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SAVOKU ZODYNELIS

Atlygis — tai kompensacija uz pastangas, iSreiSkiama trimis formomis — pinigais,
pagarba ir karjeros galimybémis, jskaitant ir darbo sauguma (Siegrist, 2002).
Darbo kontrolé — tai darbuotojy galimybé savarankiSkai priimti sprendimus, kaip turi
bati atliekamas jy darbas ir panaudoti savo zinias (Karasek, 1979).
Darbo prasmingumas — tai trys darbo charakteristikos kartu: Zziniy
jvairiapusiSkumas, uzduoties identiSkumas, uzduoties reikSmingumas (Oldham,
Hackman, Pearce, 1976).
Distresas — netinkamas streso kiekis, neigiamai veikiantis tiek darbuotoja, tiek ir
organizacijg (Cenbe, 1982, Cranwell-Ward, Abbey, 2005).
Eustresas — tai optimalus streso kiekis, pozityvi jéga, kuri yra prilyginama naujy,
Grjztamasis rysys — tai darbuotojo informavimas, kaip gerai jis atlieka darbag
(Oldham, Hackman, Pearce, 1976).
Hiperstresas — jei jtampa pasidaro pernelyg didelé, individas jaucia hiperstresa.
Momentas, kada stimuliacija (eustresas) perauga j hiperstresa, priklauso nuo atskiro
individo, ir net tas pats individas skirtingose situacijose gali reaguoti skirtingai
(Cranwell-Ward, Abbey, 2005).
Hipostresas — per mazai jtampos ir nuobodulys gali bdti streso priezastimi, tokio
streso formos dazniausiai blna uzgniauztos emocijos, frustracija arba apatija ir
depresija (Cranwell-Ward, Abbey, 2005).
Organizacinés streso darbe valdymo priemonés — tai priemonés, skirtos
eliminuoti arba kontroliuoti stresorius ir / arba padéti individui tapti atspariam stresui ir
kovoti su juo (Brief, Schuler, van Sell, 1981):
Pirminés streso darbe valdymo priemonés — tai iniciatyvaus pobidzio
priemonés, skirtos modifikuoti arba pasalinti stresorius (Dewe, O‘Driscoll, 2001;
Le Fevre, Kolt, Matheny, 2006).
Antrinés streso darbe valdymo priemonés — tai iniciatyvaus / reaguojancio
pobddzio priemonés, skirtos padeéti darbuotojams iSmokti jveikti stresg (Dewe,
O'Driscoll, 2001; Le Fevre, Kolt, Matheny, 2006).



Tretinés streso darbe valdymo priemonés — tai reaguojancio pobidzio
priemonés, skirtos reabilituoti problemuy turin€ius darbuotojus (Dewe, O‘Driscoll,
2001; Le Fevre, Kolt, Matheny, 2006).
Socialiné parama — tai komunikacijos srautas tarp Zmoniy, apimantis emocijas,
rapestj, informacija, instrumentine pagalba (Logan, Ganster, 2005).
Socialiniai veiksniai — tai socialinis prieSiSkumas, konfliktai su kolegomis ir vadovu,
neteisingas elgesys ir neigiamas grupés klimatas (Dormann, Zapf, 2002).
Stresas — tai individo ir aplinkos saveika, kai individas aplinkos veiksnius suvokia
kaip grésmingus jo asmeninei gerovei ir dél to praranda fiziologine ir / ar psichologine
pusiausvyra.
Stresorius — tai aplinkos veiksnys, sukeliantis individui stresg (Cenbe, 1982).
Suvokiama organizaciné parama — tai darbuotojy suvokimas, kad organizacija nori
atlyginti uz didesnes darbuotojy pastangas, nes vertina jy atliekama darbg ir ripinasi
gera darbuotojy savijauta (Eisenberger ir kt., 1986).
Uzduoties identiSkumas — tai galimybé atlikti visg darba nuo pradzios iki pabaigos
(Oldham, Hackman, Pearce, 1976).
Uzduoties reikSmingumas — tai atlikto darbo jtaka kitiems (Oldham, Hackman,
Pearce, 1976).
Vaidmens konfliktas — tai situacija, kai darbuotojui keliami prieStaringi reikalavimai,
kai vieno vykdymas apsunkina kito jvykdyma, pazeidziamas vienvaldystes principas,
nesutampa, neatitinka neformalios grupés ir oficialios organizacijos reikalavimai, jy
elgesio normos (Teh, Ooi, Yong, 2008; Kasiulis, Barvydiené, 2001).
Vaidmens neapibréztumas — tai situacija, kai darbuotojui néra aiskiai apibréziamos
jo pareigos, neaiskils darbo tikslai, darbo apimtis ir atsakomybé (Kynep, 2004).
Valdymas - procesy ar jy sistemy nukreipimas bei realizavimas uzsibrézty ir
kartkartemis atnaujinamy tiksly ir galimybiy link (Kvedaravicius, 2002).
Ziniy jvairiapusi$kumas — tai galimybé darbuotojui panaudoti jvairias savo Zinias ir

