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SANTRAUKA

Tyrime buvo nagrin¢jama, kaip su dirbtiniu intelektu (DI) susij¢ veiksniai ir darbo reikalavimai
siejasi su perdegimu ir psichologiniu atsiribojimu nuo darbo. Remiantis darbo reikalavimy ir iStekliy
(DR-I) modeliu, tyrime buvo nagrin¢jama ar dirbtinio intelekto naudojimas, suvoktas dirbtinio intelekto
naudingumas ir darbo reikalavimai, yra susij¢ su darbuotojy gerove. Taip pat darbe buvo analizuota ar su
dirbtiniu intelektu susij¢ kintamieji turi reikSmés rySiui tarp darbo reikalavimy ir perdegimo arba
psichologinio atsiribojimo. Tyrimo imtis buvo 212 dirban¢iy asmeny Lietuvoje. Nustatyta, kad
perdegimas buvo stipriai susij¢s su darbo reikalavimais, kas patvirtino, kad intensyvios ir reikalaujancios
darbo salygos iSlieka pagrindiniu darbuotojy itampos rizikos veiksniu, o geriausiai perdegimag
prognozavo darbo kriivis. Psichologinis atsiribojimas tur¢jo neigiamas sasajas su darbo intensyvumu ir
darbo kriiviu, o ji prognozavo darbo intensyvumas ir su darbu susij¢s planavimas ir sprendimy
priémimas. Taip pat svarbu, kad DI naudojimas ir suvokiamas DI naudingumas buvo teigiamas susij¢s
su perdegimu ir darbo reikalavimais, ir DI kintamieji nepalengvino darbo reikalavimy rysio su perdegimu
ir psichologiniu atsiribojmu nuo darbo. Rezultatai parode, kad dirbtinis intelektas taip pat gali prisidéti

prie darbo reikalavimy, o sasajos su perdegimu duoda pagrinda tolesniam $ios temos tyrinéjimui.

Raktiniai ZodZiai: dirbtinis intelektas, suvokiamas dirbtinio intelekto naudingumas, perdegimas,

psichologinis atsiribojimas nuo darbo, darbo reikalavimy ir iStekliy modelis, darbo reikalavimai.



ABSTRACT

The present study explored how job demands and artificial intelligence (Al) related factors are
connected to burnout and psychological detachment from work. Based on the Job Demands—Resources
framework, the study analyzed whether Al use, and perceived Al usefulness, job demands were
associated with employee well-being outcomes. As well, study analyzed if Al variables had an impact on
the relationship between job demands and burnout or psychological detachment. The study sample
consisted of 212 employed people in Lithuania. The results showed that burnout was strongly linked with
job demands, confirming that intensive and demanding work conditions remain a central risk factor for
employee strain. The best predictor of burnout was workload. Psychological detachment was negatively
correlated with work intensity and workload, and detachment was predicted by work intensity and work-
related planning and decision making. What is important is that Al use and perceived Al usefulness were
related to burnout, and job demands and that Al variables did not weaken the relationship between job
demands and burnout or psychological detachment from work. The results showed that Al may contribute

to job demands and associations with burnout provide a basis for further exploration of the topic.

Key words: artificial intelligence, perceived artificial intelligence usefulness, burnout,

psychological detachment from work, job demands—resources model, job demands.



SAVOKOS

Darbo reikalavimai (ang. job demands) — tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai
darbo aspektai, reikalaujantys nuolatiniy pastangy ir yra susij¢ su fiziologinémis ar psichologinémis

iSlaidomis (Demerouti et al., 2001).

Darbo iStekliai (ang. job resources) — tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai
darbo aspektai, kurie padeda siekti darbo tiksly, mazina darbo reikalavimus ir su jais susijusias iSlaidas

ir/arba skatina asmeninj augimg, mokymasi ir tobul¢jimg (Demerouti et al., 2001).

Darbo kruvis (ang. workload) — tai darbo kiekis, tempas ir sudétingumas, reikalaujantis i$

darbuotojo nuolatiniy pastangy per tam tikrg laikotarpj. (Bowling & Kirkendall, 2012).

Dirbtinis intelektas (ang. artificial intellegence) — tai intelektualiy technologijy visuma,
apimanti sistemas, gebancias mokytis, samprotauti, spresti problemas, apdoroti informacijg ir atlikti

uzduotis (Bankins et al., 2024).

Perdegimas — (ang. burnout) — tai su darbu susijes psichologinis sindromas, atsirandantis kaip
ilgalaikio ir nepakankamai suvaldyto darbo streso pasekmé. Perdegimas pasizymi iSsekimu,
psichologiniu atsiribojimu nuo darbo (ang. mental distance), kognityviniais emociniais sutrikimais

(Schaufeli et al., 2020).

Psichologinis atsiribojimas (ang. psychological detachment) — psichologiné biisena, kai yra
susilaikoma nuo su darbu susijusiy veikly ir negalvojama apie darbinius reikalus ne darbo metu

(Sonnentag, 2012).



PRATARME

Dirbtinis intelektas (DI) nebéra tolimos ateities tendencija, o jau dabar yra vienas i$ rySkiausiy
Siuolaikiniy organizaciniy pokyciy simboliy. Jo jrankiai vis tvir€iau jsitvirtina kasdieniame darbe nuo
bendravimo ir informacijos ieskojimo ar uzduociy automatizavimo iki duomeny analiz¢s ir sprendimy
priémimo. Nors plétra dabar yra ypac sparti, organizacijos vis dar mokosi, kaip atsakingai integruoti ir
naudoti dirbtinj intelekta. 2024 m. Microsoft ir LinkedIn tyrime (2024) pranesé, kad trys i§ keturiy
darbuotojy jau naudoja DI darbe, 0 McKinsey ir Company (2025) véliau pranese, kad 71 % organizacijy

reguliariai naudoja dirbtinj intelekta bent vienoje verslo funkcijoje.

Taciau vis daznesnis dirbtinio intelekto naudojimas kelia ir vercia spresti ne tik technologinius,
bet ir psichologinius bei organizacinius klausimus. DI daZznai pristatomas kaip priemon¢, kuri padeda
taupyti laika, didinanti efektyvuma, produktyvuma ir padedanti sumazinti pasikartojancius ir
monotoniskus darbus. Bet DI naudojimas taip pat gali prisidéti prie naujy likesciy kiirimo, reikalauti
naujy jgiidziy ir mokymosi bei didinti darbo tempa. IS Sios pusés vertinant, DI gali veikti ne tik kaip
darbo iSteklius, bet ir kaip vienas i§ naujy darbo reikalavimy. Tai ypac¢ svarbu paminéti ir darbo
reikalavimy ir iStekliy (DR-I) modelio kontekste, kuris pabrézia, kad darbo reikalavimai gali prisidéti
prie itampos (ang. strain) ir perdegimo. Tuo tarpu darbo iStekliai gali padéti palaikyti motyvacija, darbo
naSumg ir psichologing gerove (Demerouti et al., 2001; Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et al., 2023).
Kalbant apie darbuotojy gerove, perdegimas yra vienas svarbiausiy jos rodikliy ypa¢ DR-I modelio
kontekste, nes jis parodo ilgalaikes nuolatinés su darbu susijusios jtampos ir dideliy reikalavimy
pasekmes: nuovargj po sunkios dienos, kuris galiausiai gali jtakoti ilgalaikj iSsekima bei sumaZzéjusj
profesinj veiksminguma (Maslach & Leiter, 2016; Edu-Valsania et al., 2022). Sioje temoje taip pat
svarbus ir psichologinis atsiribojimas, kuris atspindi darbuotojo galimybe atsigauti po darbo. Jis taip pat
yra stipriai susijes su perdegimu ir jo pirminiais simptomais ypa¢ tada, kai darbuotojams nepavyksta
tinkamai atsiriboti nuo su darbu susijusiy temy ne darbo metu. Jeigu DI naudojimas prisideda prie kity
reikalavimy darbe ir taip sukelia papildomg mokymosi poreikj ir kognityvinj spaudimg, darbuotojams
gali biiti dar sunkiau psichologiSkai atsiriboti nuo darbo po darbo valandy. Tai atitinka ir streso veiksniy
ir atsiribojimo modelj (ang. stressor-detachment), pagal kurj darbo streso veiksniai gali trukdyti
psichologiniam atsiribojimui ir taip prisidéti prie prastesnés darbuotojy gerovés (Sonnentag & Fritz,

2015).

Kadangi dirbtinis intelektas yra aktualus ir svarbus Siuolaikiniame darbo kontekste, Siame darbe

bus analizuojama kaip DI naudojimas susij¢s su darbo reikalavimais, perdegimu ir psichologiniu



atsiribojimu nuo darbo. Tyrimas siekia nagrinéti, ar dirbtinio intelekto naudojimas veikia kaip naudingas
iSteklius padedantis palengvinti darbo reikalavimy ir perdegimo bei psichologinio atsiribojimo rys$j, ar

kaip papildomas reikalavimas — prisidedantis prie kity darbe keliamy i$8tkiy.



1. IVADAS

1.1. Dirbtinis intelektas

1.1.1 Dirbtinis intelektas ir jo plétra darbo aplinkoje

Dirbtinis intelektas (DI) tapo viena i§ labiausiai pastebimy ir jtakingy technologiniy naujoviy,
formuojanciy Siuolaikinj darbg (Aazam, Zeadally & Harras, 2018). Organizacijy kontekste dirbtinis
intelektas vis dazniau apibuidinamas kaip neatskiriama kasdieniy darbo procesy dalis, kuri daro jtaka
darbo organizavimui, uzduoc¢iy vykdymui ir darbuotojy sgveikai su technologijomis atlickant kasdienes
pareigas (Pereira et al., 2023; Asfahani, 2022). Apskritai, dirbtinis intelektas reiSkia intelektualiy
technologijy rinkinj, gebant] mokytis, mastyti, sprgsti problemas ir padéti atlikti (arba paciam atlikti)
uzduotis, kurioms tradiciskai reikédavo zmogaus pastangy (Bankins et al., 2024). Dirbtinis intelektas
apima sritis kaip masininis mokymasis, nattralios kalbos apdorojimas, sprendimy priémimo palaikymo

sistemos, pazangi automatika, robotika ir generatyvinés DI priemonés (Babashabhi et al., 2024).

Did¢janti dirbtinio intelekto svarba Siuolaikinio darbo kontekste yra taip pat susijusi su platesniais
skaitmeninés transformacijos procesais ekonomikoje ir organizacijose. Literatiiroje pabréziama, kad DI
tampa ,,nauja norma‘“ tiek gamybos, tiek paslaugy sektoriuose ir vis dazniau jtraukiama j darbo vietos
procesus, siekiant pagerinti uzduociy vykdyma ir naSuma (Ibarra, Ganzarain & Igartua, 2018). Kiti
duomenys taip pat rodo, kad DI diegimas spartéja ir vis labiau keicia darbuotojy darbo eiga, igiidziy
reikalavimus ir darbo patirtj (Jia et al., 2025; Savolainen et al., 2026). DI jau yra placiai naudojamas:
tyrimai rodo, kad organizacijos naudoja DI darbo eigai (ang. workflow) optimizuoti, pasikartojan¢ioms
(rutininéms) uZduotims automatizuoti, sprendimy priémimui gerinti ir panasiam efektyvumui didinti
jvairiuose sektoriuose (Pasko et al., 2022). Taip pat DI panaudojimo pavyzdZiai apima jdarbinimg ir
kandidaty atranka zmogiSkyjy iStekliy valdyme, pokalbiy robotais (ang. chatbot) grista komunikacijg ir
klienty aptarnavimg, diagnostikos ir sprendimy priémimo palaikymo sistemas sveikatos prieziiiroje,
prognozavimo analiz¢ finansy srityje, mokymo sistemas Svietime bei automatizuota planavima,
tvarkara$¢iy sudaryma ir kokybés kontrolg gamybos srityje (Al-Dhaen et al., 2023; Leigh et al., 2020;
Reilly, 2018). Tai rodo, kad DI nebéra ribojama tik labai niSinése darbo sferose, o prieSingai, DI vis

dazniau pasitaiko kasdieniuose organizaciniuose procesuose (Pereira et al., 2023; Bankins et al., 2024).
1.1.2. Dirbtinis intelektas ir darbuotojy poziiiris | ji

Nagrin¢jant dirbtinio intelekto sasajas su darbuotojy savijauta, tyrimai rodo dvejopa dirbtinio

intelekto vaidmenj. Dirbtinis intelektas gali biiti siejamas tiek su teigiamais darbo procesy ir darbuotojy



savijautos poky¢iais, tiek su naujomis rizikomis. Todél DI neturéty biiti vertinamas kaip vienareikSmiskai
naudingas ar zalingas reiSkinys — jo poveikis priklauso nuo to, kaip jis yra diegiamas, kokiame

organizaciniame kontekste naudojamas ir kaip ji suvokia patys darbuotojai.

IS teigiamos perspektyvos darbuotojai ir organizacijos DI daznai sieja su didesniu produktyvumu,
efektyvumu ir nauda kasdienése darbo uzduotyse. Tyrimuose pabréziama, kad DI gali prisidéti prie
greitesnio uzduociy atlikimo, stipresnio sprendimy priémimo palaikymo bei pagalbos atliekant
pasikartojancias uzduotis (Calvino, 2025). Panasiai Valtonen ir kolegos (2025) nustaté, kad DI jdiegimas
gali netiesiogiai teigiamai prisidéti prie darbuotojy gerovés per su darbu susijusius veiksnius, tokius kaip
uzduociy optimizavimas, nors jy tyrime nebuvo patvirtintas tiesioginis poveikis psichologinei gerovei.
Tai leidzia teigti, kad tam tikromis salygomis DI gali veikti kaip darbo iSteklius, padedantis efektyviau

organizuoti darbg ir sumazinti kai kuriuos darbo kravio aspektus.

Vis délto literatiira taip pat pabrézia, kad DI diegimas darbo vietoje gali biti susijes su jvairiomis
rizikomis ir neigiamomis darbuotojy reakcijomis. Tyrimuose nurodoma, kad darbuotojai gali patirti
baime dél darbo viety praradimo, nerimg ir neapibréztuma dél darbo ateities, taip pat susiriipinimg dél
sumazgjusios autonomijos, privatumo bei etikos klausimy (Pereira et al., 2023; Jia et al., 2025; Bankins
et al., 2024; Sadeghi, 2025). Tokiu atveju DI gali biiti suvokiamas ne kaip pagalba darbuotojui, bet kaip

papildomas streso $altinis, siejamas su grésme profesiniam stabilumui ir didesniais darbo reikalavimais.

Tyrimuose taip pat pabréZiama, jog DI poveikis darbuotojams priklauso ne vien nuo paciy DI
technologijy savybiy, bet ir nuo organizacinio konteksto, kai DI yra diegiamas. Darbuotojy nuostatos
apie DI priklauso nuo diegimo aplinkybiy, organizacinés paramos prieinamumo, skaidrumo, mokymy,
kaip naudoti naujus DI jrankius ir to, kiek DI suvokiama organizacijoje kaip Zmogaus darbo papildymas,
o ne jo pakeitimas (Jia et al., 2025; Savolainen et al., 2026). Taip pat Zhdanova ir Sveinbjornson (2025)
pabrézé svarby aspekta apie teisinguma ir DI, jog procediirinio teisingumo, palankesnio komunikacijos
klimato ir DI naudingumo suvokimas yra susij¢s su didesniu pasitikejimu DI bei stipresniu ketinimu jj
naudoti. Kitaip tariant, darbuotojai buvo labiau linke priimti DI tada, kai organizacija pokycius diegé

skaidriai, aiSkiai komunikavo jy tikslus ir sudaré jspidj, kad technologija yra naudinga, o ne grésminga.

Darbuotojy geroves ir profesinés sveikatos literattiroje, Probst ir kolegy (2026) tyrime teigiama, kad
DI gali tureéti reikSmingg poveikj darbuotojy sveikatai ir psichologinei gerovei, nes keicia darbo struktiira,
uzduociy paskirstyma, sprendimy priémimo jgaliojimus ir jgidziy reikalavimus. Tai svarbu, nes DI

poveikis néra savaime ,,teigiamas* ar ,,neigiamas® ir 1§ anksto nulemtas — jis priklauso nuo zmogiskyjy



sprendimy, susijusiy su DI technologijy ir jrankiy projekto jgyvendinimo eiga, diegimu ir naudojimu
organizacijoje. Technostreso tyrimai rodo, kad DI gali tapti per didelio darbo kriivio, neapibréztumo ir
nesaugumo $altiniu, taciau tam tikromis salygomis dirbtinio intelekto naudojimas taip pat gali mazinti
jtampg, gerinti darbo organizavimg ir sprendimy priémima (Issa, Jaber & Lakkis, 2024; Probst et al.,

2026).

