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PRIEDAI



SANTRAUKA

Darbo skaitmenizacija, jsitraukimas j darbg ir perdegimas: darbuotojo stipriyjy pusiy panaudojimo

vaidmuo. Viktorija Bogatyriova. Vilnius. Vilniaus universitetas. 2023. 47 puslapiai.

Tobuléjant technologijoms, keiciasi darbo sglygos, o su tuo ir darbo reikalavimai. Tyrimo problema -
kokj poveikj darbo skaitmenizacijai susijes darbo reikalavimy stiprybiy panaudojimas turi jtaka
darbuotojy perdegimui ir jsitraukimui. Tyrimo tikslas — nustatyti darbo skaitmenizacijos ypatumy ir
perdegimo bei jsitraukimo ] darbg sgsajas bei stiprybiy panaudojimo vaidmenj joms. Tyrime
dalyvavo 230 tiriamyjy, 34 vyrai ir 196 moterys, amzius svyravo nuo 18 iki 65 mety (31 + 10.32).
Tiriamieji atrinkti patogiosios ir sniego gnilizties principais. Tyrimui atlikti buvo naudojama apklausa
sudaryta i$ sociodemografiniy klausimy ir naujyjy darbo reikalavimy informacijos pertekliaus, naujyjy
darbo reikalavimy komunikacijos pertekliaus, naujyjy darbo reikalavimy priklausymo nuo
technologijy darbe, naujyjy darbo reikalavimy - didéjan¢io mokymosi poreikiso bendryjy darbo
reikalavimy kiekybiniy reikalavimy, bendryjy darbo reikalavimy kognityviniy reikalavimy,
isitraukimo ] darba, perdegimo, bendrosios perkrovos dé¢l technologijy panaudojimo ir stiprybiy
panaudojimo darbe skaliy. Buvo atlikta Pearsono koreliacija, linijiné regresija ir moderacija. Tyrimo
rezultatai parodé, kad didéjantis mokymosi poreikis, kognityviniai darbo reikalavimai yra teigiamai
susije su jsitraukimu ] darba, kad informacijos, komunikacijos perteklius, bendroji perkrova,
kiekybiniai darbo reikalavimai teigiamai susije¢ su perdegimu, kad bendrieji reikalavimai, dalyvaujant

stiprybiy panaudojimui prognozuoja jsitraukima j darba.

Raktiniai Zodziai: Stiprybiy panaudojimas, perdegimas, jsitraukimas j darba, darbo reikalavimai



SUMMARY

Digitalization of work, employee engagement and burnout: the role of strengths-use. Viktorija

Bogatyriova. Vilnius. Vilnius University. 2023. 47 pages.

As technology improves, working conditions change and so do working requirements. The aim of the
study was to identify the links between the digitalisation of work and burnout and engagement, and
the role of leveraging strengths. The subject of the study were 230 people, 34 men and 196 women.
Age of subjects fluctuated from 18 to 65 years old (31 + 10.32). People where involved using non-
probability convenient and the snowball sampling. A survey, which was used in this study, consists
of sociodemografic questions and new job demands information ovearload, new job demands
communication overload, new job demands system feature overload, new job demands knowledge-
related learning, work pressure, cognitive demands, engagement to work, burnout, techno-overload,
strengths use scales. Pearson correlation, linear regression and moderation were performed in the
study. The results of the study showed that knowloedge-relating learning, cognitive demands are
positively related to engagemgent to work, that information overload, communication overload,
techno-overload, work pressure, are positively related to burnout, that work pressure with strengths

use were moderated to engagement to work.

Key words: Strenghts Use, Burnout, Engagement to Work, Work Demands



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Isitraukimas ] darbg - pozityvi ir patenkinanti psichologiné biisena, kuriai biudingas
energingumas, atsidavimas ir jsitraukimas j darba (Lazauskaité-Zabielske ir kiti (2020)(cit Schaufeli,
et al 2002).

Perdegimas - sindromas, apimantis tris dimensijas: 1) emocinj iSsekima, 2) cinizmg ir
atsainy pozitrj j darba, 3) sumazéjusj profesinj veiksminguma, pasiekimus ir produktyvuma darbe
(Zysberg (2016)(cit. Maslach 2001)

Darbo reikalavimai - fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai,
reikalaujantys nuolatiniy fiziniy, kognityviniy ar emociniy pastangy ar jgiidziy (Gabriell & Aguinis,
2022 cit. Bakker ir kt., 2005)

Stiprybiy panaudojimas — Biidas, kuriuo zmonés panaudoja stiprybes jvairiose aplinkose

(Duan et al., 2018)



PRATARME

Pastaruoju metu yra atlickami empiriniai tyrimai, kurie siekia rasti biidus, kaip pagerinti ir
iSlaikyti gerus darbuotojy darbo rezultatus bei sumazinti darbo rezultatams trukdancius veiksnius.
Darbuotojai, kurie yra jsitrauke i darba, pasizymi energija, motyvacija, jaucia entuziazma ir neaukstus
i8Sukius, tai leidzia jiems geriau atlikti savo darbo funkcijas bei dél Sios priezasties jie yra linke
uzmegzti teigiamus santykius su kitais zmonémis ir yra pasirenge plétoti savo potencialg bei augti
kaip asmenyb¢ (Bakker, 2014). PrieSingas reiskinys jsitraukimui j darbg yra perdegimas, kuris
neigiamai veikia jy asmens gerove ir darbo rezultatus (Gabriel & Aguinis, 2022). Perdegimo metu
darbuotojai jauciasi iSseke, jy produktyvumas sumazéjes ir jie jaucia psichologinj atotriikj nuo Seimos
ir kolegy (Leiter et al., 2015). Siekiant i$laikyti gera darbuotojy gerove, sitiloma skatinti jy jsitraukima
1 darbg ir mazinti profesin] perdegima ir ieSkoti kas daro jtaka Siems veiksniams. Daugybé tyrimy
rodo, kad jsitraukimas j darbg bei perdegimas priklauso nuo organizacijos darbo salygy — darbo
iStekliy ir darbo reikalavimy. Stokojant darbo istekliy, didéja darbuotojy perdegimo rizika, o
optimalus iStekliy kiekis skatina jsitraukimg j darbg (Otto et al., 2019). Atlikti tyrimai su darbo
reikalavimais parod¢, kad taip pat turi reikSme jsitraukimui j darbg ir perdegimui.

Pastaraisiais deSimtmeciais darbo skaitmenizacijai tobul¢jant, keitési darbo reikalavimai
(Legner et al., 2017). Darbo skaitmenizacija palengvina darbo procesy standartizavima, pagerina
ir pavojy organizacijoms (Betti, et al., 2021; Ingusci et al., 2021). Vienas i$ Siy poky¢iy yra atsirade
naujieji darbo reikalavimai, susij¢ su technologijomis. Keli mokslininkai, pavyzdziui, Fu ir kiti
(2020), Roetzel (2019), teigia, kad mazai zinoma apie tai, kaip naujieji darbo reikalavimai,
pavyzdziui, informacijos perteklius arba priklausymas nuo technologijy veikia Zmoniy elgesj
Siuolaikiniame informacijos amziuje. Taip pat yra mazai tyrimy apie tai, kaip kiti naujieji darbo
reikalavimai daro jtaka darbuotojy perdegimui ir jsitraukimui. Be to, vienas i§ budy, kaip padéti
sumazinti perdegima ir didinti jsitraukimg yra stiprybiy panaudojimas. Kai kurie tyrimai rodo, kad
stiprybiy panaudojimas teigiamai veikia jsitraukimg (van Woerkom et al., 2016; Keenan & Mostert,
2013); Bakker & van Woerkom, 2018). Kyla klausimas, ar skaitmenizacijos sukelti nauji darbo
reikalavimai ir pokyciai bendrosiose darbo salygose su stiprybiy panaudojimu veikia ir jsitraukima j
darbg bei perdegimg. Taigi, dar néra aiSku, kokj poveik] darbo skaitmenizacijai susijes darbo

reikalavimy stiprybiy panaudojimas turi jtakg darbuotojy perdegimui ir jsitraukimui.



1. IVADAS
1.1. Jsitraukimas j darbg

Mazzetti ir kiti (2023)(cit. Schaufeli & Bakker, 2004), Lazauskaité-Zabielské ir kiti
(2020)(cit Schaufeli et al., 2002) jsitraukimg j darbg apibrézia kaip kaip pozityvig ir patenkinancia
psichologing biiseng, kuriai budingas energingumas, atsidavimas ir jsitraukimas ] darba.
Energingumas, anot Mazzetti ir kiti (2023) bei Lazauskaité-Zabielske ir kiti (2020) atspindi auksta
energijos lygj ir iStverme, atsidavimas darbui apima stipry prasmeés, pasididziavimo ir su darbu
susijusiy i$Sukiy jausma, o jsitraukimas i darbg parodo, kad darbuotojai yra visiskai paskirti darbo
veiklai, jie dziaugiasi ir | j3 jsitraukia su malonumu, o tai sukelia greitg laiko praeinimg ir sunkumus
atitraukiant démesj nuo darbo.

Schaufeli ir kiti (2017) apraSo, kad jsitraukimas j darbg yra iSskirtas i§ kity darbuotojy
gerovés formy, tokiy kaip perdegimas, nuobodulys, darboholizmas ir pasitenkinimas darbu. Anksciau
jsitraukimas j darbg buvo laikomas prieSingumu perdegimui, o tai reiskia, kad perdegimas ir
isitraukimas ] darbg turi neigiamg sasaja Schaufeli ir kiti (2017). PrieSingai nei nuoboduliui,
isitraukimui ;] darbg biidingas aukStas susijaudinimas ir malonumas Schaufeli ir kiti (2017).
Isitraukimas j darbg taip pat gali bti iSskirtas nuo darboholizmo, kuris reiskia stipry vidinj poreikj
dirbti pernelyg daug ir kuriam buidingas didelis susijaudinimas ir nepasitenkinimas Schaufeli ir kiti
(2017). Galiausiai, jsitraukimas j darba taip pat gali biti iSskirtas nuo pasitenkinimo darbu Schaufeli
ir kiti (2017), nors abiem biidingas malonumas, jsitraukimo atveju susijaudinimo lygis yra aukstesnis
nei pasitenkinimo darbu atveju.

Isipareigojimui ] darbg tirti dazniausiai naudojamas darbo reikalavimy ir iStekliy (JD-R)
modelis (pavyzdziui, Schaufeli et al., 2017; Lazauskaité-Zabielské ir kt. 2020). Sis modelis buvo
naudojamas jsitraukimo ] darbg prielaidoms ir pasekméms nusakyti (Schaufeli et al., 2017)(cit.
Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2008). Apskritai JD-R modelyje daroma prielaida,
kad jsitraukimo } darbg rysSiai su darbo iStekliais yra stipresni ir nuoseklesni nei su darbo reikalavimais
(Schaufeli et al., 2017). Sis darbo reikalavimy ir i$tekliy modelis teigia, kad darbo istekliai (pvz.,
darbo kontrolé ir bendradarbiy parama)yra pagrindiniai jsitraukimo j darba prielaidy veiksniai,
teigiami darbo aspektai, kurie gali: (a) biiti funkcionaliis siekiant darbo tiksly; (b) sumazinti darbo
reikalavimus ir su jais susijusias fiziologines bei psichologines sgnaudas; (c) skatinti asmeninj augimag
ir tobul¢jima (Schaufeli et al., 2017). D¢l savo motyvuojancio pobtidzio darbo iStekliai skatina
darbuotojy norg skirti savo pastangas ir gebéjimus darbo uzduociai atlikti, todél sukelia jsitraukimo }
darbg biiseng (Schaufeli et al., 2017; Lazauskaité-Zabielské ir kt 2020)(cit. Christian, Garza,
Slaughter et al., 2011) parode, kad tokie darbo iStekliai kaip autonomija, uzduociy jvairové ir
reikSmingumas, griztamasis rysys, problemy sprendimas, darbo sudétingumas ir socialiné parama yra

svarbiausi jsitraukimo j darbg prognozuojantys veiksniai.



Remiantis Mazzetti ir kolegy (2023) atliktu metaanalizés tyrimu, pastebéta, kad lankscios
darbo salygos turi skirtingg poveiki jsitraukimui priklausomai nuo darbuotojy amziaus, pavyzdziui
apraSo tyrimg, kuriame nustatyta, kad individualiy savybiy jtaka jsitraukimui skiriasi pagal
darbuotojy amziy, darbo stazg, lytj ir iSsilavinimg. Ankstesni tyrimai (Mazzetti et al., (2023) cit,
Christian et al., 2011) taip pat parodé teigiama rysj tarp jtraukiancio vadovavimo ir jsitraukimo.
PanaSiai, Marsh (2022) remiantis Carlson ir kolegy (2017) tyrimu nustaté, kad nors technologijy
perkrova ir stebésena gali sukelti jtampa darbe, technologijy darbo savarankiskumas gali paskatinti
jsitraukima j darbg. Adriaenssens ir kiti (2015) atliktas tyrimas parod¢, kad jsitraukimg didina socialiné
parama, tikslo siekimas, atlygis, 0 de Jonge & Huter (2021) atliktas tyrimas parodé, kad kognityviniai

reikalavimai didina jsipareigojimg i darbg.

1.2. Perdegimas

Perdegimas pastaraisiais metais yra iSkélegs didelj mokslininky susidoméjima, ir literatiiroje
yra daug jvairiy perdegimo apibrézimy. Kai kurie mokslininkai, pavyzdziui, Otto ir kiti (2019),
apibrézé perdegima kaip susijusia su darbu biiseng, kurioje pasireiSkia emocinis iSsekimas,
prarandama emocijy ir pazinimo procesy kontrolé bei atsiranda psichologinis nutolimas (angl. mental
distancing). Schaufeli ir kiti (2020), Deligkaris ir kiti (2014), pasteb&jo, kad perdegimg siejo su
kognityviniais procesais, tokiais kaip sutrikusio perjungimo atnaujinimo slopinimu, démesio
koncentracijos iSlaikymu, kontroluojamu démesio, ilgalaike atmintimi, trumpalaike atmintimi ir
darbine atmintimi, bei su psichologiniais sunkumais, tokiais kaip dirglumas ir miego sunkumai. Be
to, vyksta diskusijos dél to, ar perdegimas ir depresija yra dvi atskirtos sgvokos arba viena sgvoka
(Schaufeli et al., 2020). Kiti tyréjai, tokie kaip Bakker ir Costa (2014), Leiter ir kiti (2015), Zysberg
(2016), Lubbadeh (2020)(cit. Maslach 2001) remiasi sukurtu Maslach perdegimo inventoriumi (angl.
Maslach Burnout Inventory, MBI) ir apibréZimu, kuriame perdegimas yra sindromas, apimantis tris
dimensijas: 1) emocinj / psichinj i§sekima, 2) cinizmg (depersonalizacijg) ir atsainy pozitrj ] darba,
3) sumazgjusj profesinj veiksminguma, pasiekimus ir produktyvumg darbe. Pastarasis apibrézimas
yra naudojamas 88% perdegima nagrin¢janciy straipsniy (Schaufeli et al., 2020, cit. Boudreau et al.,
2015).

