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SANTRAUKA

Rugilé Ruzgaité. Perdegimo, nuolatinés saviugdos ir darbo reikalavimy sgsajos.
Vadové: prof. dr. Lazauskaité — Zabielské, J.: Vilniaus Universitetas, Filosofijos fakultetas,
Psichologijos institutas — Vilnius, 2025. 54 p.

Sio darbo tikslas — istirti, kaip nuolatin¢ saviugda ir darbo reikalavimai susije su perde-
gimu.

Tyrimas atliktas taikant kiekybinj skerspjivio dizaing. Duomenys rinkti internetinés
apklausos biidu, dalyvaujant 217 asmeny (54,4 % motery, 45,6 % vyry), kuriy amzius svyravo
nuo 20 iki 40 mety (M - 27,74 m.).Naudoti klausimynai, skirti perdegimui, saviugdai ir darbo
reikalavimams jvertinti.

Rezultatai parod¢, kad amzius ir lytis néra statistiSkai reikSmingai susij¢ su nuolatinés
saviugda, taciau ilgesnis darbo stazas yra susij¢s su didesniu saviugdos lygiu. Perdegimas taip
pat reikSmingai nesiskyré priklausomai nuo amziaus, lyties ar darbo stazo, taciau pastebéta,
kad didziausia rizika pasireiské tarp 3—5 mety darbo patirties turinciy dalyviy. Nustatyta, kad
tiek nuolatinés saviugdos siekis, tieck padidéje darbo reikalavimai, ypa¢ kognityvinial, yra
susije su aukstesniu perdegimo lygiu. Vis délto, nuolatinés saviugdos lygis nesusij¢s su darbo
reikalavimy ir perdegimo sgsajy stiprumu — darbuotojai, patiriantys didelj darbo kriiv} ar kog-
nityvinius reikalavimus, dazniau patyré perdegimo simptomy nepriklausomai nuo jy saviug-
dos.

Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad saviugda gali veikti ir kaip apsauginis, ir kaip papil-
domas reikalavimas, priklausomai nuo darbo aplinkos konteksto. Sis tyrimas papildo JD-R
modelj individualiy resursy dimensija ir gali biti pritaikytas organizacinéms intervencijoms,

siekiant mazinti darbuotojy perdegima ir stiprinti jy psichologing gerove.

Raktiniai Zodziai: perdegimas, perdegimas darbe, nuolatiné saviugda, darbo

reikalavimai, psichologiné gerové, organizacine aplinka.



SUMMARY

Rugilé Ruzgaité. The relationship between burnout, continuous self-improvement and
job demands. Supervisor: prof. dr. Lazauskaité - Zabielské, J.: Vilnius University, Faculty of
Philosophy, Institute of Psychology — Vilnius, 2025. 54 p.

The aim of this thesis is to investigate how the pursuit of continuous self-improvement
and job demands are related to the burnout.

The study was conducted using a quantitative cross-sectional design. Data were
collected by means of an online survey with 217 participants (54.4% female, 45.6% male),
ranging in age from 20 to 40 years (mean age: 27.74 years), using questionnaires designed to
assess burnout, self-improvement and work demands.

The results showed that age and gender are not statistically significantly related to the
pursuit of continuous self-improvement, but that longer working experience is associated with
higher levels of self-improvement. The risk of burnout was also not significantly different
according to age, gender or years of work experience, but the highest risk was observed among
participants with 3-5 years of work experience. Both the pursuit of continuous self-
improvement and increased work demands, especially cognitive demands, were found to be
associated with higher levels of burnout. However, the consistency of self-improvement did
not correlate with the strength of the association between job demands and burnout, with
employees experiencing high workload or cognitive demands being more likely to experience
burnout symptoms regardless of their self-improvement.

The results suggest that self-improvement may act as both a protective and an additional
requirement, depending on the context of the work environment. This study adds an individual
resource dimension to the JD-R model and can be applied to organisational interventions to

reduce burnout and enhance employees psychological well-being.

Keywords: burnout, burnout at work, continuous self- improvement, job demands,

psychological well-being, organisational environment.



SAVOKU ZODYNAS

Perdegimo sindromas — tai psichologiné biisena, apimanti fizinj ir emocinj iSsekima,
psichologing distancija, kognityviniy funkecijy sutrikimus bei emocinj disbalansg. Ji pasireisSkia
sumazgjusia energija, abejingumu darbui, démesio bei atminties sunkumais ir nevaldomomis
emocinémis reakcijomis (Schaufeli & De Witte, 2023).

Perdegimas darbe — tai streso sukelta biisena, atsirandanti dél ilgalaikiy darbo
reikalavimy, vir§ijan¢iy asmens geb¢jimus ir iSteklius. Jam budingas emocinis ir fizinis iSseki-
mas, depersonalizacija bei sumazgjes profesiniy pasiekimy jausmas (Kristensen et al., 2005).

Nuolatiné saviugda — tai sagmoningas, kryptingas asmens augimo ir tobuléjimo
procesas. Jj sudaro tiksly i$sikélimas, informacijos rinkimas, veiksmy planavimas bei savi-
refleksija (Robitschek et al., 2012).

Darbo reikalavimai — tai darbo aplinkos veiksniai, reikalaujantys fiziniy ar psicho-
loginiy pastangy, galintys sukelti i$sekimg. Jie apima tokias sritis kaip darbo kriivis, informaci-
jos apdorojimo intensyvumas, emocijy reguliavimas ar vaidmeny konfliktai (Bakker &

Demerouti, 2007).



PRATARME

Siuolaikinéje darbo aplinkoje vis dazniau akcentuojama ne tik darbo nasumo, bet ir
darbuotojy psichologinés gerovés svarba, nes did¢jant darbo kriiviui, kognityviniams
reikalavimams bei emociniam jsitraukimui, perdegimas tampa vis aktualesnis (Bergman et al.,
2021; De Beer, Pienaar & Rothmann, 2016). Tyrimai rodo, kad esant aukstiems darbo
reikalavimams, darbuotojai be pakankamy individualiy ar organizaciniy resursy dazniau patira
emocinj i§sekimg (Crawford, LePine & Rich, 2010; Bakker & Demerouti, 2017). Kartu stipriy
vidiniy resursy — nuolatinés saviugdos — ugdymas vertinamas kaip biidas didinti atsparuma
stresui, ta¢iau mokslingje literatiiroje vis dar triikksta ziniy, kada ir kaip saviugda veikia kaip
apsauga, o kada, veikiama iSoriniy lukesciy, pati tampa papildomu stresoriumi (Robitschek et
al., 2012; Demerouti et al., 2001). Perdegimo, nuolatinés saviugdos ir darbo reikalavimy
sgsajos mokslinéje literatliroje daznai tiriamos fragmentiskai — perdegimas nagrinéjamas kaip
atskiras sindromas (Kristensen et al., 2005; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001), o saviugda —
kaip vien tik asmeninio augimo procesas (Robitschek, Gorsuch, & Butler, 2012). Tuo tarpu
Lietuvoje empiriniai tyrimai, kuriuose vienu metu bty vertinami darbuotojo vidiniai resursai
(saviugda), darbo reikalavimai ir jy poveikis perdegimui, iki $iol praktiSkai néra jgyvendinti.

Sio magistro darbo verté — tyrimas, kuriuo kiekybiskai jvertintas nuolatinés saviugdos
bei darbo reikalavimy vaidmuo perdegimui (Bakker & Demerouti, 2007). Gauti rezultatai gali
biti panaudoti kuriant organizacines intervencijas, skirtas psichosocialinés darbo aplinkos ge-

rinimui ir darbuotojy vidiniy resursy stiprinimui (Palvalin, Ropponen, & Saari, 2017).



1. IVADAS

1.1. Perdegimo samprata ir jo komponentai

Freudenbergeris (1974) pirmasis apibiidino perdegimg kaip psichinj ir fizinj iSsekima,
kylantj darbo aplinkoje, kurioje patiriamas didelis emocinis kriivis. Sig idéja véliau iSpletojo
Maslach, Schaufeli ir Leiter (2001), iSskirdami tris pagrindinius perdegimo komponentus:
emocinj iSsekima, depersonalizacijg (cinizmg) ir sumazéjusj pasitenkinimg darbu. Emocinis
iSsekimas — tai ilgalaikio profesinio streso padarinys, pasireiskiantis emocinés ir fizinés ener-
gijos stoka, kuri trukdo darbuotojui tinkamai atlikti savo pareigas. Depersonalizacija arba ciniz-
mas pasireiSkia kaip neigiamas, abejingas ar net prieSiSkas pozitiris ] darbg bei kolegas,
atsirandantis kaip gynybiné reakcija | nuolatinj emocinj kriivi. Sumazéjes asmeninis pasiten-
kinimas darbu apibréziamas kaip darbuotojo jausmas, kad jis jauCiasi nekompetentingas, jo
pastangos yra bevertés, o darbas nebekelia profesinio pasitenkinimo (Maslach, Schaufeli, &
Leiter, 2001). Siuolaikiniai tyrimai (Schaufeli et al., 2001) pabréZia, kad perdegimg lemia ne
tik emociniai iSgyvenimai, bet ir motyvacijos stoka bei ilgalaikis darbo ir iStekliy disbalansas.
Remiantis naujesnémis perdegimo sampratomis, galima teigti, kad $i biisena tai ilgalaikio
streso padarinys, kylantis tuomet, kai darbuotojo resursai nebeatitinka darbo keliamy
reikalavimy (Kristensen et al., 2005; Schaufeli & De Witte, 2023).

Perdegimas pasireiSkia ne tik emociniu ir fiziniu iSsekimu, bet ir kognityviniy funkcijy
sutrikimais — tokiais kaip démesio koncentracijos ar atminties problemos, taip pat ryskéjanci-
omis emocinémis problemomis, tarp jy — nevaldomomis emocinémis reakcijomis, litidesiu ar
pykéiu (Schaufeli & De Witte, 2023). Be to, daznai atsiranda psichologiné distancija — dar-
buotojas ima vengti savo veiklos, tampa abejingas ar ciniskas jos atzvilgiu.

Literattiroje pabréziama, kad i§ $iy trijy komponenty emocinis iS§sekimas daZzniausiai
laikomas pagrindiniu perdegimo pozymiu, nes biitent jis tiesiogiai atspindi ilgalaikio streso
padarinius Zzmogaus psichologinei savijautai (Schaufeli & Enzmann, 1998; Taris, Le Blanc,
Schaufeli, & Schreurs, 2005). Perdegimo tyrimy lauke svary indélj taip pat jnes¢ Schaufeli ir
jo kolegos (2001), kurie pabrézé, kad perdegimas —tai emocinis i$sekimas, kuris stipriai susijes
su motyvaciniais procesais bei darbo konteksto veiksniais. Siy autoriy tyrimo rezulatai
atskleideé, kad darbuotojai perdegima daznai patiria ne dél vienos prieZasties, o dél ilgalaikes
disbalanso biisenos tarp darbo reikalavimy ir asmeniniy bei profesiniy istekliy.

Nors Maslach, Jackson ir Leiter (1996) modelis ilga laika buvo dominuojantis perde-

gimo tyrimuose, jis susilauké kritikos dél per siauro démesio profesiniam kontekstui. Reaguo-



dami j tai, Kristensen ir kiti (2005) sukiiré alternatyvy modelj — Kopenhagos perdegimo klau-
simyng (angl. Copenhagen Burnout Inventory, CBI). Skirtingai nei tradicinis Maslach, Jackson
ir Leiter (1996) modelis, kuris daugiausia démesio skiria su darbu susijusioms perdegimo pa-
sekméms, Kopenhagos perdegimo modelis analizuoja perdegima ne tik kaip darbo salygy pa-
darinj, bet ir kaip bendrg individo iSsekimo sindromg. Pagal §j modelj perdegimas néra tik
profesinés veiklos pasekmé — jis gali atsirasti dél jvairiy gyvenimo aspekty sgveikos. Remiantis
Kristensen ir kity (2005), Kopenhagos perdegimo klausimynas iSplecia tradicinio modelio

sampratg, jtraukiant platesnj socialiniy ir asmeniniy sgveiky kontekstg. (Borritz et al., 2006).

1.1.1. Kopenhagos perdegimo modelis

Kaip ir buvo aptarta ankstesniame skyriuje, vienas i§ aktualiausiy teoriniy modeliy,
nagrinéjant perdegima, yra Kopenhagos perdegimo modelis (angl. Copenhagen Burnout In-
ventory, CBI) (Kristensen, Borritz, Villadsen, & Christensen, 2005). Sis modelis grindziamas
trimis pagrindiniais perdegimo lygmenimis — asmeniniu, darbiniu, ir su klientais susijusiu. As-
meninis perdegimas tai ilgalaikis nuovargis, apimantis sumazeéjusj geb¢€jima susidoroti su
kasdieniais gyvenimo i$Sikiais ir apskritai pablogéjusig psichologing savijautg. Darbinis per-
degimas, tai perdegimo forma, tiesiogiai susijusi su darbu, jo reikalavimais, profesiniu kraviu
bei organizacinémis sglygomis. Darbinis perdegimas atsiranda tada, kai darbuotojas jaucia, kad
jam triiksta kontrolés, resursy ar paramos i§ vadovybés, o darbo uzduotys vir$ija jo galimybes
(Borritz et al.,, 2006). Su klientais susijes perdegimas yra specifiné perdegimo forma,
dazniausiai pasitaikanti profesijose, kuriose nuolat dirbama su Zmonémis, pavyzdziui,
mokytojais, sveikatos priezitiros specialistais ar socialiniais darbuotojais. Su klientais susijes
perdegimo tipas pasireiSkia, kai darbuotojas patiria emocinj i$sekimg dél nuolatinio ben-
dravimo su klientais, o tai gali sumazinti darbuotojo empatija, o tai gali paveikti profesinj elgesj
(Kristensen et al., 2005).

Palyginti su ankstesniais perdegimo tyrimais, ypa¢ Maslacho perdegimo modeliu, aki-
vaizdu, kad Kopenhagos modelis geriau pritaikytas organizacinés psichologijos kontekstui.
Maslacho modelis, apimantis emocinj iSsekimg, depersonalizacijg ir asmeniniy pasiekimy
sumazejimg (Maslach & Jackson, 1981), paprastai naudojamas klinikiniuose tyrimuose, kur
perdegimas laikomas galutine emocinio iSsekimo stadija. PrieSingai, Kopenhagos modelyje
daugiausia démesio skiriama darbo aplinkos veiksniy vertinimui ir prevencijai. Jis aiSkiai
parodo, ar perdegima sukelia bendra darbo aplinka, konkretus darbo kriivis, ar saveika su klien-

tais, o tai svarbu sistemingai gerinant darbo salygas.



1.1.2. Perdegimo individualiis ir organizaciniai veiksniai

Perdegimas yra sudétingas ir daugialypis reiskinys, atsirandantis dél jvairiy individu-
aliy ir organizaciniy veiksniy sgveikos, kurie lemia jo vystymasi ir stipréjimg (Schaufeli &
Bakker, 2004). Kristensen ir Kiti (2005) nagrinédami perdegimg, pabrézia individualius, tiek
organizacinius veiksnius kurie veikia darbuotojy emocing biiseng ir gebéjimg susidoroti su
profesiniais i$$ukiais. Tarp tokiy veiksniy gali buti ne tik darbo kriivis, kontrolés trikumas ar
parama i§ vadovybeés, bet ir darbuotojo motyvacija siekti nuolatinio tobuléjimo, poreikis pri-
pazinimui, kompetencijos ugdymui ar savirealizacijai (Kristensen et al., 2005; Maslach, Schau-
feli, & Leiter, 2001).