Apibendrinant, DI taikymas darbo vietoje turéty biiti suvokiamas kaip socialinis-organizacinis, o ne
vien technologinis reiskinys. Viena vertus, DI gali padéti optimizuoti uzduotis, palaikyti naSumga ir gerinti
darbo procesus. Kita vertus, DI gali kelti jtampa, jei darbuotojai DI suvokia kaip grésme, nepakankamai
supranta jo paskirt] arba nejaucia organizacinio palaikymo. Todél aptariant DI organizacijose svarbu
analizuoti ne tik tai, kg Sios technologijos ir jrankiai daro, bet ir tai, kaip darbuotojai interpretuoja jy
vaidmenyj, kaip formuojasi jy pasitikéjimas Sia technologija ir kaip Sios interpretacijos gali bati susijusios

su jy gerove bei noru naudotis DI.

1.2. Darbo reikalavimai

1.2.1 Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis ir samprata

Darbo reikalavimy ir iStekliy (DR-I) modelis, kurj sukiiré¢ Demerouti ir kolegos (2001 m.), yra vienas
i§ placiausiai taikomy modeliy, padedanciy suprasti, kaip darbo ypatybés veikia darbuotojy gerove.
Pagrindiné Sio modelio prielaida yra ta, kad kiekvienoje profesijoje yra specifiniy rizikos veiksniy,
susijusiy su darbo stresu, taCiau juos paprastai galima suskirstyti | dvi placias kategorijas: darbo
reikalavimus ir darbo iSteklius. Modelis teigia, kad Sios kategorijos sgveikauja formuodamos svarbius
darbuotojy rezultatus, jskaitant perdegima, jsitraukima, sveikata ir darbo naSuma. Vélesni teorijos
plétojimai dar labiau pabrézé modelio lankstuma, teigdami, kad Sis bendras skirstymas leidzia suprasti
platy fizinés, psichologinés, socialinés ir organizacinés darbo charakteristiky spektrg (Bakker &
Demerouti, 2017). DR-I teorijoje darbo reikalavimai reiskia fizinius, psichologinius, socialinius ar
organizacinius darbo aspektus, kurie reikalauja nuolatinés fizinés, kognityvinés ar emocinés pastangos ir
todél yra susij¢ su fiziologiniais bei psichologiniais reikalavimais. Darbo reikalavimy pavyzdziai apima
emocinj bei protinj darbo krivj, darbo spaudimg, emociskai sudétingus santykius (su kolegomis ar/ir
tiesioginiu vadovu) ir su darbuotojo vaidmeniu susijusius stresorius. Svarbu paminéti, kad darbo
reikalavimai savaime néra neigiami, tac¢iau kai jie yra intensyviis, nuolatiniai arba virSija asmens
prisitaikymo gebéjimus, jie tampa reikSmingais streso veiksniais, galinciais pakenkti sveikatai ir gerovei.
(Bakker & Demerouti, 2017). PrieSingai, darbo iStekliai — tai tie darbo aspektai, kurie padeda

darbuotojams pasiekti darbo tikslus, sumazinti su darbo reikalavimais susijusias sgnaudas ir skatina



mokymasi, tobul¢jimg bei asmeninj augimg. Dazni darbo iStekliy pavyzdziai apima autonomija,

griztamajj ry$j del darbo rezultaty, tobuléjimo galimybes ir palaikantj vadovavima.

Pagrindinis DR-I modelio principas yra dviejy procesy modelis. Pirmasis procesas yra sveikatos
pablogéjimo procesas, kurio metu pernelyg dideli darbo reikalavimai reikalauja nuolatinés pastangos,
eikvoja darbuotojy psichinius ir fizinius iSteklius bei taip palaipsniui prisideda prie jtampos, iSsekimo ir
galiausiai perdegimo. Antrasis yra motyvacinis procesas, kurio metu darbo istekliai skatina jsitraukima i
darba, padédami siekti tiksly, tenkindami pagrindinius psichologinius poreikius ir skatindami tobul¢jima
bei meistriSkumg. Bakkerio ir Demerouti apzvelgti tyrimai rodo, kad abu Sie procesai yra pagrijsti: darbo
reikalavimai nuosekliai prognozuoja su perdegimu susijusius rezultatus, o darbo iStekliai nuosekliai
prognozuoja jsitraukima j darba, psichologing gerove ir geresnius darbo rezultatus (Bakker, Demerouti,

& Verbeke, 2004).

Kitas svarbus DR-I teorijos indé¢lis yra prielaida, kad darbo reikalavimai ir darbo istekliai neveikia
nepriklausomai vienas nuo kito — pavyzdziui — darbo iStekliai gali Svelninti neigiamg darbo reikalavimy
poveikj jtampai ir perdegimui. Demerouti ir kiti (2001) pazymi, kad darbuotojai, turintys didesnj prieiga
prie iStekliy, tokiy kaip autonomija, socialiné parama ir griztamasis rySys dél darbo rezultaty, paprastai
geriau susidoroja su sudétingomis darbo salygomis. Sj lengvinantj (ang. buffering) vaidmenj patvirtino
vélesni empiriniai tyrimai, kuriuose nustatyta, kad darbo kriivio, emociniy ir fiziniy reikalavimy
neigiamas poveikis perdegimui buvo silpnesnis, kai buvo taip pat buvo ir darbo iStekliy. Pavyzdziui,
Lesener, Gusy ir Wolter (2020) meta-analizé¢ apie longitudinius tyrimus Sia tema parode, kad darbo
reikalavimai laikui bégant nuosekliai prognozuoja perdegima, o darbo iStekliai siejasi su maZesniu

perdegimu ir didesniu jsitraukimu j darba.
1.2.2. Darbo pasaulio poky¢iai ir darbo reikalavimy intensyveéjimas

Siuolaikinj darba vis labiau formuoja spardios ekonominés, technologinés ir organizacinés
permainos. Tokie procesai kaip globalizacija, skaitmeninimas, didesnis rinkos spaudimas ir lankstesnés
darbo salygos i§ esmés pakeité darbo aplinkg bei padidino liikes¢ius dél greicio, prisitaikymo ir nuolatinio
reagavimo (Kubicek & Korunka, 2017). Socialinio pagrei¢io (ang. social acceleration) teorija rodo, kad
technologiné paZanga, spartesni socialiniai pokyciai ir intensyvesnis gyvenimo tempas vis labiau
atsispindi darbo pasaulyje, kur tikimasi, kad komunikacija, sprendimy priémimas ir gamybos procesai
vyks grei¢iau nei anksé¢iau. Siame kintanéiame kontekste darbo intensyvéjimas tapo svarbia savoka,
paaiskinancia, kaip iSsiplété darbo reikalavimai. Mauno ir kt. (2023) teigia, kad darbo intensyvéjimas

dabar yra biidingas Siuolaikinio darbo gyvenimo reikalavimas ir turéty biiti suvokiamas kaip platesnis



reiSkinys nei vien tik darbo kriivis. Be padidéjusio darbo tempo ir apimties, jis taip pat gali apimti didesn;j
spaudima, susijusj su sprendimy priémimu, iniciatyva, karjeros valdymu ir nuolatiniu mokymusi. Sia
platesn¢ perspektyva toliau plétoja Kubicek ir kolegos (2014), kurie apibiidina intensyvesnius darbo
reikalavimus kaip kylancius i§ pagreitéjusiy visuomeniniy ir organizaciniy pokyc¢iy ir iSskiria keleta
intensyvéjimo formy, jskaitant darbo intensyvéjima, intensyvesnius su darbu susijusius planavimo ir
sprendimy priémimo reikalavimus, su karjera susijusius planavimo reikalavimus bei intensyvesnius
mokymosi reikalavimus, susijusius su ziniomis ir jgiidziais. Taip pat literatiiroje kalbama, kad Sie
intensyvesni reikalavimai néra vien tik Siuolaikinio darbo apibiidinimo bruozai, bet yra svarbiis
darbuotojy veiklai ir gerovei. Mauno ir kt. (2023) nustaté, kad darbo intensyvéjimas siejasi su
pablogéjusia gerove ir sumazéjusia motyvacija, nors kai kurie su mokymusi susije reikalavimai gali bti
ne vienodai zalingi. Niazi ir kolegos (2024) taip pat pazymi, kad darbo intensyvéjimas paprastai
atsispindi darbo kriivyje, ilgose darbo valandose ir laiko spaudime, o bendras tyrimy rezultaty modelis

rodo, kad pasekmés darbuotojams ir organizacijoms yra labiau neigiamos nei teigiamos.

Apibendrinant, Sie pokyciai darbo reikalavimuose rodo, kad Siuolaikiniy darbo reikalavimy
nebegalima suprasti tik tradicinés darbo krivio prasme. IS darbuotojy tikimasi ne tik atlikti daugiau
darbo, bet ir dirbti grei¢iau, nuolat prisitaikyti, aktyviau savarankiSkai valdyti savo darbg bei nuolat
atnaujinti savo zinias ir jgidzius. D¢l Sios priezasties intensyvesniy darbo reikalavimy sgvoka yra ypac

aktuali aiSkinant darbuotojy psichologinj funkcionavimg Siuolaikinése darbo aplinkose.
1.2.3. Siame tyrime nagrinéjami darbo reikalavimai

Tyrime nagrin¢jami tiek tradicinis darbo reikalavimas — darbo krivis — tiek platesni,
intensyvéjantys darbo reikalavimai, atspindintys Siuolaikinius darbo ir darbo organizavimo pokycius

(Kubicek et al., 2014; Kubicek ir Korunka, 2017).

Darbo kruv] galima laikyti vienu 1§ daugiau jsitvirtinusiy ir daznai tiriamy darbo reikalavimy
profesinés sveikatos psichologijoje (Bowling & Kirkendall, 2012). Jis paprastai apibréZiamas kaip darbo,
kurj darbuotojas turi atlikti, kiekis, tempas ir sudétingumas, ir yra placiai pripazjstamas kaip vienas i§
ryskiausiy streso veiksniy darbo vietoje (Pindek et al., 2023; Spector & Jex, 1998). Taciau darbo kriivj
reikéty vertinti atsargiai, nes jo poveikis ne visada gali buti grieZtai linijinis. Naujausi tyrimai rodo, kad
tiek per didelis, tiek per mazas darbo kriivis gali biiti zalingas, nes pernelyg didelis darbo kriivis gali
sukelti nusivylimg ir jtampg, o labai mazas darbo kriivis — nuobodul; ir psichologinés geroves

sumaz¢jima (Pindek et al., 2023). Vis délto profesinés sveikatos tyrimuose darbo kriivis vis dar nuosekliai



traktuojamas kaip vienas i8 pagrindiniy darbo reikalavimy, nes jis yra viena i§ daZniausiai nurodyty streso

darbe priezasCiy ir yra glaudziai susijes su darbuotojy patiriamu spaudimu ir jtampa (Pindek et al., 2023).

Kiti darbe nagrinéti darbo reikalavimai yra susij¢ spartéjimu, skaitmeninimu, didéjancia
autonomija, nuolatiniais pokyciais bei auganciais liikesciais karjeros srityje (Kubicek & Korunka, 2017,
Kubicek et al., 2014). Todél Siame tyrime jtraukta Kubicek ir kolegy (2015) sukurta intensyvesniy darbo
reikalavimy samprata. Pagal §j pozitrj, spartéjantys visuomeniniai ir organizaciniai pokyciai daro vis
didesnj spaudimg darbuotojams ne tik valdyti darbo intensyvuma, bet ir susidoroti su intensyvesniais
planavimo, sprendimy priémimo ir mokymosi reikalavimais. Kubicek Siuos intensyvesnius darbo
reikalavimus apibrézia kaip platesnj reikalavimy rinkinj, kylantj i§ spartéjanciy poky¢iy, ir iSskiria keletg
tarpusavyje susijusiy intensyvéjimo formy. Tai apima darbo intensyvéjima, reiskiantj, kad darbuotojai
turi jdéti daugiau pastangy darbo dienos metu dirbdami greiciau, atlikdami kelias uzduotis vienu metu ir
mazindami neveikimo laikg; intensyvesnius su darbu susijusius planavimo ir sprendimy priémimo
reikalavimus, atspindincius augantj poreikj savarankiskai organizuoti, struktiirizuoti ir reguliuoti savo
darbg; su karjera susijusiy planavimo ir sprendimy priémimo reikalavimy intensyvéjima, susijusj su
did¢janciu reikalavimu aktyviai valdyti savo jsidarbinimo galimybes ir karjeros kelia; taip pat su ziniomis
ir igidziais susijusiy mokymosi reikalavimy intensyvejima, atspindintj spaudima nuolat atnaujinti Zinias

ir ugdyti naujas kompetencijas, siekiant i$likti efektyviam darbe.

Apibendrinant, nors darbo kriivis ir intensyvejantys darbo reikalavimai yra susije, jie néra tapatis.
Darbo kriivis pirmiausia atspindi, kiek darbo reikia atlikti ir kaip greitai ji reikia uzbaigti, o
intensyvéjantys darbo reikalavimai atspindi platesn¢ pacios darbo pobiidzio transformacija, jskaitant
didesnius autonomijos, prisitaikymo, savarankiSkumo ir nuolatinio mokymosi reikalavimus (Bowling &

Kirkendall, 2012; Kubicek et al., 2014).
1.3. Perdegimas

Perdegimas apibréziamas kaip su darbu susijes psichologinis sindromas, kuris i$sivysto kaip
reakcija j létinj profesinj stresg. Pagal klasiking Maslach ir kolegy pasiiilyta koncepcija, perdegimas
apima tris pagrindinius aspektus: emocinj perdegima, depersonalizacija arba cinizma ir sumazéjusj
profesinj veiksmingumg (Maslach & Jackson, 1981; Maslach et al., 2001). Emocinis perdegimas reiskia
emociniy iStekliy iSeikvojima, cinizmas arba depersonalizacija atspindi atsiribojusj ir neigiamg poZiiir] |
darba, o sumazéjes profesinis veiksmingumas reiSkia nekompetencijos jausmg ir sumaZzéjusj pasiekimy
jausma darbe (Maslach & Jackson, 1981; Maslach et al., 2001). Literattroje taip pat pabréziama, kad

profesinis perdegimas neturéty biti suvokiamas kaip individuali problema, o kaip profesinis rezultatas,



glaudziai susijgs su nepalankiomis darbo sglygomis. Profesinis perdegimas apibtidinamas kaip
nes¢kmingai valdyto létinio streso darbe pasekmé, todél konceptualiai siejamas su ilgalaikiu pernelyg
dideliy reikalavimy ir nepakankamy istekliy poveikiu (WHO, 2019; Demerouti et al., 2001). Siuo
atzvilgiu tokie veiksniai kaip pernelyg didelis darbo kriivis, autonomijos trilkumas, vaidmens
neaiskumas, netinkama priezitira, socialinés paramos tritkkumas ir netinkamas darbo laiko organizavimas
buvo identifikuoti kaip svarbiis perdegimo prognozés veiksniai (Maslach & Leiter, 1997; Edu-Valsania

et al., 2022).