Aiskinant perdegimo sampratg, visuotinai mokslininky tarpe priimtas ir pla¢iai naudojamas
Maslach ir Jackon (1986) pateiktas trijy, tarpusavyje susijusiy, perdegimo dimensijy modelis.
Lubbadeh, (2020) ir Leiter ir kiti (2015) (cit. Maslach ir Goldberg, 1998) perdegima skiria | tris
dedamagsias arba dar kitaip mokslinéje literatiiroje vadinamas dimensijas: 1. Emocinis iSsekimas gali

biti fizinis ir psichologinis, kuris mazina darbuotojo pajéguma efektyviai atlikti darbus; 2.



Depersonalizacija arba cinizmas - skeptiskas, Saltas poziiiris j klientus ir kolegas.; 3. Asmeniniy siekiy
sumazéjimas - yra darbuotojo polinkis neigiamai save vertinti, nes jauciasi neefektyvus atlikdamas
veiklas ir bendraudamas su kolegomis.

Emocinis iSsekimas yra pagrindiné profesinio perdegimo dimensija, kurig apima,
kasdieninis patyrimas, kai darbuotojui triiksta energijos, nuovargj, silpnuma, sunkumga sutelkti
démesj, jauciamas dirglumas, galvos svaigimas, miego sunkumai. (Maslach & Leiter, 2016,
Mikalauskas, 2018). Tai reiSkia atsitolinimag nuo darbo siekiant susidoroti su dideliais darbo
reikalavimais (Mikalauskas, 2018). Emocinis iSsekimas susij¢s su pernelyg dideliu iSsekimu,
gebéjimo atlikti priskirtas uzduotis praradimu ir fiziniy bei emociniy istekliy iSsekimu (Maslach,
2003). Svarbu pabrézti, kad Sios dimensijos vien tik pasireiSkimas neleidzia prognozuoti profesinio
i$sekimo sindromo, nes profesinis i§sekimas néra vienas isskirtinis reiskinys (Maslach & Leiter, 2016,
cit. Maslach et al., 2001).

Antra perdegimo dimensija literatiiroje vadinama keliais pavadinimai. Anks¢iau cinizmo
dimensija buvo vadinama depersonalizacija, ypac¢ kalbant apie paslaugy sektoriaus profesijas, taiau
Siuo metu Sie terminai yra laikomi sinonimais ir reiSkia neigiama ar ciniSkg pozitrj j klientus, darba
ar pareigas, kartu su nuovargiu, idealizmo praradimu ir emociniu atsiskyrimu (Maslach ir Leiter,
2016). Tai dimensija, kurioje darbuotojai nebevertina klienty ar kolegy kaip individualybiy, o
traktuoja juos kaip objektus ir neigiamai, daznai ciniSkai suvokia visas darbo procesa (Bektas ir
Peresadko, 2013). Schwarzkopf ir kt. (2016) teigimu, depersonalizacija reiSkia, kad darbuotojas
jauciasi atitrikes nuo darbo. Darbuotojai, kuriems kyla perdegimas, tampa sunkiau bendrauti su
kitais, praranda sugeb¢jima jausti empatija del kity problemy ir tampa ciniski bei abejingi kitiems
((Maslach ir Leiter, 2016)cit. Maslach ir kt., 2001). Kalbant apie cinizma, darbo specifika, kuri daznai
reikalauja tarpusavio sgveikos su Zzmonémis, palaipsniui mazina darbuotojo suvokimo ir sprendimo
gebéjimus dél kity asmeny problemy (Mikalauskas, 2018). Depersonalizacija susijusi su atstumu tarp
perdegusio darbuotojo ir aptarnaujamy asmeny. Todé¢l darbuotojui tampa lengviau patenkinti klienty
poreikius, kai jis juos traktuoja kaip beasmenius objektus (Mikalauskas, 2018).

Sumazéjimas asmeniniy siekiy arba neveiksmingumo biisena laitkoma emocinio i§sekimo ir
depersonalizacijos padariniais, nes Sie faktoriai neabejotinai neigiamai veikia darbuotojy pasiekimus
ir rezultatus (Maslach ir kt., 2001). Emocinio i§sekimo ir abejingumo jausmas trukdo pasiekti aukStus
rezultatus ar net baigti darba (Mikalauskas, 2018). Si dimensija apima profesinéje veikloje mazéjantj
darbo efektyvuma, sumazéjusig savigarbg ir norg atsitraukti nuo darbo (Schwarzkopf ir kt., 2016).
Siuolaikiniai autoriai pabréZia, kad perdegimga patiriantis darbuotojas ne tik jaugiasi issekes, bet ir
atsiriboja nuo darbo sickdamas sumazinti darbe keliamus aukstus reikalavimus ir jy poveikj (Ziedelis
ir Pajarskiené, 2018). Tai sukelia sumazejusj produktyvuma, galimybes, Zema moralés normy laipsnj,

neiSgales biiti sukeliamu su iSkilusiais i8Siikiais (Maslach ir Leiter, 2016) ir neigiama saves vertinimag



(Maslach, 2003; Bektas ir Peresadko, 2013). Asmeniniy pasiekimy trikumas rodo sumaZzéjusj
kompetencijos jausmg ir sekmingy darbo ir profesinés veiklos rezultaty maz¢jimag (Maslach ir Leiter,
2016 cit. Maslach ir kt., 2001).

Kalbant apie perdegimo pozymius Gabriel ir Aguinis (2022) iSskiria 3 lygmenis: fizinis,
psichologinis ir socialinis.

Fiziniu lygmeniu gali bati kraujotakos, virskinimo ligos, miego sunkumais, suprastéjusiu
imunitetu (Gabriel ir Aguinis (2022). Mikalauskas (2018) taip pat jvardina Siuos poZymius, taciau
savo straipsnyje §] sgrasa papildo raumeny skausma, kaip nugaros, kojy, ranky. Be to tick Bakker ir
Costa (2014), tick Mikalauskas (2018) savo straipsniuose mini, kad gali suprastéti atmintis. Bakker
ir Costa (2014) taip pat nurodé auksciau jvardintus perdegimo padarinius, taciau savo darbe jtrauké
kaklo skausmas kaip dar vieng galima fizinj perdegimo padarin;.

Psichologiniu lygmeniu perdegimo padariniai pasireiskia jtampa, stresu, pyk¢iu namuose
arba darbovietéje Gabriel ir Aguinis (2022). Mikalauskas (2018) priduria, kad perdeges asmuo gali
tapti irzlus, jautrus, atsirasti ciniSkas elgesys, pasikeisti nuostatos tiek darbo, tiek namy aplinkoje, o
taip pat atsirasti sunkumy priimant sprendimus, i$sivystyti priklausomybé, pavyzdziui, alkoholio,
nikotino, kavos.

Socialiniu lygmeniu perdegimo pasekmés gali turéti neigiamg poveikj asmeniniams bei
darbo santykiams — atsiribojimu nuo Seimos, draugy, kolegy. Taip pat cit Jackson & Maslach, 1982;
Leiter & Maslach, 1988) pabrézia, kad perdegimas gali sukelti organanizacijai padarinius, kaip
perdegusio darbuotojo pravaikstos, sumazejes produktyvumas, kol galiausiai asmuo palieka
organizacija. Be to dar vieng perdegimo pasekme, kurig nurodo Bakker & Costa (2014) ir
Mikalauskas (2018) yra profesinés veiklos kokybés maZz¢jimas dél kylanciy sunkumy susikaupti ir
atlikti jvairias uzduotis, dél to mazeja produktyvumas, prastéja darbo rezultatai ir did¢ja klaidy
skaiCius. Darbuotojai patirdami vis didesnj perdegimo lygj, jie gali nesamoningai pakenkti sau,
bendradarbiams, klientams ir (arba) organizacijai.

I$ literatiiros apzvalgos matyti, kad mokslininkai identifikuoja jvairius veiksnius, kurie
skatina perdegima ir jie skirstomi j dvi grupes. Vieng grup¢ sudaro individualis veiksniai, atsirade
del asmeniniy savybiy (pavyzdziui, neurotiSkumas, perfekcionizmas, introversija, didelé kontrole,
maza saviverte), demografiniy charakteristiky (Bakker ir Costa, (2014), Delikaris et al (2014), Green
et al (2014)), kurie turi jtakos perdegimo atsiradimui, o kitai grupei priskiriami organizaciniai
veiksniai, pavyzdziui, darbo iStekliai ir darbo reikalavimai (Bakker ir Costa (2014) . Lubbadeh,
(2020) (cit. Maslach and Leiter (2008, 2016)) teigia, kad kai yra nesuderinamumas tarp individy ir
darbo reikalavimy (darbo krtivio, kontrolés, apdovanojimy, komunikacijos, sagziningumo, vertybiy)
did¢ja perdegimo tikimybé, o prieSingai kuo geriau tinka organizacijai, tuo didesnis darbuotojo

jsitraukimas j darbg, Gabriel & Aguininis (2022)(cit. Demerouti ir kt., 2001) teigia, kad rySys tarp



darbo iStekliy ir perdegimo yra nuosekliai neigiamas, kai mazesnis darbo iStekliy lygis yra susijes su

didesniu perdegimo lygiu, ypac kalbant apie cinizmg .

1.3.Darbo skaitmenizacija

Ingusci ir kt. (2021) teigia, kad technologijos gali padéti jmonéms pagerinti zmogiskyjy
iStekliy paslaugy darbuotojams efektyvuma, kokybe ir savalaikiskuma, be to, sumazinti jmoniy laiko
ir ekonomines iSteklius, pavyzdziui, Pignata et al (2015) elektroninis paStas, iSstimes kitus
bendravimo biidus, i§ esmés pakeit¢ bendravimo pobiidj, labai palengvindamas universitety,
pramonés atstovy tinkly kiirimg ir bendradarbiavimg. Mokslininkai tik dabar pradeda tyrinéti
technologijy poveikj individams ir organizacijoms, kadangi technologijos kei¢ia darbo salygas ir
tempa (Atanasoff ir Venable, 2017). Siuo metu atkreipiamas démesys j "skaitmenizacijos" savoka,
kuri apibréziama kaip "jvairts sociotechniniai reiskiniai ir procesai, susij¢ su technologijy taikymu ir
naudojimu tiek individualiame, organizaciniame, tiek visuomeniniame kontekstuose" (Betti et al
2021, Legner ir kt., 2017). Keiciantis darbo sglygoms, keiciasi darbo istekliai ir darbo reikalavimai.
IS naujausiy tyrimy galima i$skirti kai kuriuos naujus reikalavimus, kuriuos mokslininkai pradeda tirti
ir jy poveikj individams ir organizacijoms: naujieji darbo reikalavimai komunikacijos perteklius,
naujieji darbo reikalavimai informacijos perktelius, naujieji darbo reikalavimai priklausymas nuo
technologijy darbe, naujieji darbo reikalavimai mokymosi poreikis, bendroji perkrova (Zhang, et al
(2016), Chen & Lee (2013), Kubicek et al (2018), Pfliigner et al (2020)) bei islike jau kurj laikg
tyrinéti bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai, bendrieji kognityviniai darbo reikalavimai Bakker

et al. (2014), de Jonge & Huter, 2021).

1.3.1. Informacijos perteklius

Informacijos perteklius Siuolaikinéje visuomeneéje yra placiai paplitusi problema. Rodriguez
ir kolegos (2014) teigia, kad socialinés medijos ir tinklara$¢iy vartotojai daZnai susiduria su begaliniu
informacijos srautu. Tai reiSkia, kad Zmonés yra priversti apdoroti didelj kiekj informacijos, kuris gali
tapti pernelyg didelis ir sunkiai suvokiamas. Be to, informacijos perkrova yra placiai aptariama
jvairiose verslo administravimo disciplinose, ypa¢ apskaitos, informaciniy sistemy tyrimy,
tarptautinés vadybos, rinkodaros, organizaciniy moksly ir ekonomikos srityse (Roetzel, 2019). Tai
rodo, kad informacijos perkrova yra universalus reiSkinys, kuris veikia skirtingas sritis ir veiklos
sritis. Informacijos perteklius gali turéti neigiamy pasekmiy Zmoniy sveikatai ir gerovei. Matthes
(2020) teigia, kad tokios pasekmes gali apimti neapgalvotus sprendimus, motyvacijos praradima,
stresg, depresijos pozymius bei fizinj ir emocinj nuovargj. Tai rodo, kad informacijos perkrova gali

ne tik paveikti Zmoniy geb¢jima priimti racionalius sprendimus, bet ir turéti neigiamg jtaka jy



emocinei ir fizinés sveikatai.