Individualiis perdegimo veiksniai yra susij¢ su darbuotojo psichologinémis savybémis,
motyvacija, poZiiiriu ] darbg ir asmeniniais ypatumais, kurie lemia, kaip darbuotojas reaguoja
iSoriniais paskatinimais, tokiais kaip finansinis atlygis ar socialinis pripazinimas, dazniau
patiria perdegimg nei tie, kurie yra motyvuoti vidiniais veiksniais, pavyzdziui, noru tobuléti ar
siekti asmeninés savirealizacijos (Morris et al., 2022). Vidiné motyvacija padeda darbuotojui
nestabili ir priklausoma nuo iSoriniy veiksniy, gali sukelti greitg iSsekimg ir demotyvacija
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001; Ryan & Deci, 2000).

Kitas individualus veiksnys, turintis didele jtakg perdegimui, yra mastysenos tipas. As-
menys, turintys pastovios mastysenos tipg (angl. fixed mindset), dazniau patiria bejégiskumo
jausma susidiire su sunkumais, nes tiki, kad jy gebéjimai yra nekintantys ir negali biiti to-
asmeninius pralaiméjimus, kas gali prisidéti prie perdegimo rizikos. Tuo tarpu zmonés, turintys
augimo mastyseng (angl. growth mindset) tiki, kad jy gebéjimai gali buti ugdomi, todél jie
lengviau prisitaiko prie stresiniy situacijy ir ieSko galimybiy tobuléti. Tokie darbuotojai maziau
linke patirti perdegima, nes jie aktyviau sprendzia problemas ir ieSko paramos (Tao et al.,
2022).

Be to, individual@s psichologiniai veiksniai, tokie kaip perfekcionizmas ir neigiamas
saves vertinimas, taip pat gali prisidéti prie perdegimo vystymosi. Darbuotojai, kurie kelia sau
labai aukstus reikalavimus ir jauc¢ia nuolatin] spaudima, daznai mano, kad jy pastangos yra
nepakankamos, nepaisant gery rezultaty (Kiss, 2017). Perfekcionizmas gali sukelti nuolating
jtampg ir nepasitenkinima, kas ilgainiui virsta emociniu i§sekimu.

Organizacinial perdegimo veiksniai, kuriuos apibrézia Kristensen ir kiti (2005) apima
darbo aplinka, organizacijos kultiirg bei platesnes socialines sglygas. Vienas reikSmingiausiy
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iSoriniy veiksniy, prisidedanciy prie perdegimo vystymosi, yra perteklinis darbo kriivis. Ty-
rimai rodo, kad darbuotojai, nuolat susiduriantys su dideliu darbo tempu, grieztais terminais,
aukstais veiklos reikalavimais ir nepertraukiama atsakomybe, dazniau patiria emocinj iSsekima
— pagrindinj perdegimo komponentg (Kiss, 2017). Tokia Iétinio streso biisena ilgainiui mazina
darbuotojo geb¢jimg atsigauti, trikdo miego kokybe, mazina motyvacija bei psichologing
gerove.

Kitas svarbus organizacinis veiksnys yra autonomijos tritkumas darbe. Darbuotojai, ne-
turintys galimybés priimti sprendimy ar reguliuoti savo darbo procesy, daznai jauciasi bejégiai
ir nesugebantys kontroliuoti savo darbo aplinkos, kas didina perdegimo rizikg (Kristensen et
al., 2005). Taip pat, prasta komunikacija ir neigiama organizacin¢ kultiira gali prisidéti prie
perdegimo. Darbuotojai, kurie nesulaukia grjztamojo rysio, nesijaucia vertinami ar palaikomi,
patiria daugiau streso ir demotyvacijos, o tai gali sukelti emocinj i$sekimg (Kiss, 2017).

Organizacing kultiira taip pat turi svarby vaidmenj perdegimo iSoriniuose veiksniuose.
Tyrimai rodo, kad organizaciné kultiira, kuri pasiZzymi per dideliu orientavimusi ] rezultatus,
nepakankamu palaikymu, neaiskiu vaidmeny pasiskirstymu ir silpnu vadovavimo stiliumi,
reikSmingai prisideda prie perdegimo vystymosi (Leiter & Maslach, 2005; Montgomery et al.,
2021). Tokiose aplinkose darbuotojai daznai jaucia kontrolés stoka, prastag komunikacija,
menka jsitraukima j sprendimy pri€mima bei ribotg socialinj palaikyma, o tai mazina jy psicho-
loginius iSteklius ir didina stresg (Schaufeli et al., 2009).

Taciau, svarbu pazyméti, kad net ir esant dideliam darbo krtviui, ne visi darbuotojai
patiria perdegimg. Vienas i§ apsauginiy veiksniy — vadovo parama. Pozityvus ir | darbuotojo
gerove orientuotas vadovavimo stilius, jskaitant reguliary griztamajj rysj, lankstuma, gali-
mybiy augti uztikrinimg bei emocinj palaikyma, reikSmingai mazina perdegimo rizika (Schau-
feli, Leiter, & Maslach, 2009). Kai darbuotojai jaucia, kad jy pastangos yra pastebimos ir ver-
tinamos, o vadovas reaguoja i jy sunkumus bei padeda rasti sprendimus, emocinis i§sekimas
pasireiskia re¢iau. Organizaciné parama ne tik padeda susidoroti su stresu, bet ir stiprina dar-
buotojy pasitenkinimg darbu, jsitraukimag bei psichologinj atsparumg (Schaufeli, Leiter &
Maslach, 2009).

1.1.3. Perdegimo pasekmés darbuotojui ir organizacijai
Perdegimo darbe pasekmés yra daugialypés ir daro reikSmingg jtaka tiek individualiai
darbuotojy psichologinei savijautai, tiek organizacijos veiklos testinumui ir efektyvumui. Lit-
eratiiroje iSskiriama, kad perdegimas pirmiausia pasireiSkia emociniu ir fiziniu iSsekimu,

sumazejusiu darbuotojo jsitraukimu, motyvacijos stoka ir profesinio tapatumo silpnéjimu
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(Maslach & Leiter, 2016; Schaufeli & De Witte, 2023). Be to, darbuotojai, patiriantys perde-
gimg, daznai susiduria su koncentracijos sunkumais, kognityviniu nuovargiu bei sumazéjusiu
pasitenkinimu darbu, o tai gali lemti ilgalaikj atsiribojimg nuo profesiniy vaidmeny ir ben-
dradarbiavimo su kolegomis (Taris et al., 2005; Summers, 2020).

Psichologiniu lygmeniu perdegimas glaudziai susijes su depresijos, nerimo sutrikimy,
potrauminio streso simptomy bei priklausomybiy rizika. Ilgalaikis emocinis i§sekimas mazina
savivertg ir gebéjima reguliuoti emocijas, o tai gali lemti tieck profesiniy tiksly atsisakyma, tiek
tarpasmeniniy santykiy blogéjima (Summers, 2020; Rushton et al., 2015). Kai kuriais atvejais
perdegimas pasireiSkia ir psichosomatiniais simptomais, tokiais kaip létinis nuovargis, miego
kokybes pablogéjimas ar dazni galvos skausmai (Ekstedt et al., 2009; Kim, Ji, & Kao, 2011).
Sie simptomai atsiranda dél nuolatinés streso biisenos, trikdan¢ios organizmo fiziologinj bal-
ansa, taciau tyréjai pabrézia, kad pagrindinés perdegimo pasekmés yra susijusios biitent su
psichologiniu funkcionavimu ir emocine savijauta (Salvagioni et al., 2017; Bayes et al., 2021).

Nagrinéjant pasekmes organizacinei gerovei, didziausig poveikj perdegimas daro dar-
buotojy kaitai ir sumazéjusiam produktyvumui. Emociskai perdege darbuotojai daZzniau
pasitraukia i§ darbo rinkos ar keiCia darbovietes, kas lemia Zmogiskyjy istekliy praradimus ir
didina personalo kaitos sgnaudas (De Beer, Pienaar & Rothmann, 2016; Borritz et al., 2006).
Be to, sumazéjes darbingumas pasireiskia prezenteizmu — kai darbuotojas fiziSkai dalyvauja
darbo vietoje, taciau d¢l emocinio iSsekimo negali produktyviai atlikti uzduoc¢iy. Tokie veik-
sniai gali neigiamai paveikti darbo procesy efektyvuma, padidinti klaidy tikimybe, sumazinti
klienty pasitenkinimg ir apsunkinti strateginiy tiksly jgyvendinimg (Madsen et al., 2015).

Perdegimas taip pat veikia organizacijos mikroklimatg — mazéja bendradarbiavimas,
did¢ja konflikty rizika, silpnéja pasitikéjimas kolegomis ir vadovybe. Tokia aplinka skatina
socialing izoliacijg ir emocinj atsiribojimg, o tai savo ruoztu mazina darbuotojy isitraukima,
motyvacijg ir lojaluma organizacijai (Maslach & Leiter, 2016; Schaufeli et al., 2009). Todel
perdegimas turéty biiti vertinamas ne tik kaip asmens sveikatos problema, bet ir kaip strateginis

vV —

darbuotojy resursy kontekste.

1.2.  Nuolatinés saviugdos samprata ir komponentai
Nuolatin¢ saviugda yra dinamiskas procesas, orientuotas j asmeninio augimo bei to-
buléjimo siekimg. Remiantis Robitschek ir kitais (2012), Sis procesas susideda i§ keturiy es-
miniy komponenty: aiskiy tiksly nustatymo, informacijos apie asmeninj vystymasi rinkimo,

pasiryzimo veikti bei saves vertinimo ir refleksijos. Pirmasis komponentas — aiskiy tiksly
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nustatymas yra svarbus, nes leidzia asmeniui jvardinti konkrecius, iSmatuojamus siekius, kurie
padeda struktiirizuoti veikla, uztikrina kryptingg tobuléjimg bei skatina savireguliacijg ir
leidzia jvertinti pazangg. Darbo kontekste tai itin reikSminga, nes tiksly turéjimas padidina
motyvacija, jsitraukimg j veiklg ir produktyvumg. Tyrimai rodo, kad aiSkiai apibrézti profesin-
iai tikslai sustiprina autonomijos jausma bei vidinj pasitenkinimg darbu (Morris, Blythe & Carl-
son, 2022).

Antrasis komponentas — informacijos apie save ir savo galimybes rinkimas — apima ne
tik savistaba, bet ir aktyvy Ziniy apie psichologinius procesus bei asmenybés raida jgijima. Sis
komponentas leidzia asmeniui objektyviau vertinti savo stiprigsias ir silpngsias puses, taip su-
darant sglygas prasmingesniems sprendimams dél tolimesnés saviugdos krypties (Tao, Chen,
& Zhang, 2022). Geb¢jimas reflektuoti, kaip pazymi Keng, Smoski ir Robins (2011), susijes
su sgmoningumo ugdymu, kuris skatina gilesnj saves pazinimg ir emocinj atsparumg. Darbo
aplinkoje §i kompetencija ypac svarbi, nes savistaba ir mokymosi gebéjimas padeda prisitaikyti
prie organizaciniy pokyciy bei didéjanciy profesiniy reikalavimy (Bakker & Demerouti, 2007).
Be to, darbuotojai, gebantys jvertinti savo pazangg, linke aktyviau dalyvauti profesiniuose
mokymuose bei labiau pasitiki savo gebéjimais spresti sudétingas situacijas (Palvalin, Roppo-
nen, & Saari, 2017).

Kalbant apie treciajj, saviugdos komponentg tai — pasiryzimas veikti. Jis yra glaudziai
susijes su motyvacija ir asmeniniu jsipareigojimu. Darbuotojai, pasizymintys aukstu
pasiryzimo Veikti lygiu, link¢ labiau jsitraukti j darbo procesus, grei¢iau prisitaikyti prie i88tkiy
ir iSlaikyti motyvacijg net sudétingomis saglygomis (Kagan, Shoham & Shvartz, 2021). Tai ypac
aktualu Siuolaikingje darbo rinkoje, kur lankstumas, savarankiSkumas ir gebéjimas dirbti
nezinomybés salygomis tampa esminiais s€ékmés veiksniais (LePine, Podsakoff, & LePine,
2005). Ryan ir Deci (2000) saves determinacijos teorijoje, viding motyvacija iSskiria kaip
svarbiausig veiksnj, skatinantj veikla, paremta asmeniniu interesu ir vertybémis. Tokiu biidu
saviugda tampa ne priverstine, o sgmoningu pasirinkimu, gristu noru augti ir keistis. Be to, kaip
teigia Kagan, Shoham ir Shvartz (2021), asmenin¢ iniciatyva ir atsparumas stresui leidZia veik-
smingiau jveikti nepalankias situacijas ir palaikyti nuosekly tobul¢jimo tempa.

Ketvirtasis komponentas — saves vertinimas ir refleksija. Sis komponentas apima ne tik
retrospektyviag analize, bet ir jgidziy, emocijy bei elgsenos vertinimg, siekiant koreguoti
biisimg veikla. Robitschek ir kiti (2012) pabréZia, kad refleksija leidZia asmeniui ne tik suvokti
padarytas klaidas, bet ir jvertinti pastangy bei rezultaty atitikima. Sis procesas reik§mingas
palaikant psichologing gerove ir asmeninj augima, nes padeda iSlaikyti savirefleksijos
gebéjimg ir adaptuoti elgesi atsizvelgiant j kintancias aplinkybes (Keng et al., 2011). Be to,
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refleksija ir saves vertinimas yra glaudziai susije su emociniu atsparumu bei profesiniu pasiten-
kinimu, ypa¢ esant auksStiems darbo reikalavimams (Rushton et al., 2015). Tyrimai rodo, kad
savirefleksija praktikuojantys darbuotojai patiria mazesnj streso lygi, re¢iau susiduria su per-

degimo simptomais ir efektyviau valdo emocinj kriivi (Rushton et al., 2015; Kiss, 2017).

1.2.1. Nuolatinés saviugdos koncepcija: vidiniai ir iSoriniai
motyvai

Nuolatiné saviugda yra esminis asmeninio augimo aspektas, kurj galima suprasti kaip
nuolatinj pastangy procesg, kuris apima sagmoningas ir nuoseklias asmens pastangas tobulinti
savo zinias, jglidzius bei gebéjimus, o $iy pastangy pagrindas yra vidiniai ir iSoriniai motyvai.

Vidiniai motyvai kyla i§ asmens vidaus — smalsumo, asmeniniy interesy, malonumo,
kurj teikia pats mokymaosi procesas, arba noro jveikti i§Stkius ir siekti saves realizacijos (Ryan
& Deci, 2000). Sie motyvai siejami su vidine autonomija, kompetencija bei prasmingu rysiu
su kitais. Pavyzdziui, asmuo gali siekti tobulinti vieSojo kalb¢jimo jgiidZius ne dél
ris ir kitais (2022), vidiné motyvacija yra laikoma tvariausia motyvacijos forma, nes ji
grindZiama vidiniu asmens poreikiu tobuléti, siekti savirealizacijos ir jgyvendinti prasmingus
tikslus, kurie sutampa su asmeninémis vertybémis bei tapatybe. Tyrimai rodo, kad kai asmens
veiksmai kyla i§ vidinio susidoméjimo ir savanorisko jsitraukimo, jie ilgainiui iSlieka pas-
tovesni net ir iSoriniy paskaty ar kontrolés nesant (Morris et al., 2022).