Siame tyrime perdegimas buvo vertinamas naudojantis naujesne ir platesne perdegimo samprata.
Pagal §j poziiirj, perdegimas susideda i§ keturiy pagrindiniy dimensijy: iSsekimo, psichologinio
atsiribojimo, kognityvinés zalos ir emocinés zalos (Schaufeli et al., 2020; Schaufeli, 2023). ISsekimas
iSlieka pagrindine sudedamaja dalimi, atspindincia stipry energijos iSeikvojima, o kognityviné ir emociné
zala reiSkia sumaZzéjusj gebéjimg veiksmingai reguliuoti kognityvinius ir emocinius procesus.
Psichologinis atsiribojimas reiskia psichologinj pasitraukima nuo darbo ir gali biiti suprantamas kaip
disfunkcin¢ prisitaikymo reakcija j chroniska jtampa (Schaufeli et al., 2020; WHO, 2019). Si platesné
samprata yra svarbi Siam ptyrimui, nes ji apibiidina perdegima ne tik kaip iSsekima, bet ir kaip sutrikusj
kognityvinj funkcionavima, emocing disreguliacija ir atsiribojimg nuo darbo. Atitinkamai, Siame tyrime
perdegimas traktuojamas kaip daugialypé profesiné létinio darbo streso pasekme, glaudziai susijusi su
platesne Siuolaikiniy darbo reikalavimy ir su darbu susijusios jtampos struktiira (Schaufeli et al., 2020;
Edu-Valsania et al., 2022). Perdegimas turi reikSmingy pasekmiy psichologiniu, fiziniu ir organizaciniu
lygmenimis - jis siejamas su koncentracijos ir atminties problemomis, dirglumu, nerimu, miego
sutrikimais, chroniSku nuovargiu, sveikatos sutrikimais, mazesniu pasitenkinimu darbu, pravaiksStomis,
ketinimais keisti darbg ir sumazejusiu darbo nasumu (Edu-Valsania et al., 2022; Maslach & Leiter, 1997).
Taigi, perdegimas neapsiriboja subjektyviu nuovargiu, bet atspindi platesnj darbuotojo funkcionavimo ir

geroves pablogéjima.
1.4. Psichologinis atsiribojimas nuo darbo

Psichologinis atsiribojimas - tai asmens geb¢jimas ne darbo metu psichologiskai atsiriboti nuo su
darbu susijusiy minciy ir pareigy (Sonnentag & Fritz, 2007). Tai yra vienas i§ pagrindiniy atsigavimo
mechanizmy, biitinas po darbo iSsekusiems psichologiniams ir fiziologiniams iStekliams papildyti.
Skirtingai nei tiesiog fizinis nebuvimas darbo vietoje, psichologinis atsiribojimas pabrézia kognityvinj ir
emocinj atsiribojimg nuo darbo, leidziantj darbuotojams nukreipti démesi i su darbu nesusijusias sritis.

Si savoka kildinama i3 atsiribojimo teorijy, pavyzdZiui, pastangy ir atsigavimo (ang. effort-recovery)



modelio (Meijman & Mulder, 2013), kuriame teigiama, kad su darbu susijusios pastangos sukelia
fiziologinio ir psichologinio kriivio reakcijas, kurias reikia sumazinti pakankama atsigavimo patirtimi.
Psichologinis atsiribojimas yra pagrindiné¢ atsigavimo patirtis, uztikrinanti, kad darbo metu
suaktyvéjusios funkcinés sistemos turéty galimybe grizti j pradinj lygj (Safstrom & Hartig, 2013).
Tinkamai neatsipalaidavus, darbuotojai licka ilgalaikés aktyvacijos biisenoje, todél didéja emocinio

perdegimo ir su stresu susijusiy ligy rizika.

Sonnentag ir Bayer (2005) parod¢, kad darbuotojai, kurie s€kmingai atsiriboja nuo darbo, kita dieng
biina geresnés nuotaikos ir maziau pavargsta. Sig i§vada nuosekliai patvirtina longitudiniai ir dienoras¢iy
tyrimai, susiejantys atsiribojima su tokiais rezultatais kaip maZesnis emocinis perdegimas, didesnis
pasitenkinimas gyvenimu ir geresné¢ miego kokybé (Sonnentag, Binnewies & Mojza, 2008). Taip pat,
psichologinis atsiribojimas svarbus ne tik siekiant i§vengti jtampos, bet ir palaikant aktyvy elges; ir darbo
rezultatus (Sonnentag, 2012). Nepaisant naudos, Siuolaikinéje darbo aplinkoje, kuriai bidingas didesnis
lankstumas ir rySiai, atsiriboti nuo darbo gali buti sudétinga. Pavyzdziui, jrodyta, kad daznas
naudojimasis su darbu susijusiomis IKT (informacinémis komunikacinémis technologijomis) ne darbo
valandomis sumazina atsiribojima ir miego kokybe (Barber & Jenkins, 2014). PanaSiai Wang ir kiti
(2023) nustate, kad kasdienis elgesys, susijgs su darbo rySiais po darbo valandy, teigiamai susijes su
darbo ir laisvalaikio konfliktu, o $j rysj lémé sutrikes psichologinis atsiribojimas. Be to, psichologinj
atsiribojimg lemia individualiis skirtumai, pavyzdziui, segmentacijos preferencijos ir savikontrolé.
Henrieta Skurak ir kiti (2021) nustaté, kad jauciantys didesnj jsitraukimg j darba, bet maZziau

atsiribojantys asmenys daZniau patiria darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta.

Naujausiuose empiriniuose darbuose taip pat tiriama, kaip psichologinis atsiribojimas sgveikauja su
intensyvéjanciais darbo reikalavimais. Mauno ir kity (2021) atliktame tyrime psichologinis atsiribojimas
suSvelnino zalingg intensyvejanciy darbo reikalavimy - jskaitant darbo intensyvéjima ir padidéjusius
mokymosi reikalavimus - poveikj emociniam perdegimui. Tai patvirtina, kad atsiribojimas suprantamas
ne tik kaip pasyvi atsipalaidavimo biisena, bet ir kaip aktyvus ir strateginis atsigavimo procesas. Taip pat,
atsiribojimo svarba yra pabréziama ir lyderystés tyrimuose. Bendixen ir Scheel (2024) pastebéta, kad
dideli kognityviniai reikalavimai ilgainiui sumazino psichologinj atsiribojima, ypa¢ kai néra palaikancios
lyderystés. Nustatyta, kad vadovo elgesys Svelnino kognityviniy reikalavimy poveikj, pabréziant
organizacinio konteksto vaidmenj palengvinant atsigavimg. Apibendrinant, psichologinis atsiribojimas
yra svarbus atsigavimo darbe komponentas. Jis daro jtaka tiek trumpalaikiams rezultatams, tokiems kaip

nuotaika ir miegas, tiek ilgalaikiams rodikliams, tokiems kaip pasitenkinimas darbu ir perdegimas.



Siuolaikiniam darbo organizavimui ir intensyvéjant darbo reikalavimams, psichologinis atsiribojimas

nuo darbo tampa vis svarbesnis siekiant palaikyti gera savijauta.
1.5. Tiriamy konstrukty sasajos

Siuolaikines darbo aplinkas vis labiau formuoja technologiniai pokyéiai, didéjantys darbo
reikalavimai ir augantys liikesCiai nuolat prisitaikyti — visa tai gali turéti jtakos darbuotojy
psichologiniam funkcionavimui. Todél ankstesniuose skyriuose aptarti konstruktai yra glaudziai susije ir
neturéty biiti vertinami atskirai. Siame platesniame kontekste sumazéjusj psichologinj atsiribojimg ir
perdegimg galima suvokti kaip svarbius ilgalaikés jtampos padarinius, o Siame tyrime norima pamatyti

ar ir kaip dirbtinis intelektas gali veikti kaip kontekstinis darbo veiksnys.
1.5.1. Darbo reikalavimy sasajos su perdegimu ir psichologiniu atsiribojimu

Rysys tarp darbo reikalavimy ir perdegimo yra viena i§ pagrindiniy darbo reikalavimy ir iStekliy
(DR-I) modelio prielaidy. Pagal §j modelj, nuolatinis susidiirimas su dideliais darbo reikalavimais
prisideda prie sveikatos pablogéjimo proceso, kurio metu darbuotojy emociniai, kognityviniai ir fiziniai
iStekliai laikui bégant iSeikvojami, taip didinant jtampos, perdegimo ir perdegimo tikimybe¢ (Demerouti
et al., 2001). Bakker (2023) metaanalizé rodo, kad tokie darbo reikalavimai kaip vaidmens neaiSkumas,
vaidmeny konfliktas, stresiniai jvykiai, darbo kriivis ir darbo spaudimas yra nuosekliis perdegimag

prognozuojantys veiksniai visose profesinése grupése.

Tuo paciu metu DR-I modelis rodo, kad darbo reikalavimy poveikis perdegimui néra grynai
linijinis ar besalygiSkas. AtvirkSciai, neigiamos reikalavimy pasekmés i§ dalies priklauso nuo to, ar
darbuotojai turi prieiga prie pakankamy darbo iStekliy. Bakker ir kolegos (2023) pabrézia, kad tokie
1Stekliai kaip jgiidZiy jvairove, griztamasis rySys ir atsigavimo galimybés gali susilpninti darbo krivio,
kognityviniy reikalavimy ir emociniy reikalavimy poveikj stresui ir perdegimui. Sj argumenta taip pat
patvirtina naujesni empiriniai tyrimai. Pavyzdziui, Fadare ir kolegos (2022) nustaté, kad darbo
reikalavimai buvo teigiamai susij¢ su perdegimu, o darbo istekliai — neigiamai, ir kad tokiy iStekliy kaip
darbo kontrol¢ ir uzduociy jvairové teigiama sgsaja tapo ypac ryski didelio darbo kriivio aplinkose.
Panasiai Bunjak su kolegomis (2023) parodé, kad darbo reikalavimai buvo teigiamai susije su perdegimu,
taciau Sis rySys susilpnédavo padaliniuose, kuriuose vyravo didesnis komandiskumas ir pasitikéjimas —

tai yra — tuose padaliniuose, kuriuose biidavo daugiau darbo istekliy.

Nagrinéjant darbo reikalavimy vaidmenj psichologiniam atsiribojimui nuo darbo, matomas

panasus rySys. Pagal stresoriy—atsiribojimo (ang. stressor-detachment) modelj, sudétingos darbo salygos



apsunkina psichologinio atsiribojimo nuo darbo procesa, nes darbuotojai ir pasibaigus darbo valandoms
toliau galvoja apie darba, iSlieka emociskai suzadinti ir/ar mintimis grjzZta prie nei$spresty uzduociy, o
tai trukdo veiksmingam atsigavimui (Sonnentag & Fritz, 2015). Sia prasme prastas psichologinis
atsiribojimas gali biiti suprastas kaip svarbus mechanizmas, per kurj darbo reikalavimai prisideda prie
ilgalaikés jtampos ir pablogéjusios gerovés. Mellner ir kolegy (2022) tyrimas pazymi, kad dideli darbo
reikalavimai gali turéti neigiamy pasekmiy sveikatai, taciau psichologinis atsiribojimas nuo darbo yra
biitinas iSeikvoty iStekliy atkiirimui. Tod¢l psichologinis atsiribojimas apibiidinamas kaip pagrindinis
veiksnys atsigavimui, nes tai leidzia darbuotojams atkurti iSteklius. Taip pat viename tyrime teigiama,
kad kai darbuotojai jaucia perdéto (intensyvaus) darbo klimatg (ang. overwork climate), jie yra labiau
linke po darbo valandy likti psichologiskai jsitrauke | darba, pavyzdziui, mastydami apie nebaigtas
uzduotis arba toliau reaguodami j su darbu susijusius reikalavimus, o tai kenkia psichologiniam
atsiribojimui (Lazauskaité-Zabielske et al., 2023). Wang ir kolegy tyrimas (2022) rodo, kad psichologinis
atsiribojimas gali atlikti apsauginj vaidmenj darbo streso atzvilgiu. Tyréjai nustaté, kad psichologinis
atsiribojimas sumazino neigiamg streso poveikj ligoniniy slaugytojy jsitraukimui j darba, o trumpy
pertrauky buvimas i§ dalies prisidéjo prie Sio proceso ir skatino atsiribojima. Nors §is tyrimas buvo skirtas
isitraukimui, o ne perdegimui, jis vis tiek patvirtina platesne iSvada, kad psichologinis atsiribojimas
veikia kaip svarbus atsigavimo mechanizmas streso procese, kuris padeda darbuotojams veiksmingiau
susidoroti su sudétingomis darbo salygomis. PanaSiai Mellner ir kolegos (2022) apibiidina psichologinj
atsiribojimg kaip pagrindinj atsigavimo veiksnj, leidZiant] darbuotojams psichologiSkai atsijungti nuo

darbo, iSvengti ilgalaikés fiziologinés aktyvacijos ir palaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Apibendrinant, apzvelgta literatiira rodo, kad darbo reikalavimai yra susije tiek su perdegimu,
tiek psichologiniu atsiribojimu. Perdegimo atveju dideli darbo reikalavimai tiesiogiai prisideda prie
energijos ir kity iStekliy iSeikvojimo bei emociniy ir kognityviniy sutrikimy. Psichologinio atsiribojimo
atveju dideli darbo reikalavimai mazina darbuotojy gebéjima psichologiSkai pailséti nuo darbo
laisvalaikio metu, taip pakenkdami atsigavimo procesui. ir sudarant salygas blisimam jtempimui ir

perdegimui.
1.5.3. Dirbtinis intelektas kaip veiksnys, keiciantis darbo reikalavimus

Dirbtinis intelektas turéty biiti suvokiamas ne tik kaip technologiné naujove, bet ir kaip darbo
aplinkos veiksnys, galintis pakeisti darbo reikalavimy struktiira. Zvelgiant i§ darbo reikalavimy ir istekliy
perspektyvos, DI gali veikti kaip iSteklius, kai padeda darbuotojams efektyviau atlikti uzduotis, sumazina

pasikartojancio darbo apimtj, pagerina informacijos apdorojimg ir palengvina sprendimy priémimg. Tuo



paciu metu DI taip pat gali sukelti ar sustiprinti reikalavimus, nes reikalauja nuolatinio prisitaikymo,
mokymosi, steb&jimo ir prisiderinimo prie naujy sistemy bei darbo eigos. Keletas tyrimy rodo, kad vienas
i§ DI naudojimo darbe padariniy yra rutinings ir pasikartojancios darbo nastos sumaz¢jimas. Triantoro ir
kiti (2023) teigia, kad DI gali veikti kaip iSteklius, kuris atlieka kasdienes ir daug laiko reikalaujancias
uzduotis, bei taip leidzia darbuotojams sutelkti démesj j sudétingesnes ir labiau vertingas savo darbo
dalis. PanaSiai rado ir Rozman su kolegomis (2023) savo tyrime, kuriame pazymima, kad DI
technologijos gali automatizuoti kasdienj darbg, sumazinti rutininio darbo kiekj ir leisti darbuotojams
sutelkti démesj ] reikSmingesnes, kurybiskesnes ir produktyvesnes uzduotis. Praktiskai tai reiskia, kad
DI gali palengvinti darbo nasta, nes sumazina laiko ir energijos kiekj, kurj darbuotojai turi investuoti j
administracines, pasikartojancias ar daug duomeny reikalaujancias veiklas ir veikti kaip isteklius. Taip
pat, apgyvendinimo paslaugy srityje Qiu ir kolegos (2022) nustaté, kad dirbtinis intelektas gali padéti
tiesioginiams darbuotojams, sumazindamos fizinj ir protinj nuovargj bei teikdamos emocine parama
bendraujant su klientais. Jy tyrime aiSkiai teigiama, kad DI gali veikti kaip iSorinis iSteklius
darbuotojams, nes jis perima mechaninj ir pasikartojantj rankinj darbg bei padeda apdoroti informacija
ir tvarkyti kitas sudétingas uzduotis, susijusias su klientais. Panasiai §vietimo srityje Hashem et al. (2024)
apibudina pamoky planavima ir turinio kiirimg kaip pagrindinius veiksnius, prisidedancius prie mokytojy
darbo kriivio ir perdegimo, ir dél to pateikia dirbtinio intelekto programg ,,ChatGPT* kaip jrankj, galintj
palengvinti darbo kriivi, padedant planavimo ir turinio parengimo uzduotyse. Sveikatos prieziiiros srityje
Jeong ir kiti (2025) taip pat mini, kad DI gali sumazinti darbo kriivj ir pagerinti efektyvuma, nes padeda
automatizuoti laiko ir iStekliy reikalaujancias uZduotis, pavyzdziui, pazeidimy aptikimg, vaizdy

segmentavimg ir didelio masto duomeny apdorojimg.