Literatiiroje néra vieno informacijos perkrovos apibrézimo. Gouws (2016) pateikia kelis
informacijos perkrovos apibrézimus i$ zodyny, kurie apima idéja apie per didelj informacijos kiekj:
(1) "per didelis informacijos ar duomeny kiekis" (Oksfordo Zodynas internete) (2) 'situacija, kai
gaunate daugiau informacijos, nei galite vienu metu apdoroti, ir dél to pavargstate bei sutrinkate'.
(Macmillan zodynas) (3) 'situacija, kai vienu metu gaunate per daug informacijos ir negalite apie ja
aiSkiai mastyti' (Kembridzo zodynas). Visi keturi apibrézimai mini apie per didelj informacijos kieki,
dalis jy apraso didelio informacijos kiekio padarinius (Macmillan ir KembridZzo zodynai). Vienas i$
svarbiausiy §io termino paaiSkinimy, kurj kuriuo rémési Gouws (2016)(cit. Speier et al. (1999) ir
Zhang et al (2016) teigia, kad informacijos perkrova atsiranda tada, kai reikalingos informacijos
apdorojimo galimybés virSija darbuotojy gebéjimus. Mariamdaran, (2016) pabrézia, kad sprendimus
priimantys asmenys turi gana ribotus kognityvinio apdorojimo geb¢jimus. Vadinasi, kai atsiranda
informacijos perkrova, tikétina, kad sumazés sprendimy kokybé. Roetzel (2019) pastebi, kad
literaturoje truksta vieningo informacijos perkrovos apibrézimo, o tai gali buti susij¢ su skirtingais
teoriniais pagrindais. Jo atlikta 2014 — 2017 mety literatiiros apzvalgos meta analizé parodé, kad
dazniausiai naudojamas apibrézimas yra Schroderio ir kity autoriy (Schroder et al., 1967) ir jis
apibrézia informacijos perkrova kaip biiseng, kai sprendimy priéméjas susiduria su informacijos
rinkiniu (t.y. informacijos kriviu, pasizyminc¢iu tokiomis informacinémis savybémis kaip kiekis,
sudétingumas, perteklinio informacijos kiekio, prieStaravimy ir nenuoseklumo lygis). Tai kelia
sunkumy sprendimy priémimui del riboty individualiy iStekliy, tokiy kaip apdorojimo gebéjimai,
trumpalaike atmintis, laikas ir finansiniai iStekliai (Roetzel, 2019).

Roetzel (2019) (Schroder et al., 1967) aiSkino informacijos pertekliaus atsiradimg per ry$j
su sprendimy priémimo nasumu (angl. decision-making performance). Sj reiskinj aiskino remdamasis
apverstos U raidés diagrama (zr. 1 paveikslg). Did¢jant informacijos kiekiui, sprendimo priémimo
naSumas stipréja kartu iki tam tikro tagko. Siame taske Zmogaus informacijos apdorojimo pajégumas
pasiekia savo ribas, o perzengus §j taska, sprendimy priémejas turi apdoroti daugiau informacijos, nei
jo riboti informacijos apdorojimo pajégumai leidZia.. Si pasekmé yra vadinama informacijos
pertekliumi. Be to, Roetzel (2019) pabréZia, kad informacijos perteklius gali kilti ne tik virSijus tam
tikrg taska, bet ir dél per sudétingos uzduoties ar riboty laiko bei finansiniy iStekliy. Jei lemiamas
1Steklius sprendimy priémimui, pvz., laikas arba biudzetas, yra ribotas, gauta informacija negali biiti
efektyviai panaudota. Sios teorijos ribotumas yra tai, kad tais atvejais, kai lemiama vaidmen;j atlicka
individualios savybes, iStekliy apribojimai gali biiti nepasiekiami arba gali buti nereikSmingi.
PrieSingai, situacijose, kai dominuoja iStekliy apribojimai, individualios savybés gali biiti

nepasiekiamos arba nereikSmingos.
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Remiantis ne senesniais nei 10 mety moksline literatira, yra atlikti vos keli tyrimai,
matuojantys informacing perkrovos fenomeng. Mariamdaran, (2016) atliktas tyrimas su 250 Utara
Malaizijos universiteto bendruomenés nariais, parodé, kad informacijos ir komunikacijos perkrovos
neigiamai veikia abiejy lyCiy asmenis, ypa¢ moteris. Kita vertus, Gouws (2016) atliktas tyrimas,
nagrinéjantis informacijos pertekliaus poveikj leksikografijai ir Zodynams, nustaté, kad informacijos
perteklius negali biiti pasalintas, taciau iSvadose rekomendavo pateikti idealy ir konkrety duomeny
pateikima siekiant uztikrinti optimaly informacijos paieskos procesa. Matthes et al. (2020) atlikti
tyrimai parod¢, kad socialiniy medijy, kaip pavyzdziui., "YouTube", naudojimas turi didele tiesioging
itakg informacijos pertekliui nepriklausomai nuo amziaus. Tai gali buti paaiSkinama dideliu turimy
vaizdo jrasy tam tikra tema kiekiu, periodiSkai gaunamais automatiniais jsp€jimais i§ prenumeratoriy
kanaly, automatiSkai generuojamomis rekomendacijomis su vis ilgesniu turiniu. Taip pat Matthes et
al. (2020) atskleidé rySj tarp informacijos pertekliaus ir depresijos simptomy, kurie savo ruoZtu

neigiamai veiké gerove. Tyrimy apie stiprybiy panaudojimg ir jsitraukima nebuvo rasta.

1.3.2. Komunikacijos perteklius

Kitas perteklius, turintis panaSumy su informacijos pertekliumi, yra komunikacijos
perteklius. Keli mokslininkai, tokie kaip Stich et al. (2018) ir Marsh (2022), sujungia §ias dvi sagvokas
1 informacijos ir komunikacijos technologijy (angl. information — communication technology (ICT))
apibrézima, taciau Chen & Lee (2013) apibiidina komunikacijos pertekliy kaip situacijg, kai zmones
jauciasi perkrauti dél didZiulio sudétingos komunikacijos informacijos kiekio, gaunamo i§ jvairiy
Saltiniy, daugybés kanalais ir greitai. Marsh et al (2022) teigia, kad komunikacijos perkrova yra
susijusi su informacija ir komunikacija, kurios sklinda per jvairius kanalus, tokius kaip elektroninis
pastas, intranetas, jmoniy socialiniai tinklai, taip pat su taikomyjy programy ir jy funkcijy gausa.
Komunikacijos perkrova atsiranda, kai darbuotojai per daug daznai pertraukia komunikacijg per

jvairias medijas, tokiomis kaip elektroninis pastas, greitosios Zinutés ar mobiliaisiais jrenginiais, del



ko jy darbas pertraukiamas ir jie tampa maziau produktyviis (Karr-Wisniewski & Lu, 2010); Zhang
et al (2016)). Stich et al (2018) teigia, kad komunikacija leidZia greitai perduoti verslui svarbig
informacija, taciau taip pat leidzia masiskai perduoti ne tokia svarbig, nereikSmingg informacija, dél
kurios dauguma darbuotojy negali susidoroti su perpildyta elektroninio pasto déze ir praranda darbo
valandas §ios informacijos tvarkymui, iStempiant darbo dienas. Taip pat Stich et al (2018) pateikia
tyrima, kuriame teigiama, kad vienos didelés jmonés darbuotojai vidutiniSkai kasdien praleidzia 29
minutes tik skaitydami elektroninius laiskus, be atsakymy j juos, kas rodo dideli komunikacijos
pertekliy. Pignata et al (2015) pabrézia, kad elektroninio pasto srautai vis labiau uzima darbo dienos
dalj ir tai susije su pernelyg dideliu elektroninio pasto stebé&jimu, darbo procesy sutrikimais, darbo ir
asmeninio gyvenimo konfliktais bei elektroninio pasto priklausomybe, o tai savo ruoztu didina su
darbu susijusj stresa, ypac atsiradus iSmaniems telefonams ir planSetiniams kompiuteriams, kurie dar
labiau jsitraukia i skaitmeninj darbg po oficialiy darbo valandy. Stich (2018) pazymi, kad nuolatinis
prieinamumas, kurj suteikia komunikacijos technologijos, padidina "darbo" perkrova, kuri savo
ruoztu susijusi su didesniu darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktu, darbo perdegimu, miego
sutrikimais ir streso rizika, o Chen & Lee (2013) pabrézia, kad per didelis informacijos kiekis gali
lemti depresijos simptomy atsiradimg. Stich (2018) apraso dar vieng tyrima, kuriame 73 proc.
respondenty nuogastavo, kad neturédami rySio su savo darbo vieta per elektroninj pasta ar kitas
elektronines priemones, jie gali atsidurti nepalankioje padétyje darbe. Matthes et al (2020) pastebéjo,
kad socialiniy tinkly kontakty skaiCius yra reikSmingas pernelyg dideliy bendravimo poreikiy
prognozavimo veiksnys. Chen & Lee (2013) tyrimo rezultatai atskleidzia, kad nors bendravimo
perteklius pats savaime nereikSmingai lemia sgveika su "Facebook" ir distreso ry§j, ji jungia Siuos du
aspektus per sumazéjus] saves vertinimg. Taigi, atlikti vos keli tyrimai, tiriantys komunikacijos
perkrova su kitais kintamaisiais. Taip pa nebuvo rasta tyrimy apie stiprybiy panaudojimg ir
jsitraukimg. Stich et al (2018) atliktas tyrimas atskleidzia, kad tiek informacijos perteklius, tiek
komunikacijos perteklius. Stich (2018) teigia, informacinés ir komunikacinés technologijos (ICT)
gali sukelti neigiamus pasekmes, tokias kaip darbuotojy priri§imas prie darbo vietos ir techninio
streso patirimas, netgi perdegimas. Taigi, komunikacijos perkrova, kurig sukelia dazni pertraukimai
per jvairias komunikacijos priemones, gali turéti neigiamy padariniy darbuotojams — sumazejes
produktyvumas, prarastos darbo valandos informacijos tvarkymui, darbo ir asmeninio gyvenimo
konfliktus, atsiranda fiziologoniai sunkumai. Tyrimai taip pat nurodo, kad darbo vietos nuolatinis
prieinamumas per komunikacijos technologijas gali sukelti "darbo" perkrova bei nepalankias padétis
darbe, kai darbuotojai neturi galimybés atsijungti nuo darbo. Nors $iuo metu yra mazai tyrimy apie
stiprybiy panaudojimg ir jsitraukimg susijusius su komunikacijos perkrova, yra aiSkiy jrodymy apie

neigiamga jtaka darbuotojy gerovei ir sveikatai, kurig gali turéti Si problema.



1.3.3. Priklausymas prie technologijy

Dar vienas darbo reikalavimo kompenentas yra priklausymas nuo technologijy (angl.
system features overload). Anot, Zhang et al (2016) ir Karr-Wisniewski & LU (2010), priklausymas
nuo technologijy atsiranda tada, kai konkreti informaciné technologija netinka arba suvokiama kaip
per sudétinga uzduociai atlikti. Fu (2020) priduria, kad priklausymas nuo technologijy atsispindi
daugg¢janciy ir tobuléjanciy jrenginiy bei taikomyjy programy gausoje, kuri sukelia kognityvinj ir
(arba) fizinj kriivi asmenims dél per didelio priklausymo nuo technologijy jvairovés naudojimo.
Zhang et al. (2016) ir Fu (2020) apibrézia priklausymag nuo technologijy kaip suvokimg, kad
platformos teikiamos funkcijos virSija naudotojy poreikius. Daznai asmenims, susidiirusiems su
priklausymu nuo technologijy, gali tekti skaityti paslaugy teikimo salygas ar privatumo politika,
norint prisitaikyti prie Siy priklausymo nuo technologijy (Fu, 2020). Jei technologija nesuteikia
patogaus biido atlikti uzduotis, tai gali lemti ne tik nepriklausyma nuo technologijy, bet ir prasciausius
individualius rezultatus. Tai reiskia, kad programiné jranga tampa pernelyg sudétinga, o papildomos
funkcijos iSstumia esamg programingés jrangos naudinguma, galutinio vartotojo produktyvumas netgi
gali sumazéti.

Karr-Wisniewski & LU (2010) teigia, kad priklausymas nuo technologijy gali biiti
aiSkinamas per kognityvinés apkrovos teorija, kuri taikoma zmogaus orientuotame programinés
jrangos dizaine. Jy pagrindinis argumentas yra tai, kad technologija turéty atitikti naudotojo uzduotis,
kad ji biity naudinga. IS pradZiy naujy funkcijy pridéjimas padidina programinés jrangos paketo
naudingumg. Taciau kai tam tikras taskas pasiekiamas, kai paketas tampa pernelyg sudétingas,
papildomos funkcijos gali i§stumti esamg naudinguma, o tai gali sumazinti vartotojo produktyvuma.

Sis konceptas, susijes su priklausymu nuo technologijy, yra mazai i§tyrinétas moksliniu
poziiiriu. Vienas i$ $iy tyrimy, atliktas Fu (2020), nagringjo socialinés medijos nuovargio fenomenag
1§ naudotojy poreikiy tenkinimo ir savireguliacijos teorijy perspektyvos. Jis nustate, kad priklausymas
nuo technologijy gali sukelti perdegimag dé¢l ilgo ir intensyvaus socialinés medijos platformy
naudojimo. Kitas tyrimas, atliktas Zhang et al. (2016), tirti socialinés medijos i§sekimo ir naudotojy
ketinimo nutraukti naudojimasi sasaja. Siame tyrime buvo nustatyta, kad ilgas ir intensyvus socialinés
ziniasklaidos platformy naudojimas gali sukelti nepasitenkinimg ir prisidéti prie ketinimo nutraukti

naudojimasi.

1.3.4. Didéjantis mokymosi poreikis

Didéjantis mokymosi poreikis tampa vis intensyvesnis dél sparCiy technologiniy naujoviy,
deél noro jmonéms iSlikti konkurencingoms, dél to mokymosi svarba did¢ja, o tai reiSkia didesnj
spaudimg nuolat atnaujinti senas ir jgyti darbui butinas zinias, (Kubicek et al 2018). Literatiiroje

galima rasti, kaip vieni autoriai (pvz. Kubicek et al 2018) mokymosi reikalavimus isskiria j du



konceptus: didéjantis mokymosi poreikis (angl. knowledge-related learning demands) ir su jgiidziais
susij¢ mokymosi poreikiai (angl. skill-related learning demands), o kiti, pavyzdziui, Korunka et al
(2015) naudoja vieng didéjan¢io mokymosi poreikio apibrézima. Be to didéjantis mokymosi poreikis
— reikalavimas, kad darbuotojai jgyty Ziniy ir jgudziy, kurie biitini norint veiksmingai atlikti savo
darbg (Prem et al 2017). D¢l Sios priezasties Siame darbe tyrin€¢jamas didéjantis mokymosi poreikis.
Did¢jan¢iam mokymosi poreikiui, anot Kubicek et al (2018) yra susij¢ su tuo, kiek darbo vietose
darbuotojai yra priversti mokytis naujy dalyky, o didéjantj mokymosi poreiki lemia uzduociy
skaicius, uzduociy jvairove, darbdaviy lukesciai.