PrieSingai, iSoriniai motyvai kyla i§ iSoriniy stimuly, tokiy kaip finansiniai atlygiai, so-
cialinis pripazinimas, akademiniai jvertinimai ar baimé dél nesékmés pasekmiy. Jie daznai yra
nukreipti ] konkrec€iy rezultaty pasiekima ir gali biiti naudingi trumpalaikiam jsitraukimui skat-
inti. Pavyzdziui, asmuo gali stengtis pagerinti akademinius rezultatus siekdamas stipendijos ar
baigimo diplomo (Tao et al., 2022), tadiau tyrimai rodo, kad vien iSoriniy motyvy poveikis
ilgainiui yra ribotas. Ilgalaikis pasitenkinimas ir tobuléjimas atsiranda tik tuomet, kai iSoriniai
motyvai yra papildomi vidiniais.

Ilgalaikis augimas ir pasitenkinimas jmanomas tik tada, kai iSoriniai motyvai susilieja
su vidiniais, t. y. kai Zmogus ima matyti veiklos prasmg ir ja integruoja j savo vertybiy sistema.
Ryan ir Deci (2000) savideterminacijos teorijoje pabréZia, kad iSoriniai motyvai gali biiti
Isisavinami kai veikla pradedama suvokti kaip asmeniSkai svarbi. PavyzdZiui, darbuotojas, ku-
ris pradeda mokytis naujos technologijos tik del darbdavio reikalavimo, ilgainiui gali atrasti
malonuma tobulindamas savo kompetencijas ir taip Sis motyvas tampa vidiniu. Vis délto do-

minuojantys iSoriniai motyvai gali pakenkti vidinei motyvacijai. Kai veikla grindziama vien
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iSorinémis paskatomis, pavyzdziui, atlygiu ar socialiniu spaudimu, gali sumazeéti vidinis
isitraukimas, dél ko prarandamas malonumas, kylantis i$ pacios veiklos, ir silpnéja motyvacija
gilintis ar siekti tobuléjimo (Morris et al., 2022). Pavyzdziui, studentas, kuris siekia auksty
pazymiy tik dél stipendijos, gali nesijusti jsitraukes ] mokymosi procesa ir nepatirti tikrojo
pazinimo dziaugsmo. DéI to ilgainiui gali i$sivystyti motyvacijos stoka arba pavirSutiniskas
jsitraukimas, kuris trukdo gilesniam asmeniniam augimui ir ilgalaikiam pasitenkinimui (Ryan
& Deci, 2017, Morris et al., 2022).

Tao ir Kiti (2022) savo tyrime taip pat pabrézia, kad socialiné-ekonominé padétis turi
reikSmingg jtaka motyvacijai. Asmenys i§ Zemesnio socialinio-ekonominio sluoksnio dazniau
vadovaujasi vidiniais motyvais, nes saviugda jiems tampa priemone jveikti socialinius ar
ekonominius sunkumus. Tuo tarpu aukStesniy sluoksniy individai dazniau pasikliauja
1Sorinémis paskatomis, kadangi jy sékmé dazniau siejama su statusu ir pripazinimu, o ne as-
meninémis pastangomis. Tod¢l nuolatinés saviugdos procese svarbu siekti pusiausvyros tarp
vidiniy ir iSoriniy motyvy.

Vidiniai motyvai yra svarbis uztikrinant ilgalaikj jsitraukimg ir prasmingg augima, tuo
tarpu iSoriniai gali veikti kaip pradiné paskata veikti. Efektyviausia saviugda pasiekiama
tuomet, kai iSoriniai motyvai yra palaipsniui integruojami j asmens vertybine sistema ir tampa

vidiniais (Ryan & Deci, 2000; Tao et al., 2022).
1.2.2. Asmeninio augimo skalé

Asmeninio augimo iniciatyvos skalé-11 (angl. Personal Growth Initiative Scale — II,
PGIS-II), sukurta Robitschek ir kolegy (2012), glaudziai susijusi su nuolatinio saves tobulin-
imo savoka, nes vertina asmens aktyvias, samoningas pastangas keistis ir augti. Si skalé remiasi
prielaida, kad asmeninis augimas néra atsitiktinis ar pasyvus reiskinys — tai kryptingas ir re-
flektuotas procesas, kuriame individas imasi konkreciy veiksmy siekdamas tobulinti save
jvairiose gyvenimo srityse, jskaitant emocing, psichologing ir tarpasmening gerove. Sis instru-
mentas ypac svarbus tyrimuose, kuriuose analizuojamos asmeninio augimo, darbo reikalavimy
ir perdegimo sasajos — kadangi saviugda gali veikti kaip apsauginis veiksnys stresinése ar jtam-
pos kupinose aplinkose.

Lyginant su pirmaja Sios skalés versija, struktlira buvo patobulinta pridedant keturis
komponentus — pasirengima poky¢iams, planavima, tikslingus veiksmus ir iSoriniy veiksniy
jitraukima. Tokia iSplésta struktiira suteikia holistinj supratimg apie tai, kaip tiek individualiis
motyvali, tiek kontekstiniai veiksniai (organizaciné kulttira, socialiné aplinka) daro jtaka as-

meniniam augimui. Pasak Robitschek ir kity (2012), tai leidzia ne tik jvertinti individo siekj
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tobuléti, bet ir kaip jis pats stengiasi sudaryti tinkamas salygas tam — pavyzdziui, i§sikeldamas
tikslus, planuodamas savo veiksmus ir biidamas atviras pokyciams.

Asmeninio augimo skalé pagrista nuostata, kad nuolatinis saviugdymas néra vien vidi-
nis procesas — tam bitinas sagmoningas jsitraukimas, pastangos ir kryptingas elgesys. Tai
iSskiria $ig skale 1§ kity psichologiniy matavimo priemoniy, orientuoty tik j motyvacijos ar
savivokos aspektus. Si priemoné padeda atskleisti, ar individas ne tik supranta augimo poreikj,
bet ir aktyviai imasi veiksmy savo potencialui realizuoti. Asmenys, Kurie dazniau iesko gali-
mybiy keistis, geba planuoti ilgalaikius tikslus ir rodo didesnj psichologinj atsparuma aplinkos
spaudimui. Be to, empiriniai duomenys rodo, kad didesnis asmeninio augimo iniciatyvos lygis
susijes su aukStesne gyvenimo kokybe, geresniu emociniu funkcionavimu bei efektyvesne
stresiniy situacijy valdymo strategija (Robitschek et al., 2012).

Apibendrinant, asmeninio augimo skalé ne tik konceptualiai atspindi nuolatinio saves
tobulinimo procesa, bet ir suteikia tyré¢jams galimybe tiksliai ir daugialypiai vertinti asmeny
jsitraukimg ] saviugda. Tai ypa¢ svarbu Siuolaikinése kontekstuose, kuriuose asmeninis
augimas tampa ne tik vertybe, bet ir adaptaciniu mechanizmu susidorojant su kintanciais

gyvenimo bei profesiniais i$Sukiais.

1.2.3. Nuolatinés saviugdos ir perdegimo sasaja

Nuolatin¢ saviugda ir perdegimas yra tarpusavyje susije reiskiniai, galintys turéti skirt-
inga poveikj zmogaus gerovei. Saviugda, kaip sgmoningas mokymasis, tiksly sickimas ir as-
meniniy kompetencijy plétra, gali padéti stiprinti atsparumg stresui bei mazinti perdegimo
rizikg (Ryan & Deci, 2000). Vis délto, kai pastangos tobuléti tampa pernelyg intensyvios ar
grindZziamos nuolatiniu spaudimu atitikti aukstus likesCius, saviugda gali prarasti savo
apsauging funkcijg ir virsti papildomu stresoriumi. Tokiu atveju ji gali prisidéti prie perdegimo
— biisenos, kurig dazniausiai sukelia ilgalaikis emocinis ir fizinis i§sekimas, kylantis dél dis-
balanso tarp iSoriniy reikalavimy ir turimy vidiniy bei iSoriniy iStekliy (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001; Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009).

Tyrimai rodo, kad sgmoningas asmeninis augimas ir tiksly siekimas gali sumazinti per-
degimo rizikg, jei zmogus iSlaiko sveika pusiausvyra tarp profesiniy ir asmeniniy jsipa-
reigojimy. Pavyzdziui, Keng, Smoski ir Robins (2011) pazymi, kad démesingumo
jsisgmoninimas (angl. mindfulness) ir savirefleksija padeda reguliuoti emocijas, skatina psicho-
loginj atsparumg ir leidzia efektyviau susidoroti su stresu, kuris yra viena pagrindiniy perde-
gimo priezas¢iy. Be to, Grandey ir Cropanzano (1999) pabreézia, kad saviugda gali padéti indi-

vido vidiniy i$tekliy kaupimui, o tai lemia didesnj atsparuma iSoriniams stresoriams ir mazesng
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emocinio iSsekimo tikimybe.

Taciau saviugda gali turéti ambivalentiska poveikj, priklausomai nuo ja lemianciy
motyvy ir konteksto. Jei saviugda tampa pernelyg intensyvi arba grindziama iSoriniais
motyvais, ji gali prisidéti prie perdegimo. Kai individo siekis tobuléti kyla ne i§ vidinio noro
mokytis ir augti, bet i§ baimés neatitikti socialiniy ar profesiniy likesciy, gali atsirasti emocinis
iSsekimas, sumazgjes saves vertinimas ir 1étinio streso simptomai (Demerouti, Bakker, Na-
chreiner & Schaufeli, 2001). Aronsson ir kiti (2017) atlikto sistemine apzvalga, kuri parodé,
kad dideli darbo kriiviai, auksti reikalavimai ir nuolatinis siekis gerinti savo rezultatus be tinka-
mos psichologinés ar organizacinés paramos gali reikSmingai padidinti perdegimo rizika. Be
asmeniniy pastangy, itin svarby vaidmenj atlieka ir iSoriné aplinka — organizacinés struktiiros
bei socialinis palaikymas. Kagan, Shoham ir Shvartz (2021) pabréZia, kad darbuotojai, kuriems
suteikiama autonomija bei galimybé mokytis ir tobuléti be per didelio spaudimo, reciau susidu-
ria su létiniu stresu bei emociniu i§sekimu. Panasiai Grandey ir Cropanzano (1999) remdamiesi
resursy iSsaugojimo teorijoja (angl. conservation of resources theory) akcentuoja, kad Zmongs,
turintys galimybe kaupti psichologinius ir socialinius iSteklius, geriau prisitaiko prie profesiniy
kad darbo aplinka, kurioje skatinama profesiné savirealizacija, prasmingas tiksly siekimas ir
aiSkios kompetencijy vystymo galimybés, padeda mazinti perdegimo rizikg bei skatina il-

galaikj jsitraukimg j darba.

1.3. Darbo reikalavimy — iStekliy modelis

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (angl. Job Demands—Resources model, JD-R)
modelis yra vienas i§ plaiausiai taikomy teoriniy pagrindy, siekiant paaisSkinti profesinés
geroves ir streso reiskinius jvairiuose organizaciniuose kontekstuose. Sis modelis pirma karta
buvo placiau pristatytas Bakker ir Demerouti (2007), véliau toliau tobulintas siekiant geriau
atspindéti darbuotojy motyvacijg ir geroves procesus (Bakker & Demerouti, 2014; Demerouti
& Bakker, 2011). JD-R modelio esmé yra prielaida, kad kiekvienas darbas pasizymi skirtingais
darbo reikalavimais ir iStekliais, kuriy pusiausvyra lemia tiek neigiamas pasekmes, tokias kaip
perdegimas, tiek teigiamas, kaip darbuotojy jsitraukimas ar pasitenkinimas darbu (Bakker &
Demerouti, 2007).

Darbo reikalavimai Siame modelyje apibréziami kaip jvairis darbo aspektai,
reikalaujantys nuolatiniy fiziniy, emociniy ar kognityviniy pastangy, kurie yra susij¢ su tam
tikromis fizinémis ar psichologinémis sanaudomis (Bakker & Demerouti, 2007). Tokie

reikalavimai apima auksSta darbo krivi, laiko spaudima, sudétingy uzduociy sprendima,
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emocing jtampa ar nuolatinj bendravimg su klientais. Nors tam tikrais atvejais darbo
reikalavimai gali biiti skatinantys, jy perteklius ilgainiui daznai lemia darbuotojy i§sekimg ir
sumazgejusig gerove (Schaufeli & Taris, 2014).

Priesingai, darbo istekliai apima visas fizines, psichologines, socialines ar organi-
zacines priemones, kurios padeda pasiekti darbo tikslus, sumazinti darbo reikalavimy poveikj
bei paskatina asmeninj ir profesinj augimg (Demerouti & Bakker, 2011). Jie gali biti vidiniai
(pvz., savarankiSkumas, kompetencijos pojiitis, asmeniné atsakomybé) arba iSoriniai (pvz., va-
dovo ar kolegy parama, griztamasis rysSys, mokymosi galimybés). Empiriniai tyrimai rodo, kad
pakankami darbo iStekliai ne tik kompensuoja darbo reikalavimy poveikj, bet ir tiesiogiai skat-
ina motyvacijg bei jsitraukima (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris, 2014).

JD-R modelyje iSskiriamos dvi pagrindinés procesy grandinés. Pirmoji, vadinama
sveikatos pablogéjimo grandine, nurodo, kad pertekliniai darbo reikalavimai sukelia létinj
stresg, kuris ilgainiui gali lemti perdegimg ir kitus sveikatos sutrikimus (Demerouti et al.,
2001). Antroji — motyvaciné grandiné — rodo, kad gausiis darbo iStekliai stiprina darbuotojy
viding motyvacijg, skatina jy jsitraukimg ir profesinius pasiekimus (Bakker & Demerouti,
2014). Be to, modelyje pabréziama, kad darbo reikalavimai ir iStekliai sgveikauja: iStekliai gali
silpninti neigiamg reikalavimy poveikj arba sustiprinti teigiamg jy indélj i darbuotojo ak-
tyvuma.

Svarbi JD-R modelio stiprybé — jo universalumas ir pritaikomumas skirtingose
profesinése bei kultiirinése aplinkose. Modelis néra ribojamas konkrec¢iy darbo charakteristiky
ar sektoriy, todél tyréjai gali lanksCiai pasirinkti aktualius reikalavimus ir iSteklius,
atsizvelgdami j konteksta (Schaufeli & Taris, 2014). Sis lankstumas leidzia JD-R modelj
placiai taikyti tieck moksliniuose tyrimuose, tiek praktikoje, siekiant gerinti organizacing
kultiirg, mazinti perdegimg ar stiprinti darbuotojy jsitraukima.

Toliau Siame darbe bus gilinamasi biitent | darbo reikalavimy sampratg ir reikSme per-

degimo kontekste.