Kita vertus, literatiiroje taip pat aiSkiai nurodoma, kad dirbtinis intelektas ne visada veikia kaip
iSteklius ir pagalbinis jrankis. Chen ir kolegos (2023) tyrime rado, kad bendradarbiaujant su DI jrankiais
darbuotojai susiduria su pasikeitusiais darbo tempais ir mokymosi aplinkomis, nes DI supaprastina kai
kuriuos procesus, bet taip pat reikalauja, kad darbuotojai prisitaikyty prie naujy jrankiy, igidziy ir
bendradarbiavimo formy. Autoriai taip pat pabrézia, kad nors DI taikymas gali pagerinti efektyvumg ir
padéti atlikti uzduotis, taCiau taip pat gali sukelti sunkumy, kai darbuotojai sunkiai jsisavina naujas
technologijas arba patiria didesnj mokymosi poreikj ir psichologinj spaudima. Sis skirtumas yra svarbus
atsizvelgiant ] padidéjusius darbo reikalavimus. DI gali sumazinti kiekybinge darbo nasta kai kuriose
srityse, taCiau taip pat gali prisidéti prie darbo intensyvumo didé€jimo dél spartesnio tempo, nuolatinio
reagavimo ir didesniy liikes¢iy dél nasumo bei prisitaikymo ir pats biti vienu 1§ papildomy darbo

reikalavimy. Kitame tyrime taip pat paZymima, kad DI diegiamas labai dinamiskose aplinkose siekiant



pagerinti greitj, efektyvumg ir lankstumg darbuotojams reiSkia, kad jie turi dirbti vis greiCiau
besikeicianciose sistemose (Rozman et al, 2023). Panasiai Triantoro su kolegomis (2023) teigia, kad DI
gali buti iSteklius DR-I sistemoje, taciau jie taip pat pabrézia, kad jo vaidmuo turi biiti vertinamas
atsizvelgiant ] kintancius darbo reikalavimus ir darbuotojy gerove Siuolaikinése darbo vietose ir tai
reiSkia, kad DI vienu lygmeniu gali palengvinti darbo kriivj ir kitus reikalavimus, o kitu lygmeniu —

itraukti darbuotojus i sudétingesnius ir reikalaujancius daugiau pastangy darbo procesus.

Ypac svarbu yra, jog DI gali biiti siejamas ne tik su darbo kriiviu, bet ir su platesnémis darbo
reikalavimy intensyvéjimo formomis. Dirbtinio intelekto jdiegimas ir naudojimo pradzia jmonése daznai
reikalauja, kad darbuotojai iSmokty naudotis naujomis sistemomis, interpretuoti DI generuojamus
rezultatus, tikrinti rekomendacijas ir integruoti technologinius jrankius j kasdienes darbo praktikas. Chen
ir kolegos (2023) parod¢, kad dirbant su dirbtinio intelekto jrankiais, darbo reikalavimai iSlieka svarbiais
darbuotojy elgesio veiksniais, tuo tarpu DI tik keicia konteksta, kuriame darbuotojai mokosi ir dirba ir

galimai sukuria naujus, o ne visiSkai paSalina darbo reikalavimus.

Taip pat literatira rodo, kad tai, ar DI naudojimas sumazina, ar sustiprina reikalavimus, labai
priklauso nuo to, kaip buvo vykdytas dirbtinio intelekto implementavimas. Meduri ir kolegos (2024)
nurodé¢, kad DI nauda mazinant perdegimg ir darbo kriivj priklauso nuo to, kaip buvo organizuojami
mokymai, kaip vyko dirbtinio intelekto jrankiy individualizavimas darbuotojams. Tyrimas patvirtino, kad
dirbtinio intelektas poveikis priklauso nuo to, ar darbuotojai yra tinkamai remiami, apmokyti ir ar sugeba

integruoti DI | savo darbg naudingu biidu.
1.5.4. Dirbtinio intelekto sasajos su perdegimu ir psichologiniu atsiribojimu nuo darbo

Zvelgiant i§ dirbtinio intelekty sasajy su psichologine darbuotojy savijauta, AlOqaily ir kolegos
(2025) nustate, kad DI jdiegimas teigiamai paveiké darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg ir kad
geresnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas buvo susijgs su maZesniu perdegimu, o darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas moderavo santykiuose tarp DI pasekmiy ir perdegimo. Panasiai Cho ir kiti
(2024) sukure DI pagrista, pritaikyta mobiliajg intervencija, skirtg slaugytojy perdegimui, ir pranese, kad
programa Zymiai sumazino perdegima, darbo stresg ir streso reakcijas tarp slaugytojy. Kita vertus, keli
empiriniai tyrimai rodo, kad DI taip pat gali biiti siejama su labiau neigiamais darbuotojy rezultatais.
Kita svarbus aspektas yra, susijes su DI sagmoningumu/suvokimu, kad DI gali paveikti darbuotojy
busimus darbus ar karjera. Kong ir kiti (2021) nustate, kad DI sgmoningumas buvo teigiamai susijes su
viesbuciy darbuotojy profesiniu perdegimu, o reikSmingo tiesioginio poveikio karjeros kompetencijai

nerasta. Tyrimas buvo parodyta, kad DI gali tapti psichologiskai Zalinga ne tik d¢l naudojimo, bet ir dél



darbo pakeitimo numatymo, neapibréztumo ir suvokiamos grésmés savo profesinei ateiiai. Taip pat
Teng ir kolegos (2024) tyrime nustaté, kad teigiamas nusistatymas apie dirbtinio intelekto jrankius veiké
teigiamai atsiribojimg nuo darbo, o $§j rysj tarpininkavo neigiamos su darbu susijusios mintys ir
perdegimas. Jy iSvadose taip pat buvo minima, jog kai darbuotojai suvokia DI kaip grésme, jie gali ir
toliau neigiamai mastyti apie darbg ne darbo valandomis, o tai trukdo veiksmingai atsigauti ir prisideda
prie perdegimo. Apie neigiamg DI puse pateikia ir Liu ir kolegos (2024), kurie tyré radiologus i$ ligoniniy
ir nustaté, kad DI naudojimas buvo susijes su padidéjusia perdegimo tikimybe. Tyréjai taip pat tyrime
pazymi, daznesnis DI naudojimas buvo susijes su didesne perdegimo rizika, o Sis rySys buvo ypac ryskus

tarp radiology, turin¢iy didelj darbo kriivj ir neigiama nusistatyma apie dirbtinio intelekto jrankius.



1.6. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Apibendrinant teoring ir empiring literatuira, galima teigti, kad Siuolaikiné darbo aplinka pasizymi
ne tik auganciais darbo reikalavimais, bet ir vis aktyvesniu dirbtinio intelekto integravimu j kasdienius
darbo procesus. Moksliniai tyrimai rodo, kad dirbtinis intelektas gali veikti dvejopai: viena vertus, jis
gali mazinti tam tikrus darbo kriivio aspektus, automatizuoti pasikartojancias uzduotis ir palengvinti
darbg, taciau, kita vertus, jis gali biti suvokiamas ir kaip papildomas jtampos S$altinis, siejamas su
neapibréztumu, prisitaikymo poreikiu, intensyvéjanciais reikalavimais bei neigiamais psichologiniais
padariniais. Todél, siekiant geriau suprasti darbuotojy psichologing savijauta Siuolaikiniame darbo
kontekste, svarbu nagrinéti ne tik tiesiogines darbo reikalavimy, dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto
jo naudingumo sasajas su perdegimu ir psichologiniu atsiribojimu nuo darbo, bet ir galimg dirbtinio

intelekto vaidmenj Siuose rySiuose. Atsizvelgiant i tai, buvo formuluoti §io tyrimo tikslas ir uzdaviniai.

Tyrimo tikslas — nustatyti rySius tarp darbo reikalavimy, dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto

dirbtinio intelekto naudingumo bei perdegimo ir psichologinio atsiribojimo nuo darbo.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti darbo reikalavimy, dirbtinio intelekto naudojimo darbe ir suvokto dirbtinio intelekto
naudingumo, bei perdegimo ir psichologinio atsiribojimo nuo darbo raiska, atsizvelgiant j
socialinius demografinius kintamuosius.

2. Nustatyti darbo reikalavimy, dirbtinio intelekto naudojimo darbe ir suvokto dirbtinio intelekto
naudingumo sasajas su psichologiniu atsiribojimu nuo darbo.

3. Nustatyti darbo reikalavimy, dirbtinio intelekto naudojimo darbe ir suvokto dirbtinio intelekto
naudingumo sgsajas su perdegimu.

4. Nustatyti dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto dirbtinio intelekto naudingumo vaidmenj
sasajoms tarp darbo reikalavimy ir perdegimo.

5. Nustatyti dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto dirbtinio intelekto naudingumo vaidmenj
sasajoms tarp darbo reikalavimy ir psichologinio atsiribojimo nuo darbo.



2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime sudalyvavo 212 darbuotojy. IS jy 144 moterys (67,9 %), motery amziaus vidurkis buvo
34,60, ir 68 vyrai (32,1 %), kuriy amziaus vidurkis buvo 30,53. Bendras dalyviy amziaus vidurkis —
33,29. Tyrimo dalyviy Seiminé padétis: 74 (34,9 %) yra nevede/netekéjusios, 69 (32,5 %) —
vede/istekejusios, 57 (26,9 %) — gyvena su partneriu/-e, 10 (4,7 %) — iSsiskyre/iSsiskyrusios, o 2 (0,9 %)
— nasliai/naslés. 58 (27,4 %) tyrimo dalyviai turi su jais gyvenanc¢iy nepilnameciy vaiky, o 154 (72,6 %)
— neturi. Taip pat 11 (5,2 %) dalyviy nurodé turintys artimyjy, kuriems reikalinga prieziiira ar slauga, o
201 (94,8 %) — neturi. Vertinant organizacijos veiklos sritj, didZiausia dalis respondenty dirba didmeninés
ir mazmenings prekybos sektoriuje (65; 30,7 %). Taip pat nemaza dalis dirba finansy ir draudimo veikloje
(26; 12,3 %), Svietimo ir mokslo srityje (22; 10,4 %) bei informacijos ir rysiy sektoriuje (18; 8,5 %).
Kitos sritys apima statyba, transporta ir saugojima (16; 7,5 %), kita veikla (16; 7,5 %), mening, pramogine
ir poilsio organizavimo veiklg (14; 6,6 %), sveikatos prieziiirg ir socialinj darba (13; 6,1 %),
apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veiklg (10; 4,7 %), viesaji valdyma ir gynyba (9; 4,2 %) bei
apdirbamaja gamyba (3; 1,4 %). Vertinant darbo pobiidj, 107 (50,5 %) respondentai dirba hibridiniu
biidu, 88 (41,5 %) — dirba tik darbo vietoje, o 17 (8,0 %) — dirba visiskai nuotoliniu budu.

2.2. Tyrimo instrumentai

2.2.1. Dirbtinio intelektas naudojimas

Kasdienis dirbtinio intelekto naudojimas darbe Siame tyrime buvo vertinamas naudojant
adaptuota penkiy teiginiy skale, paremta Pettersson ir kt. (2024) tyrimu, 1§ skaitmeninimo (ang.
digitization) dimensijos, kuri apibréziama kaip skaitmeniniy technologijy naudojimo laipsnis kasdienéms

darbo uzduotims atlikti. Tyrime buvo naudota lietuviska skalés versija, iSversta i$ angly kalbos

Skalés teiginiai apémé dirbtinio intelekto naudojimg jvairiose darbo veiklose: planuojant
uzduotis, atliekant tiesiogines darbo funkcijas, dokumentuojant, komunikuojant bei ieSkant informacijos
(pvz.: ,,Savo darbo vietoje dokumentacijai atlikti naudoju dirbtinio intelekto jrankius‘). Respondentai

teiginius vertino naudodami 5 baly Likerto skale (1 — ,,visiSkai nesutinku®, 5 — ,,visiskai sutinku*).

Skales konstrukto validumas buvo tikrinamas taikant pagrindiniy komponenty faktoring analizg
su Varimax sukiniu. Gauti rezultatai parodé, kad duomenys yra tinkami faktorinei analizei (KMO =

0,845; Bartlett sferiSkumo testas p <0,001). Faktoriné analizé atskleid¢ vieno faktoriaus sprendinj, kuris



paaiskino 60,78 % bendros dispersijos. Skalés vidinis suderinamumas buvo tinkamas (Cronbacho a =

0,84), todel visi skalés teiginiai buvo jtraukti j tolesn¢ analize.
2.2.2. Dirbtinio intelektas suvoktas naudingumas

Dirbtinio intelekto suvokiamas naudingumas (angl. perceived usefulness) Siame tyrime buvo
vertinamas naudojant adaptuota Fred Davis (1989) sukurtg skalg, suvokiamo naudingumo dimensija.
Tyrime buvo naudota lietuviska skalés versija, iSversta 1§ angly kalbos. Skalé¢ apima SeSis teiginius,
atspindinCius dirbtinio intelekto naudojimo jtaka darbo atlikimui, jskaitant darbo nasumo gerinima,
efektyvumo didinima, uzduociy atlikimo greitj ir bendrg darbo palengvinima (pvz., ,,Dirbtinio intelekto
naudojimas padidina mano produktyvuma‘). Respondentai teiginius vertino naudodami 5 baly Likerto

skale (1 —,,visiskai nesutinku®, 5 — ,,visiskai sutinku®).

Skalés patikimumas buvo vertinamas atliekant faktoring analizg. KMO imties tinkamumo
rodiklis buvo labai aukstas (KMO = 0,921), o Bartlett sferiSkumo testas buvo statistiskai reikSmingas
p < 0,001), kas rodo, kad duomenys yra tinkami faktoriy analizei. Pagrindiniy komponenty analizé
atskleidé vieno faktoriaus sprendinj, kuris paaiskino 81,94 % bendros dispersijos. Tai rodo, kad visi
teiginiai nuosekliai matuoja ta patj konstrukta — suvokiamg dirbtinio intelekto naudinguma. Suvokto
dirbtinio intelekto naudingumo skalés vidinis suderinamumas buvo labai aukstas (Cronbacho a = 0,96),

rodantis auksta teiginiy tarpusavio nuosekluma.
2.2.3. Intensyvejantys darbo reikalavimai

Siame tyrime intensyvéjantiems darbo reikalavimams vertinti buvo naudojama Intensyvéjanéiy
darbo reikalavimy skalé (ang. Intensification of Job Demands Scale), sukurta Bettinos Kubicek, Matea
Pagkvan ir Christian Korunka (2014). Si skalé skirta vertinti, kaip dél spartéjanéiy organizaciniy ir
socialiniy poky¢iy didéja darbuotojams keliami darbo reikalavimai. Skalé sudaryta i§ 19-os teiginiy.

Tyrime buvo naudota lietuviSka skalés versija, iSversta i§ angly kalbos.

Originali skalé susideda i$ penkiy subskaliy:

e Darbo intensyvumas. Viso 5 teiginiai.
Pavyzdinis teiginys: ,,... vis reCiau pakanka laiko darbo uzduotims atlikti.
e Su darbu susijes planavimas ir sprendimy priémimas. Viso 5 teiginiai.
Pavyzdinis teiginys: ,,... vis daZniau tenka savarankiSkai planuoti darbo eigg.*
e Su karjera susijes planavimas ir sprendimy priémimas. Viso 3 teiginiai.

Pavyzdinis teiginys: ,,... vis dazniau tenka savarankiskai planuoti savo profesing karjera.*



e Su Ziniy jgijimu susije¢ reikalavimai. Viso 3 teiginiai.
Pavyzdinis teiginys: ,,... vis dazniau reikia jgyti naujy Ziniy, kad biity galima atlikti darbo
uzduotis.*

e Su jgudziy igijimu susije reikalavimai. Viso 3 teiginiai.
Pavyzdinis teiginys: ,,... vis dazniau reikia prisitaikyti prie naujy darbo organizavimo

budy.*

Respondenty buvo prasoma jvertinti, kaip per pastaruosius penkerius metus (arba per visg darbo
organizacijoje laikotarpj, jei jis trumpesnis nei penkeri metai) pasikeité jy darbo reikalavimai. Visi

teiginiai buvo vertinami naudojant 5 baly Likerto skalg (1 —,,visiskai nesutinku®, 5 — ,,visiskai sutinku®).

Taip pat buvo atlikta faktoriné analiz¢, siekiant jvertinti skalés struktiirg $io tyrimo imtyje.
Duomeny tinkamumas faktoriy analizei buvo patvirtintas, nes Kaiser—Meyer—Olkin (KMO) jvertis unvo
lygus 0,875, o Bartlett sferiSkumo testas buvo statistiSkai reikSmingas (p < 0,001). Pagrindiniy
komponenciy analize, taikant Varimax sukinj, parode, kad originali penkiy subskaliy struktiira pilnai
nepasitvirtino. Gauti rezultatai atskleid¢, kad su karjera susij¢ planavimo ir sprendimy priémimo
reikalavimai bei su Ziniy jgijimu susije reikalavimai empirisSkai susijungia j vieng bendrg faktoriy, kuris
toliau tyrime bus vadinamas su karjera ir ziniy jgijimu susij¢ reikalavimai. Kintamyjy faktoriy svoriai

kiekviename faktoriuje pateikti priede, 15 lenteléje.