Negausus atliktas tyrimy skaicius parodo, kad mokymosi poreikis yra esminis veiksnys,
susijes su darbo jsitraukimu Mauno et al (2019). Korunka et al., (2015) nustaté, kad mokymosi
poreikiai susije su mazesniu iSsekimu ir didesniu pasitenkinimu darbu. Kubicek ir kiti, (2013), kurie
nustaté, kad didéjantis poreikis atnaujinti Zinias teigiamai susijes su vyresnio amziaus Zmoniy
sveikatos prieziiiros darbuotojy jsitraukimu j darba. Tiek Mauno et al (2019), tiek Kubicek et al (2018)
atlikti tyrimai, rodo, kad didesnis mokymosi poreikis yra susijes su emociniu iS§sekimu ir cinizmu,
taciau Mauno ir kolegy (2019) tyrimai rodo, kad mokymosi poreikis gali skatinti jsitraukimg j darba,
taciau autoriai paZymi, kad paaiSkinamoji galia buvo palyginti nedidelé, sudaranti tik 1-2 procentus.

Esant per aukStam mokymosi poreikiui, jy poveikis bus neigiamas jsitraukimui (Kubicek et al 2018).

1.3.5. Bendroji perkrova

Ingusci ir kiti (2021) teigia, kad nuotolinis darbas, ypa¢ per COVID-19 pandemijos
laikotarpj, padidino darbuotojy darbo kriivj ir Sie poky¢iai reikalauja darbuotojy laiko ir pastangy, ir
jie veikia skirtingus zmones skirtingai. Be didéjancio darbo kriivio, pastaraisiais metais
organizacinése aplinkose atsirado naujas poreikis, vadinamas bendroji perkrova. Pfliigner et al (2020)
teigia, kad bendroji perkrova apibiidina situacija, kai technologija verc¢ia darbuotojg dirbti greiciau,
atlikti daugiau uzduociy, nei jis gali, arba kai yra pertraukiamas technologijy. D¢l Sios priezasties
pailgéja asmeny uzduociy ir darbo atlikimo laikas ir greitis (Thurik ir kt. (2023)), o Atanasoff, &
Venable (2017) technostresa apibiidina kaip neefektyvy susidorojima su technologijomis, Kuris
sukelia distresa.

Thurik ir kt. (2023) bendroji perkrova yra viena i$ labiausiai iStirty technostreso dimensijy -
technoinvazijos (nuolatinis rySys, kuris jsiterpia 1 asmeninj gyvenimg), bendroji perkrova (kai
darbuotojai vienu metu susiduria su informacijos srautais, didinanciais jy darbo tempg ir apimtj),
Techninis neapibréztumas (kyla neaiSkumai, lukesCiai dél techninés, programinés jrangos ar
taikomyjy programy pakeitimy ar atnaujinimy), techninis nesaugumas (atspindi darbuotojy

susiriipinima, kad jie gali prarasti darba dél technologijy arba jaustis prastesni uz Kkitus),



TechnokompleksiSkumas ( paremtas informacijos, komunikacijos technologijy sudétingumu, kurj
naudotojams sunku suprasti, todél jie jauciasi nekompetentingi). Ingusci ir kiti (2021) teigia, kad
bendroji perkrova gali sukelti didelj informacijos srautg, kuris darbuotojams sukelia nuovargi,
sutrikdo atmintj ir mazina kontrole.

Negausus tyrimy kiekis rodo, kad, pavyzdziui, Thurik ir kt. (2023) nustaté, kad bendroji
perkrova buvo stiprus, bet véluojantis depresijos simptomy prognozuotojas, o Molin et al (2020),
Thurik ir kt. (2023) tyrimais nustate, kad bendroji perkrova yra susijusi su didesne perdegimo rizika,
tiek dirbant nuotoliniu budu, tiek vadovy tarpe. Marsh et al (2022) teigia, kad perkrova buvo susijusi
su darbo iSsekimu, nes dé¢l perkrovos darbuotojai maziau linke jsisavinti ar naudoti pacias
technologijas (Tams ir kt., 2020; Rutkowski ir Saunders, 2010). Taip pat Atanasoff, & Venable (2017)
nustate, kad bendroji perkrova daro neigiamg poveikj Seimos gyvenimui ir atsigavimui po darbo.
Taigi, nors literatiroje yra pateikti tam tikri moksliniy tyrimy rezultatai, i$skirtinai triiksta tyrimy,
kurie biity skirti iSsamiau tirti perdegima, darbo jsitraukima arba stiprybiy naudojima darbe, siekiant

palyginti rezultatus, gautus skirtingy mokslininky atliktuose tyrimuose.

1.3.6. Kiekybiniai darbo reikalavimai

Yra labai mazai straipsniy, kurie analizuoty darbo spaudimo (angl. work pressure) kiekybinj
reikalavimg kaip individualy veiksnj. DaZniausiai mokslininkai (Bakker et al. (2014), Otto et al
(2019) 8§ veiksnj traktuoja kaip vienu i§ darbo reikalavimy komponenty. Kiti mokslininkai
nagrinédami reiSkinys daZniausiai nepamini kokiais darbo reikalavimus jtraukia j savo tyrima. Laiko
spaudimas apibréziamas kaip mastas, kuriuo darbuotojai jaucia, kad jiems reikia dirbti grei¢iau nei
Iprastai arba jiems nepakanka laiko darbo uzduotims atlikti (Prem et al 2017 cit.Kinicki ir Vecchio,
1994). Bakker et al. (2014) teigia, kad darbo spaudimas yra vienas 1§ darbo reikalavimy komponenty,
bet literatiiroje néra daug moksliniy straipsniy, nagrinéjanciy §] komponentg atskirai, taciau
mokslininkas su kolegomis teigia, kad darbo reikalavimai, ypa¢ darbo spaudimas, yra svarbiausias
perdegimo iSsekimo komponentg lemiantys veiksnys. Tyrimy, tirian¢iy vieng darbo spaudimg kaip
atskirg komponenta yra vos keli. Bakker & Sanz-Vergel (2013) nagrin¢jo darbo spaudimo
komponento pasireiSkimg sveikatos prieziiiros srityje ir teigia, kad darbo spaudimas yra pagrindinis
reikalavimas, kuris yra teigiamai susijes su iSsekimu, bet ir neigiamai susij¢s su asmeniniais
pasiekimais ir i§silaikymu darbe. Tai reiskia, kad kuo dazniau slaugytojai susiduria su laiko spaudimu,
tuo mazesnis jy kompetencijos ir s€kmingy pasiekimy darbe jausmas ir tuo didesné tikimybe¢, kad jie
paliks profesija. Taip pat Bakker, A. B., & Sanz-Vergel, A. I. (2013) mini, kad darbo spaudimas veiké

kaip asmeniniy iStekliy ir gerovés rySio moderatorius tik tada, kai priklausomas kintamasis buvo



klestéjimas, o ne jsitraukimas ] darbg. e darbo spaudimas gali trukdyti Seimyniniam gyvenimui.
Remiantis $iais tyrimais galime teigti, kad darbo spaudimas yra svarbus veiksnys, kuris gali turéti
neigiama jtakg darbuotojy gerovei, energingumui, asmeniniams pasiekimams ir iSsilaikymui darbe.
Pernelyg didelis darbo spaudimas gali sukelti perdegimg ir mazinti darbuotojy motyvacija bei sékme
darbe. Todé¢l svarbu valdyti ir regulivoti darbo spaudimo lygj organizacijose, siekiant uztikrinti
darbuotojy gerove ir efektyvuma. Taigi, trilksta moksliniy tyrimy, kurie nagrinéty perdegima, darbo

isitraukimag ar stiprybiy naudojima darbe, kad palyginti mokslininky atlikty tyrimy gautus rezultatus.

1.3.7. Kognityviniai darbo reikalavimai

Deligkaris et al. (2014) pastebéjo, kad nepaisant gerai dokumentuoto perdegimo poveikio
psichosomatinei sveikatai ir darbingumui, yra labai mazai tyrimy, nagrinéjanciy perdegimo jtaka
kognityvinéms funkcijoms. Si situacija yra nustebintina, atsizvelgiant j tai, kad sutrike paZintiniai
gebé¢jimai gali buti tarpininkaujantys veiksniai, lemiantys ry$j tarp perdegimo ir sumazéjusio darbo
rezultaty.

Meyer, S. C., & Hunefeld, L. (2018) teigia, kad Kognityviniai reikalavimai gali turéti tiek
teigiama, tiek neigiamg poveikj. Tai atsitinka dél to, kad kognityviniai reikalavimai daznai susij¢ su
uzduociy kaita arba mokymusi, kas gali skatinti darbuotojy asmeninj tobul¢jima ir ilgalaikéje
perspektyvoje teigiamai paveikti jy sveikatg, taCiau neplanuojami, nesuderinami kognityviniai
reikalaviamai, uzduotys atlieckamos nejvaldant instrumento, rodo neigiama poveiki darbuotojy
gerovei (tarp jy jsitraukimui). Taip pat svarbu, kaip S§iuos kognityvinius reikalavimus vertina
darbuotojai ar darbuotojai nevertina jy kaip stresg kelian¢ius, nes Meyer & Hiinefeld, (2018) analizé
rodo, kad tai, kiek asmenys kognityvinius reikalavimus suvokia kaip keliancius stresg, skiriasi
skirtingose darbuotojy grupése. Meyer & Hiinefeld, (2018) teigia, kad auksta iSsilavinima turintys
darbuotojai dazniau nurodo susiduriantys su paZinimo reikalavimais, palyginti su Zemo iSsilavinimo
darbuotojais. de Jonge & Huter (2021) teigia, kad kognityviniai reikalavai susij¢ su viena jsitraukimo
1 darbg dimensija — energingumu. Taigi, triksta moksliniy tyrimy, kurie nagrinéty perdegima, darbo

isitraukimg ar stiprybiy naudojimg darbe.

1.4. Stiprybiy panaudojimas

Remiantis pozityviosios psichologijos paradigma, organizacijy psichologai suvoke, kad
organizacijos turéty valdyti savo silpngsias savybes ir daugiau démesio skirti darbuotojy stipriyjy
savybiy ir talenty tobulinimui (Keenan & Mostert, 2013). Tod¢l siekiama optimalaus veikimo ne
tobulinant silpngsias savybes, o skatindami ir plétodami stiprigsias savybes. Keenan & Mostert

(2013). Duan et al. (2018) apibrézia stiprybiy panaudojimg kaip biidg, kuriuo Zzmonés panaudoja savo



stiprybes jvairiose aplinkose. Svarbu atskirti stiprybiy panaudojimo sgvoka, nuo stiprybiy pazinimo
apibrézimo, kuris apima stiprybiy suvokimga ir pripazinimg. Siame darbe naudojamas stiprybiy
panaudojimas, nes, anot Duan et al (2018) tyrimas parodé, kad stiprybiy naudojimas yra svarbesnis
nei stiprybiy pazinimas, pavyzdziui, stiprybémis grjsty intervencijy dalyviams stiprybiy naudojimas
buvo naudingesnis. Stipriyjy savybiy naudojimas leidzia asmeniui pasiekti geriausius asmeninius
rezultatus ir suteikia autentiSkumo bei energijos jausma, dél Sios priezasties stiprybiy naudojimas
skatina darbuotojus jdéti daugiau pastangy ir energijos j savo darba, didziuotis ir rasti jkvépimo
atlickamoje darbinéje veikloje ir visiskai pasinerti j savo uzduotis (van Woerkom, et al M., (2020).

Nors vis dar néra vieno iSsamaus teorinio pagrindo, paaiskinanc¢io pagrindinius stiprybiy
naudojimo mechanizmus, kelios teorijos gali paaiskinti, kaip stiprybiy naudojimas daro jtaka
individui Bakker, A. B., & van Woerkom, M. (2018).. Remiantis Bakker, Peeters ir Oerlemans (2016),
kuris nagrinéjo psichologinio stiprybiy naudojimo poveikj, buvo pasinaudota Rogerso (1980) esaties
(angl. self) teorija. IStyre Sig teorija autoriai nustaté, kad Zmonés nattiraliai siekia saves tobulinimo ir
savirealizacijos bei nuolat vertina ir atrinkinéja aplinkos elementus, kurie galéty padéti jy tobuléjimui.
Jei patirtis ar situacija leidzia zmonéms pasitelkti savo stiprybes ir tobuléti, jie teigiamai vertina Sig
patirtj, taciau jei patirtis nepalaiko tobuléjimo, ji gali biiti atmesta arba neigiamai jvertinta. Kita
vertus, Duan ir kolegy (2018) savideterminacijos teorija rodo, kad stiprybiy pazinimas ir naudojimas
gali patenkinti asmens psichologinius poreikius, didinti savimotyvacijg, jsitraukimg ir gerove.
Remiantis $§ia teorija, vertingy tiksly nustatymas gali skatinti stiprybiy naudojima. Apibendrinant,
stiprybiy naudojimas gali padéti individams tobuléti, pasiekti savo tikslus ir patenkinti psichologinius
poreikius, remiantis Rogerso esaties teorija ir savideterminacijos teorija, taciau kol kas néra teorijos,
kuri nagrinéty stiprybiy panaudojimo reik§me¢ darbo reikalavimams.

Yra ribota Ziniy apie stiprybiy panaudojimg organizacijy kontekste, nors keli tyrimai jau
parodé teigiamas sgsajas su jsitraukimu (van Woerkom et al., 2016; Keenan & Mostert (2013).;
Bakker & van Woerkom, (2018), van Woerkom, et al M., (2020)). Naujausi tyrimai rodo, kad stiprybiy
panaudojimas yra pla¢iau nagrinéjamas ir gali veikti tiek asmenybes, tiek darbo iStekliy veiksniai,
kaip nurodo Bakker ir van Woerkom, (2018). Jie pateikia pavyzdj, kuriame poveikis asmeniniam
funkcionavimui, pvz., ekstraversijos atveju, priklauso nuo to, kaip $is bruozas yra "jprasminamas"
konkrecioje situacijoje. Taigi, jei ekstravertai nesielgia socialiai, kai tai yra reikalinga, Sis bruozas
negalés padéti jiems pasiekti savo tiksly. Mokslininkai (Stander ir Mostert (2013) Keenan & Mostert
(2013)nustate, kad organizacijy stiprybiy panaudojimo rezultatas yra didesnis produktyvumas ir
pelningumas. Taip pat Keenan ir Mostert (2013) tyrimai parodé, kad stiprybiy naudojimas yra susijes
su tiksly siekimu ir veiklos rezultatais. Be to, Bakker ir van Woerkom (2018) apzvelgé tyrimy
rezultatus ir nustaté, kad darbuotojai, kurie naudojasi savo stiprybémis, maziau kencia nuo depresijos

ir streso darbe, skatina meistriSkumo patirtj, didina jsitraukimg j darba, saviveiksminguma, bei



geresn] saves ir kity vertinimg apie darbo rezultatus, taciau stiprybiy panaudojimas rodo neigiama
$3saja su stresu ir jmonéje registruotu nedarbingumu, tai reiskia, kad Sie veiksniai sumazina stiprybiy
panaudojimo jtaka. van Woerkom, et al M., (2020) gauti rezultatai taip pat teigia, kad sumazéja stresas
darbe, padidé¢ja saviveiksmingumas, produktyvumas, taciau kitaip nei kiti mokslininkai mini, kad
pagerina darbuotojo gerove, mazina nedarbingumo dél ligos lygj. Apibendrinant, yra atlikta daug
tyrimy, tirian¢iy jvairius konceptus, taciau truksta tyrimy, parodanciy aiSku kokig jtaka daryty darbo

reikalavimai stiprybiy panaudojimui.