1.4. Darbo reikalavimy samprata
Darbo reikalavimy samprata pastaraisiais deSimtmeciais kito i§ siauresnio, daugiausia
kiekybinio supratimo link visapusiSko ir dinamiSko reiSkinio, apimancio jvairias fizines,
psichologines, emocines ir kognityvines darbuotojams keliamas uzduotis. Vienas i§ esminiy
luziy Sioje sampratoje ivyko kai Demerouti ir kiti (2001) sistemingai apibrézé darbo
reikalavimus kaip ,,fizines, psichologines, socialines ar organizacines darbo ypatybes, kurios

reikalauja nuolatinio fizinio ir (arba) psichologinio pastangy jdéjimo ir yra susijusios su tam
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tikromis fiziologinémis ir (arba) psichologinémis sanaudomis* (p. 501). Siame modelyje buvo
i8skirti trys pagrindiniai reikalavimy tipai - fiziniai (darbo tempas, fizin¢ apkrova), psicho-
loginiai (emociné jtampa, darbo krivis) ir organizaciniai (darbo struktiira).

Siek tiek véliau, autoriai Bakker ir Demerouti (2007) sampratg iplété pabrézdami, kad
darbo reikalavimai néra vien neigiami, nes tam tikrose salygose jie gali skatinti profesinj
augima. Siame kontekste buvo aiSkiau atskirti dviejy tipy darbo reikalavimai: i§3ukiy
reikalavimai (angl. challenge demands), kurie, nors ir reikalaujantys pastangy, gali skatinti
motyvacijg bei augima, ir trikdantys reikalavimai (angl. hindrance demands), kurie apsunkina
veikla ir trukdo pasiekti tikslus. Siam pozZiariui pritaré ir autoriai LePine, Podsakoff ir LePine
aukstesniu darbuotojy efektyvumu ir jsitraukimu, tuo tarpu trukdantys — su stresu ir prastesniais
rezultatais. Siekdami dar labiau patikslinti §j skirstyma, LePine, Podsakoff ir LePine (2005)
pasiiilé darbo reikalavimus klasifikuoti j kiekybinius, tokius kaip darbo kriivis, laiko spaudimas
ir kokybinius, tokie kaip emociniai ir kognityviniai i§§tikiai.

Vélesnése publikacijose Bakker ir Demerouti (2014; 2017) pristaté dar labiau iSplétota
JD-R (angl. Job Demands — Resources) modelio versijg, kurioje darbo reikalavimai buvo
nagrinéti kaip pastangy reikalaujantys, bet skirtingai suvokiami priklausomai nuo situacijos ir
individo. Darbo reikalavimy poveikis buvo glaudziai susietas su darbuotojy psichologiniais
resursais, tokiais kaip saviveiksmingumas, atsparumas ar optimizmas. Si dinaminé saveika
rodo, kad net ir labai aukstas darbo reikalavimy lygis nebiitinai sukelia neigiamas pasekmes,
jei darbuotojas turi pakankamai iStekliy juos suvaldyti. Tai Zymi reikSmingg teorinj poslinkj
nuo deterministinio, kai reikalavimai lygts stresui, link lankstesnio, paaiSkinancio, kodél
panaSiose sglygose vieni darbuotojai perdega, o kiti ne. Tokiu budu iSpléstiné darbo
reikalavimy — iStekliy modelio versija ne tik jtvirtina darbo reikalavimy dvilypuma, bet ir
pabrézia jy dinamiska sgveikg su asmeniniais resursais, taip i§ esmés iSpleciant darbo

reikalavimy sampratg Siuolaikiniuose profesiniuose kontekstuose.

1.4.1. Kiekybiniai darbo reikalavimai
Kiekybiniai darbo reikalavimai — tai darbo aspektai, susij¢ su uzduo¢iy apimtimi ir
tempu, ypa¢ pabréziant laiko spaudimg, darbo kriivi ir uzduoCiy intensyvumg. Darbo
reikalavimy ir iStekliy modelyje $ie reikalavimai klasifikuojami kaip trukdantys reikalavimai
— stresoriai, kurie, virSydami asmens gebéjimus susidoroti, pablogina darbo naSumg ir gerove
(Bakker & Demerouti, 2007). Schaufeli ir Taris (2014) kiekybinius reikalavimus apibiidina

kaip tradiciSkiausig ir dazniausiai tiriamg darbo jtampos forma, daznai apibréziama tokiais
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rodikliais kaip uzduoéiy skaiius, jy atlikimo greitis ir suvokiamas laiko trikumas. Sie
reikalavimai skiriasi nuo kokybiniy reikalavimy tuom, kad jie pirmiausia atspindi darbo apimtj,
o ne jo pobiidj. Autoriai Van den Tooren ir de Jonge (2010) pabrézia, kad siekiant geriau susi-
doroti su darbo kriiviu, svarbu uztikrinti tinkamg darbo reikalavimy ir turimy iStekliy
pusiausvyra — net ir esant dideliam darbo kriiviui, darbuotojai gali jj jveikti, jei turimi iStekliai
padeda sumazinti patiriamg stresg. Priesingai, Bakker ir Demerouti (2007) labiau akcentuoja,
kaip didelis darbo kriivis, ypa¢ jei jis yra nuolatinis, susij¢s su emociniu iSsekimu ir
sumazeéjusiu jsitraukimu j darbg, ypac jei néra autonomijos ar paramos.

Platesné¢je kiekybiniy darbo reikalavimy srityje darbo kriivis iSsiskiria kaip pagrindinis
veiksnys, lemiantis darbuotojy jtampg. Jis apima ne tik darbo apimtj, bet ir reikalaujama
uzduociy vykdymo tempa, kuris daznai sukelia nuolatinj skubos ir laiko trikumo jausma.
Schaufeli ir Taris (2014) teigia, kad nuolatinis didelis darbo kriivis eikvoja darbuotojy ener-
gijos iSteklius ir riboja atsigavimo galimybes, o tai galiausiai prisideda prie pagrindiniy
18sekimo komponenty. Van den Tooren ir de Jonge (2010) pateikia papildoma pozitrj, teig-
dami, kad kai darbo kriivis yra didelis ir prastai suderintas su kognityviniais arba struktiiriniais
iStekliais (tokiais kaip kontrol¢, laiko valdymo priemonés arba socialiné¢ parama), jis tampa
svarbiu streso pasekmiy prognozés veiksniu. Svarbu pabrézti, kad neigiamas darbo kriivio
poveikis priklauso ne tik nuo jo apimties, bet ir nuo asmens suvokiamo kontrolés lygio bei
geb¢jimo valdyti konkuruojanCius reikalavimus. Apibendrinant galima teigti, kad nors
kiekybiniai darbo reikalavimai, ypac¢ darbo kriivis, yra beveik visuotiniai visose profesinése
aplinkose, jy pasekmés darbuotojy sveikatai ir darbo rezultatams priklauso nuo tinkamy darbo
iStekliy prieinamumo. Kai tokiy iStekliy truksta arba jie yra netinkamai suderinti, pernelyg
didelis darbo kriivis tampa chronisku streso veiksniu, turin¢iu didelés jtakos iSsekimo rizikai ir

geroves sumazejimui (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris, 2014; Van den Tooren

& de Jonge, 2010).

1.4.2. Kokybiniai darbo reikalavimai
Literatiiroje kokybiniai darbo reikalavimai apibréZziami kaip tokie darbo aspektai, kurie
reikalauja ne fiziniy pastangy ar didelio darbo kriivio, bet intensyvaus psichologinio
jsitraukimo — jskaitant kognityvinius, emocinius ir motyvacinius procesus (Bakker &
Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris, 2014). Skirtingai nei kiekybiniai reikalavimai, kuriuos
lemia darbo apimtis, tempas ar laiko trilkumas, kokybiniai reikalavimai susij¢ su darbo turiniu
ir sudétingumu.

Tarp kokybiniy darbo reikalavimy iSskiriami kognityviniai reikalavimai, kurie
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susij¢ su nuolatiniu démesio sutelkimu, informacijos analizavimu, problemy sprendimu,
sprendimy priémimu bei ziniy taikymu darbo situacijose. Nors kognityviniai darbo
reikalavimai daznai vertinami kaip potenciallis stresoriy Saltiniai, vis daugiau tyrimy rodo, kad
Jju poveikis darbuotojams néra vienareikSmiskai neigiamas. Pavyzdziui, tyrimas, atliktas remi-
antis Vokietijos nacionaliniais duomenimis, atskleidé, kad tam tikri kognityviniai reikalavimai,
ypaé susije su darbo tobulinimu ar savarankisku uzduoCiy sprendimu, gali buti susij¢ su
auksStesniu pasitenkinimu darbu (Meyer & Hunefeld, 2018). Kai darbuotojams suteikiamos gal-
imybés savarankiSkai organizuoti savo darba, taikyti kiirybiSkumg ar plétoti Zinias, kogni-
tyviniai reikalavimai jgyja pozityvig prasme¢ — jie tampa i$Sukiais, skatinanciais augimg ir
profesinj tobuléjimg (Bakker & Demerouti, 2017). Pavyzdziui, tyrimas, atliktas Svedijos
gamybos sektoriuje, parodé, kad net ir intensyviis intelektiniai reikalavimai gali buti
motyvuojantys, jeigu darbuotojai turi prieigg prie socialinés paramos, aiSkiai struktiiruoto
darbo proceso bei mokymosi galimybiy (Bergman et al., 2021). Taip pat pastebéta, kad dar-
buotojy kognityviniai gebéjimai — tokie kaip darbiné atmintis ar sklandus mgstymas — daro
jtakg tam, kaip Sie reikalavimai yra priimami. Kita vertus, tais atvejais, kai darbuotojams triik-
sta kontrolés, aiSkumo ar paramos, tie patys reikalavimai gali sukelti neigiamas pasekmes,
tokias kaip emocinis pervargimas ar perdegimas (Ma et al., 2023; Bergman et al., 2021). Taigi,
vertinant kognityviniy darbo reikalavimy poveikj, svarbu atsizvelgti ne tik j pacius reikalavi-

mus, bet ir j konteksta, kuriame jie pasireiskia.

1.5. Darbo reikalavimy ir perdegimo sasajos

Darbo reikalavimai, kaip vienas i§ svarbiausiy profesinés veiklos komponenty, turi
reikSmingg jtakg darbuotojy psichologinei ir fizinei sveikatai, o jy perteklinis pobiidis yra tiesi-
ogiai siejamas su perdegimo sindromo iSsivystymu. Kai darbuotojui tenka susidurti su nuolat
did¢janciu darbo kriiviu, emocine jtampa ar spaudimu pasiekti aukStus rezultatus per trumpa
laika, jis patiria chroniSka stresa, kuris ilgainiui lemia emocinj i§sekimg — pagrinding perde-
gimo dimensijg (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Schaufeli et al., 2009). Tyrimai rodo, kad
darbo perkrova ne tik reik§mingai prognozuoja perdegima, bet ir veikia kaip tarpinis mecha-
nizmas, paaiSkinantis psichologiniy sveikatos sutrikimy, tokiy kaip depresija ar nerimas, vysty-
masi (De Beer, Pienaar & Rothmann, 2016; Bayes et al., 2021).

Tarp jvairiy darbo reikalavimy, kognityviniai reikalavimai ir darbinis kriavis yra du
ypac reikSmingi veiksniai, darantys tiesioging jtaka perdegimo sindromo vystymuisi. Kogni-
tyviniai reikalavimai — tai nuolatinis poreikis susitelkti, priimti sudétingus sprendimus,

apdoroti didelés apimties informacija, valdyti daugialypes uzduotis bei iSlaikyti auksta protinés
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veiklos intensyvuma (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli et al., 2009). Ilgalaikis tokiy
reikalavimy poveikis yra susijes su emociniu iSsekimu, kuris daznai pasireiSkia sumazéjusiu
kognityviniu efektyvumu, atminties sutrikimais bei démesio koncentracijos problemomis
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Tyrimai patvirtina, kad darbuotojai, kurie nuolat patiria
intensyvy kognityvinj kriivj, yra labiau linke iSgyventi emocinj bei protinj pervargima, net
jeigu fizinés darbo sglygos néra itin sudétingos (De Beer, Pienaar & Rothmann, 2016; 2016;
Bayes et al., 2021). Taip pat, remiantis Rantanen ir kity (2021) tyrimu, intensyvéjantys kogni-
tyviniai reikalavimai, kurie apima didé¢jantj darbo tempa, spartesnj naujy jgiidZiy jsisavinimo
poreikj, daznesnj technologiniy naujoviy taikymg, reikSmingai prognozuoja sunkumus
susikaupti, sprendimy priémimo kokybés maz¢jimg ir protinj iSsekima.

Kartu su kognityviniais reikalavimais, reik§mingg vaidmenj atliecka ir bendras darbinis
kriivis, kuris apima tiek atlieckamy uzduociy kiekj, tiek jy jgyvendinimo trukme. Nuolatiné
bitinybé dirbti dideliu tempu, laikytis griezty terminy bei reaguoti j daznus darbo pertraukimus
ar papildomus nurodymus sukuria situacija, kurioje darbuotojas patiria nuolatinj spaudimg ir
iStekliy stokg (Demerouti et al., 2001; Bakker & Demerouti, 2007). Tokia disbalanso tarp
reikalavimy ir turimy resursy busena lemia perdegimo vystymasi — darbuotojui stinga energijos
ir paramos, tod¢l ilgainiui pasireiSkia chroniskas nuovargis, cinizmas ir sumazéjes efektyvumas
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Schaufeli et al., 2009). Prospektyviniai tyrimai rodo, kad
tiek didelis darbo kriivis, tiek intensyviis kognityviniai reikalavimai reikSmingai prognozuoja
ne tik perdegimag, bet ir jo pasekmes — psichologing jtampg, somatinius sutrikimus bei
sumazéjusj darbo nasumg (De Beer, Pienaar & Rothmann, 2016; Ahola et al., 2013; Armon et
al., 2010).

1.5.1. Darbo reikalavimy ir nuolatinés saviugdos sasajos

Nuolatiné saviugda ir darbo reikalavimai yra svarbiis ir tarpusavyje susij¢ veiksniai,
nuo kuriy priklauso darbuotojy profesiné gerové ir darbo rezultatai. Kognityviniai
reikalavimai, tokie, kaip sprendimy priémimas, problemy sprendimas ir informacijos analize,
daznai veikia kaip pozityvis iSSiikiai, skatinantys darbuotojus tobulinti Zinias ir gebéjimus.
Crawford, LePine ir Rich (2010) tyrimas atskleid¢, kad kognityviskai stimuliuojantys
reikalavimai yra siejami su didesniu darbuotojy ijsitraukimu, kuris savo ruoztu skatina
mokymasi darbo vietoje. Panasiai Raemdonck, Gijbels ir Van Groen (2014) nustate, kad dar-
buotojai, kuriy darbas reikalauja spresti sudétingas paZintines uzduotis — tokias kaip analize,
sprendimy priémimas ar kiirybiSky sprendimy paieska — dazniau patys imasi mokytis, iesko-

dami jiems reikalingy Ziniy ar jgadziy. Si savarankiska mokymosi iniciatyva ypa¢ stipri tarp ty
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darbuotojy, kurie pasizymi aukstu savivaldos lygiu - jau¢ia atsakomybg¢ uz savo profesinj to-
buléjimg ir geba valdyti mokymosi procesg be iSorinio spaudimo. Tai patvirtina ir Kagan ir
kity (2021) tyrimas, parodgs, jog kognityviniai darbo reikalavimai gali realizuoti profesinj
augima, nes darbuotojy pasitenkinimas darbu zymiai padidéja, kai jie jauciasi jgalinti ir
palaikomi. Darbo aplinka, kuri suteikia galimybiy tobuléti ir skatina savarankiskuma, padeda
darbuotojams geriau prisitaikyti prie nuolatiniy reikalavimy (Palvalin et al., 2017). Be to, Ka-
gan ir kiti (2021) pazyméjo, kad asmeninés iniciatyvos ir saviugdos pastangy saveika su darbo
reikalavimais, gali veiksmingai sumazinti darbuotojy patiriamg stresg, nes darbuotojai labiau
pasitiki savo geb¢jimu spresti iSkilusias problemas.