Atsizvelgiant | faktorinés analizés rezultatus bei siekiant uZztikrinti konstrukto validuma, Siame

tyrime buvo naudojama modifikuota keturiy subskaliy strukttra:

darbo intensyvumas (1-5 teiginiai),

e su darbu susijes planavimas ir sprendimy priémimas (6—10 teiginiai),
e sukarjera ir Ziniy jgijimu susij¢ reikalavimai (11-15 teiginiai),

e sujgidziy igijimu susije¢ reikalavimai (16—19 teiginiai).

Tolimesnéje analizeje kiekvienai subskalei buvo perskaiciuoti vidinio suderinamumo rodikliai
(Cronbach a), siekiant jvertinti modifikuotos strukttiros patikimumga. Cronbacho alfa koeficientai visoms
subskaléms buvo nuo 0,86 iki 0,89, tod¢l galima teigti, kad skalés pasizymi pakankamu vidiniu

suderinamumu (Zr. 1 lentele).

1 lentelé. Intensyvéjanciy darbo reikalavimy subskaliy vidinis suderintumas.



Subskalés pavadinimas Cronbach a

Darbo intensyvumas 0,89

Su darbu susijes planavimas ir sprendimy priémimas 0,88
Su karjera ir ziniy jgijimu susije¢ reikalavimai 0,87

Su jgtidziy jgijimu susije¢ reikalavimai 0,86

2.2.4. Darbo kravis

Darbo kriiviui vertinti Siame tyrime buvo naudojama Quantitative Workload Inventory skalg,
sukurta Paul E. Spector ir Steve M. Jex (1998). Si skalé skirta jvertinti kiekybinj darbo krivj, t. y. darbo
uzduociy kiekj ir jy atlikimo intensyvuma per tam tikrg laikotarpi. Tyrime buvo naudota lietuviska skalés

versija, i§versta 1§ angly kalbos.

Skale sudaro 5 teiginiai, atspindintys darbo tempa, darbo kiekj ir laiko triikumg. Respondentai
vertino, kaip daznai susiduria su kiekvienu teiginiu, naudodami 5 baly Likerto skalg (1 —,,reCiau nei karta
per ménesj arba niekada®, 5 — , kelis kartus per dieng*). Pavyzdinis teiginys: ,,Kaip daZnai Jiisy darbas

reikalauja dirbti labai greitu tempu?“‘.

Skalés patikimumas Siame tyrime buvo labai aukStas (Cronbach o = 0,932). Konstrukto
validumas buvo tikrinamas taikant pagrindiniy komponenciy faktoring analize. Gauti rezultatai parode,
kad duomenys yra tinkami faktoriy analizei (KMO = 0,881; Bartlett sferiSkumo testas p < 0,001), o

analiz¢ atskleidé vieno faktoriaus struktiirg, kuri paaiSkino 78,82 % bendros dispersijos.
2.2.5. Perdegimas

Perdegimas Siame tyrime buvo vertinamas naudojant sutrumpintg 12 teiginiy versija naudota

lietuviSka skalés versija (BAT-LT), parengta Jurgitos Lazauskaités-Zabielskeés ir kolegy (2023).

Respondentai vertino teiginius naudodami 5 baly Likerto skale (1 — ,niekada®, 5 — ,,visada®).
Skale sudaré keturias perdegimo dimensijas atspindintys teiginiai, pavyzdziui: ,,Darbe jauciuosi protiSkai
iSsekes(-usi)®, ,,Sunkiai randu noro dirbti“ arba ,,Darbe man sunku susikaupti®. Skalés patikimumas

Siame tyrime buvo lygus 0,861, rodantis pakankamg vidinj suderinamuma.



Konstrukto validumas buvo tikrinamas taikant pagrindiniy komponenty faktoring analizg.
Duomenys buvo tinkami faktorinei analizei (KMO = 0,813; Bartlett sferiSkumo testas p <0,001). Analizé

atskleidé vieno faktoriaus struktiira, kuris paaiskino 40,10 % bendros dispersijos.
2.2.6. Psichologinis atsiribojimas nuo darbo

Psichologiniam atsiribojimui vertinti Siame tyrime buvo naudojama subskalé i§ atsigavimo
patyrimo klausimyno (angl. The Recovery Experience Questionnaire), sukurto Sabine Sonnentag ir

Charlotte Fritz (2007). Vertimai buvo daryti Organizacinés psichologijos tyrimy centre.

Skale sudaré 4 teiginiai, kuriuos respondentai vertino naudodami 5-iy baly Likert skale (1 —
,»visiSkai nesutinku®, 5 — ,,visiSkai sutinku*). Prie§ pateikiant teiginius buvo nurodyta instrukcija ,,Laisvu
nuo darbo laiku...“, o patys teiginiai atspindéjo atsiribojimg nuo darbo (pvz.: ,,...a§ visiskai negalvoju

apie darbg*).

Patikimumas buvo jvertintas naudojant Cronbacho alfa koeficienta, kuris parodé auksta vidinj
suderinamumg (a = 0,910). Skalés konstrukto validumas buvo tikrinamas taikant pagrindiniy
komponenciy faktoriy analize su Varimax sukiniu. Gauti rezultatai parod¢, kad duomenys yra tinkami
faktoriy analizei (KMO = 0,81; Bartletto sferiSkumo testas p < 0,001). Faktorin¢ analizé atskleidé

vienfaktoring struktiira, kuri paaiskino 78,73 % duomeny dispersijos.
2.3. Tyrimo eiga

Tyrimo instrumentas — anketiné apklausa internete. Anketa sudaryta Microsoft Forms
internetinéje apklausy kiirimo ir duomeny rinkimo svetain¢je. Tyrimo dalyviy atranka buvo tikimybiné
(paprasta atsitikting¢), patogioji imtis. Anketa buvo vieSinama socialiniuose tinkluose (“Instagram”,
“Facebook”, “LinkedIn”). Anketos pradzioje tyrimo dalyvius buvo supazindinama su tyrimo tikslais,
kam bus naudojami tyrimo rezultatai, praSoma patvirtinti sutikimg dalyvauti, praneSama, jog
uztikrinamas anonimiSkumas. Anketos pabaigoje buvo nurodyti kontaktai (elektroninio paSto adresas),

kuriais galima kreiptis turint klausimy apie tyrimg ar anketa.
2.4 Duomeny analizé

Duomeny apdorojimui 1§ Microsoft Forms platformos buvo pasinaudota Microsoft Excel
programa, kurioje atliktas pirminis duomeny tvarkymas. Véliau visi duomenys buvo perkelti ; IBM SPSS
Statistics 31 programa, kur buvo skai¢iuojami skaliy bendrieji jverciai bei analizuojamas tyrimo dalyviy

pasiskirstymas pagal demografinius kriterijus (pvz., Seimin¢ padet], iSsilavinimag ir kt.). Toliau buvo



apskaiciuoti tyrime naudoty skaliy patikimumo ir validumo rodikliai. Skaliy vidinis suderinamumas
vertintas naudojant Cronbach o koeficienta, o konstrukto validumas tikrintas taikant pagrindiniy
komponenéiy faktoriy analize su Varimax sukiniu. Sie skai¢iavimai leido jvertinti, ar skalés gali biti

naudojamos tolesné¢je duomeny analizéje.

Patikrinus skaliy patikimumg ir validuma, buvo analizuotas S$iy kintamyjy duomeny
pasiskirstymas pagal normalyji Gauso skirstinj. Normalumo vertinimui buvo naudojami Shapiro—Wilk
testo rezultatai, asimetrijos (Skewness) ir eksceso (Kurtosis) koeficientai, histogramy analizé bei
kvantiliniai grafikai (angl. Normal Q-Q Plot). Skaliy asimetrijos ir eksceso koeficientai svyravo nuo
-0,92 iki 0,74, o Shapiro—Wilk testo rezultatai daugeliu atvejy buvo statistiSkai reikSmingi (visa
informacija pateikta 2 lenteléje). Nors Shapiro—Wilk testas rodo nukrypimus nuo normaliojo skirstinio,
asimetrijos ir eksceso rodikliai i$liko priimtinose ribose. Papildomai buvo analizuotos histogramos ir
kvantiliniai grafikai. Vizualiné analizé parode, kad dirbtinio intelekto naudojimo, suvokto naudingumo,
intensyvéjanciy darbo reikalavimy, darbo kriivio, perdegimo ir psichologinio atsiribojimo nuo darbo
kintamyjy pasiskirstymai yra artimi normaliajam — histogramose matomas gana simetriSkas
pasiskirstymas aplink vidurkj, o kvantiliniuose grafikuose dauguma tasky iSsidéste arti teorinés tiesés.
Atsizvelgiant | Siuos rezultatus, galima teigti, kad duomenys yra pakankamai artimi normaliajam

pasiskirstymui, tod¢l tolesnéje analiz¢je gali biiti taikomi parametriniai statistiniai metodai.

2 lentelé. Tyrime naudoty skaliy duomeny normalumas: Shapiro — Wilk testo rezultatai, Skewness ir

Kurtosis reikSmé.

S K Shapiro — Wilk testas (p)
Dirbtinio intelektas naudojimas -0,12 -0,74 0,01
Dirbtinio intelektas suvoktas -0,71 -0,25 <0,001
naudingumas
Darbo intensyvumas -0,163 -0,72 <0,001
Su darbu susij¢s planavimas ir -0,49 0,45 <0,001
sprendimy priémimas
Su karjera ir ziniy jgijimu susije -0,61 0,74 <0.001

reikalavimai




Su jgiidziy jgijimu susije -0,57 0,33 <0,001

reikalavimai

Darbo kruivis 0,12 -0,92 <0,001
Perdegimas 0,42 -0,12 0.09
Psichologinis atsiribojimas nuo -0,21 -0,61 <0,001
darbo

Pastaba. S — asimetriSkumo koeficientas; K — eksceso koeficientas, p — statistinio reikSmingumo
lygmuo.

3. REZULTATAI

3.1. Tyrimo kintamyjy jverciy skirtumai ir sgsajos pagal demografinius ir organizacinius veiksnius

Siekiant jgyvendinti 1-3jj uzdavinj, buvo lyginamos skirtingos demografinés ir organizacinés
grupés ir ar joms priklausantys respondentai statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal tiriamy konstrukto
kintamyjy jvercius. Tam nustatyti buvo taikytos nepriklausomy imciy t testo ir vienfaktorinés dispersinés

analizés (ANOVA) analizés.

Nepriklausomy im¢iy t testas buvo taikomas dichotominiams kintamiesiems, t. y. lyties, darbo
organizavimo formos ir darbo stazo grupéms palyginti. Darbo organizavimo formos atveju respondentai
buvo suskirstyti j dvi grupes — dirbanéius biure ir dirbanéius hibridiniu ar nuotoliniu biidu. Sis sprendimas
priimtas dé¢l nedidelio tik nuotoliniu biidu dirbanciy respondenty skaiciaus, kuris buvo sujungtas su
hibridinio darbo grupe. Analizé nebuvo atlieckama grupuojant pagal iSsilavinima, nes grupiy dydziai buvo
itin netolygiis (pvz., aukstasis universitetinis n = 157, profesinis n = 12), tod¢l palyginimai tarp grupiy

bty statistiSkai nepatikimi.

Vienfaktorin¢ dispersiné analizé (ANOVA) buvo taikoma kintamiesiems, turintiems daugiau nei
dvi kategorijas, siekiant jvertinti skirtumus tarp skirtingy organizacijy veiklos sri¢iy. Atsizvelgiant |
pirminj kategorijy pasiskirstyma, organizacijy veiklos sritys buvo sugrupuotos i kelias apibendrintas

kategorijas, siekiant uztikrinti pakankama grupiy dyd; ir rezultaty patikimuma.

Visos analizés atliktos atskirai kiekvienam tiriamam kintamajam (pvz., perdegimui,

psichologiniam atsiribojimui nuo darbo, darbo reikalavimams ir kt.). Rezultatai interpretuojami remiantis



statistinio reikSmingumo lygmeniu (p < 0,05 laikyta statistisSkai reikSmingu skirtumu) bei grupiy vidurkiy

palyginimais.
3.1.1. Tyrimo kintamyjy jverciy skirtumai pagal lytj

Siekiant nustatyti, ar vyry ir motery grupés statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal tiriamy

kintamyjy jvercius, buvo taikytas nepriklausomy imciy t testas. Analizés rezultatai pateikiami 3 lenteléje.

Rezultatai parodé¢, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp vyry ir motery nustatyti darbo
intensyvumo bei su jglidziy jgijimu susijusiy reikalavimy kintamuosiuose. Moterys pasizyméjo didesniu
darbo intensyvumu bei auk$tesniais su jgiidziy jgijimu susijusiy reikalavimy jverciais, palyginti su

vyrais. Taip pat nustatyta, kad motery darbo kriivio jverciai buvo didesni nei vyry.

Tuo tarpu DI naudojimo, DI suvokto naudingumo, perdegimo, psichologinio atsiribojimo nuo
darbo, su darbu susijusio planavimo ir sprendimy priémimo bei su karjera ir Ziniy jgijimu susijusiy

reikalavimy kintamuosiuose statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp ly¢iy nenustatyta (p > 0,05).

3 lentelé. Vyry ir motery darbo ir gyvenimo balanso dimensijy vidurkiy skirtumai

Moterys (n = 144) Vyrai (n = 68)

M (SD) M (SD) t df p
DI naudojimas 3,14 (0,97) 3,08 (1,14) 0,400 210 0,689
DI suvoktas naudingumas 3,58 (1,03) 3,60 (1,22) -0,157 210 0,875
Perdegimas 2,55 (0,63) 2,40 (0,54) 1,732 210 0,085
Psichologinis atsiribojimas nuo darbo 3,21 (0,98) 324 (0,95) 0,177 210 0,860
Darbo intensyvumas 3,36 (0,91) 2,95(1,00) 2,959 210 0,003**
o lanavimas

Su darbu susijes planavimas ir 3,55 (0,82) 3,61 (0,90) -0,519 210 0,605
sprendimy priémimas
Su Kariera it Siniy ieii 3

o atjeta I 2Ifiy lghimu susle 3,71 (0,74) 3.60(0.87) 0923 210 0357
reikalavimai
Su igtidziy igijimu susije reikalavimai 3,84 (0,79) 352(0.78) 2,752 210 0,006



Darbo kruvis 15,95 (5,40) 14,00 (5,57) 2,432 210 0,016*

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, p — statistinio reikSmingumo lygmuo.
*p<0,05, ** p<0,01

3.1.2. Tyrimo kintamyjy jverciy skirtumai pagal darbo organizavimo forma

Taip pat buvo norima patikrinti ar darbuotojy darbo organizavimo forma (darbas biure ir
hibridinis/nuotolinis darbas) yra susijusi su tiriamy kintamyjy jver¢iy skirtumais, buvo taikytas

nepriklausomy imc¢iy # testas. Analizés rezultatai pateikiami 4 lenteléje.

Rezultatai parodé, kad dirbtinio intelekto naudojimas statistiSkai reikSmingai skyrési
priklausomai nuo darbo pobuidzio. Nustatyta, kad hibridiniu arba nuotoliniu buidu dirbantys darbuotojai
dirbtinj intelekta naudoja dazniau (M = 3,38) nei dirbantys tik biure (M = 2,77). Toks pat reiskingas
skirtumas nustatytas ir lyginant dirbtinio intelekto suvokto naudingumo jver¢ius - hibridiniu arba

nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai dirbtinj intelekta vertino kaip naudingesnj (p < 0,001).

Taip pat statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp grupiy nustatytas su jgiidziy igijimu susijusiy
reikalavimy kintamajame. Hibridiniu ar nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai pasizyméjo aukstesniais

Siy reikalavimy jverciais nei dirbantys biure (p = 0,001).

Kity kintamyjy atzvilgiu statistiS§kai reikSmingy skirtumy tarp grupiy nenustatyta (p > 0,05). Vis
delto pastebima, kad hibridiniu ar nuotoliniu biidu dirbantys asmenys pasiZymi Siek tiek aukStesniais su
karjera ir ziniy jgijimu susijusiy reikalavimy jverciais (p = 0,071), taciau Sis skirtumas nepasieké

statistinio reikSmingumo lygmens.