1.5. Darbo skaitmenizacija, jsitraukimas j darbg ir perdegimas: darbuotojo stipriyjy pusiy
panaudojimo vaidmuo

[Sanalizavus jsitraukimo ] darbg, perdegimo, darbo reikalavimy ypatumy, stiprybiy
panaudojimo teorinius aspektus ir tyrimo lauka, priezastingumg daZniausia aiSkinamas remiantis
darbo darbo reikalavimy bei iStekliy modeliu (angl. The job demands-resources)(Gabriell & Aguinis
(2022), Lubbadeh, (2020) ir Leiter ir kiti (2015), Bakker & Costa (2014). Sis modelis susideda i3
dviejy darbo salygy — darbo istekliy (angl. job resources) ir darbo reikalavimy (angl. job demands)
Gabriell & Aguinis (2022). Darbo istekliai - tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai
darbo aspektai, kurie padeda siekti darbo tiksly, mazina darbo reikalavimus ir jo sanaudas arba skatina
asmeninj augimg per prasmingg darba (Gabriell & Aguinis (2022) cit. Bakker ir Demerouti, 2007).
Darbo reikalavimus mokslininkai apibrézia skirtingai, pavyzdziui, fiziniai, psichologiniai, socialiniai
ar organizaciniai darbo aspektai, reikalaujantys nuolatiniy fiziniy, kognityviniy ar emociniy pastangy
ar jgudziy (Gabriell & Aguinis, 2022 cit. Bakker ir kt., 2005), o Bakker (2014) savo darbe darbo
reikalavimus naudojo $iuos - vaidmeny dviprasmiskumas, vaidmeny konfliktas, vaidmeny stresas,
stresg keliantys jvykiai, darbo kriivis ir spaudimas darbe.

Gabriell & Aguinis (2022)cit. (Demerouti ir kt., 2001) rySys tarp darbo iStekliy ir perdegimo
yra nuosekliai neigiamas, kai mazesnis darbo iStekliy lygis yra susijes su didesniu perdegimo lygiu,
ypa¢ kalbant apie cinizmg. Gabriell & Aguinis (2022)(cit. Bakker, Demerouti & Euwema 2005)
nustate, kad kai darbuotojai patiria autonomija, gauna griZztamajj ry§j, turi socialing paramg arba
palaiko kokybiSkus santykius su vadovu, darbo perkrovos, emociniy reikalavimy, fiziniy reikalavimy
ir darbo bei namy trukdziy poveikis nesukelia auksto perdegimo lygio. Taigi perdegimo tikimybé
didesné, kai dideli darbo reikalavimai derinami su mazais darbo iStekliais. Bakker & Vries (2021)
patvirtina, kad perdegimas daznai yra dideliy darbo reikalavimy rezultatas - darbo aspektai, kuriems
reikia nuolatiniy fiziniy, emociniy ar paZintiniy pastangy ir esant per auk$tam darbo reikalavimams
asmuo pervargsta, taciau pabréZzia, kad esant per aukstam istekliy iStekliui atsiranda cinizmas, o $is
kaip vienas i§ perdegimo pozymiy. Taigi, darbo iStekliai ir darbo reikalavimai yra situaciniai faktoriai,

kurie lemia perdegimo bei jsitraukimo veiksnius. Ta¢iau nerasta straipsniy, kurie tirty rysj tarp maziau



aprasomy, su technologijomis atsiradusiy darbo reikalavimy, pavyzdziui, informacijos pertekliaus,
komunikacijos pertekliaus, priklausymo nuo technologijy, didé¢jan¢io mokymosi poreikio, bendrosios
perkrovos, kiekybiniy, kokybiniy darbo reikalavimy su perdegimu ir jsitraukimu. Taip pat nerasta
straipsniy, kurie tirty darbo reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo reikSme perdegimui bei jsitraukimui

] darba.

1.6. Tyrimo tikslas, klausimai

Tyrimo tikslas — nustatyti darbo skaitmenizacijos ypatumy ir perdegimo bei jsitraukimo j darba
sgsajas bei stiprybiy panaudojimo vaidmenj joms.
Tyrimo uzdaviniai:
e nustatyti darbo skaitmenizacijos veiksniy, jsitraukimo j darba, perdegimg ir stiprybiy
panaudojimo raiska.
e isanalizuoti darbo skaitmenizacijos ypatumy, jsitraukimo j darba, perdegimo ir stiprybiy
panaudojimo sasajas.
e jvertinti darbo skaitmenizacijos ypatumy ir stiprybiy panaudojimo sgveika, prognozuojant

isitraukimg i darbg ir perdegima.

2. TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo dalyviai

IS viso tyrime dalyvavo 297 dalyviai, tafiau suvedant rezultatus, 6 anketos buvo atmestos
del nepilno uzpildymo bei 1 anketa buvo atmesta dél tikryjy iSskirCiy (placiau skaityti duomeny
analiz¢). Galuting imtj sudaro 230 tiriamyjy, t.y. 34 vyrai ir 196 moterys, kuriy amzius svyruoja nuo
18 iki 65 mety (amziaus vidurkis 31 m., SD = 10,32) bei darbo stazas svyruoja nuo 1 ménesio iki 41
mety (vidurkis 4,27 mety, SD = 6,76). Tai byloja apie tai, kad didzioji dalis tiriamyjy buvo salyginai
nedidelj staZg turintys darbuotojai. Detaltis skai¢iavimai pateikti 1 priede. Tyrimo imtis buvo surinkta
netikimybine patogiaja atranka ir sniego gniliztés principu, remiantis kriterijais: asmeny sutikimas
dalyvauti tyrime, respondentai dirba. Dalis tiriamyjy demografinés charakteristikos procentine

iSraiSka pateiktos 2 lenteléje.

2 lentele. Sociodemografinés tiriamyjy charakteristikos (N=230)

Rodiklis N Procentiné

iSraiska




Lytis Vyras 34 14.8

Moteris 196 85.2
ISsilavinimas Nebaigtas vidurinis 1 0.4
Vidurinis 34 14.8
Profesinis 8 3.5
AukStasis neuniversitetinis 21 9.1
AukStasis universitetinis 166 72.2
Darbas pilnu etatu Taip 186 80.9
Ne 44 19.1
Kokiu budu dirbate Nuotoliniu budu visg darbo laikg 19 8.3
Dalj laiko nuotoliu, dalj — darbo vietoje 98 42.6
Biure ar kitoje darbo vietoje visa darbo laika 113 49.1

Remiantis 2 lentele, didzioji dalis tiriamyjy sudaré moterys (85,2 proc.), turincios austaji
universitetinj i$silavinimg (72,2 proc.), dirbancios pilnu etatu (80,9 proc.) ir pusé tiriamyjy (49,1
proc.) atsaké dirbantys biure ar kitoje darbo vietoje visa darbo laika, o Siek tiek maziau nei pusé

tirlamyjy (42,6 proc.) atsakiusiyjy dalj laiko dirba nuotoliu, dalj — darbo vietoje.

2.2. Tyrimo metodikos

Siame tyrime siekiant atsakyti j tyrimo iSkeltus klausimus, buvo naudojamos $ios skalés:
Darbo skaitmenizacijos ypatumai buvo vertinami 7 skalémis: naujyjy darbo reikalavimy —
informacijos pertekliaus, naujyjy darbo reikalavimy — did¢jancio mokymosi poreikio, bendryjy
kiekybiniy darbo reikalavimy, bendryjy kognityviniy darbo reikalavimy, naujyjy darbo reikalavimy
— komunikacijos pertekliaus, naujyjy darbo reikalavimy — priklausymo nuo technologijy darbe,
bendrosios perkrovos dél technologijy panaudojimo skalémis. Taip pat buvo naudojamos jsitraukimo

1 darba, perdegimo ir stiprybiy panaudojimo darbe skalés.

Naujieji darbo reikalavimai (informacijos pertekliaus skalé, komunikacijos
pertekliaus skalé, priklausymo nuo technologiju darbe skalé¢) buvo vertintos instrumentu,
parengtu  Karr-Wisniewski ir Lu (2010). Skalé pasizymi geromis psichometrinémis
charakteristikomis, nes Naujyjy darbo reikalavimy - komunikacijos pertekliaus skalés patikimumas
yra 0.72, Naujyjy darbo reikalavimy - priklausymo nuo technologijy darbe skalés 0.78 ir naujyjy
darbo reikalavimy - informacijos pertekliaus skalg 0.73. Taip pat Sios skalés yra pilnai publikuotos

atviro mokslo tikslais, tod¢l jos nekomerciniam naudojimui atskiro leidimo nereikia. Naujyjy darbo



reikalavimy - komunikacijos pertekliaus skalés ir priklausymo nuo technologijy darbe skales sudaré
po 4 teiginius, o naujyjy darbo reikalavimy - informacijos pertekliaus skale sudaré 3 teiginiai. Naujyjy
darbo reikalavimy - informacijos pertekliaus skalés teiginio pavyzdys: ,,Paprastai didesné problema
mano darbe yra informacijos sprendimams priimti perteklius nei jos trukumas®. Teiginiai vertinti 5
baly skale, nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiSkai sutinku. Naujyjy darbo reikalavimy —
komunikacijos pertekliaus skalés pavyzdys: ,,Jauciu, kad jeigu darbe maziau reikéty technologijy
pagalba bendrauti su Zzmonémis, mano démesys biity maziau blaskomas ir tai leisty dirbti
produktyviau®. Teiginiai vertinti 5 baly skale, nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiSkai sutinku.
Naujyjy darbo reikalavimy — priklausymo nuo technologijy darbe skalés teiginio pavyzdys: ,,Mano
darbas priklauso nuo technologijy tiek, kad kai informacinés sistemos neveikia arba veikia létai, tai
tiesiogiai veikia mano darbo atlikima“. Teiginiai vertinti 5 baly skale, nuo 1 — visiskai nesutinku iki
5 — visiskai sutinku.

Naujieji darbo reikalavimai — didéjantis mokymosi poreikis buvo matuotas Kubicek ir
kiti (2015) sudarytu intensyvéjanciy darbo reikalavimy instrumentu. Skalé pasizymi geromis
psichometrinémis charakteristikomis, nes skalés patikimumo rodiklis siekia 0.9 ir yra pilnai
pavieSinta atviro mokslo tikslais, todél jos naudojimui nereikia atskiro leidimo. Naujyjy darbo
reikalavimy — didéjan¢io mokymosi poreikio skale sudaré 3 teiginiai. Sios skalés teiginio pavyzdys:
»luriu vis dazniau jgyti naujy ziniy, kad galéciau atlikti darbo uzduotis®. Teiginiai vertinti 5 baly
skale, nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku.

Bendrieji darbo reikalavimai (kiekybiniu reikalavimy skalé, kognityviniu reikalavimy
skalé) buvo vertinti prof. Bakker (2014) sukurtu klausimynu. Jj taikyti mokslo tikslais galima be
atskiro leidimo, Si informacija pateikta autoriaus tinklapyje:

https://www.arnoldbakker.com/questionnaires-details. Lietuviska klausimyno versija parengé

v —

v —

kolektyvinéje monografijoje. Bendryjy darbo reikalavimy (kiekybiniy reikalavimy ir kognityviniy
reikalavimy) skales sudaré po 4 teiginius. Bendryjy darbo reikalavimy (kiekybiniy reikalavimy)
skalés teiginio pavyzdys: ,,Kaip daznai turite dirbti ypa¢ sunkiai, kad spétumete atlikti darbg laiku?.
Teiginiai vertinti 5 baly skale, nuo 1 — niekada iki 5 — Visada / beveik visada. Bendryjy darbo
reikalavimy (kognityviniy reikalavimy) skalés teiginio pavyzdys: ,,Ar Jus apibudintuméte savo darba
kaip protiskai labai jtemptg?*‘. Teiginiai vertinti 5 baly skale, nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiSkai
sutinku.

Isitraukimo j darba skalé buvo matuota trijy teiginiy trumpaja Utrech jsitraukimo j darba
skale (angl. Utrech Work Engagement Scale — UWES-3) (Schaufeli et al 2017). Skalés pagrindinis
autorius prof. W.B Schaufeli pateikia leidima taikyti $ig skalg mokslo tikslais savo tinklapyje:



https://www.wilmarschaufeli.nl/research/. Lietuviska versija parengta ir publikuota autoriy anksciau
vykdyty projekty metu. Siame darbe naudojama UWES-3 skalé, kurios patikimumas sickia 0.8.Ji
pasizymi geromis psichometrinémis charakteristikomis, jos patikimumas siekia 0.8 (Lazauskaité-
Zabielske ir kiti 2020). Isitraukimo j darba skale sudaré 3 teiginiai. Sios skalés teiginio pavyzdys:
»Savo darbe trykStu energija®. Teiginiai vertinti 7 baly skale, nuo 0 — niekada iki 6 — visada kasdien.
Perdegimas buvo vertintas Schaufeli et al (2020) sudaryta trumpaja perdegimo darbe skale
Skalés naudojimui nereikia atskiro leidimo - autoriai leidzia laisvai naudoti skal¢ mokslo tikslais, tai
nurodydami skalés tinklapyje: https://burnoutassessmenttool.be/ Skal¢ pasizymi geromis
psichometrinémis charakteristikomis, jos patikimumas priklausomai nuo poskalés laviruoja nuo 0.90
iki 0.92. Perdegimo skale sudaré 8 teiginiai. Sios skalés teiginio pavyzdys: ,,Darbe jauciuosi protiskai
i§sekes/-usi®. Teiginiai vertinti 5 baly skale, nuo 1 — niekada iki 5 — visada/beveik visada.
Bendrosios perkrovos dél technologiju panaudojimo buvo matuota Ragu-Nathan et al
(2008) sudaryta skale. Skal¢ pasizymi geromis psichometrinémis charakteristikomis (patikimumas
0.82) ir pilnoji versija yra pavieSinta mokslo tikslais, todél jos naudojimui atskiro leidimo nereikia.
Bendrosios perkrovos dél technologijy panaudojimo skale sudaré 5 teiginiai. Sios skalés teiginio
pavyzdys: ,,Dél mano darbe naudojamy informaciniy technologijy: ...esu priverstas/-a dirbti gerokai
grei¢iau®. Teiginiai vertinti 5 baly skale, nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiSkai sutinku.
Stiprybiy panaudojimas darbe matuojamas Van Woerkom et al (2016) sudaryta skalé.
Skalé pasizymi geromis psichometrinémis charakteristikomis ir yra pilnai pavieSinta moksliniais
tikslais, todél jos naudojimui atskiro leidimo nereikia. Stiprybiy panaudojimo darbe skale sudare 3
teiginiai. Sios skalés teiginio pavyzdys: ,,Darbe atlieku uzduotis, kurios atitinka mano stiprigsias

puses‘. Teiginiai vertinti 5 baly skale, nuo 1 —niekada iki 5 — visada/beveik visada kasdien.