Taciau kognityviniai reikalavimai ir darbo kriivis veikia skirtingais mechanizmais. Be
to, tyrimai rodo, kad darbinio kriivio pobiuidis yra esminis - jeigu tai i8Sukj keliantis kriivis (angl.
challenge demands), jis gali biiti suvokiamas kaip augimo galimybé ir skatinti mokymasi bei
saviugdg (LePine et al., 2005). Taciau kai kriivis yra trikdantis arba slopinantis (angl. hindrance
demands), pavyzdziui, biurokratinés klititys, per dazni pertraukiai, nesubalansuoti terminai, tai
gali sukelti frustracijg ir atgrasyti nuo papildomo mokymosi (Crawford, LePine & Rich, 2010).
Park (2008) pabrézia, kad nuolatiné saviugda reikalauja laiko, motyvacijos ir kognityviniy
resursy, o $ie iStekliai sumazéja, kai darbo krivis per didelis. Siuos pastebéjimus gilina Taris
ir Kompier (2015), kurie pabrézia, kad chroniskai didelis kriivis lemia psichologinj pervargima,
o S§is tiesiogiai slopina pazintinius ir motyvacinius procesus, biitinus mokymuisi ir saviugdai
darbo vietoje. Jie taip pat pazymi, kad nors kognityviskai sudétingos uzduotys, tokios kaip
sprendimy priémimas neapibréztose situacijose ar kiirybisky sprendimy paieska, gali skatinti
saviugda, $is efektas pasireiSkia tik tada, kai darbuotojai turi pakankamai iStekliy — autonomija,
socialine parama ir laiko rezervus. Sia tendencija iliustruoja ir Sonnentag bei Fritz (2007)
jvardyta ,konfliktinés energijos paskirstymo* (angl. energy allocation conflict) teorija, kuri
pabrézia, kad darbuotojai, turédami ribotus energijos ir laiko iSteklius, neiSvengiamai patenka
1 situacijas, kuriose tenka pasirinkti tarp skirtingy uzduoc¢iy — dazniausiai tarp tiesioginio darbo
atlikimo ir investicijy ] mokymasi ar profesinj tobuléjimg. Taigi, kai darbinis krtivis yra didelis
arba kelia stresa, darbuotojai linke teikti pirmenybe¢ neatidéliotiniems darbo uzdaviniams, kurie
turi aiSkias ir greitas pasekmes, o ne saviugdai, kurios graza — ilgalaike, ne visada ap¢iuopiama
ir tiesiogiai nematoma.

Vis délto, kaip pazymi Breu ir Yasseri (2021), darbo aplinka, kuri sudaro salygas sava-
rankiSkumui ir palaiko asmening iniciatyva, gali pakeisti $ig dinamika. Kai darbuotojai jaucia
kontrole, gauna organizacing paramg ir turi galimybe planuoti savo darbo laika, net ir didesnis
darbo kriivis gali biti priimamas kaip motyvuojantis i$3iikis, o ne klifitis. Sie rezultatai atitinka
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ankstesnius tyrimus, kurie rodo, kad darbuotojai, kurie pasizymi auk$tu asmeninés iniciatyvos
lygiu ir stipriu saviugdos siekiu, lengviau prisitaiko prie darbo reikalavimy. Tai ypa¢ pasire-
iSkia tada, kai darbo aplinka teikia pakankamai paramos ir leidzia veikti savarankiskai (Deci &

Ryan, 2000).

1.5.2. Darbo reikalavimy, nuolatinés saviugdos ir perdegimo
sgasajos

Nors Siame darbe jau buvo atskirai aptarti darbo reikalavimy ir nuolatinés saviugdos,
taip pat saviugdos ir perdegimo tarpusavio rysiai, siekiant i§samesnio problemos supratimo
svarbu analizuoti ir visy trijy konstrukty — darbo reikalavimy, perdegimo ir nuolatinés saviug-
dos — tarpusavio saveika. Sie reiskiniai sudaro tarpusavyje susijusiy psichologiniy ir profesiniy

veiksniy sistemg, kurioje kiekvienas komponentas gali daryti jtaka kity dinamikai.

Remiantis darbo reikalavimy—iStekliy modeliu (JD-R; Bakker & Demerouti, 2007),
darbo reikalavimai — tokie kaip emocinis kravis, laiko spaudimas ar konfliktai — reikalauja
nuolatiniy pastangy ir yra pagrindinis perdegimo (ypa¢ emocinio i§sekimo) prediktorius. Vis
délto Sio modelio rémuose pabréziama ir tai, kad darbuotojai turi vidiniy bei iSoriniy iStekliy,
kurie gali sumazinti neigiama darbo reikalavimy poveikj. Vienas tokiy vidiniy iStekliy yra nuo-
latin¢ saviugda — savirefleksyvus ir tikslingas kompetencijy tobulinimas, motyvuotas tiek
profesinio augimo, tiek prasmés darbe sickio (De Vos et al., 2011). Tyrimai rodo, kad nuolatiné
saviugda gali mazinti neigiamg darbo reikalavimy poveikj perdegimui. Pavyzdziui, Van Wing-
erden, Derks ir Bakker (2016) nustaté, kad aukstesnis darbuotojy jsitraukimas j saviugda buvo
susijes su mazesniu perdegimo lygiu net ir esant intensyviems darbo reikalavimams. Tai
aiSkinama tuo, kad saviugda skatina asmeninius iSteklius, tokius kaip saviveiksmingumas, op-
timizmas ir vidiné motyvacija (Xanthopoulou et al., 2009), kurie padeda darbuotojui aktyviau
jveikti stresorius. Be to, nuolatiné saviugda gali sustiprinti darbuotojo autonomijos jausma,
vertybinj darbo prasmingumg ir meistriSkumo suvokimg — visa tai yra Zinomi perdegimo pre-
vencijos veiksniai (Schaufeli & Taris, 2014).

Kita vertus, perdegimas taip pat gali slopinti asmens norg ir siekj saviugdai. Tyrimai
rodo, kad patiriant stipry emocinj i§sekimg, mazéja ne tik motyvacija, bet ir pazintinis lankstu-
mas bei energija, reikalinga aktyviam mokymuisi (Leiter & Maslach, 2004). Tod¢l rySys tarp
Siy konstrukty gali buiti abipusis, nors saviugda gali mazinti perdegimo rizika, pats perdegimas
gali tapti klititimi saviugdos pastangoms.

Sitaip $ie trys konstruktai formuoja sudétinga dinaminj rysj — darbo reikalavimai daro

tiesioging jtaka perdegimui (Bakker & Demerouti, 2007), tac¢iau nuolatiné saviugda gali atlikti

24



apsaugine funkcija, silpnindama $io rySio intensyvumg (Lim & Tai, 2013). Tuo paciu metu
perdegimo biisena gali mazinti asmens motyvacija bei galimybes testi saviSvietos veiklas, taip
sukurdama grjztamajj poveikj (Kinnunen et al., 2015). Nors mokslinéje literattiroje Sios sgsajos
yra pradedamos analizuoti, visapusiska trijy konstrukty — darbo reikalavimy, perdegimo ir nuo-
latinés saviugdos — tarpusavio sgveika dar néra pakankamai empiriskai istirta (Schaufeli, 2021),
todél kyla poreikis tolimesniems tyrimams, siekiant geriau suprasti $iy veiksniy sgveikos mech-

anizmus bei jy reikSme darbuotojy psichologinei gerovei ir profesinei raidai.

2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai
Tyrimo tikslas — istirti nuolatinés saviugdos ir darbo reikalavimy sgsajas su perdegimu.
Tyrimo uzdaviniai:
1. Jvertinti nuolatinés saviugdos iSraiskg tarp tyrimo dalyviy, atsizvelgiant j jy amziy, lytj ir
darbo stazg.

2. Jvertinti perdegimo lygj tarp tyrimo dalyviy, atsizvelgiant j jy amziy, lytj ir darbo staza.
3. ISanalizuoti nuolatinés saviugdos, darbo reikalavimy ir perdegimo tarpusavio sgsajas.

4. [vertinti, ar nuolatiné saviugda ir darbo reikalavimai prognozuoja perdegima.

5. Istirti, ar nuolatiné saviugda veikia kaip moderuojantis veiksnys tarp darbo reikalavimy ir

perdegimo.

2.2.  Tyrimo dalyviai

Pries dalyvavimg tyrime respondentams buvo pateiktas informuotas sutikimas, kuriame
buvo paaiskintas tyrimo tikslas, procediira ir aptartas dalyvavimo savanoriSkumas. Tyrime
dalyvavo 217 asmeny, kuriy amziaus kriterijus svyravo nuo 20—40 mety. Visi tyrimo dalyviai
uzpild¢ anketa iki galo, todé¢l jy atsakymai buvo jtraukti j galuting analize. Tyrimo dalyviy
pasiskirstymas pagal lytj: 118 motery (54,4%) ir 99 vyrai (45,6%). Tyrimo dalyviy amzius
svyravo nuo 20 iki 40 mety (M = 27,4 SD = 5,002). Dalyviy i$silavinimas svyravo nuo nebaigto
vidurinio iki aukStojo universitetinio: 63,6% turé¢jo aukstajj universitetinj iSsilavinima, 19,4%
— aukstaji neuniversitetinj, o 15,7% — nebaigta aukstajj iSsilavinimg. Demografiniai duomenys

pateikiami lentel¢je Nr. 1.
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1 Lentelé. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas

Demografinés charakteristikos N Procentiné dalis
] Moterys 118 54,4%
Lytis
Vyrai 99 45,6%
20—-25m. 85 39,2%
26 —30m. 64 29,5%
Amzius
31-35m. 40 18,4%
36 —40 m. 28 12,9%
Nebaigtas vidurinis 1 0.5%
Vidurinis 2 0,9%
Nebaigtas aukstasis 34 15,7%
[isilavini
SSsilavinimas Aukstasis
L 42 19,4%
neuniversitetinis
Aukstasis
o 138 63,6%
universitetinis
Studijuoju 42 19,4%
Studijuoju ir dirbu 56 25,8%
Dabartiné veikla Dirbu 106 48.,9%
Laikinai nedirbu/
13 6,0%
ieSkau darbo
MazZiau nei metai 27 12,4%
1-3 metai 58 26,7%
Darbo stazas 3-5 metai 45 20,7%
5-10 mety 50 23,0%
Daugiau nei 10 mety 37 17,1%
Privatus 122 56,2%
Viesasis 62 29,0%
Darbo sektorius Ne pelno organizacija 19 8,8%
Laisvai samdomas
13 6,0%

darbuotojas
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Vadovas (-¢) /

. 67 30,9%
komandos lyderis (-¢)
Specialistas (-¢) /
_ _ P ¢2) 85 39,2%
Pareigy lygis ekspertas (-¢)
Operatyvinis
darbuotojas (-a)/ 65 29,2%

vykdytojas (-a)

2.3.  Tyrimo metodikos

Siame tyrime, siekiant atsakyti j iskeltus tyrimo uzdavinius, buvo pasirinktos trys
validuotos skalés, placiai taikomos organizacinés psichologijos tyrimuose, atitinkancios dar-
bingo amziaus populiacijos tyrimus ir analizuojamos temos turinj. Pasirinkimas grindziamas
Ju tinkamumu empiriSkai vertinti perdegimag, darbo reikalavimus ir nuolating saviugda. Darbo
reikalavimy ir iStekliy klausimynas (angl. Job Demands — Resources Questionnaire) (Bakker
& Demerouti, 2007), asmeninio augimo iniciatyvos skalé IT (angl. Personal Growth Initiative
Scale — 11) (Robitschek et al., 2012) bei Kopenhagos perdegimo klausimynas (angl. Copenha-
gen Burnout Inventory) (Kristensen et al., 2005). Darbo reikalavimy skalés Cronbacho alfa =
0,841; asmeninio augimo skalés = 0,823; perdegimo skalés = 0,867.

Darbo reikalavimams jvertinti buvo naudojamas Bakker ir Demerouti (2007) sukurtas
darbo reikalavimy - iStekliy klausimynas, kurio naudojimui buvo gautas autoriy leidimas (Zr.
1 priedas), o klausimynas iSverstas taikant dvigubo vertimo metoda. Buvo pasirinktos darbo
kriivio ir kognityviniy reikalavimy poskalés, nes jos labiausiai atspindi bendruosius darbo in-
tensyvumo aspektus, kurie literatiiroje dazniausiai siejami su perdegimu. Emociniai ir vaid-
meny konflikty veiksniai nejtraukti dél jy specifinio pobudzio, kuris galéty iSkreipti tyrimo
rezultatus. Darbo kriivio skale sudaré 4 teiginiai, pvz.: ,,Ar jums tenka dirbti dideliu greiciu?,
,»Ar turite per daug darbo?* ir kt. Kognityviniy reikalavimy skale taip pat sudare 4 teiginiai,
pvz.: ,,Ar jisy darbas reikalauja daug susikaupimo?“, ,,Ar jusy darbas reikalauja padidinto
atidumo arba tikslumo?“ ir kt. Atsakymai vertinti pagal 5 baly skalg (1 — Niekada, 5 — Visada).
Atlikta principiniy komponenciy faktoriy analizé, naudojant Varimax sukima, i§skyré vieng
pagrindinj faktoriy, kuris paaiskino 66,32% duomeny sklaidos (KMO = 0,923, Bartleto
sferiskumo chi? statistiSkai reik§mingas, p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje pateikiami 5
priedo 1-oje lenteléje. Darbo reikalavimy rodiklis — atsakymy j 8 teiginiy vidurkis. Didesni

balai reiskia, kad darbuotojai auk$¢iau vertina savo darbo reikalavimus.
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Nuolatinei saviugdai jvertinti buvo pasitelkta Robitschek ir kity (2012) sukurta asmen-
inio augimo iniciatyvos skalé II (angl. Personal Growth Initiative Scale — 11 ). Si skalé¢ yra
pilnai publikuota atviro mokslo tikslais, todé¢l jos nekomerciniam naudojimui atskiro leidimo
nereikia. Sia skale sudaré 16 teiginiy, vertinty 6 baly atsakymy skale (nuo 1 — visiskai nesutinku
iki 6 — visiSkai sutinku). Pavyzdiniai teiginiai: ,,Nustatau jgyvendinamus tikslus, kg noriu pa-
keisti savyje®, ,,Zinau, kaip sudaryti realistiska plana, kad pakeis¢iau save®, ,, Aktyviai dirbu,
kad tobuléciau®. Atlikta faktoriy analize (principiniy komponenciy analizé su Varimax sukimu)
i8skyré vieng pagrindinj faktoriy, kuris paaiSkino 69,12% duomeny sklaidos (KMO = 0,923,
Bartleto sferiSkumo chi? statistiSkai reikSmingas, p < 0,001). Nuolatinés saviugdos rodiklis —
atsakymy j teiginius vidurkis. Didesni balai reiSkia labiau iSreikstg nuolating saviugda. Teiginiy
svoriai faktoriuje pateikiami 5 priedo 2-oje lenteléje.