4 lentelé. Darbo organizavimo formos grupiy tiriamy kintamyjy vidurkiy skirtumai

Biuras Hibridinis/
(n=288) nuotolinis
(n=124)

M (SD) M (SD) t df p
DI naudojimas 2,77 (1,01) 3,38 (0,97) -4,45 210  0,001%**
DI suvoktas naudingumas 3,16 (1,16) 3,89 (0,94) -5,03 210  0,001**
Perdegimas 2,48 (0,62) 2,52 (0,59) -0,518 210 0,605
Psichologinis atsiribojimas nuo 3.10 (0.96) 330 (0.97) 1511 710 0.132

darbo



Darbo intensyvumas 3,17 (0,93) 3,28 (0,98) -0,805 210 0,421

Su darbu susij¢s planavimas ir

U SIS T 3,49 (0,83) 3.62(0.85)  -1,153 210 0,250
sprendimy priémimas
Su katjera it Ziniy Jgljimu suslie 5 5¢ g4 3,75(0,74)  -1.814 210 0,071
reikalavimai
S fatdsia i 3}
© IgudzIL Igljimu Susle 3,53 (0,82) 3.89(0,75) 3253 210 0,001%*
reikalavimai
Darbo krawvis 16,19 (5,23) 14,71 (5,65) 1,942 210 0,053

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, p — statistinio reikSmingumo lygmuo. ** p < 0,01

3.1.3. Tyrimo kintamyjy jverciy skirtumai pagal darbo staza organizacijoje

Siekiant patikrinti, ar darbuotojy darbo stazas organizacijoje yra susij¢s su tiriamy kintamyjy
iverciy skirtumais, buvo taikyta vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOVA) ir post hoc analizé. ANOVA
analizés rezultatai pateikiami 5 lenteléje. Respondentai pagal darbo staza organizacijoje buvo suskirstyti

1 tris grupes: iki 3 mety (n = 79), nuo 3 iki 10 mety (n = 63) ir daugiau nei 10 mety (n = 70).

Rezultatai, taip pat pateikti 5-oje lentel¢je, parod¢, kad darbo stazas organizacijoje neatskleide
statistiSkai reikSmingy skirtumy né viename i§ analizuoty kintamyjy (p > 0,05). Tai rodo, kad skirtingg
darbo stazg turin¢iy darbuotojy perdegimo, psichologinio atsiribojimo nuo darbo, darbo reikalavimy bei

darbo kriivio jverciai statistiSkai reikSmingai nesiskiria.

5 lentelé. Tyrimo kintamyjy skirtumai pagal darbo staza organizacijoje (ANOVA rezultatai)

F p
DI naudojimas 1,433 0,241
DI suvoktas naudingumas 1,998 0,138
Darbo intensyvumas 0,063 0,939
Darbo planavimas ir sprendimy priémimas 2,553 0,080
Karjeros ir Ziniy jgijimo reikalavimai 0,801 0,450

Igtdziy vystymo reikalavimai 2,726 0,068



F p

Darbo kriivis (QWI) 0,558 0,573
Perdegimas 1,884 0,155
Psichologinis atsiribojimas nuo darbo 0,246 0,783

Pastaba. F — vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA) statistika; p — statistinio reikSmingumo
lygmuo

3.1.4. Tyrimo kintamyjy jverciy skirtumai pagal organizacijos veiklos tipa

Toliau buvo norima nustatyti organizacijos veiklos tipo skirtumus, ir tam buvo taikyta
vienfaktoriné dispersin¢ analizé (ANOVA). Vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA) rezultatai,
kurie pateikti 6 lentel¢je, parodé, kad organizacijos veiklos tipas yra statistiSkai reikSmingai susij¢s su
dalimi tiriamy kintamyjy. Nustatyti reikSmingi skirtumai dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto jo
naudingumo atzvilgiu. Didziausi $iy rodikliy vidurkiai buvo nustatyti verslo sektoriuje, tuo tarpu

maziausi — paslaugy sektoriuje, o pramonés sektorius dazniausiai uzéme tarping pozicija.

Taip pat nustatyta, kad darbo intensyvumas ir su darbu susij¢s planavimas bei sprendimy
priémimas reikSmingai skyrési tarp sektoriy, didziausias reik§Smes vél fiksuojant pramonés ir verslo
sektoriuose, o maziausias — paslaugy sektoriuje. Su jgiidziy vystymu susij¢ reikalavimai taip pat
reikSmingai skyrési, didziausig jy lygi nustatant verslo sektoriuje. Galiausiai nustatyta, kad psichologinis
atsiribojimas nuo darbo reikSmingai skyrési tarp sektoriy, didZiausig atsiribojimo lygj fiksuojant verslo

sektoriuje, o maziausig — paslaugy sektoriuje.

6 lentelé. Tyrimo kintamyjy skirtumai pagal organizacijos veiklos tipa (ANOVA rezultatai)

Pramonés Verslo Paslaugy
sektorius sektorius sektorius
(n=19) (n=125) (n=68)

M (SD) M (SD) M (SD) F )

Dirbtinio intelekto naudojimas 3,00 (0,98) 3,38 (1,01) 2,69 (0,94) 11,201 <0,001**

Dibtinio intelekto suvokt
DI THIETERT0 SO 3,49 (1,05) 3,87(0.97) 3,09(1,15) 12459 <0,001%*
naudingumas

Darbo intensyvumas 3,53(1,07) 3,31(1,13) 2,84(1,14) 5416 0,005*



Pramonés Verslo Paslaugy
sektorius sektorius sektorius
(n=19) (n=125) (n=68)

M (SD) M (SD) M (SD) F p

St darba stsifcs slanavimas
| CaTou SUSLES pranavimas it 326 (1,10) 3,06 (121) 2,81 (1,16) 5,144  0,007*
sprendimy priémimas

Su karjera ir ziniy jgijimu susij¢

2
reikalavimai 3,62 (0,69) 3,78 (0,76) 3,49 (0,84) 2,952 0,054

Su jgiidziy jgijimu susije reikalavimai 3,72 (0,64) 3,90 (0,78) 3,44 (0,79) 7,618 <0,001**
Darbo krtvis 15,63 (5,00) 15,42 (5,77) 15,07 (5,22) 0,116 0,891
Perdegimas 2,69 (0,72) 2,51(0,59) 2,44 (0,60) 1,254 0,288

Psichologinis atsiribojimas nuo darbo 3,01 (0,90) 3,38 (0,92) 2,97 (1,01) 4,651 0,011*

Pastaba. F' — vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA) statistika, parodanti tarpgrupiniy ir vidiniy
dispersijy santykj; p — statistinio reikSmingumo lygmuo, * p < 0,05, ** p < 0,01

3.1.5. Tyrimo kintamyjy sgsajos su amziumi

AmzZziaus sgsajos su tyrimo kintamaisiais buvo vertinamos naudojant Pearson koreliacijos
koeficienta. Gauti rezultatai pateikiami 7 lenteléje. Rezultatai parodé, kad amZius statistiSkai reikSmingai
siejasi tik su su jgiidziy jgijimu susijusiais darbo reikalavimais (» = 0,171, p = 0,012), taiau $i sgsaja yra
silpna. Tai rodo, kad vyresni darbuotojai Siek tiek daZniau patiria augancius reikalavimus prisitaikyti prie

naujy darbo procesy ar jgtidziy.

Su kitais kintamaisiais, jskaitant dirbtinio intelekto naudojimg ir suvokiamg naudinguma, darbo
intensyvuma, su darbu susijusj planavimg ir sprendimy priémima, darbo krivi, perdegima bei
psichologinj atsiribojimg nuo darbo, statistiSkai reikSmingy sgsajy nenustatyta (p > 0,05). Tai leidzia

daryti iSvada, kad amZius Siame tyrime néra svarbus veiksnys.

7 lentele. Tyrimo kintamyjy ir amZiaus koreliacijy koeficientai.

Dirbtinio intelekto naudojimas -0,039 0,574



Dirbtinio intelekto suvoktas naudingumas -0,081 0,240

Darbo intensyvumas 0,105 0,127
Su darbu susijes planavimas ir sprendimy priémimas 0,054 0,433
Su karjera ir ziniy jgijimu susij¢ reikalavimai 0,091 0,187
Su igtdziy jgijimu susije reikalavimai 0,171 0,012*
Darbo kruvis 0,095 0,169
Perdegimas -0,100 0,145
Psichologinis atsiribojimas nuo darbo -0,093 0,177

Pastaba. p — statistinio reikSmingumo lygmuo. * p < 0,05

3.2. Tyrimo kintamyjy tarpusavio s3sajos

Siekiant jgyvendinti 2-3jj ir 3-3j; uzdavinj, buvo tiriamos visy tyrimo kintamyjy tarpusavio
sasajos, kurios buvo vertinamos naudojant Pearson koreliacijos koeficienta. Rezultatai pateikiami 8

lentel¢je.

Gauti rezultatai parodé, kad dauguma darbo reikalavimy dimensijy tarpusavyje yra teigiamai ir
statistiSkai reikSmingai susijusios. Stipriausios sgsajos nustatytos tarp su karjera ir Ziniy jgijimu susijusiy
reikalavimy bei su jgiidziy jgijimu susijusiy reikalavimy ( = 0,64, p < 0,001), taip pat tarp darbo
intensyvumo ir darbo kriivio (» = 0,60, p <0,001). Tai rodo, kad skirtingos darbo reikalavimy formos yra
glaudziai susijusios tarpusavyje. Dirbtinio intelekto naudojimas buvo stipriai susijes su suvokiamu jo
naudingumu (» = 0,81, p < 0,001), o tai rodo, kad dazniau DI naudojantys darbuotojai taip pat linke ji
vertinti kaip naudingesnj. Taip pat nustatyta, kad perdegimas teigiamai siejasi su darbo reikalavimais, o
psichologinis atsiribojimas nuo darbo yra silpnai neigiamai susij¢s su kai kuriais darbo reikalavimais ir
perdegimu (pvz., darbo intensyvumu: » = -0,16, p < 0,05; perdegimu: » = -0,19, p < 0,001). Dirbtinio
intelekto naudojimas ir suvokiamas naudingumas tur¢jo statistiSkai reikSmingas sgsajas su perdegimu

kas reiskia, jog DI tyrime yra susijes su darbuotojy perdegimu.



8 lentele. Tyrimo kintamyjy tarpusavio koreliacijy koeficientai.

Nr. 1 2 3 4 5 6 7 8
1  Dirbtinio intelekto —

naudojimas
2 Dirbtinio intelekto 0,81%*% —

suvoktas naudingumas

3 Darbo intensyvumas 0,29** (,28**

4  Su darbu susijes 0,25** (0,29*%* (0,49%* —
planavimas ir sprendimy
priémimas

5 Sukarjera ir ziniy jgijimu  0,32** 0,30** 041** 0,45*%* —

susije reikalavimai

6 Suigudziy igijimu susije  0,32%* 0,34%* 040%* 0,38%* (,64%* —

reikalavimai
7  Darbo kriivis 0,01 -0,03  0,60*%* 0,30*%* 0,30*%* 0,28*%* —
8  Perdegimas 0,21** 0,19*%* 0,37** 0,18%¥* (,28** (,24%* (,37**
9 Psichologinis -0,09 -0,04 -0,16* -0,01 -0,06 -0,06 -0,16* -0,19**

atsiribojimas nuo darbo

Pastaba. * p <0,05, ** p <0,001

3.3. Darbo reikalavimy ir dirbtinio intelekto kintamyjy prognostiné reikSmé perdegimui ir
psichologiniam atsiribojimui
Siekiant jgyvendinti 2-aji ir 3-3ji uzdavinj, kuriuo buvo siekta nustatyti darbo reikalavimy,
dirbtinio intelekto naudojimo darbe ir suvokto dirbtinio intelekto naudingumo sgsajas su psichologiniu

atsiribojimu nuo darbo ir perdegimu, buvo atliekamos regresinés analizés.

Pries atliekant regresijos analize, buvo jvertintos daugialypés regresijos prielaidos.
Daugiakolinearumas buvo jvertintas naudojant dispersijos infliacijos koeficiento (VIF) vertes, kurios
nevir$ijo priimtiny riby (VIF < 4), o tai rodo, kad tarp prognozés kintamyjy nebuvo dideliy tarpusavio
koreliacijy. Itakingy iSskirtiniy ver¢iy buvimas buvo tiriamas naudojant Cooko atstuma. Visos Cooko

atstumo vertés buvo Zymiai mazesnés uz kriting ribg 1 (maksimalios vertés nevirsijo 0,082), o tai rodo,



kad né vienas atskiras steb¢jimas neturé¢jo neproporcingos jtakos regresijos modeliams. Be to, buvo
patikrinti standartizuoti liekaniniai dydziai ir nustatyta, kad jie atitinka priimtinus intervalus (mazdaug

nuo —2,14 iki 2,40), o tai rodo, kad néra ekstremaliy i$skirtiniy verciy.
3.3.1. DI kintamyjy ir darbo reikalavimy sasajos su perdegimu

Igyvendinant antrgjj tyrimo uzdavinj, buvo nagriné¢jama kaip DI naudojimas, DI suvoktas
naudingumas ir darbo reikalavimau prognozuoja perdegimg. ISsamiis rezultatai pateikti 9-oje lenteléje.
Nustatytas determinacijos koeficientas R?= 0,20, o visi nepriklausomi kintamieji kartu paaiskina 20,3 %
perdegimo dispersijos (F(7, 204) = 7,45, p <0,001). Tai rodo, kad modelis buvo statistiskai reikSmingas.
Analizuojant atskiry kintamyjy prognozing reikSme nustatyta, kad perdegima statistiSkai reikSmingai
prognozavo tik darbo krivis (f = 0,28, p < 0,001). Tai reiSkia, kad didesnis darbo kriivis siejasi su
aukstesniu perdegimo lygiu. Kiti darbo reikalavimy kintamieji — darbo intensyvumas, su darbu susijes
planavimas ir sprendimy priémimas, su karjera ir ziniy jgijimu susije reikalavimai bei su jgiidziy jgijimu
susije reikalavimai — statistiSkai reikSmingai perdegimo neprognozavo (p > 0,05). Taip pat nustatyta, kad
nei dirbtinio intelekto naudojimas, nei suvoktas jo naudingumas nebuvo reikSmingi perdegimo

prediktoriai (p > 0,05).

Taigi galima teigti, kad Siame modelyje pagrindinis perdegimo prognozavimo veiksnys buvo

darbo kriivis, o dirbtinio intelekto kintamieji savarankisko poveikio perdegimo prognozavimui netur¢jo.

9 lentelé. Darbo reikalavimy, dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto naudingumo sasajos su perdegimu

Perdegimas
Beta (B) p r P R

Darbo intensyvumas 0,15 0,136 7,45 <0,001* 0,20
Su darl?u susiq’f;s Planavimas ir 20,03 0,766
sprendimy priémimas
S k . v e « eee L5

1} arje'ra lf' Zniy 1g1jimu suslje 0,09 0,273
reikalavimai
Su ieid¥iu ieii .

u 1gudziy jgijimu susij¢ 0,03 0,750

reikalavimai

Darbo kriivis 0,28 <0,001*



DI suvoktas naudingumas 0,04 0,743

DI naudojimas 0,10 0,362

Pastaba. f# — standartizuotas regresijos koeficientas; p — statistinio reik§Smingumo lygmuo; ' — modelio
statistinis reikSmingumas; R? — determinacijos koeficientas. ** p < 0,001

3.3.2. DI kintamyjy ir darbo reikalavimy sgsajos su psichologiniu atsiribojimu nuo darbo

Igyvendinant trecigjj uzduotj, buvo vertinama, ar DI naudojimas, DI suvoktas naudingumas ir
darbo reikalavimai prognozuoja psichologinj atsiribojimg nuo darbo, rezultatai pateikiami 10 lenteléje.
Regresinés analizés metu buvo nustatytas determinacijos koeficientas R? = 0,074, o visi nepriklausomi
kintamieji kartu paaiskina 7,4 % psichologinio atsiribojimo variacijos (F(7, 204) = 2,35, p = 0,025). Tai
rodo, kad modelis buvo statistiskai reikSmingas, taCiau paaiskina palyginti nedidel¢ priklausomo
kintamojo dispersijos dalj. Analizuojant atskiry kintamyjy prognozing reikSme¢ nustatyta, kad
psichologinj atsiribojimg statistiSkai reik§Smingai prognozavo darbo intensyvumas (5 = 0,219, p = 0,044)

ir su darbu susijes planavimas bei sprendimy priémimas (5 = -0,323, p = 0,004).

Kiti darbo reikalavimy kintamieji — su karjera ir Ziniy jgijimu susije¢ reikalavimai, su jgiidziy
igijimu susij¢ reikalavimai bei darbo kriivis — statistiSkai reikSmingai psichologinio atsiribojimo
neprognozavo (p > 0,05). Taip pat nustatyta, kad nei dirbtinio intelekto naudojimas, nei suvoktas jo

naudingumas nebuvo reik§mingi psichologinio atsiribojimo prediktoriai (p > 0,05).