2.3. Tyrimo eiga

Sudaryta tyrimo anketa buvo patalpinta internetiniame portale
(www.vusmart.limesurvey.net) ir tyrimas buvo vykdomas 2023 mety sausio-vasario meénesiais.
Anketoje tiriamiesiems buvo paminétas tyrimo tikslas, i§ kokiy daliy susideda anketa. Anketa sudaré
klausimai apie amziy, lyti, iSsilavinimg, darbo staza organizacijoje, darbo biida, darbo
skaitmenizacijos veiksnius, kuriuos sudaré - naujieji darbo reikalavimai — informacijos perteklius,
naujieji darbo reikalavimai — didéjantis mokymosi poreikis, bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai,
bendrieji kognityviniai darbo reikalavimai, jsitraukimo i darba, perdegimo, asmeniniy stiprybiy
panaudojimo skalés. Respondentai buvo informuoti, kad anketos duomenys bus naudojami
moksliniais tikslais ir teikiant rekomendacijas organizacijoms, kaip tobulinti darbo aplinkg. Buvo

uztikrintas respondenty anonimiSkumas — neklausiama tiriamyjy apie informacija, kuri galéty



identifikuoti asmenj ir buvo naudojami tik apibendrinti duomenys. Asmenys buvo informuoti apie
savanoriSkuma dalyvauti tyrime — jie bet kuriame tyrimo etape galéjo pasitraukti i§ tyrimo. Anketos
pildymas truko apie 30 minuciy. I§ tiriamyjy buvo gautas sutikimas dalyvauti tyrime pazymint
varnele, kad asmuo susipazino su auksCiau pateiktu tyrimo apraSymu ir sutinka dalyvauti tyrime.
Respondentai taip pat buvo informuoti, kad kilus klausimams arba norint gauti tyrimo rezultatus, gali
kreiptis ] tyréja nurodytais kontaktais.

2.4. Duomeny analizé

Statistinei duomeny analizei buvo naudojama SPSS 23 programa. Pirmiausia buvo
skai¢iuojama respondenty sociodemografiniy charakteristiky aprasomoji statistika. Véliau buvo
sudarytos kintamyjy skalés ir skaiCiuota jy aprasomoji statistika (vidurkis, minimali ir maksimali
reik§mé, standartinis nuokrypis, daznis, eksceso ir asimetrijos koeficientai). Patikrinta ar duomenys
statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo pasiskirstymo, buvo atliekamas Shapiro-Wilk'o
testas . Remiantis Shapiro Wilk testu, gauti rezultatai parodé, kad buvo rasta tikroji i8skirtis (N=1),
kuri buvo pasalinta ir pakartotas normalumo testas. Pakartojus normalumo patikrinimg ir atsizvelgus
1 asimetrijos ir eksceso rodiklius gauti rezultatai parodé, kad visos tiriamos skalés iSskyrus stiprybiy
panaudojimg darbe ir jsitraukimo j darbg skalés atitinka normalumo salygas ,t.y. asimetrijos ir eksceso
koeficienty reikSmés patenka i [-1;1] intervalg. Kadangi dauguma skaliy atitinka normalumo kriterijy,
buvo taikyti parametriniai kriterijai.

Taip pat buvo patikrintas skaliy vidinis suderinamumas, skaiCiuotas Cronbach o koeficientas.

Rezultatai placiau 3 lentel¢je.

3 lentelé. Klausimyno skaliy vidinis suderinamumas.

Skale Teiginiy skai¢ius | Cronbach a
Naujieji darbo reikalavimai — informacijos perteklius 3 0,81
Naujieji darbo reikalavimai — did¢jantis mokymosi poreikis 3 0,85
Bendrieji darbo reikalavimai (kiekybiniai) 4 0,89
Bendrieji darbo reikalavimai (kognityviniai) 4 0,74
Isitraukimas ] darba 3 0,83
Perdegimas 8 0,81
Naujieji darbo reikalavimai — komunikacijos pertekliaus skale | 4 0,83
Naujieji darbo reikalavimai — priklausymas nuo technologijy 4 0,9
darbe

Bendroji perkrova dél technologijy panaudojimo 5 0,88
Stiprybiy panaudojimas darbe 3 0,81




Visy skaliy patikimumas yra aukstas, nes Cronbach a svyruoja tarp 0.74-0.93. Norint nustatyti
darbo skaitmenizacijos veiksniy, jsitraukimo j darba, perdegima ir stiprybiy panaudojimo raiska,
buvo naudojama apraSomoji statistika. Siekiant nustatyti sgsajas tarp skaliy, buvo atlikta Pearsono
koreliacija ir tiesiné regresiné analizé . Norint jvertinti darbo skaitmenizacijos ypatumy ir stiprybiy
panaudojimo saveika, prognozuojant jsitraukimg j darbg ir perdegima, buvo atlikta moderacija,
naudojantisA. Hayes sukurtu SPSS programinés jrangos priedéliu PROCESS 4.3, skirtu

moderacijoms ir mediacijoms modeliams tirti.



3. REZULTATAI

3.1. ApraSomoji statistika

Pirmiausia buvo atlikta apraomoji statistika. Zemiau esancioje 4 lenteléje nurodyti
naujyjy darbo reikalavimy — informacijos pertekliaus, naujyjy darbo reikalavimy — didéjancio
mokymosi poreikio, bendryjy kiekybiniy darbo reikalavimy, bendryjy kognityviniy darbo
reikalavimy, jsitraukimo j darba, perdegimo, naujyjy darbo reikalavimy — komunikacijos pertekliaus,
naujyjy darbo reikalavimy — priklausymo nuo technologijy darbe, bendrosios perkrovos dél
technologijy panaudojimo, stiprybiy panaudojimo darbe vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, o 2

priede nurodytos minimalios ir maksimalios reikSmés, asimetrijos ir eksceso koeficientai.

Vidurkis | Std. Nuokrypis N
Naujieji darbo reikalavimai — informacijos perteklius 2.8957 0.88807
Naujieji darbo reikalavimai — didéjantis mokymosi poreikis 3.7101 0.74766
Bendrieji darbo reikalavimai (kiekybiniai) 3.3804 0.87876
Bendrieji darbo reikalavimai (kognityviniai) 3.9587 0.65035
Isitraukimas j darbg 4.3464 1.17854 230
Perdegimas 2.5598 0.62218
Naujieji darbo reikalavimai — komunikacijos pertekliaus skalé 2.4859 0.88601
Naujieji darbo reikalavimai — priklausymas nuo technologijy darbe 3.6880 1.10043
Bendroji perkrova dél technologijy panaudojimo 2.5522 0.85507
Stiprybiy panaudojimas darbe 4.2841 0.70796

4 lentele. Skaliy aprasomoji statistika.

Remiantis 4 lenteléje pateiktais duomenimis, maziausias vidurkis yra naujyjy darbo
reikalavimy — komunikacijos pertekliaus skaléje, kuris buvo lygus 2.486, o standartinis nuokrypis
0.886. Sie rezultatai reiskia, kad daugumai tiriamyjy yra maziau badingas komunikacijos perteklius
organizacijoje nei kiti darbo reikalavimai. Taip pat zemi (<3) vidurkiai gauti naujyjy darbo
reikalavimy informacijos pertekliaus, komunikacijos pertekliaus, bendrosios perkrovos, perdegimo
skalése ir lyginant su skaliy sklaida yra maza, o tai reiSkia, kad Siy skaliy raiSka buvo Zema.
Didziausias vidurkis buvo jsitraukimo j darbg skaléje, kuris buvo lygus 4.346, o standartinis
nuokrypis — 1.179. Sie rezultatai reiskia, kad dauguma tiriamyjy buvo stipriai jsitrauke j darba, ta¢iau
dél didelio standartinio nuokrypio $iy rezultaty sklaida apie vidurkj yra didelé. Kity rodikliy vidurkis
buvo vidutinis arba aukstas (>3) ir sklaida nedidelé, o tai reiskia, kad stiprybiy panaudojimo, bendryjy

darbo reikalavimy kognityving, naujyjy darbo reikalavimo mokymosi poreikio, naujyjy darbo



reikalavimy priklausymo nuo technologijy darbe raiSka yra didelé, o bendryjy kiekybiniy darbo

reikalavimy — viduting, o tai reiskia, kad $iy skaliy iSreikStumas yra aukstas tiriamyjy imtyje.

3.3. Darbo skaitmenizacijos ypatumy, jsitraukimo j darbg, perdegimo ir stiprybiy panaudojimo

$3sajos

Norint patikrinti darbo skaitmenizacijos veiksniy s3saja su perdegimu, jsitraukimu j darba,
asmeniniy stiprybiy panaudojimu darbe, buvo tikrinami rysiai tarp kintamyjy. Atsizvelgiant j tai, kad
dauguma kintamyjy atitinka normalumo reikalavimus, koreliacijoms atrasti naudotas parametrinis

Pearson kriterijus (Zr. 5 lentelé).

5 lentelé. Skaliy koreliacijos koeficientai.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Informacijos perteklius 1
2.Didéjantis mokymosi 0.13 1
poreikis
3 Kiekybiniai darbo 0.34% | 0.25% 1
reikalavimai
4 Kogityviniai darbo -0.08 | 0.25% [0.33%| 1
reikalavimai
5.Isitraukimas j darba -0.12 | 0.17% | 0.08 |0.23* 1
6.Perdegimas 0.46* | 0.06 |0.43* | 0.09 | -0.27* 1
7.Komunikacijos pertekliaus | 0.4* 0.12 |0.31* | 0.03 | -0.06 | 0.44* 1
skalé
8.Priklausymas nuo 0.19* | 0.09 | 0.2% | 0.12 | -0.05 | 0.06 | 0.09 1
technologijy darbe
9.Bendroji perkrova dél 0.48* | 0.21* |0.39*% | 0.16* | -0.03 | 0.42* | 0.55% | 0.21* 1
technologijy panaudojimo
10.Stiprybiy panaudojimas -0.03 | 0.06 |0.14*|0.33*%| 0.48* | -0.1 -0.03 | -0.6 -0.7 1
darbe

Pastaba. *p<0,05

5 lenteléje rezultatai rodo, kad jsitraukimas j darbg teigiamai koreliuoja su naujaisiais darbo
reikalavimais — didéjan¢iu mokymosi poreikiu (0.17) labai silpnu rySiu ir su bendraisiais
kognityviniais darbo reikalavimais (0,23) labai silpnu teigiamu rySiu. Perdegimas teigiamai
koreliuoja su naujaisiais darbo reikalavimais — informacijos pertekliumi (0,46) silpnu teigiamu rysiu,
su bendraisiais kiekybiniais darbo reikalavimais (0.43) silpnu teigiamu rySiu, su bendraja perkrova
del technologijy panaudojimo (0.42) silpnu teigiamu rySiu ir neigiamai koreliuoja su jsitraukimu }

darbg (-0.27), o tai reiSkia, kad didesnis jsitraukimas ] darbg maZina perdegimg. Stiprybiy



panaudojimas teigiamai koreliuoja su kiekybiniais darbo reikalavimais (0.14) labai silpnu rysiu,
kognityviniais reikalavimais (0.33) silpnu rySiu, su jsitraukimu j darbg (0.48), o tai reiskia, kad
asmeniniy stiprybiy panaudojimas didina jsitraukimg j darba.

Taigi, atliktu tyrimu, atrasti teigiami, labai silpni, statistiSkai reikSmingi koreliaciniai rysiai
tarp jsitraukimo j darbg ir mokymosi poreikio, kognityviniy, darbo reikalavimy. Taip pat pastebéti
teigiami, silpni, statistiskai reikSmingi koreliaciniai rysiai tarp perdegimo ir informacijos pertekliaus,
kiekybiniy, komunikacijos pertekliaus, bendrosios perkrovos skaliy. Taip pat atrasti, teigiami,
statistiSkai reikSmingi, bet labai silpni rysiai tarp stiprybiy panaudojimo ir kiekybiniy, kognityviniy
bei jsitraukimo j darbg skaliy.

3.4. Kokj poveik] turi darbo reikalavimai ir bendroji perkrova dél technologijy panaudojimo su

perdegimu bei jsitraukimu j darbg?