Perdegimui nustatyti buvo naudojamas Kopenhagos perdegimo instrumentas (angl.
Copenhagen Burnout Inventory), sukurtas Kristensen ir kity autoriy (2005). Naudoti Sig skale
buvo gautas autoriy leidimas (Zr. 1 priedas), taip pat atliktas dvigubas vertimas. Tyrime naudota
su darbu susijusio perdegimo poskalé, kurig sudaré 7 teiginiai, vertinti 5 baly skale (1 —
Niekada, 5 — Visada). Pavyzdiniai klausimai: ,,Ar baigiantis darbo dienai jauciatés iSsekg?*,
,,Ar darbas jus emociskai vargina?“, ,,Ar dé¢l darbo jauciatés perdege?“. Atlikta faktoriy analizé
(principiniy komponenciy analizé su Varimax sukimu) iSskyré vieng pagrindinj faktoriy, kuris
paaisSkino 64,89% duomeny sklaidos (KMO = 0,961, Bartleto sferiSkumo chi? statistiskai
reikSmingas, p < 0,001). Perdegimo darbe rodiklis — atsakymy j teiginius vidurkis. Didesni
balai reiSkia auks¢iau vertinamg perdegima darbe. Teiginiy svoriai faktoriuje pateikiami 5

priedo 3-ioje lenteléje.

2.4. Tyrimo eiga ir duomeny tvarkymo biidai

Tyrimas buvo vykdomas 2024 — 2025 mety gruodzio — sausio ménesiais internetinés ap-
klausos biidu, naudojant Google Forms. Respondentai buvo renkami atsitiktinés patogosios
imties budu, nurodant, kad tyrime dalyvauti gali tik 20 — 40 mety asmenys. Prie§ pradedant
pildyti anketa, tyrimo dalyviai buvo informuoti apie dalyvavimo salygas ir uZpildé anketg sa-
vanoriskai. Buvo uZtikrintas respondenty anonimiSkumas — tiriamyjy nebuvo klausiama apie
informacija, kuri galéty identifikuoti juos. Respondentai buvo informuoti, kad kilus klausimy
ar norint gauti tyrimo rezultatus, galima susisiekti su tyréju el. pastu. Anketos pildymo trukmé
nebuvo ribojama. Pirmojoje anketos dalyje buvo surinkta sociodemografiné informacija: lytis,
amzius, i$silavinimas, dabartin¢ veikla, darbo stazas, sektorius ir pareigy lygis. Véliau pateikti

trys klausimynai, skirti darbo aplinkos, nuolatinés saviugdos bei perdegimo rizikos vertinimui
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Tyrimo duomenys buvo apdorojami naudojant IBM SPSS Statistics 29 (ang. Statistical Pack-
age for Social Science) statistinés analizés programa. Prie§ taikant statistinius testus, buvo
patikrinta pagrindiné jy prielaida — normalus kintamyjy pasiskirstymas. Buvo atlikti Kolmogo-
rov—Smirnov ir Shapiro—Wilk testai, kuriy rezultatai parodé, kad visi pagrindiniai kintamieji
(darbo kriivis, kognityviniai reikalavimai, nuolatiné saviugda, perdegimas) reikSmingai
nukrypo nuo normalumo (zr. 5 priedg). Dél Sios prieZasties tolesnéms analizéms pasirinkti
neparametriniai metodai, Koreliacijoms jvertinti taikyta Spearmano rangy koreliacija. Skir-
tumams tarp dviejy grupiy jvertinti naudotas Mann—Whitney U testas, o trijy ir daugiau grupiy
palyginimui — Kruskal-Wallis testas. Siekiant nustatyti, ar darbo reikalavimai ir nuolatinés sa-
viugdos siekis prognozuoja perdegimo lygi, buvo atlikta regresiné analizé. Taip pat buvo taiky-
tos moderacijos analizés, pasitelkiant PROCESS makrokomanda (jskiepj) (Hayes, 2013), kuri
leido jvertinti sgveikinius efektus tarp kintamyjy. Vidiniam skaliy patikimumui jvertinti nau-
dotas Cronbach'o alfa koeficientas, o aprasomajai statistikai (sociodemografiniam dalyviy
pasiskirstymui aprasyti) taikytos dazniy lentelés ir padéties charakteristikos (vidurkis, medi-
ana, standartinis nuokrypis). Statistinis reikSmingumo lygmuo buvo nustatytas p < 0,05 — Siuo

pagrindu skirtumai tarp rodikliy laikyti statistiSkai reikSmingais.

3. TYRIMO REZULTATAI

Tyrimo tikslo jgyvendinimui — jvertinti nuolatinés saviugdos ir perdegimo sgsajas su darbo
reikalavimais bei pagrindinémis demografinémis charakteristikomis (amziumi, lytimi ir darbo
stazu) — visy pirma, buvo apskaiciuoti tiriamyjy kintamyjy skaliy vidurkiai, standartiniai
nuokrypiai bei koreliacijos tarp pagrindiniy kintamyjy.

Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir koreliacijy koeficientai pateikiami 2 len-
tel¢je. Joje atskleidziami rySiai tarp amziaus, darbo stazo, darbo reikalavimy, nuolatinés savi-
ugdos bei perdegimo. Koreliacijos, kurios yra statistiSkai reik§mingos, pazymétos
zvaigzdutémis.

Analizuojant tyrimo dalyviy amziaus sasajas su kitais tyrimo kintamaisiais (zr. Lentelé
Nr. 2), nustatyta, kad amzius statistiS$kai reikSmingai koreliuoja su darbo stazu (rs = 0,699, p <
0,01), darbo reikalavimais (rs = 0,177, p < 0,05) ir darbo kriviu (rs = 0,196, p < 0,05). Sie
rezultatai leidZia teigti, jog vyresnio amZiaus tyrimo dalyviai dazniau pasiZymi didesniu darbo
staZzu bei susiduria su kiek intensyvesniais darbo reikalavimais ir kriiviu. Itin stipri teigiama
koreliacija tarp amziaus ir darbo staZo patvirtina nuoseklia tendencija, jog did¢jant amziui,

kartu didéja ir sukaupta profesiné patirtis.
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2 lentelé. Tyrimo kintamyjy ir demografiniy charakteristiky tarpusavio sgsajos

Kintamasis M SD 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1.Amzius 27.74 5.002 - 0.699** 0.177* 0.128 0.196* 0.140 -0.114
2.Darbo stazas 3.20 0.98 0.699** - 0.193* 0.165* 0.198* 0.269* -0.010
3.Darbo reikalavimai 3.53 0.81 0.177* 0.193* - 0.922**  0.927**  0.311**  0.360**
Bendras

4.Kognityviniai 3.61 0.88 0.128 0.165* 0.922** - 0.720**  0.317**  0.313**
reikalavimai

5.Darbo kriivis 3.44 0.85 0.196* 0.198* 0.927**  0.720** - 0.269* 0.359**
6.Nuolatiné saviugda 4.13 1.12 0.140 0.269* 0.311**  0.317** 0.269* - 0.237*
7.Perdegimas 3.18 0.81 -0.114 -0.010 0.360**  0.313**  0.359** 0.237* -

Pastaba: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p <0,00.
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3.1. Nuolatinés saviugdos iSraiSka tarp tyrimo dalyviy pagal amziy, lytj ir
darbo staza

Pirmuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekta jvertinti nuolatinés saviugdos iSraiska tarp ty-
rimo dalyviy, atsizvelgiant ] jy amziy, lytj ir darbo stazg. Siekiant jvertinti sgsaja tarp nuolatinés
saviugdos ir amziaus, buvo taikytas neparametrinis Spearmano rangy koreliacijos koeficientas.
Koreliacijos rezultatai, pateikti 2 lenteléje, parodé, kad tarp tyrimo dalyviy amziaus ir nuolat-
inés saviugdos egzistuoja labai silpnas teigiamas, taCiau statistiSkai nereikSmingas rysSys (rs =
0,140, p > 0,05). Todél galima teigti, kad tarp amziaus ir nuolatinés saviugdos néra statistiskai
reik§mingos sasajos.

Siekiant jvertinti nuolatinés saviugdos lygj tarp tyrimo dalyviy atsizvelgiant i jy lytj,
buvo atliktas Mann-Whitney U testas (zr. Lentelé Nr. 3).

3 lentelé. Nuolatinés saviugdos isreikstumas pagal tyrimo dalyviy Iyt

Kintamasis Vyrai Moterys
M (SD) Vidurkinis M (SD) Vidurkinis U 7
rangas rangas P
Nuolatiné saviugda 4.10 4.09
(1.13) 101.68 (1.12) 115.14 5116.5 -1.573 0.116

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

Nors motery ir vyry nuolatinés saviugdos vidurkiai Siek tiek skyrési, skirtumas nebuvo
statistiSkai reikSmingas (U = 5116,5; p = 0,116), todél lytis netur¢jo reikSmingos jtakos nuo-
latinei saviugdai.

Norint jvertinti nuolatinés saviugdos skirtumus tarp skirtingo darbo stazo grupiy, buvo
atliktas Kruskal-Wallis testas. (zr. Lentelé Nr. 4)

4 lentelé. Nuolatinés saviugdos isreikstumas pagal tyrimo dalyviy darbo stazg

Kintamasis 1 grupé 2 grupé 3 grupé 4 grupé 5 grupé

(maziau (1-3 (3-5 (5-10 (daugiau
nei metai) metai) metai) mety) nei 10
mety)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) x? df p
Nuolatiné
) 65.80 92.70 103.61 119.54 146.66  15.724 4 0.003
saviugda

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.
Atlikus Kruskal-Wallis testa nustatyta, kad darbo staZas statistiS$kai reikSmingai susijgs su
nuolatiniu saviugdos lygiu (H = 15,724, p = 0,003). MaZiausig nuolatinés saviugdos lygj rode

respondentai, turintys maziau nei vieneriy mety darbo patirt] (vid. 65.80) o auksciausig —
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dirbantys daugiau nei 10 mety (vid. 146.66). Pastebima tendencija, kad ilgesnj darbo staza

turintys asmenys labiau orientuojasi i saviugda.

3.2. Perdegimo lygio palyginimas pagal amzZiy, lytj ir darbo staza
Antrajame tyrimo uzdavinyje buvo siekiama jvertinti perdegimo rizikos lygj tarp tyrimo
dalyviy, atsizvelgiant j jy amziy, lytj ir darbo staza. Pirmiausia buvo vertinta sgsaja tarp
amziaus ir perdegimo, pasitelkiant Spearmano rangy koreliacijos koeficientg (zr. 2 lentele).
Rezultatai atskleidé, kad tarp amziaus ir perdegimo egzistuoja labai silpnas neigiamas rysys (rs
=-0,114), kuris néra statistiSkai reikSmingas (p > 0,05). Tai leidzia daryti prielaida, jog vyresni
tyrimo dalyviai gali biiti linke patirti Siek tieck mazesnj perdegimo lygj, taciau Sis skirtumas
néra statistiSkai pagrijstas.
Tolesniame analizés etape buvo jvertintas perdegimo lygio skirtumas tarp lyciy,
pasitelkiant neparametrinj Mann—Whitney U testg (zr. Lentelé Nr. 5).
5 lentelé. Perdegimo palyginimas tarp tyrimo dalyviy pagal Iyt

Vyrai Moterys
Kintamasis M (SD) Vidurkinis M (SD)  Vidurkinis 7
rangas rangas P
Perdegimas 143 95 (0.499)  103.25 11383 11383 221 1238 0216

(0.81818) 500

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reiksmingi skirtumai
pazymeéti paryskintu Sriftu.

Gauti rezultatai (Zr. Lentelé Nr. 6) rodo, kad moterys turi Siek tiek auks$tesnj vidutinj
reitingg perdegimo skaléje nei vyrai, taciau skirtumas néra statistiskai reikSmingas (p = 0.216).
Taciau, Mann — Whitney testo rezultatai rodo, kad néra reik§mingy skirtumy tarp vyry ir mot-
ery perdegimo lygiy.

Siekiant nustatyi perdegimo lygio skirtumus tarp tyrimo dalyviy pagal jy darbo staza,
buvo naudojamas neparametrinis kriterijus Kruskal Wallis (zr. Lentelé Nr. 6).

6 lentelé. Perdegimo palyginimas tarp tyrimo dalyviy pagal darbo stazq

Kintamasis 1 grupé 2 grupé 3 grupé 4 grupé 5 grupé

(maziau (1-3 (3-5 (5-10 (daugiau
nei metai) metai) metai) mety) nei 10
mety)
M(GSD) M(SD) M(SD) M(SD) M (SD) ¥ df p
Perdegimas 4.10 3.95 3.80 3.60 3.30

4957 4 0292
(0.89) (0.74) (0.65) 0.24)  (1.02)

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.
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Gauti rezultatai (zr. Lentelé Nr. 6) rodo, kad 3-5 mety darbo stazg turintys asmenys turi
aukSciausig perdegimo lygi (vidutinis reitingas 116.42), o maZiau nei metus dirbantys —
zemiausig (vidutinis reitingas 58.90). Taip pat, p reikSme (0.292) yra didesné nei 0.05, todél
skirtumai tarp grupiy néra statistiSkai reikSmingi. Nors yra pastebimy skirtumy tarp perdegimo

lygio pagal darbo staza, Sie skirtumai néra statistisSkai reikSmingi.

3.3. Nuolatinés saviugdos, darbo reikalavimy ir perdegimo tarpusavio
sasaju analize
Siekiant jgyvendinti tre¢ig uzdavinj, kuriuo buvo siekta iSanalizuoti nuolatinés saviugdos,
darbo reikalavimy ir perdegimo tarpusavio sgsajas buvo atlikta analizé naudojant Pearson ko-
reliacijos kriterijy. Rezultatai pateikiami lenteléje Nr. 7.

7 lentelé. Nuolatineés saviugdos, darbo reikalavimy ir perdegimo tarpusavio rysiai

Kintamieji 1. 2. 3. 4.
1. Nuolatiné saviugda 1.000 0.276** 0.268** 0.303**
2. Perdegimas 0.276** 1.000 0.368** 0.330**
3. Darbo kravis 0.268** 0.368** 1.000 0.723**
4. Kognityviniai

) T 0.303** 0.330** 0.723** 1.000
reikalavimai

Pastaba: * p < 0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001.

Koreliacijos analizé atskleidé (zr. Lentelé Nr. 7) kad tarp nuolatinés saviugdos ir perdegimo
egzistuoja vidutinio stiprumo, taciau statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys (r = 0,276, p <
0,01), leidZiantis teigti, jog auks$tesnis nuolatiné saviugda gali buti susijusi su didesniu perde-
gimu. Tarp nuolatinés saviugdos ir darbo reikalavimy — darbo kravio (r = 0,268, p < 0,01) bei
kognityviniy reikalavimy (r = 0,303, p < 0,01) — taip pat nustatyti vidutinio stiprumo teigiami
rySiai. Tuo tarpu tarp darbo kriuvio ir perdegimo nustatytas stipresnis, vidutinio stiprumo
teigiamas rySys (r = 0,368, p < 0,01), o tarp perdegimo ir kognityviniy reikalavimy — taip pat
vidutinio stiprumo teigiamas rysys (r = 0,330, p <0,01). Labai stiprus teigiamas rysys isryskéjo
tarp darbo kriivio ir kognityviniy reikalavimy (r = 0,723, p < 0,01), rodantis, kad Sie darbo

reikalavimai glaudziai susij¢ tarpusavyje.
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3.4. Nuolatinés saviugdos ir darbo reikalavimy reik§mé perdegimui
Ketvirtuoju uzdaviniu siekta jvertinti, ar nuolatinés saviugdos, darbo krtvis ir kogni-
tyviniai reikalavimai gali reik§mingai prognozuoti perdegima. Siam tikslui buvo taikyta tiesiné
regresijos analizé. Pagal sudaryta modelj, $i kintamyjy kombinacija paaisSkina 18,4 proc. per-
degimo dispersijos (R? = 0,184). Kalbant apie ANOVA jvercius, sudaryta regresija yra statis-
tiskai reikSminga (F = 15,98, p < 0,001), o tai leidzia teigti, kad pasirinktas modelis tinkamai

prognozuoja priklausomajj kintamajj. Rezultatai pateikiami 8 lenteléje.