10 lentele. Darbo reikalavimy, dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto naudingumo sgsajos su
psichologiniu atsiribojimu nuo darbo.

Psichologinis atsiribojimas

B P F P R?
Darbo intensyvumas 0,219 0,044* 2,35 0,025* 0,074
Su darlf)u susq?s Planavnnas ir 0,323 0,004
sprendimy priémimas
SU: karje'ra 1r' Ziniy jgijimu susij¢ 0,010 0.910
reikalavimai
Su igtidziy igijimu susije 0,027 0.767

reikalavimai



Psichologinis atsiribojimas

B p F p R’
Darbo kruvis -0,091 0,301
DI suvoktas naudingumas 0,036 0,762
DI naudojimas -0,124 0,284

Pastaba. S — standartizuotas regresijos koeficientas; p — statistinio reikSmingumo lygmuo; ' — modelio
statistinis reik§mingumas; R?— determinacijos koeficientas, * p <0,05

3.4. Moderacijos analizés rezultatai

Siame skyriuje pateikiami moderacijos analizés rezultatai, siekiant jvertinti, ar dirbtinio intelekto
naudojimas ir suvoktas DI naudingumas keicia darbo reikalavimy ir darbuotojy gerovés rodikliy —
perdegimo bei psichologinio atsiribojimo nuo darbo — sgsajas. Analizés atliktos remiantis moderuotos

regresijos modeliais, taikant PROCESS makrokomanda (Hayes, 2022).

Buvo tikrinama, ar skirtingos darbo reikalavimy dimensijos — darbo intensyvumas, su darbu
susijgs planavimas ir sprendimy priémimas, su karjera ir Ziniy jgijimu susij¢ reikalavimai, su jgiidZiy
igijimu susij¢ reikalavimai bei darbo kriivis — sgveikauja su DI naudojimu ir DI suvoktu naudingumu,
prognozuojant perdegimg ir psichologinj atsiribojimg nuo darbo. Visuose modeliuose vertintas tiek

tiesioginis darbo reikalavimy ir DI kintamyjy poveikis, tiek jy sgveikos efektas.

3.4.1. Dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto naudingumo vaidmuo sasajoms tarp darbo reikalavimy
ir perdegimo

Siekiant jgyvendinti 4-3jj uzdavinj, kuriuo siekta nustatyti dirbtinio intelekto naudojimo ir

suvokto dirbtinio intelekto naudingumo vaidmenj sgsajoms tarp darbo reikalavimy ir perdegimo, buvo

analizuojamas DI naudojimo ir suvokto DI naudingumo kaip moderatoriaus vaidmuo. Buvo tikrinama,

ar DI naudojimas ir suvoktas naudingumas keicia ry$j tarp skirtingy darbo reikalavimy dimensijy ir

perdegimo. Moderacijos analizés atliktos atskirai kiekvienai darbo reikalavimy dimensijai, vertinant jy

sgveikg su DI naudojimu ir poto su DI suvoktu naudingumu.



Pirmos moderacijos analizés buvo atliktos siekiant jvertinti, ar dirbtinio intelekto (DI) naudojimas
keicia darbo reikalavimy ir perdegimo rysj. Analizés rezultatai pateikiami 11 lenteléje. Rezultatai parode,
kad visi nagrinéti modeliai buvo statistiskai reikSmingi (p < 0,05), o paaiskintos dispersijos dalis svyravo
nuo 6,2 % iki 17,8 %, priklausomai nuo ; model; itraukty darbo reikalavimy. Vertinant pagrindinius
efektus nustatyta, kad darbo kriivis buvo statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su perdegimu (B =
0,041, p <0,001). Taip pat reikSmingas buvo darbo intensyvumo poveikis (b = 0,209, p < 0,001), o su
karjera ir ziniy jgijimu susij¢ reikalavimai taip pat reikSmingai prognozavo perdegima (b = 0,214, p <
0,001). Tuo tarpu su darbu susijes planavimas ir sprendimy priémimas bei su jgiudziy jgijimu susije

reikalavimai nebuvo statistiSkai reikSmingai susij¢ su perdegimu (p > 0,05).

Analizuojant DI naudojimo poveikij nustatyta, kad kai kuriuose modeliuose jis buvo statistiskai
reik§mingas perdegimo prediktorius (pvz., darbo kriivio modelyje: B = 0,118, p = 0,002), taciau kituose
modeliuose reikSmingumo nepasiekée (p > 0,05). Vertinant sgveikos efektus nustatyta, kad DI naudojimas

nebuvo statistiSkai reikSmingas moderatorius (p > 0,05).

11 lentelé. Dirbtinio intelekto naudojimo moderuojantis poveikis darbo reikalavimy ir perdegimo
sasajoms

Modelio Modelio
Ki i B E
nr. intamasis S ! P rodikliai
Darbo kruvis 0,041 0,008 5,105 <0,001**
R?*=0,178;
1. DI naudojimas 0,118 0,038 3,095 0,002%* F=11,56;
p<0,001%

Darbo kriivis X DI naudojimas 0,004 0,008 0,439 0,661

Darbo intensyvumas 0,209 0,043 4,846 <0,001%**
R?=0,062;
5 naudojimas 0,063 0,0 ,537 0,126 F=4.11;
) p=0,007*
D X DI
arbo intensyvumas 0,011 0037 -0282 0,778
naudojimas
Su darbu susijes planavimas ir
rendimu briemima 0,093 0,059 1,574 0,117 R?=0,062;
3, SPIEncimy priciimas F=4,11;
p=0,007*

DI naudojimas 0,100 0,043 2,315 0,022*



Modelio Modelio
Kint i B SE t
nr. famasts P rodikliai

Su darbu susijes planavimas ir
sprendimy priémimas X DI -0,031 0,051 -0,606 0,545
naudojimas

Su karjera ir ziniy jgijimu susije 0214 0.055 3800  <0.00]**

reikalavimai
R?=0,113;
4. DI naudojimas 0,080 0,041 1,966 0,051 F=17,60;
p <0,001%*
Su karjera Ir Ziniy jgiimu susiie 0, 040 2253 0,055
reikalavimai X DI naudojimas
Su jgldZiy igljimu susij¢ 0,150 0,058 2,583  0,011%
reikalavimai
R?>=0,077;
5. DI naudojimas 0,086 0,044 1,960 0,051 F=5,67;
p=0,001%*

Su jgiidziy jgijimu susije

4 202 4
reikalavimai X DI naudojimas 0,009 0,046 0,20 0,840

Pastaba. B — nestruktiiruotas regresijos koeficientas, SE — standartiné paklaida, t — t statistikos reikSme,
p — statistinio reikSmingumo lygmuo, R* — determinacijos koeficientas; F' — modelio statistinis
reik§mingumas. * p <0,05, ** p <0,01

Sekancios moderacijos analizés buvo atliktos siekiant jvertinti, ar suvoktas dirbtinio intelekto
naudingumas keicia darbo reikalavimy ir perdegimo rySj. Analizés rezultatai pateikiami 12 lenteléje.
Rezultatai parode, kad visi modeliai buvo statistiSkai reikSmingi (p < 0,05), o paaiSkintos dispersijos
dalis svyravo nuo R? = 0,054 iki R? = 0,176. Vertinant pagrindinius efektus nustatyta, kad darbo kriivis
(B=0,041, p <0,001), darbo intensyvumas (B = 0,212, p <0,001), su jgiidZiy igijimu susij¢ reikalavimai
(B =0,152, p = 0,005) bei su karjera ir ziniy jgijimu susij¢ reikalavimai (B = 0,191, p = 0,001) buvo
statistiSkai reikSmingi perdegimo prediktoriai. Tuo tarpu su darbu susij¢s planavimas ir sprendimy
priémimas nebuvo reikSmingai susijes su perdegimu (p > 0,05). Suvoktas dirbtinio intelekto
naudingumas buvo statistiSkai reikSmingai susijes su perdegimu tik darbo kriivio modelyje (B = 0,107,
p = 0,003), taciau kituose modeliuose jo poveikis nepasieké statistinio reikSmingumo (p > 0,05).

Vertinant sgveikos efektus nustatyta, kad nei vienu atveju suvoktas DI naudingumas neveike kaip



reikSmingas moderatorius (p > 0,05). Tai rodo, kad suvoktas DI naudingumas nekeicia darbo reikalavimy

ir perdegimo rysio stiprumo.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo reikalavimai iSliecka pagrindiniais perdegimo
prognozavimo veiksniais, o suvoktas DI naudingumas papildomos moderuojancios reikSmeés Siame

rySyje neturi.

12 lentelé. Suvokto dirbtinio intelekto naudingumo moderuojantis poveikis darbo reikalavimy ir
perdegimo sgsajoms.

Modelio Modelio
Ki i B E
nr. intamasis 5 ! p rodikliai
Darbo kriivis 0,041 0,008 5,234  <0,001%**
R?>=10,176,
1. DI naudingumas 0,107 0,036 2,978 0,003* F=10,39;
p <0,00I*

Darbo kriivis x DI naudingumas 0,003 0,008 0,449 0,654

Darbo intensyvumas 0,212 0,043 4987  <0,001%**
) R?=10,143;
5 DI naudingumas 0,048 0,039 1,229 0,220 F=11.69:
. p <0,00I*
Darbo intensyvumas * DI 0,016 0,035 -0438 0,662
naudingumas
sl . .
Su darl?u susqf;s p anavimas ir 0,092 0,059 1,550 0.123
sprendimy priémimas
. R?=10,054;
3. DI naudingumas 0,079 0,040 1,955 0,052 F =334
= %
Su darbu susijes planavimas ir p=0020
sprendimy priémimas x DI -0,024 0,042 -0,566 0,572
naudingumas
Su katjera i Ziniy Jgljimu susiie 1,056 3439 0,001%*
reikalavimai
R?>=10,091;
4. DI naudingumas 0,067 0,038 1,754 0,081 F =592
p = 0,001**

Sukarjera Ir Ziniy jgyimu susije 0 040 0gea 0,389
reikalavimai X DI naudingumas



Modelio Modelio
Kint i B SE t
. fiamasts P rodikliai

Su jgudZiy jgijimu susije 0.152 0054 2823  0,005*

reikalavimai
R>=10,071;
5. DI naudingumas 0,067 0,040 1,663 0,098 F=504;
p =0,002%

Su igtidziy jgijimu susije

41 2 4
reikalavimai x DI naudingumas 0,003 0.0 0.07 0,943

Pastaba. B — nestruktiiruotas regresijos koeficientas, SE — standartiné paklaida, t — t statistikos reikSmé,
p — statistinio reikSmingumo lygmuo, R? — determinacijos koeficientas; F — modelio statistinis
reikSmingumas. * p <0,05, ** p <0,01

3.2.2. Dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto naudingumo vaidmuo sgsajoms tarp darbo reikalavimy
ir psichologinio atsiribojimo nuo darbo

Siekiant jgyvendinti 5-3j] uZdavinj, kuriuo siekta nustatyti dirbtinio intelekto naudojimo ir

suvokto dirbtinio intelekto naudingumo vaidmenj sgsajoms tarp darbo reikalavimy ir psichologinio

atsiribojimo nuo darbo, buvo taip pat atlickamos moderuotos regresijos analizés. Analizés atliktos

atskirai kiekvienai darbo reikalavimy dimensijai, vertinant jy sgveika su DI naudojimu ir poto su DI

suvoktu naudingumu.

Pirma analiz¢ buvo tirta patikrinti, ar dirbtinio intelekto naudojimas keicia darbo reikalavimy ir
psichologinio atsiribojimo nuo darbo rysj. Analizés rezultatai pateikiami 13 lentel¢je. Rezultatai parode,
kad nei vienas 1§ analizuoty modeliy nebuvo statistiskai reikSmingas (p > 0,05), o paaiSkintos dispersijos
dalis buvo labai maza (R? svyravo nuo 0,008 iki 0,034). Tai rodo, kad darbo reikalavimai kartu su DI

naudojimu menkai paaiSkina psichologinio atsiribojimo variacija.

Vertinant pagrindinius efektus nustatyta, kad tik darbo kriivis buvo statistiSkai reikSmingai
neigiamai susijes su psichologiniu atsiribojimu (B =-0,028, p = 0,025), t. y. didesnis darbo kriivis siejasi
su mazesniu geb¢jimu atsiriboti nuo darbo. Kity darbo reikalavimy — darbo intensyvumo, su darbu
susijusio planavimo ir sprendimy priémimo, su karjera ir Ziniy jgijimu susijusiy reikalavimy bei su
1gtudziy jgijimu susijusiy reikalavimy — poveikis nebuvo statistiSkai reikSmingas (p > 0,05). Dirbtinio
intelekto naudojimas taip pat nebuvo statistiSkai reikSmingai susijes su psichologiniu atsiribojimu

visuose modeliuose (p > 0,05). O vertinant sgveikos efektus nustatyta, kad nei vienu atveju DI



naudojimas neveiké kaip reikSmingas moderatorius (p > 0,05). Tai rodo, kad DI naudojimas nekeicia

darbo reikalavimy ir psichologinio atsiribojimo rysio stiprumo.

13 lentelé. Dirbtinio intelekto naudojimo moderuojantis poveikis darbo reikalavimy ir psichologinio

atsirobjimo sgsajoms

Modelio _ . ) Modelio
r Kintamasis B SE t p rodikliai
Darbo kriivis -0,028 0,013 -2,262 0,025*
R?=0,034;
1. DI naudojimas -0,078 0,070 -1,102 0,272 F=201I;
p=0113

Darbo kriivis x DI naudojimas -0,004 0,014 -0,317 0,751

Darbo intensyvumas -0,147 0,083 -1,766 0,079
.. R?=0,026,
5. DI naudojimas -0,041 0,073 -0,565 0,572 Fel4l:
. p=0,241
Darbo'?ntensyvumas x DI 20,010 0,080 0122 0.903
naudojimas
Su darl?u susg?s Planawmas ir 0,014 0,093 0,152 0.880
sprendimy priémimas
R?=0,008;
3. DI naudojimas -0,085 0,072 -1,187 0,237 Fe052:
Su darbu susij¢s planavimas ir p=00672
sprendimy priémimas x DI -0,026 0,091 -0,291 0,771
naudojimas
Kariera ir Finiu ioiii .
Su katjera it ZIniy JgUImususie o35 119 .0288 0,774
reikalavimai
R?=0,009;
4. DI naudojimas -0,070 0,074 -0,947 0,345 F=048;
p =0,698
SU: karje'ra ir' Ziniy jgijim}l' susij¢ 0,022 0,090 0.247 0.805
reikalavimai x DI naudojimas
Su ietdsiy ieiii .
5, OV 18UCZIL ISUIU SUSIE 0,023 0,102 -0230 0,818

reikalavimai



Modelio Modelio

o Kintamasis B SE t p rodikliai
DI naudOJ 1mmas -0,061 0,073 '07827 09409 R2 — 0} 0]9’
F=0292;

Su igidziy jgijimu susije

0,102 0,082 1,239 0,217 =
reikalavimai x DI naudojimas ’ ’ ’ ) p=0434

Pastaba. B — nestruktiiruotas regresijos koeficientas, SE — standartiné paklaida, t — t statistikos reikSmé,
p — statistinio reikSmingumo lygmuo, R? — determinacijos koeficientas; F' — modelio statistinis
reikSmingumas. * p <0,05

Paskutinés moderacijos analizés parodé ar suvoktas dirbtinio intelekto naudingumas keicia darbo
reikalavimy ir psichologinio atsiribojimo nuo darbo rySj. Analizés rezultatai pateikiami 14 lentel¢je.
Rezultatai parodé, kad dauguma modeliy nebuvo statistiSkai reikSmingi (p > 0,05), o paaiskintos
dispersijos dalis buvo labai maza (R? svyravo nuo 0,004 iki 0,043), kas rodo, kad darbo reikalavimai ir

suvoktas DI naudingumas silpnai paaiSkina psichologinj atsiribojima.

Vertinant pagrindinius efektus nustatyta, kad tik darbo kruvis buvo statistiSkai reikSmingas
psichologinio atsiribojimo prediktorius (B = -0,030, p = 0,019), rodantis, kad did¢jant darbo kriiviui,
mazg¢ja darbuotojy gebéjimas atsiriboti nuo darbo. Taip pat darbo intensyvumas buvo reikSmingas (B = -
0,166, p = 0,049). Kiti darbo reikalavimai nebuvo reikSmingai susije su psichologiniu atsiribojimu (p >
0,05). O tuo tarpu suvoktas dirbtinio intelekto naudingumas nei viename modelyje nebuvo statistiSkai

reik§Smingai susijes su psichologiniu atsiribojimu (p > 0,05).