Siekiant atsakyti 1 klausimag kokj poveikj turi darbo reikalavimai ir bendroji perkrova dél
technologijy panaudojimo su perdegimu bei jsitraukimu j darbg, buvo atlikta tiesiné daugiamaté
regresija. Priklausomas kintamasis buvo perdegimas, o nepriklausomi - naujieji darbo reikalavimai
— informacijos perteklius, naujieji darbo reikalavimai — didéjantis mokymosi poreikis, bendrieji
kiekybiniai darbo reikalavimai, bendrieji kognityviniai darbo reikalavimai, naujieji darbo
reikalavimai — komunikacijos perteklius, naujieji darbo reikalavimai — priklausymas nuo technologijy
darbe, bendroji perkrova dél technologijy panaudojimo. Regresijos analiz¢ parod¢, kad modelis yra
statistiSkai reik§mingas (p<0,05) ir tarp kintamyjy nebuvo multikolinearumo (VIF<4), taciau atvejy
diagnostikos lentelé rodo, kad yra viena i8skirtis, kurios standartizuota liekamoji paklaida virsija 3.
De¢l Sios priezasties buvo pakartota analizé paSalinus iSskirt]. Pakartotiné regresiné analizé parode,
kad modelis i$liko statistiSkai reikSmingas ir tarp kintamyjy nebuvo multikolinearumo (Zr. 6 lentele).
Tiesinés regresijos modelis statistiSkai reikSmingas (F(7.221)=18.87 p < 0.001), determinacijos
koeficientas R?=0.374, koreguotasis determinacijos koeficientas R*=0.354, o tai reiskia, kad modeliu
galima prognozuoti apie 35.4 proc. perdegimo skalés dispersijos. Rezultatai parodé, kad perdegimas
yra statistiSkai reikSmingai susijgs su kintamaisiais naujieji darbo reikalavimai — informacijos
perteklius (f=0.244, p < 0.05), bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai (f=0.283, p < 0.05), naujieji
darbo reikalavimai — komunikacijos perteklius (f=0.198, p < 0.05), naujieji darbo reikalavimai —
priklausymas nuo technologijy darbe (B=-2.465, p < 0.05), bendroji perkrova dél technologijy

panaudojimo (B=0.14, p < 0.05), o tai reiskia, kad Sie kintamieji turi poveikj perdegimui.

6 lentelé. Isitraukimo i darbg perdegimo veiksniai.



Nepriklausomi kintamieji Koeficientai Modelio suvestine

Beta t VIF |R? Kor. |F P
R2
Informacijos perteklius 0,244* | 3.839 | 1.432
Didéjantis mokymosi poreikis -0.8 -1.422 | 1.126
Kiekybiniai darbo reikalavimai 0.283* |4.494 | 1.403
Kognityviniai darbo reikalavimai -0.001 |-0.014 | 1.208

0.374 | 0.354 | 18.87 | 0.00*

Komunikacijos pertekliaus skalé 0.198* |3.022 | 1.52

Priklausymas nuo technologijy darbe | -0.136* | -2.465 | 1.08

Bendroji perkrova dél technologijy | 0.14* 1.976 | 1.779

panaudojimo

Pastabos. Priklausomas kintamasis — perdegimas; *p<0.05

Tiriant jsitraukima j darbg kaip priklausomg kintamajj, nepriklausomais kintamaisiais buvo
- naujieji darbo reikalavimai — informacijos perteklius, naujieji darbo reikalavimai — didéjantis
mokymosi poreikis, bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai, bendrieji kognityviniai darbo
reikalavimai, naujieji darbo reikalavimai — komunikacijos perteklius, naujieji darbo reikalavimai —
priklausymas nuo technologijy darbe, bendroji perkrova dél technologijy panaudojimo. Atlikta
regresiné parodeé, kad modelis yra statistiSkai reikSmingas (p<0,05) ir tarp kintamyjy nebuvo
multikolinearumo (VIF<4), taciau atvejy diagnostikos lentelé rodo, kad yra trys iSskirtys, kuriy
standartizuota liekamoji paklaida vir§ija 3. D¢l Sios priezasties buvo pakartota analizé paSalinus
18skirtis. Pakartotiné regresiné analizé parodé, kad modelis iSliko statistiSkai reikSmingas ir tarp
kintamyjy nebuvo multikolinearumo (Zr. 7 lentel¢). Tiesinés regresijos modelis statistiSkai
reik§mingas (F=(7.219)=5.531 p < 0.001), determinacijos koeficientas R?=0.15, koreguotasis
determinacijos koeficientas R?=0.123 o tai reigkia, kad modeliu galima prognozuoti apie 12.3 proc.
isitraukimo ] darbg skalés dispersijos. Rezultatai parodé, kad jsitraukimas j darbg yra statistiSkai
reikSmingai susij¢s su kintamaisiais naujieji darbo reikalavimai — informacijos perteklius (f=-2.226,
p < 0.05), naujieji darbo reikalavimai — mokymosi poreikis (B=2.958, p < 0.05) bendrieji
kognityviniai darbo reikalavimai (B=0.21, p < 0.05), o tai reiSkia, kad Sie kintamieji turi poveik]j

jsitraukimui j darbg.

7 lentelé. Isitraukimo j darbg prognoziniai veiksniai.

Nepriklausomi kintamieji Koeficientai Modelio suvestine
Beta t VIF | R? Kor. |F P
R2




Informacijos perteklius -0.166* | -2.226 | 1.427
Didéjantis mokymosi poreikis 0.195* | 2.958 1.117

Kiekybiniai darbo reikalavimai 0,086 1.163 1.402

Kognityviniai darbo reikalavimai | 0.21%* 3.063 1.215

Komunikacijos pertekliaus skalé | -0.096 | -1.251 | 1.522 0.15 0.123 | 5.531 | 0.00*

Priklausymas nuo technologijy | -0.042 | -0.645 1.075
darbe

Bendroji perkrova del | 0.48 0.572 1.78

technologijy panaudojimo

Pastabos. Priklausomas kintamasis — jsitraukimas j darba. *p<0,05

3.3. Ar asmeniniy stiprybiy panaudojimas darbe gali moderuoti rys;j tarp darbo skaitmenizacijos

veiksniy ir perdegimo bei jsiraukimo j darbg?

Siekiant jvertinti darbo skaitmenizacijos ypatumy ir stiprybiy panaudojimo sgveika
prognozuojant jsitraukima j darbg ir perdegimg buvo naudota PROCESS statistin¢ analize sukurta A.
Hayes. Isitraukimo j darba prognozavimui buvo naudojami darbo skaitmenizacijos veiksniai kaip
nepriklausomi kintamieji (naujieji darbo reikalavimai — informacijos perteklius, naujieji darbo
reikalavimai — didéjantis mokymosi poreikis, bendrieji kiekybiniai darbo reikalavimai, bendrieji
kognityviniai darbo reikalavimai, naujieji darbo reikalavimai — komunikacijos perteklius, naujieji
darbo reikalavimai — priklausymas nuo technologijy darbe, bendroji perkrova dél technologijy
panaudojimo) ir stiprybiy panaudojimas kaip moderuojantis veiksnys. Perdegimo prognozavimui
buvo naudojami darbo skaitmenizacijos veiksniai kaip nepriklausomi kintamieji ir stiprybiy
panaudojimas kaip moderuojantis veiksnys. 8 lenteléje rodomi tik statistiSkai reikSmingos
moderacijos. Kity moderacijy skai€iavimai pateikti 3, priede.

Remiantis 8 lentele, buvo nustatyta, kad stiprybiy panaudojimas statistiSkai reikSmingai
moderuoja ry$§j tarp bendryjy kiekybiniy darbo reikalavimy ir jsitraukimo j darba, o tai reiskia, kad
stiprybiy panaudojimas veikia kaip moderuojantis veiksnys tarp bendryjy darbo reikalavimy ir
isitraukimo i darbg. Bendrieji darbo reikalavimai (kiekybiné skalé¢) nesudaré sasajos su jsitraukimu i,
kai stiprybiy panaudojimas buvo Zemas (B =-.1443, SE = 0,099, p=.1466), bet buvo teigiamai susij¢
su jsitraukimu j darbg kai stiprybiy panaudojimas buvo aukstas (B =0.2158, SE =0.1039, p=0,3890).

Be to, buvo gauta kitokia reik§minga moderacija tarp bendrosios perkrovos dél technologijy
naudojimo ir jsitraukimo j darba, taciau analizuojant moderacijg nustatytam kad nesudaré sgsajos su
jsitraukimu ] darbg. Nerasta jokiy kity moderavimo efekty tarp darbo skaitmenizacijos ir perdegimo

moderuojant siprybiy panaudojimu.



8 lentelé. Bendryjy darbo reikalavimy (kiekybiné skalé), bendrosios perkrovos dél technologijy
naudojimo ir stiprybiy panaudojimo sgveika prognozuojant jsitraukimg j darba bei perdegima (N =

230)

Isitraukimas j darba

Konstanta 4.663*
Kiekybiniai reikalavimai -1.134
Stiprybiy panaudojimas -0.097
Kiekybiniai reikalavimai x Stiprybiy panaudojimas | .27

R? 0.252
AR? .00254
F 7.675

Pastabos. *p<0.05



4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo tyrimu buvo siekta nustatyti darbo skaitmenizacijos ypatumy ir perdegimo bei
isitraukimo j darbg sgsajas bei stiprybiy panaudojimo vaidmenj joms.

Nustatant darbo skaitmenizacijos veiksniy, jsitraukimo j darbg, perdegima3 ir stiprybiy
panaudojimo raiska paaiskéjo, kad tam tikri skaitmenizacijos veiksniai, perdegimas, jsitraukimas j
darba, stiprybiy panaudojimas buvo isreiksti labiau, o kiti — maziau. Rezultaty analizé parode¢, kad
jsitraukimo ] darba, stiprybiy panaudojimo, kognityviniy pertekliaus, mokymosi poreikio,
priklausymo nuo technologijy iSreikStumas yra didelis, tai reiskia, kad tyrime dalyvave respondentai
patiria Siuos veiksnius. Atlikto tyrimo rezultatai rodo, kiekybiniy reikalavimy yra vidutinis
iSreik§tumas, nes anot respondenty, jie pazymejo, kad kartais iSreiSkia bendraja perkrova.
Informacijos pertekliaus, perdegimo, komunikacijos pertekliaus, bendrosios perkrovos isreikStumas
yra zemas tirilamyjy imtyje ir kai kurie veiksniai priestarauja kity moksliniy straipsniy rezultatams.

Siekiant iSanalizuoti darbo skaitmenizacijos ypatumu, jsitraukimo j darba, perdegimo
ir stiprybiy panaudojimo sasajas, paaiskéjo, kad kai kurie darbo reikalavimai turi sgsajy su
perdegimu, stiprybiy panaudojimu ir jsitraukimu j darbg. Tokie rezultatai i§ dalies patvirtino daugelio
moksliniy straipsniy keltas prielaidas ir iSvadas dél gauty sasajy.

Atliktas tyrimas rodo, kad ne visi darbo reikalavimai turi jtakos perdegimui. Informacijos ir
komunikacijos perteklius, bendroji perkrova ir kiekybiniai reikalavimai yra veiksniai, kurie gali
sukelti perdegima. Tokie rezultatai rodo, kad kuo labiau individai patiria Siuos reikalavimus, tuo
perdegimo tikimybeé yra aukStesné. Kiti reikalavimai, tokie kaip kognityviniai, nepasirodé turintys
ry$io su perdegimu. Tokie rezultatai rodo, kad kognityviniy reikalavimy intensyvumas yra nesusij¢s
su perdegimu. Kai palyginami Sie rezultatai su kitais autoriais, kurie taip pat tyré darbo reikalavimy
ir perdegimo rySius, pastebima, kad informacijos ir komunikacijos perteklius bei bendroji perkrova
turi sgsajy su perdegimu (Stich et al., 2018), nes jie teigia, kad informacijos ir komunikacijos
perteklius gali turéti Zalingy padariniy, pavyzdziui, patirti bendraja perkrova, o kraStutiniu atveju —
perdegima. Siame tyrime taip pat buvo nustatyta statistiikai reik§minga sgsaja tarp kiekybiniy
reikalavimy ir perdegimo. Tokius rezultatus gavo ir Bakker & Sanz-Vergel (2013) atliktas tyrimas.
Vienintelis skirtumas tarp atlikto tyrimo ir mokslininky tyrimy yra tai, kad Siame tyrime nebuvo
nustatyta jokio rySio tarp kognityviniy reikalavimy ir perdegimo, tuo tarpu Deligkaris et al (2014)
gauti rezultatai parodé prieSingai, kad perdegimas yra susijes su kognityviniais reikalavimais. Taigi,
atliktas tyrimas rodo, kad ne visi darbo reikalavimai yra susij¢ su perdegimu. Informacijos,
komunikacijos perteklius, bendroji perkrova ir kiekybiniai reikalavimai susij¢ su perdegimu, o kiti
reikalavimai, kaip kognityviniai, neturé¢jo rysio su perdegimu. Palyginus rezultatus su kitais tyréjais,

pastebima, kad informacijos, komunikacijos perteklius, bendroji perkrova ir kiekybiniai reikalavimai



yra susij¢ su perdegimu. Skirtumas su kitais tyrimais yra tas, kad Siame tyrime néra rySio tarp
kognityviniy reikalavimy ir perdegimo, o kiti tyrimai parodé prieSingus rezultatus.

Darbo reikalavimai ir jsitraukimas ir darbg. Rezultatai parodé, kad didéjantis mokymosi
poreikis ir kognityviniai reikalavimai yra susij¢ su jsitraukimu j darbg. Lyginant rezultatus su
autoriais, yra jdomiy niuansy. Lyginant mokymosi poreikio ir jsitraukimo j darbg sasgjas, Mauno ir
kolegy (2019) tyrimai rodo, kad mokymosi poreikis gali skatinti jsitraukimg i darba, tac¢iau autoriai
pazymi, kad paaiSkinamoji galia buvo palyginti nedidelé, sudaranti tik 1-2 procentus, o atliktame
tyrime paaiskinamoji galia yra Siek tiek didesné ir sudaro 12.3 procenty. Kubicek et al (2018) atlikes
tyrimg gavo, kad esant per aukStam mokymosi poreikiui, jy poveikis bus neigiamas jsitraukimui, o
tai reiSkia, kad per didelis mokymosi poreikis, mazins jsitraukimg j darbg. Lyginant kognityviniy
reikalavimy ir jsitraukimo rezultatus buvo gauta, kad vienas jsitrauimo j darbg komponentas
energingumas tur¢jo silpna reikSminga rys$j su kognityviniais reikalavimais (de Jonge & Huter 2021)

Darbo reikalavimai ir stiprybiy panaudojimas. Rezultaty analizé parode, kad ne visi darbo
reikalavimai turi jtakos stiprybiy panaudojimui, o tik kiekybiniai ir kognityviniai darbo reikalavimai
bei jsitraukimas j darbas turi rysiy su stiprybiy panaudojimu. Tokie rezultatai rodo, kad kuo labiau
individai patiria kiekybinius ir kognityvinius pertekliy, tuo stiprybiy panaudojamumas yra aukstesnis,
o taip pat nuo auksStesnio stiprybiy panaudojimo lygio yra susijes ir jsitraukimas j darbg. Kiti tyrimai
antrina, kad jsitraukimas j darbg susij¢s su stiprybiy panaudojimu (van Woerkom, et al 2020),

Siekiant jverinti darbo skaitmenizacijos ypatumuy ir stiprybiy panaudojimo saveika,
prognozuojant jsitraukimg j darba ir perdegima. Kol kas néra literatiiros straipsniy, kurie tyré
darbo reikalavimy ir jsitraukimo saveika prognozuojant stiprybiy panaudojimui bei darbo
reikalavimy ir perdegimo saveika prognozuojant stiprybiy panaudojimui. Siuo atveju bus keliamos
prielaidos remiantis literatira. Gauti rezultatai rodo tik keleta skirtumy moderuojanciuose
veiksniuose: 1) darbo reikalavimai ir perdegimas nesukelia jokiy moderacijy stiprybiy panaudojimui.
Galima prielaida, kad darbo reikalavimy ir resursy modelyje stiprybés nemoderuoja tarp reikalavimy
ir perdegimo. 2) stiprybiy panaudojimas moderuoja rys] tarp kiekybiniy darby reikalavimy ir
jsitraukimo. Tai leidZia teigti, kad darbuotojas, kuris naudoja savo stiprybes ir turintis daug kiekybiniy
reikalavimy yra jsitraukes. Tikétina, kad darbuotojas susidiirgs su reikalavimais, Zino savo stiprybes
ir geba panaudoti taip, kad sumazinty kiekybinius reikalavimus, o juos mazindamas yra jsitraukes.
Sie rezultatai yra svarbis, nes ne visada gebama sumazinti kiekybinius darbo reikalavimus, tad norint

darbe biiti labiau jsitraukusiems, svarbu ne tik zinoti, bet ir panaudoti turimas stiprybes.