8 lentelé. Perdegimo prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi

Perdegimas
kintamieji
Beta (p) P F p R?
Nuolatiné saviugda 0.220 0.001 1598 <0.001 0.184
Darbo kriivis 0.237 0.014
Kognityviniali 0.087 0.376
reikalavimai

Pastaba: Statistiskai reiksmingi rezultatai pazymeéti paryskintu sriftu.

Regresinés analizés duomenys (zr. Lentelé Nr. 8) parodé¢, kad is trijy nagrinéty veiksniy
du yra reikS§mingai susije su perdegimo lygiu. Tiek nuolatiné saviugda (p = 0,220; p = 0,001),
tiek darbo kravis (B = 0,237; p = 0,014) buvo reikSmingai susije su perdegimu — kuo labiau
asmuo sieké saviugdos ir patyré didesnj darbo kriivj, tuo aukstesnis buvo jo perdegimo lygis.
Tuo tarpu kognityviniai reikalavimai, nors ir rodé nezymy teigiama rysj (f = 0,087), nebuvo

statistiSkai reikSmingi (p = 0,376), todél rySio su perdegimu nenustatyta.

3.5. Nuolatinés saviugdos kaip moderatoriaus reik§mé darbo

reikalavimams prognozuojant perdegima

Penktuoju uzdaviniu buvo siekta iSnagrinéti nuolatinés saviugdos kaip moderatoriaus
reik§me, darbo reikalavimams prognozuojant perdegimg. Buvo atlikta moderaciné analize,
pasitelkiant daugialype tiesing regresija. Moderacinei kintamyjy tarpusavio sgveikai nustatyti
buvo taikomas A.F.Hayes PROCESS macro jskiepis statistinéje SPSS programoje (Hayes,

2013). I regresijos modelj buvo jvedami nepriklausomi kintamieji — darbo kravis, kognityviniai
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reikalavimai, potencialus moderatorius — nuolatiné saviugda ir priklausomas kintamasis —

perdegimas. Gauti rezultatai pristatyti lenteléje Nr. 9.

9 lentelé. Nuolatinés saviugdos sqveika su darbo reikalavimais prognouojant perdegimg

1 modelis 2 modelis
Konstanta 3.18 3.20
Darbo kravis (X) 0.28***
Kognityviniai reikal. (X) 0.22%**
Nuolatin¢ saviugda (W) 0.14** 0.13**
Darbo kruvis x Saviugda -0.05
Kognityviniai reikalavimai x Saviugda -0.08
R 0.40 0.38
AR? 0.16 0.14
F 14.37%** 12.68***
P 0.00 0.00

Pastaba. *p <0 .05*, **p** < 0.01, ***p*** <0.001.
X — darbo reikalavimai (darbo kriivis arba kognityviniai reikalavimai); W — nuolatiné savi-
ugda; Y — perdegimas.

Gauti rezultatai (Zr. Lentelé Nr. 9) atskleidzia, kad tiek darbo kravis (1 modelis), tick

kognityviniai reikalavimai (2 modelis) yra statistiSkai reikSmingai susije su perdegimo lygiu.
Pirmojo modelio rezultatai parod¢, kad didesnis darbo kriivis siejasi su aukstesniu perdegimo
lygiu (B = 0,28; p < 0,001), o antrojo modelio analizé atskleidé reik§minga kognityviniy
reikalavimy sgsajg su perdegimu (B = 0,22; p < 0,001).

Taip pat abiejuose modeliuose buvo nustatyta reikSminga nuolatinés saviugdos sasaja
su perdegimu. Rezultatai rodo, kad aukstesnis nuolatinés saviugdos lygis yra susijes su dides-
niu perdegimo iSreikStumu tiek darbo kriivio (B = 0,14; p <0,01), tiek kognityviniy reikalavimy
(B =0,13; p <0,01) modeliuose.

Saveiky rezultatai parodé, kad darbo kriivis teigiamai siejosi su perdegimu tiek esant
zemam, tiek aukStam nuolatinés saviugdos lygiui, taciau skirtumai tarp $iy salygy nebuvo
statistiSkai reikSmingi. Esant auk§tam darbo kriiviui, didesnis nuolatinés saviugdos lygis siejosi
su stipresne perdegimo raiska (B =0,195; p =0,000), o esant Zemam darbo kriiviui — rySys taip
pat iSliko teigiamas, taciau silpnesnis (B = 0,176; p = 0,000). PanaSi tendencija nustatyta ir
tiriant kognityviniy reikalavimy sasajas su perdegimu. Esant aukStiems kognityviniams

reikalavimams, nuolatinés saviugdos lygio didéjimas buvo susijes su stipresniais perdegimo
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simptomais (B = 0,166; p = 0,000), o esant zemesniems reikalavimams — §is rysys isliko, taciau

buvo silpnesnis (B = 0,135; p = 0,000).
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4. TYRIMO REZULTATU APTARIMAS

Atliktas tyrimas, kuriuo siekta iStirti nuolatinés saviugdos ir darbo reikalavimy s3sajas
su perdegimu.

Pirmuoju tyrimo uzdaviniu buvo nagrinéjama nuolatinés saviugdos aspektas ir jos
sgsajos su demografiniais duomenimis. Tyrimas neparodé reikSmingo rysio tarp amziaus ir
nuolatinés saviugdos. Ankstesni tyrimai (Aronsson et al., 2017) daznai teigia, kad vyresni dar-
buotojai dazniau ieSko asmeninio tobuléjimo dél ilgesnés patirties ir profesinio sgmoningumo.
Tai galéty buti aiSkinama tuo, kad nuolatiné saviugda labiau priklauso nuo asmeniniy motyvy
ir karjeros tiksly, o ne nuo biologinio amziaus. Taigi, Sio tyrimo rezultatai i§ esmés atitinka
ankstesne literatiirg, taciau rodo, kad amzius néra tokia svarbi nuolatinés saviugdos prognozé.
Lyties analizé taip pat atskleidé, kad motery nuolatiné saviugda buvo Siek tiek aukstesné nei
vyry, tatiau skirtumas nebuvo statistiskai reiksmingas. Sis atradimas atitinka ir Breu ir Yasseri
(2021) tyrimus, kurie teigia, kad motery saviugdos siekis daznai blina susijgs Su didesniais
profesiniais ir socialiniais likesciais, nors §io tyrimo rezultatai rodo, kad lytis néra esminis
veiksnys, lemiantis saviugdos lygj. Darbo stazo analiz¢ parodé rysj tarp ilgesnés profesinés
patirties ir didesnés nuolatinés saviugdos. Sis rezultatas patvirtina Demerouti ir kity (2001)
darbo poreikiy ir iStekliy teorija, kuri teigia, kad ilgesné darbo patirtis skatina Zzmones siekti
aukstesniy tiksly ir gerinti savo jgtidzius, kad iSlikty konkurencingiems darbo rinkoje. Taciau
Sio tyrimo rezultatai taip pat rodo, kad didesnis saviugdos siekimas yra susij¢s su aukStesniais
ir sudétingesniais darbo reikalavimais, kas gali padidinti perdegimo rizikg. Tai rodo, kad darbo
aplinkos veiksniai, ypa¢ darbo iStekliai ir parama, yra svarbiis siekiant uzkirsti kelig perde-
gimui.

Antruoju tyrimo uzdaviniu buvo siekta istirti perdegimo rizikos lygj atsizvelgiant j
amziy, lytj ir darbo staZa. Vertinant perdegimo rizika pagal amziy, nustatytas labai silpnas
neigiamas rysys, kuris néra statistiSkai reikSmingas. Vis délto buvo pastebéta tendencija, kad
vyresnio amziaus respondentai patiria Siek tiek mazesnj perdegimo lygi. Tyrimo rezultatai
atskleidzia panaSias tendencijas, kaip ir Maslach, Jackson ir Leiter (1996) tyrime, kuriame
pazyméta, kad su amZiumi atsiranda daugiau emocinio atsparumo ir strategijy, padedanciy val-
dyti stresa. Lyties analiz¢ atskleidé, kad motery perdegimo lygis buvo Siek tiek auksStesnis nei
vyry, taciau Sis skirtumas taip pat nebuvo statistiSkai reikSmingas. Nepaisant to, galima daryti
prielaida, kad socialiniai bei emociniai veiksniai, pavyzdziui, didesnis darbo kriivis ar atsa-

komybés jausmas, gal¢jo turéti tam tikrg jtaka Siai tendencijai. Vertinant perdegimo rizikos
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lygi pagal darbo staza, taip pat nenustatyta statistiskai reikSmingy skirtumy. Visgi buvo paste-
béta, kad didesnj perdegimo lygi nurodé asmenys, turintys vidutinj darbo staza, o maziausias
perdegimo lygis pastebétas tarp naujai jsidarbinusiy dalyviy. Tokia tendencija leidzia manyti,
kad ankstyvuoju karjeros etapu darbuotojai dar nesusiduria su ilgalaikiu stresu ar atsakomybés
nasta, o vidutinis darbo stazas siejasi su auganciais profesiniais i$Sukiais ir dar nepakankamai
iSvystytomis strategijomis Siems isSukiams jveikti. Tokia tendencija gali bti susijusi su jgyta
patirtimi, geresnémis emocijy valdymo strategijomis bei gebéjimu efektyviau derinti darbo ir
asmenin] gyvenima, kaip tai pazymi Maslach, Schaufeli ir Leiter (2001) teigdami, jog vyresni
darbuotojai dé¢l didesnio darbo patirties stazo gali biiti emociSkai labiau atsparis stresui. Tuo
tarpu, darbuotojai su mazesniu darbo stazu daznai susiduria su didesniu streso lygiu ir perde-
gimu. Tai patvirtina ankstesnius tyrimus, tokius kaip Schaufeli ir kiti (2009), kurie teigia, kad
darbo 18siikiai gali biiti ypac ryskiis pradedantiesiems, nes jie dar nesugeba valdyti darbo kriivio
ir stresoriy.

Treciuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama iSanalizuoti trijy reiSkiniy sgsajas — nuolat-
inés saviugdos, darbo reikalavimy ir perdegimo rizikos rySius. Tyrimo rezultatai parod¢, kad
stipresné nuolatiné saviugda yra susijusi su didesniu darbo kriiviu ir aukstesniais kognityviniais
reikalavimais. Sie duomenys leidzia daryti prielaida, kad profesinio tobuléjimo siekis neretai
pasireiskia kartu su didesniu darbo intensyvumu, o tai gali didinti emocinj ir psichologinj kriivj.
Perdegimo lygis tyrime taip pat siejosi su padidéjusiais darbo reikalavimais, ypa¢ darbo kriivio
ir kognityviniy uzduoéiy atzvilgiu. Si tendencija atitinka Bakker ir Demerouti (2007) darbo
reikalavimy- istekliy modelio nuostatas, pagal kurias nuolatiniai darbo reikalavimai, jei néra
kompensuojami tinkamais resursais, gali prisidéti prie perdegimo vystymosi. Taip pat, Sie re-
zultatai iSryskino tai, kad nuolatiné saviugda priklauso nuo aplinkos, kurioje darbuotojas dirba.
Esant nepakankamai struktirizuotai paramai i§ darbo aplinkos, saviugda gali tapti papildomu
streso Saltiniu. Sie rezultati sutampa su ankstesniy tyrimy prielaidomis (Leiter & Maslach,
2004) kurios teigia, kad tinkama parama gali sumazinti darbo stresg ir perdegimo rizika, taigi,
nuolatiné saviugda, nesuderinta su darbo reikalavimais tiesiogiai didina perdegimo rizika. Si-
uolaikinése organizacijose daZnai skatinamas darbuotojy profesinis tobuléjimas, taciau tyrimai
rodo, kad ne visada uZtikrinama pakankama struktiirizuota parama (Bakker & Demerouti,
2007).

Ketvirtuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama nustatyti, kiek nuolatiné saviugda ir darbo
reikalavimai prognozuoja perdegimo rizika. Atlikus regresing analiz¢ paaiSkéjo, kad tiriamas
veiksniy derinys statistiSkai reikSmingai prognozuoja perdegimo lygi. Modelis parodé, jog tiek
nuolatiné saviugda, tiek darbo krtivis reik§mingai susij¢ su perdegimu, o pastarojo prognozinis
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vaidmuo buvo kiek stipresnis. Gauti rezultatai rodo, kad darbo kriivis stipriau prognozuoja
perdegima nei nuolatinés saviugdos siekis. Vis délto ir nuolatiné saviugda pasirodé kaip
reik§mingas prediktorius, o tai leidzia manyti, kad net ir pozityviai vertinamas siekis tobuléti
gali biiti psichologiskai sekinantis, ypa¢ tuomet, kai jis néra palaikomas tinkama organizacine
sistema. Nors kognityviniai reikalavimai buvo susij¢ su perdegimu koreliaciniame lygmenyje,
regresinés analizés rezultatai parodé, kad $is rySys nebuvo pakankamai stiprus, jog paaiskinty
perdegimo lygj tiesiogiai.. Sie rezultatai atitinka anks¢iau atliktus tyrimus (Bakker &
Demerouti, 2007; Schaufeli, 2015), kurie pabrézia, kad perdegimo rizikg labiausiai didina
darbo reikalavimy ir organizacinés paramos disbalansas. Todél organizacijoms svarbu ne tik
skatinti darbuotojus siekti profesinio augimo, bet ir uztikrinti, kad $ios pastangos biity lydimos
tinkamos paramos, leidZzian¢ios darbuotojams jaustis saugiai ir palaikomai sudétingoje darbo
aplinkoje.

Penktojo tyrimo uzdaviniu buvo siekiama i$siaiskinti, ar perdegimo ir darbo
reikalavimy rySys skiriasi priklausomai nuo nuolatinés saviugdos lygio. Tyrimo rezultatai
parode, kad tiek darbo kriivis, tiek kognityviniai reikalavimai yra reikSmingai susije su perde-
gimu, taciau $is rySys iSliko pastovus nepriklausomai nuo to, ar nuolatinés saviugdos lygis buvo
aukstas ar Zemas. Kitaip tariant, nuolatinés saviugdos stiprumas nesusijes su tuo, kaip glaudziai
perdegimas siejasi su darbo reikalavimais. Tai leidzia daryti prielaidg, kad net ir aktyviai
sieckdami profesinio tobul¢jimo, darbuotojai patiria panaSy darbo kriivio ar uzduociy
sudétingumo keliamg spaudimg, kuris siejasi su didesne perdegimo rizika (Bakker &
Demerouti, 2007, 2017; De Beer et al., 2016). Vis délto galima manyti, kad nuolatiné saviugda,
veiksniu (Leiter & Maslach, 2004). Tyrimo metu pastebéta, kad didesnis saviugdos lygis
susijes su aukStesniu perdegimo lygiu, o tai gali buiti paaiSkinama tuo, kad darbuotojai, aktyviai
siekiantys tobuléjimo, daznai prisiima daugiau atsakomybés, o tai sukuria papildoma psicho-

logine jtampg (Kagan et al., 2021; Ma et al., 2023).