Vertinant sgveikos efektus nustatyta, kad nei vienu atveju suvoktas DI naudingumas neveikeé kaip
reikSmingas moderatorius (p > 0,05), tod¢l galima teigti, kad jis nekeic¢ia darbo reikalavimy ir

psichologinio atsiribojimo rysio.

14 lentelé. Suvokto dirbtinio intelekto naudingumo moderuojantis poveikis darbo reikalavimy ir

perdegimo sgsajoms

Modelio ‘ Modelio
Kintamasis B SE t .
nr. rodikliai

1. Darbo kriivis -0,030 0,013 -2,358 0,019*



Modelio Modelio

Kintamasis B SE t p
nr. rodikliai
DI naudingumas -0,032 0,066 -0,496 0,623  R?=0,043;
F=274;
Darbo krtvis x DI naudingumas  -0,020 0,013 -1,483 0,140 5 =0,043*
Darbo intensyvumas -0,166 0,084 -1,974 0,049*
R?>=10,027;
DI naudingumas -0,008 0,075 -0,100 0,920
2. F=151;
Darbo intensyvumas x DI p=0213
. -0,042 0,077 -0,544 0,587
naudingumas
Su darbu susijes planavimas ir
-0,004 0,091 -0,045 0,964
sprendimy priémimas
. R?=10,005;
DI naudingumas -0,046 0,067 -0,682 0,496
3. F=030;
Su darbu susijes planavimas ir p=0825
sprendimy priémimas x DI -0,050 0,069 -0,724 0,470
naudingumas
Su karjera ir Ziniy jgijimu susij
! el o -0,062 0,111 -0,557 0,578
reikalavimai
R?=0,005;
4. DI naudingumas -0,026 0,071 -0,362 0,718 F=029;
p=03831

Su karjera ir Ziniy jgijimu susij
! gl ) -0,015 0,085 -0,179 0,858
reikalavimai x DI naudingumas

Su jgiidziy jgijimu susije
alavimai 0,063 0,112 -0,566 0,572 R*=0004;
5 reikalavimail F= 0,23;

DI naudingumas -0,017 0,076 -0,229 0819 P~ 0,877



Modelio Modelio
Kintamasis B SE t p
nr. rodikliai

Su igtudziy jgijimu susij
SR EY ) 0,018 0,080 0,229 0,819
reikalavimai x DI naudingumas

Pastaba. B — nestruktiiruotas regresijos koeficientas, SE — standartiné paklaida, t — t statistikos reikSmé,
p — statistinio reikSmingumo lygmuo, R? — determinacijos koeficientas; F' — modelio statistinis
reikSmingumas. * p < 0,05

4. REZULTATU APTARIMAS

4.1. Darbo reikalavimy, DI kintamyjy ir gerovés rodikliy skirtumai pagal socialinius-demografinius
veiksnius

Sio tyrimo tikslas buvo istirti ryius tarp darbo reikalavimy, dirbtinio intelekto naudojimo, suvokiamo
dirbtinio intelekto naudingumo, perdegimo ir psichologinio atsiribojimo nuo darbo. Aptarime pirmiausia

nagrinéjama, ar Sie kintamieji skyrési tarp skirtingy socioliniy ir demografiniy grupiy.

Socialiniy-demografiniy grupiy palyginimai rodo, kad demografinés charakteristikos nebuvo
stipriausi perdegimo ar psichologinio atsiribojimo paaiSkinamieji veiksniai Siame tyrime. ReikSmingi
skirtumai buvo pastebéti daugiausia konkreciose darbo reikalavimy dimensijose ir su DI susijusiuose
kintamuosiuose. Tai atitinka perdegimo samprata, kuri pabrézia, kad perdegimas yra pirmiausia létinio
su darbu susijusio streso ir nepalankiy darbo salygy pasekme, o ne individuali asmeniné savybe. Lyciy
skirtumai buvo nustatyti keliuose darbo reikalavimy aspektuose: moterys nurodé didesnj darbo
intensyvuma, su jgidZiais susijusius reikalavimus ir darbo krtivj. Tai i§ dalies atitinka Blanco-Donoso ir
kt. (2023) tyrima, kuriame moterys taip pat pasizymejo didesniu patiriamu darbo intensyvéjimu net vyrai.
Taciau perdegimo ar psichologinio atsiribojimo srityje reikSmingy lyties skirtumy nenustatyta. Tai rodo,
kad nors Sio tyrimo imtyje moterys patyré didesnius reikalavimus, Sie skirtumai nebitinai turé¢jo
reikSmingas asociacijas su didesniu perdegimu ar maZesniu psichologiniu atsiribojimu. Darbo
organizavimas buvo aiSkiau susijes su DI susijusiais kintamaisiais. Nuotoliniu biidu arba hibridiniu biidu
dirbantys darbuotojai nurodé¢ didesnj DI naudojima ir didesnj suvokiama DI naudinguma. Sis rezultatas
atitinka naujausius tyrimus apie hibridines darbo aplinkas, kur DI jrankiai apibiidinami kaip vis labiau
integruojami j uzduociy palaikyma, veiklos steb¢jima, sprendimy priémima, griztamaji rysj ir darbuotojy
patirties valdyma (Nanjundeswaraswamy et al., 2026). Tac¢iau hibridiniu ir nuotoliniu biidu dirbantys

darbuotojai taip pat nurodé didesnius su jgiidziais susijusius reikalavimus, kas gali rodyti, kad DI ir



skaitmenizuotas darbas gali reikalauti nuolatinio prisitaikymo, mokymosi ir technologiniy kompetencijy.
Organizaciniy sektoriy skirtumai taip pat buvo reikSmingi. Didesnis DI naudojimas ir suvokiamas DI
naudingumas verslo sektoriuose gali atspindéti didesnj skaitmeninimg ir stipresn¢ DI integracijg |
kasdienius darbo procesus. O tai gali biiti aiSkinama tuo, kad privatus sektorius daznai greic¢iau diegia
naujas technologijas nei vieSasis sektorius. OECD (2025) pazymi, kad DI taikymas vieSajame, paslaugy
sektoriuje prasid¢jo palyginti neseniai ir vis dar atsilieka nuo kai kuriy privaciy organizacijy.
4.2. Darbo reikalavimy, dirbtinio intelekto naudojimo, suvokto naudingumo ir darbuotojy gerovés
$3sajos
Siekiant giliau suprasti tyrimo kintamyjy tarpusavio rySius, analizéje pirmiausia buvo

nagrin¢jami koreliacijos modeliai, o véliau atliktos tiesinés regresijos ir moderavimo analizés.

Koreliacijos rezultatai parode, kad statistiSkai reikSmingi teigiami rySiai buvo pastebéti tarp darbo
reikalavimy ir perdegimo. Sis rezultatas atitinka darbo reikalavimy ir istekliy modelj, kuris teigia, kad
nuolatiniai darbo reikalavimai, tokie kaip darbo kriivis, laiko spaudimas ir kognityviniai reikalavimai,
veda prie energijos iSeikvojimo ir padidéjusios perdegimo rizikos (Demerouti et al., 2001; Bakker &
Demerouti, 2007). Vélesni tyrimai taip pat patvirtina, kad darbo reikalavimai yra viena i§ pagrindiniy
perdegimg prognozuojanciy veiksniy jvairiose profesijose (Lesener et al., 2020; Bakker et al., 2023).
Tuo tarpu psichologinis atsiribojimas parodé silpnas taiau vis tiek statistiSkai reikSmingas neigiamas
sasajas su darbo intensyvumu ir darbo kriiviu. Sie rezultatai atitinka streso veiksniy ir atsiribojimo
modelj, kuris rodo, kad ne visi reikalavimai vienodai trukdo atsigavimui (ang. recovery), o labiausiai
trukdo tie dél kuriy asmenys lieka ,,kognityviskai* aktyviis po darbo/ruminuoja apie darba — pavyzdziui

galvoja apie neuzbaigtas uzduotis dél didelio darbo kriivio (Sonnentag & Fritz, 2015; Sonnentag, 2018).

Kitas svarbus rezultatas 1§ koreliacijy analizés yra susijes su dirbtinio intelekto kintamaisiais: DI
naudojimas ir suvoktas DI naudingumas teigiamai koreliavo tiek su perdegimu, tiek su intensyvéjanciais
darbo reikalavimais. Sie rezultatai sutampa ir su ankstesniais tyrimais apie darbo intensyvéjima, kurie
rodo, kad technologiniai pokyciai, kaip dirbtinio intelekto jvedimas jmonéje, daznai padidina darbo
tempg ir kognityvinius reikalavimus, o ne juos sumazina (Mauno et al., 2023; Niazi et al., 2024). Taip
pat, Liu ir kt. (2024) tyrime buvo nustatyta, kad DI naudojimas buvo susij¢s su didesne perdegimo rizika,
ypac esant dideliam darbo kriiviui. Panas$iai, Teng ir kt. (2024) parodé¢, kad su DI susijes darbas gali
padidinti perdegima dél su darbu susijusiy apmastymy. D¢l dirbtinio intelekto naudojimo ir suvokto

naudingumo teigiamos koreliacijos su intensyvéjanciais darbo reikalavimais, galima numanyti, jog



dirbtinis intelektas gali pats veikti kaip viena 1§ darbg intensyvinanciy veiksniy ir prisidéti prie

reikalavimy kiekio.

Regresiné analizés rezultatai parodé, kad perdegima reik$mingai prognozavo darbo krivis. Sis
rezultatas atitinka ankstesnius tyrimus, kuriuose darbo kriivis laikomas vienu i§ patikimiausiy perdegima
prognozuojanciy veiksniy (Bakker & Demerouti, 2007; Lesener ir kt., 2020). Edu-Valsania ir kolegos
(2022) taip pat savo tyrime pabréze, kad darbo kruvis yra vienas i§ pagrindiniy veiksniy, kurie gali
prisidéti prie perdegimo poZymiy. Kita regresiné analizé buvo daryta, norint i$siaiskinti, kas prognozuoja
psichologinj atsiribojimg nuo darbo. Analizés rezultatai parod¢, kad labiausiai atsiribojimg prognozavo
darbo intensyvumas ir su darbu susijes planavimas ir sprendimy priémimas. Ankstesni tyrimai taip pat
rodo, kad psichologin;j atsiribojimg lemia darbo reikalavimai, taip pat pridedami, jog kiti susije veiksniai
yra riby valdymas, informaciniy ir komunikacijy technologijy (IKT) naudojimas (Sonnentag & Fritz,

2015; Barber & Jenkins, 2014).

Nagrin¢jant moderavimo analiziy rezultatus, matoma, jog darbo reikalavimai turéjo tiesioginj
poveiki perdegimui ir, kai kuriais atvejais, psichologiniam atsiribojimui. Taciau nei DI naudojimas, nei
suvokiamas DI naudingumas neturé¢jo reikSmeés santykiui tarp darbo reikalavimy su perdegimu ir
psichologiniu atsiribojimu nuo darbo. Pagal DR-I modelj teigiama, kad darbo iStekliai susilpnins rysj
tarp darbo reikalavimy ir neigiamy gerovés pasekmiy (Bakker & Demerouti, 2007). Kadangi Siame
tyrime DI nepalengvino darbo reikalavimy poveikio perdegimui ar psichologiniam atsiribojimui, tai
reiSkia, kad DI neveike kaip iSteklius. PanaSiai teigia ir Sadeghi (2025), kad DI gali kelt stresa, o
Zhdanova ir Sveinbjornson (2025) parodé¢, kad suvokiamas naudingumas prognozuoja DI priémima,

taCiau negarantuoja teigiamy geroveés rezultaty.
4.3. Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos blisimiems tyrimams

Sis tyrimas turi keletg ribotumy. Pirma, tyrime buvo taikomas skerspjiivio metodas, o tai reiskia, kad
duomenys buvo renkami vienu laikotarpiu. Todél, nors buvo rasti statistiSkai reikSmingi rySiai tarp tyrimo
kintamyjy, negalima daryti priezastiniy iSvady. Ateityje atliekant tyrimus reikéty taikyti testinio
(longitudinio) tyrimo metodg ir nagrinéti ar darbo reikalavimai ir DI naudojimas leidZia prognozuoti
perdegimo ir psichologinio atsiribojimo pokycius laikui bégant. Kitas ribotumas — tyrimo dalyviai buvo

atrinkti patogiuoju sniego gnitiztés biidu, taip pat reikéty turéti didesne imtj ateityje.

Antra apribojimy dalis yra susijusi su dirbtiniu intelektu. Pirmiausia reikéty dar labiau tikslinti kam
naudojamas DI — informacijos paieSkai, raSymui, sprendimy priémimo paramai, automatizavimui,

komunikacijai, veiklos stebéjimui ar uzduo€iy valdymui — taip pat labai gali skirtis naudojimo daZznumas,



kurj svarbu stebéti. Rekomenduojama taip pat labiau atskirti sektorius, kuriuose asmenys dirba ir
fokusuotis 1 tuos, kuriuose naudojimas yra didziausias, tai yra technologijy, Zziniasklaidos,
telekomunikacijy ir draudimo, finansy sektoriai (McKinsey & Company, 2025). Siuose sektoriuose DI
daznai tampa labiau standartiniu darbo proceso elementu, o ne individualiu pasirinkimu. Tai padéty
suprasti, kaip DI naudojimo intensyvumas, privalomumas (privaloma ar neprivaloma naudoti darbe) yra
susijes su darbuotojy perdegimu ir psichologiniu atsiribojimu nuo darbo ir kiek gali (ar negali)
palengvinti kitus darbo reikalavimus. Taip yra svarbu nagrinéti kaip DI buvo diegiamas jmong¢je — ar
buvo atitinkami mokymai kaip naudoti DI, kokia ir ar buvo platinama komunikacija (gali lemti
1Sankstines nuostatas apie DI), kiek suteiké autonomijos, pasitikéjimo DI naudoti, tai padéty jvertinti kiek
DI jvedimas jmonéje buvo darbuotojams kaip papildomas darbo reikalavimas susijes su ziniy ir jgiidziy
igijimu.

Trecia, psichologinis atsiribojimas gali reikalauti platesnio vertinimo. Biisimuose tyrimuose turéty
biiti jtraukti kintamieji susij¢ su pasiekiamumu po darbo valandy, riby valdymo preferencijos. Tai padéty
paaiskinti, kodél kai kurie darbuotojai sugeba atsiriboti nepaisant dideliy reikalavimy, o kiti po darbo

valandy lieka psichologiSkai darbe.



1.

5. ISVADOS

Moterys pasizyméjo didesniu darbo intensyvumu, su jgidziy jgijimu susijusiais reikalavimais ir
darbo kriviu nei vyrai. Hibridiniu ir nuotoliniu buidu dirbantys darbuotojai dazniau naudojo
dirbtinj intelekta, auk$¢iau vertino jo naudinguma ir pasizyméjo didesniais su jgiidziy igijimu
susijusiais reikalavimais nei biure dirbantys darbuotojai. Verslo sektoriuje dirbantys pasizyméjo
didesniu dirbtinio intelekto naudojimu, suvoktu jo naudingumu, sprendimy pri€émimu, su jgtidziy
jgijimu susijusiais reikalavimais bei psichologiniu atsiribojimu nuo darbo. Darbo stazas
organizacijoje nebuvo reik§mingai susijes né su vienu tyrimo kintamuoju, o amzius silpnai siejosi
tik su jgiidziy jgijimu susijusiais reikalavimais.

Perdegimas buvo teigiamai susij¢s su DI naudojimu, suvoktu DI naudingumu ir visais darbo
reikalavimais. Tai rodo, kad kuo didesni darbo reikalavimai ir kuo daznesnis DI naudojimas bei

didesnis jo suvokiamas naudingumas, tuo didesnis perdegimas. Perdegimg geriausiai prognozavo

darbo kruivis.

Psichologinis atsiribojimas nuo darbo buvo neigiamai susij¢s su darbo intensyvumu, darbo kraviu
ir perdegimu. Tai rodo, kad didesnis darbo intensyvumas, darbo kruvis ir perdegimas yra susij¢
su mazesniu psichologiniu atsiribojimu nuo darbo. Psichologinj atsiribojima geriausiai

prognozavo su darbu susijes planavimas bei sprendimy priémimas ir darbo intensyvumas.

Dirbtinio intelekto naudojimas ir suvoktas dirbtinio intelekto naudingumas neturéjo reikSmes

darbo reikalavimy sgsajoms su perdegimu ir psichologiniu atsiribojimo nuo darbo.
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