TYRIMO RIBOTUMAI IR TOLESNIU TYRIMO GAIRES

Apibendrinus tyrimo rezultatus, pateikiami keli darbo ribotumai. Pirma, dél heterogeniskos



imties, nebuvo jmanoma jvertinti tyrimo dalyviy imties ypatumy, susijusiy perdegimo rysiais.
Tikétina, kad norint patikrinti nustatyti darbo reikalavimy, stiprybiy panaudojimy rySius su
perdegimu, vertéty pakartoti tyrimg su perdegimo simptomus turinéiais asmenimis ir panagrinéti,
kurie darbo reikalavimai skatina perdegimo atsiradimui.

Antra, Siame tyrime buvo gauti tik mokymosi poreikio ir kognityviniai reikalavimai turéjo
sasajas su jsitraukimu, taciau tikétina, kad kiti darbo reikalavimai taip pat turi sgsajy su jsitraukimu j
darba.

Trecia, Siame tyrime buvo gauti tik informacijos pertekliaus, kiekybiniy, komunikacijos
pertekliaus, bendroji perkrova turéjo sgsajas su perdegimu, ta¢iau tikétina, kad kiti darbo reikalavimai
taip pat turi sgsajy su perdegimu. Tq rodo ne vienas prieStaringi vienas kitam tyrimai (Korunka et al.,
(2015), Kubicek ir kiti, (2013)). Korunka et al., (2015) nustaté, kad mokymosi poreikiai susij¢ su
mazesniu perdegimu, o Kubicek ir kiti, (2013) teigia, didéjantis mokymosi poreikis yra susijes su
dviem perdegimo dimensiijomis - emociniu i§sekimu ir cinizmu. Panasu, kad abu mokslininkai rado
tiek teigiama, tiek neigiama rysj tarp kintamuyjy ir jsitraukimo.

Ketvirta, Siame tyrime buvo gauta tik viena moderacija tarp kiekybiniy reikalavimy,
stiprybiy panaudojimu ir jsitraukimui j darbg , o kitos moderacijos su darbo reikalavimais, stiprybiy
panaudojimu ir perdegimu nebuvo aptartos.. Tolesniuose tyrimuose vertéty nuodugniai patyrinéti kity
asmeniniy iStekliy, pavyzdziui, profesinés savimonés, saviveiksmingumo, optimizmo ir darbo

reikalavimy reikSmg jsitraukimui j darbg ir perdegimui.

PRAKTINES TAIKYMO GALIMYBES

Remiantis nagrinéta literatiira, tyrimo rezultatai atskleidzia keletg praktiniy pritaikymo
gairiy.

Komunikacijos pertekliui mazinti gali biiti naudojamos S$ios intervencijos, kurias
rekomenduoja Pfliigner ir kt. (2020): bendroji perkrova gali biti sprendZiama skiriant daugiau
démesio organizacijy komunikacijos priemonémis. Kaip teigia Pignata ir kt. (2015), vertinga dazniau
apsiriboti el. paSto tikrinimu tam tikru laiku ir i$tryné laiSkus, kuomet jie jau perskaityti. Remiantis
tuo, galima jvardinti, kad skiriant laiko pastoviam gaunamos informacijos apdorojimui, darbuotojams
bus paprasCiau apdoroti didelius informacijos darbe kiekius. Ta jgyvendinti galima ugdant
darbuotojus bei vadovus, kaip kokybiSkai ir sistemingai tvarkytis su didelés informacijos srautais.

Stiprybiy panaudojimo darbe ugdymas yra puiki priemoné, leidzianti nustatyti savo
stiprigsias puses. Randama jvairiy pavyzdziy, kaip galima ugdyti savo stiprigsias puses, pavyzdziui,
savo asmeniniy stiprybiy saraso uzpildymas bei kolegy atsiliepimy papraSymas apie savo ,,geriausia

a8", kuris padeda sukurti autoportretg gelbstintj saves pazinime (Bakker et al., (2014). Dar vieng



galima intervencijg apraso Bakker ir kt. (2014) teigdamas, jog savo stiprybiy iSsigryninimas gali
padéti gaunamas konstruktyvus griztamasis rySys. Taigi, itin svarbu ugdyti vadovy bei specialisty
gebéjima dalintis grjztamuoju rySiu pabréziant ne tik tobulintinas, bet ir stiprigsias Zmogaus puses.
Prevencijos priemonés gali biiti jgyvendintos siekiant sumazinti perdegimo reiskinj. Tai
apima atsvary poreikiy ir iSsekimo cikly sustiprinimg, tuo paciu stiprinant darbo isteklius (Bakker et
al., 2014). Svarbu bendradarbiaujant su darbuotoju perziiiréti esamus darbo reikalavimus ir isteklius,
ir jei jmanoma, padidinti Siuos iSteklius (pvz., palaikyma) arba pritaikyti reikalavimus (pvz., riboti

elektroninj pastg arba paprasyti kolegy pagalbos technologijy mokymuisi).



ISVADOS

1. Isitraukimas j darba, stiprybiy panaudojimas, kognityviniai darbo reikalavimai,
didé¢jantis mokymosi poreikis ir priklausymas nuo technologijy pasireiskia daznai arba visada
tirlamyjy imtyje, o informacijos perteklius, perdegimas, komunikacijos perkelius, bendroji
perkrovos darbo reikalavimai pasireiskia retai.

2. Didéjantis mokymosi poreikis, kognityviniai darbo reikalavimai yra teigiamai susij¢ su
jsitraukimu | darba. Kuo daugiau darbuotojui reikia mokytis dél technologijy panaudojimo ir
kuo daugiau sutelkti démes;j ir jj iSlaikyti darbe, tuo didesnis jsitraukimas j darba.

3. Informacijos, komunikacijos perteklius, priklausymas nuo technologijy, bendroji
perkrova, kiekybiniai darbo reikalavimai neigiamai susije¢ su jsitraukimu j darbg. Kuo daugiau
darbuotojui atsiranda daugiau informacijos, komunikacijos, sudétingesnés technologijos, darbo
spaudimas, tuo mazesnis jsitraukimas j darba.

4. Informacijos, komunikacijos perteklius, bendroji perkrova, kiekybiniai darbo
reikalavimai teigiamai susij¢ su perdegimu. Kuo daugiau darbuotojui atsiranda daugiau
informacijos, komunikacijos, sudétingesnés technologijos, darbo spaudimas, tuo didesnis
perdegimas.

5. Did¢jantis mokymosi poreikis, priklausymas nuo technologijy, kognityviniai darbo
reikalavimai neigiamai susij¢ su perdegimu. Kuo daugiau darbuotojui reikia mokytis dél
technologijy panaudojimo ir kuo daugiau sutelkti démes;j ir i8laikyti ji darbe , tuo mazesnis
perdegimas.

6. Kiekybiniai ir kognityviniai darbo reikalavimai teigiamai susij¢ su stiprybiy
panaudojimu. Kuo daugiau jauciamas spaudimas ir kuo daugiau sutelkiamas démesys, tuo
labiau naudojamos Zmogaus stiprybés.

7. Informacijos, komunikacijos perteklius, bendroji perkrova, didé¢jantis mokymosi
poreikis, priklausymas nuo technologijy neigiamai susij¢ su stiprybiy panaudojimu.

8. Bendrieji darbo reikalavimai dalyvaujant stiprybiy panaudojimui teigiamai prognozuoja
jsitraukimg ] darbg. Nenaudojant stiprybiy, darbo spaudimas nesudaré jokio rySio su
jsitraukimu ] darbg, taciau kuo daugiau naudojamos stiprybés, tuo daugiau darbo spaudimas
turi teigiama rysj su jsitraukimu  darba.

9. Darbo skaitmenizacijos veiksniai yra susij¢ su perdegimu, nepriklausomai nuo stiprybiy
panaudojimo. Kuo stipresnius rySius darbo skaitmenizacija su perdegimu turi, stiprybiy

panaudojimas neturi reikSmés.
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PRIEDAI

1 priedas. Demografiniy rodikliy apraSomoji statistika.

Asimetrija Ekscesas
Minimali Maksimali Standartinis Std. Std.
reikSmeé reikSmé Vidurkis | nuokrypis Statistika | Klaida | Statistika | Klaida
Amzius 18 65 31.00 10.318 1.199 .160 523 320
Jasy lytis: 1 2 1.85 356 -1.998 .160 2.008 320
Darbo stazas metais (pvz.,
.00 41.00( 4.2770 6.73678 2.979 .160 9.516 320
0.5 mety, 2 metai).
Ar dirbate pilnu etatu? 1 2 1.19 394 1.580 .160 501 320
Kokiu bidu dirbate? 1 3 241 .639 -.614 .160 -.587 320
Valid N (listwise)
Pastabos. N =230
2 priedas. Skaliy aprasomoji statistika.
Minimali | Maksimali Std. Asimetrijos |Eksceso
reikSmé | reikSmé | Vidurkis | Nuokrypis koef. koef.
Naujieji darbo reikalavimai —
) . ) 1.00 5.001 2.8957 0.88807 -0.075] -0.510
informacijos perteklius
Naujieji darbo reikalavimai —
o ) o 1.67 5.001 3.7101 0.74766 -0.556| 0.134
didéjantis mokymosi poreikis
Bendrieji darbo reikalavimai
i D 1.00 5.001 3.3804 0.87876 -0.116| -0.325
(kiekybiniai)
Bendrieji darbo reikalavimai
T 1.75 5.001 3.9587 0.65035 -0.530| 0.464
(kognityviniai)
Isitraukimas j darba 0.00 6.001 4.3464 1.17854 -1.029| 1.233
Perdegimas 1.00 4.63| 2.5598 0.62218 -0.090| 0.046
Naujieji darbo reikalavimai —
o ) . 1.00 4501 2.4859 0.88601 0.186]| -0.776
komunikacijos pertekliaus skalé
Naujieji darbo reikalavimai —
priklausymas nuo technologijy 1.00 5.001 3.6880 1.10043 -0.760| -0.250
darbe
Bendroji perkrova dél technologijy
. 1.00 4401 2.5522 0.85507 -0.051| -0.675
panaudojimo
Stiprybiy panaudojimas darbe 1.00 5.00] 4.2841 0.70796 -1.482] 3.782

3 priedas. Moderacijos tarp darbo reikalavimy ir jsitraukimo j darbg arba perdegima dalyvaujant

stiprybiy panaudojimui
Isitraukimas j darba Perdegimas
Konstanta 3.329 1.636
Informacijos | -0.83 0.427




perteklius

Stiprybiy
panaudojimas

.0338

0.0009

Informacijos
perteklius X
Stiprybiy
panaudojimas

159

-0.255

Konstanta

2.803

1.54

Mokymosi

poreikis

-0.497

0.383

Stiprybiy
panaudojimas

0.152

0.198

Mokymosi
poreikis X
Stiprybiy
panaudojimas

0.172

-0.078

Konstanta

1.267

1.68

Kognityviniai

reikalavimai

-0.04

.367

Stiprybiy
panaudojimas

0.567

.094

Kognityviniai
reikalavimai
X  Stiprybiy

panaudojimas

0.473

-0.576

RZ

0.245

0.252

0.234

0.214

0.0187

0.027

AR?

0.007

0.007

0.0005

0.0007

0.005

0.0025

F

2.12

2.036

0.139

0.187

1.159

0.5795

Isitraukimas j darbg

Perdegimas

Konstanta

2.102

2.285

2.285

Komunikacijos

perteklius

-0.493

2273

2273

Stiprybiy
panaudojimas

0.551

-0.1146

-0.1146




Komunikacijos
perteklius X
Stiprybiy
panaudojimas

0.104

0.0527

0.0527

Konstanta

2.365

3.437

2.475

Priklausymas
nuo

technologijy

-0.3886

-0.1439

0.1339

Stiprybiy
panaudojimas

0.4866

-0.204

-0.162

Priklausymas
nuo
technologijy X
Stiprybiy
panaudojimas

0.844

-0.0335

-0.0402

Konstanta

3.323*

Bendroji

perkrova

0.9185

Stiprybiy
panaudojimas

0.2349

Bendroji
perkrova X
stiprybiy
panaudojimas

0.2168

R2

0.232

0.2314

0.2407

1993

0.115

1993

0.184

AR?

0.0039

0.0043

0.0143

0.0005

0.024

0.0005

0.018

F

1.14

1.274

4.242

1276

0.5599

1276

0.486

W — moderuojantis veiksnys (Stiprybiy panaudojimas);

panaudojimas

Perdegimas
Konstanta 1.68
Bendroji .367
perkrova
Stiprybiy .094




Bendroji -0.576
perkrova x

stiprybiy

panaudojimas

R? 0.027
AR? 0.0025
F 0.5795