4.1. Tyrimo ribotumai ir tolimesniy tyrimy gairés
Nors atliktas tyrimas suteike vertingy jZvalgy apie nuolatinés saviugdos ir darbo reikalavimy
sasajas su perdegimu, vis delto galima iSskirti kelis svarbius tyrimo ribotumus, kurie gali lemti
rezultaty interpretavimo sudétinguma ir apsunkinti jy praktinj pritaikyma.
Vieni svarbiausiy tyrimo ribotumy tai dalyviy imtis. Nors 217 dalyviy yra pakankamas
skaiCius analizei, dauguma jy buvo jaunesnio amziaus (20-40 mety) ir dirbo privaciame

sektoriuje. Dél Sio amZiaus apribojimo tyrimo rezultatai gali biiti ne visiSkai reprezentatyviis

39



visoms amziaus grupéms. Nors gauti rezultatai gali atspindéti tendencijas suaugusiyjy amziaus
grupéje, taciau jy generalizavimas ] platesnj amziaus tarpsnj gali biti ribotas.

Be to, tyrimas buvo vykdomas anoniminés apklausos budu, o tai gal¢jo lemti dalyviy
nes3ziningumg. Tyrimo dalyviai gal¢jo pasirinkti atsakyma, kuris biity socialiai pageidautinas,
bet ne atviras. Verta paminéti, jog atsakymai j klausimus apie perdegima galé¢jo buti paveikti
momentiniy iSoriniy aplinkybiy, pavyzdziui, asmeniniy sunkumy ar neigiamos patirties ta
dieng darbe, dél korespondentai galéjo jautriau reaguoti ir pateikti labiau neigiamus vertinimus.

Dar vienas esminiy $io tyrimo ribotumy yra susijes su darbo reikalavimy-—iStekliy
modelio taikymu. I§ §io modelio buvo jtraukti tik darbo reikalavimy skaléje esantys klausimai,
kurie tiesiogiai susij¢ su atlickamomis darbo uzduotimis — darbo tempu, apimtimi,
susikaupimu, démesiu ir psichologinés jtampos reikalavimais, t.y. su darbo kriiviu ir kogni-
tyviniais reikalavimais susij¢ klausimai. Nors Sie aspektai ir yra tiesiogiai susij¢ su darbu,
taciau jie neatspindi viso darbo aplinkos veiksniy sudétingumo spektro. Tolimesniuose ty-
rimuose buty naudinga jtraukti ir kitas darbo reikalavimy — istekliy modelio poskales, kurios
yra susijusios emociniais reikalavimais, vaidmeny konfliktais bei darbo trikdziais. Tiriant tiek
techninius, tiek socialinius darbo reikalavimus, biity galima suprasti, kaip skirtingi veiksniai
prisideda prie perdegimo rizikos ir nuolatinés saviugdos siekimo.

Sis tyrimas padéjo nustatyti koreliacijas tarp nuolatinés saviugdos, darbo reikalavimy
ir perdegimo rizikos, taciau, tai neatskleidé tiesioginio prieZastingumo. Nors galima pastebéti
tam tikras tendencijas, kurios leidzia kelti prielaidg apie galima Siy veiksniy tarpusavio rysj,
priezastingumo patvirtinimas biity reikalaves iSsamesnés longitudinio pobudzio analizés. Tik
ilgalaikis tyrimas stebint Siuos kintamuosius per tam tikrg laikotarpj, leisty tiksliau nustatyti,
ar nuolatinés saviugdos siekimas ir darbo reikalavimai i$ tikryjy sukelia perdegima, ar jie tik
susij¢ su Siuo reiskiniu. Ateityje, norint tiksliau suprasti $iy reiSkiniy tarpusavio sgsajas, biity
tikslinga taikyti miSrius tyrimy metodus — pavyzdziui, papildyti kiekybinius duomenis koky-
binémis jzvalgomis i§ interviu ar fokus grupiy. Tai padéty geriau suprasti, kaip darbuotojai

patys supranta ir i§gyvena saviugda, perdegimg ir jy rysj su darbo salygomis.
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ISVADOS

. Nepriklausomai nuo amziaus ir lyties, tyrimo dalyviai, nurodé panaSy nuolatinés saviugdos
siek].
Ilgesné darbo patirtis siejasi su didesne nuolatine saviugda. Respondentai, turintys daugiau

nei 10 mety darbo stazg, pasizyméjo stipresniu profesinio tobuléjimo siekiu.

Perdegimo simptomy raiSka reik§mingai nesiskyré pagal amziy, lytj ar darbo stazg. Vis
délto, buvo pastebétas Siek tiek auksStesnis perdegimo rizikos lygis tarp darbuotojy,

dirban¢iy 3-5 metus.

Nuolatiné saviugda ir darbo reikalavimai buvo susij¢ su perdegimu. Kuo labiau darbuotojai
sieké tobuléti ir kuo dazniau jiems buvo biidingas intensyvesnis darbo kravis ir aukstesni
kognityviniai reikalavimai, tuo didesné perdegim rizika buvo budinga.

Darbo kriivis turéjo stipresnj ry$j su perdegimu nei kognityviniai reikalavimai ar nuolatiné
saviugda. Perdegimo simptomai dazniausiai buvo stebimi tarp darbuotojy, patirianéiy
didelj darbo kravj, nepriklausomai nuo jy nuolatinés saviugdos.

. Nuolatiné saviugda nesgveikavo su darbo reikalavimais prognozuojant perdegimg— dar-
buotojai, patiriantys didesnj darbo kriivj ar kognityvinius reikalavimus, dazniau patyré per-

degimo simptomy nepriklausomai nuo jy siekio nuolat tobuléti.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad padidéje darbo reikalavimai, ypac susij¢ su darbo
kriviu ir kognityviniais i$§ikiais, yra reik§mingai susije su aukStesniu perdegimu. Sie
duomenys patvirtina darbo reikalavimy—istekliy modelio priclaidas, pagal kurias, esant
dideliam reikalavimy intensyvumui ir nepakankamam istekliy kiekiui, didé¢ja darbuotojy emo-
cinis i§sekimas (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). Norint mazinti perdegimo
rizikg organizacijose, verta skirti démesj sistemingam darbo kriivio steb¢jimui ir valdymui.
Vienas 1§ biidy — taikyti darbo analizés metodikas, kurios padeda nustatyti pernelyg intensyvias
darbo sritis. Tinkamai pritaikyti valdymo metodai, tokie kaip ,,Lean* ar ,,Agile*, gali padéti ne
tik efektyviau organizuoti darbg, bet ir apsaugoti darbuotojus nuo ilgalaikio iSsekimo. Svarbu,
kad tokios sistemos biity nukreiptos ] realy darbo krivio balansavima, o ne vien j produk-
tyvumo didinimg (Womack & Jones, 2003; Rigby, Sutherland, & Takeuchi, 2016).

Siekiant mazinti darbuotojy kognityving perkrova, rekomenduojama taikyti sprendimy
decentralizavima, aisSky atsakomybés paskirstymg, uzduoc€iy rotacijg bei galimybe¢ daryti per-
traukas koncentruotam darbui. Tokios priemonés padeda ne tik uztikrinti darbuotojy gerove,
bet ir prisideda prie efektyvesnio darbo organizavimo (Palvalin, Ropponen & Saari, 2017).

Taip pat, rezultatai parodé, kad nuolatinés saviugdos siekis gali buti susijes su didesniu
perdegimu, ypac kai tobuléjimo pastangos kyla i§ iSorinio spaudimo ar yra siejamos su aukstais
profesiniais lukes¢iais. Nors nuolatinis saviugdos siekis daznai laikomas pozityviu ir
apsauginiu veiksniu darbuotojy psichologinei gerovei (Ryan & Deci, 2000), esant aukstiems
darbo reikalavimams ji gali tapti papildomu kraviu, prisidedan¢iu prie emocinio iSsekimo
(Bakker & Demerouti, 2007). Organizacijoms, kuriose skatinama vidiné konkurencija, nuolat-
inis saves tobulinimas, bet nesuteikiama pakankamai laiko, erdvés, emocinés paramos, rek-
omenduoja nuolatine saviugda grjsti vidiniais motyvais, kurie buty grindziami realistiSkais
lukesciais (Robitschek et al., 2012). Todél svarbu, kad organizacijos skatinty ne tik tobul¢jima,
bet ir darbuotojy gebéjima reflektuoti, atsitraukti nuo perteklinio augimo spaudimo bei leisty

patirti profesinj stabilumg be nuolatinés savirealizacijos siekio.
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1 priedas. Autoriy sutikimai dél klausimyny naudojimo

K.B.Christensen sutikimas dél perdegimo rizikos klausimyno

o Karl Bang Christensen @ 1420 (prie32valandas) ¢y @ €« i

skirta tsk@task-consult.dk, as «

Dear Rugilé Ruzgaité (Cc professor Kristensen)

Thank you for your mail about CBI. The questionnaire is in the public domain and can be freely used by all. | enclose some material that

might be of interest to you.
All the best,

Karl Bang Christensen

A.Bakker sutikimas dé¢l darbo reikalavimy — iStekliy modelio naudojimo

Arnold Bakker <bakker@essb.eur.nl> 1211, tr 22:58 (prie 17 valandy) vy @ “
skirta ad v

Ok
Kind regards,
Amold Bakker

Latest article on JDR theory: https:/www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146/annurev-orgpsych-120920-053933

Latest article on playful work design: https://www.tandfonline.com/doiffull/10.1080/09585192.2023.2227920

Op 11 dec 2024 om 16:09 heeft rugile ruzgaite <rugileruz@gmail.com> het volgende geschreven:
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2 priedas. Informuoto sutikimo forma

Baigiamojo darbo tyrimas

Sveika! Esu Rugilé Ruzgaité, Vilmaus universiteto, Orgamzacinés psichologijos magstrantiiros
studijuy programos studenté. Siuo memu atlieku magistrinio darbo tyrima, kurio tikslas - idtirt

kaip nuolatinis saviugdos siekimas saveikauja su darbo reikalavimais ir lemia perdegima. Tyrime
kviecin dalyvauti 20 - 40 mety asmenis.

Tyrimo metu Jisy bus prafoma atsakyi | pateiktus klavsimus. Skatinu atsakinéti nuodirdZiai, &a néra
teisingy ar klaidingy atsakymuy, svarbiausia jlisy asmeniné patirtis beil nuomoné. Jisy dalyvavimas
Siame tyrime padés praplést #imas apre nuolatines saviugdos sasajas su perdegimu.

Jisy dalyvavimas Siame tyrime vra savanoriikas. Galite bet kada nutraukt anketos pildyma ir jiisy
atsakyman nebus Ssaugon. Garantuoju jisy atsakymuy konfidencialumy. Apklavsos rezultata bus
naudojarmi tik mokshnio tyrimo tikslais ir pristatomi apibendrintai, neatskleid#iant individualiy
atsakymu.

Anketos pildymas uitruks apie 10 mun.
I3 anksto dékoju wE Jisy skirta laka ir paterkius atsakymus!

Jei tunite klausimuy, susijusiy su tyrimu, galite su manimi susisiekti el paso:
rugile ruzgaitei@faf.std.volr
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3 priedas. Tyrimo anketa

Ar sutinkate dalyvauti tyrime?
Taip
Ne

Jasy lytis:
Moteris
Vyras
Nebinariné
Nenoréciau atskleisti

Jisy amZius:

Irasykite savo amziy skai¢iais (Pvz.: 18)

Jasy iSsilavinimas:

Nurodykite $iuo metu jau pasiekta issilavinimg

Nebaigtas vidurinis
Vidurinis

Nebaigtas aukstasis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

Jisy dabartiné veikla:

Studijuoju

Studijuoju ir dirbu

Dirbu

Laikinai nedirbu/ieSkau darbo

Jasu darbo stazas:

Maziau nei metai
1-3 metai

3-5 metai

5-10 mety

Daugiau net 10 mety

Jiisu darbo sektorius:
Privatus sektorius
Viesasis sektorius
Ne pelno organizacija
Laisvai samdomas darbuotojas
Kita (jrasykite)

Jiisy pareigu lygis:
Vadovas(-¢)/ komandos lyderis(-&)
Specialistas(-€) / ekspertas(-¢)
Operatyvinis darbuotojas(-a) / vykdytojas(-a)
Kita (jrasykite)
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4 priedas. Skaliy aprasomoji statistika

. . Minimali Maksimali . . Std. Asimetrijos Ekseco
Kintamasis reikSmeé reikSmeé Vidurkis Nuokrypis koef. koef.
Darbo kriivis 1.25 5.00 3.44 0.85 -0.237  -0.539
Kognityviniali

. L 1.50 5.00 3.60 0.89 -0.472 -0.576
reikalavimai
Nuolatiné

. 1.44 6.00 4.10 1.13 -0.660 -0.619
saviugda
Perdegimas 1.29 4.86 3.19 0.82 -0.154  -0.991
5 priedas. Normalumo testy rezultatai (Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro — Wilk)

. . Kolmogorov— Shapiro—

Kintamasis Smirnov di p Wilk di  p
Darbo kravis 0.095 217 .000 0.978 217 .002
Kognityviniali 217 .000 217 .000

. L 0.123 0.955
reikalavimai
Nuolatiné saviugda 0.148 217 .000 0.929 217 .000
Perdegimas 0.110 217 .000 0.968 217 .000

Pastaba. p < 0,05 reikSmés rodo, kad visy pateikty kintamyjy pasiskirstymas statistiSskai

reikSmingai skiriasi nuo normaliojo.
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6 priedas. Tyrimo kintamyjy skaliy faktoriy analizés rezultatai

1 lentelé. Darbo reikalavimy klausimyno tiriamosios faktoriy analizés su Varimax sukiniu
teiginiy faktoriy svoriai

Klausimai Faktoriai
1 faktorius 2 faktorius
(darbo kruvis) (kognityviniai
reikalavimai)
1 klausimas 0,707
2 klausimas 0,672
3 klausimas 0,622
4 klausimas 0,663
5 klausimas 0,746
6 klausimas 0,632
7 klausimas 0,600
8 klausimas 0,663

2 lentelé. Nuolatinés saviugdos Klausimyno tiriamosios faktoriy analizés Su Varimax sukiniu
teiginiy faktoriy svoriai

Klausimai Faktoriai
1 klausimas 0,781
2 klausimas 0,792
3 klausimas 0,826
4 klausimas 0,809
5 klausimas 0,780
6 klausimas 0,697
7 klausimas 0,858
8 klausimas 0,888
9 klausimas 0,879
10 klausimas 0,882
11 klausimas 0,873
12 Kklausimas 0,858
13 klausimas 0,880
14 Kklausimas 0,771
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15 klausimas 0,872
16 klausimas 0,830

3 lentelé. Perdegimo klausimyno tiriamosios faktoriy analizés su Varimax sukiniu teiginiy
faktoriy svoriai

Klausimai Faktoriai
1 klausimas 0,822
2 klausimas 0,866
3 klausimas 0,832
4 Klausimas -0,273
5 klausimas 0,879
6 klausimas 0,903

7 klausimas 0,871
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