sugebéjimus (Oldham, Hackman, Pearce, 1976).



IVADAS

Temos aktualumas.

Pasak Edelmann (1993), Zzmogus per visg savo gyvenima vidutiniS8kai 100 000
valandy praleidzia darbe, todel darbdaviams tenka didelé atsakomybé sukurti tokig
darbine aplinka, kuri nekelty darbuotojams didelio streso (cit. Bamber, 2006). Tuo
paciu vadovai turéty uztikrinti optimaly streso lygj, nes streso nebuvimas salygoja
mazesnj darbo efektyvuma (Cranwell-Ward, Abbey, 2005).

Streso darbe tyrimai tapo aktualls dvideSimtojo amziaus pabaigoje ir jiems
skiriama vis daugiau démesio dél keliy priezasCiy. Visy pirma paskutiniais
deSimtmeciais vis daugiau démesio skiriama darbinio gyvenimo kokybei kaip
neatsiejamai gyvenimo kokybés daliai (Datta, 1999; Schabracq, Cooper, 2000).
Darbas yra viena i$ penkiy svarbiausiy zmogaus gyvenimo sri€iy (kitos keturios sritys
— tai Seima, sveikata, visuomeninis gyvenimas ir laisvalaikio uzsiémimai),
nulemianciy jo gyvenimo kokybe (Brief, Schuler, van Sell, 1981). Ekonominio
bendradarbiavimo ir plétros organizacijos 15 Saliy atlikta tarptautiné socialiniy tyrimy,
programa nustaté, kad 80 proc. darbuotojy patiria stresg darbe (Clarke, Cooper,
2004). 2005 metais atliktas ketvirtasis Europos Sajungos darbo salygy tyrimas
atskleidé, kad 35 proc. darbuotojy yra jsitikine, kad darbas jtakoja jy sveikata.
Dazniausiai nurodomos su darbu susijusios sveikatos problemos buvo nugaros (24,7
proc.) ir raumeny skausmai (22,8 proc.), nuovargis (22,6 proc.) ir stresas (22,3 proc.)
(Parent -Thirion, Macias, Hurley, Vermeylen, 2007). Stresas tampa globalia
problema ir jtakoja visas Salis — tiek iSsivys€iusias, tiek besivystancias, visas
profesijas ir visy kategorijy darbuotojus — tiek darbininkus, tiek administracijos
darbuotojus, todél stresas ir streso valdymo priemonés tapo svarbds moksliniuose
tyrimuose bei organizacijy valdymo praktikoje (Kang, Singh, 2004).

Antra doméjimosi stresu darbe priezastis yra ekonominé. Be fizinio ir
psichologinio poveikio darbuotojy sveikatai, stresas darbe sukelia didelius kastus
organizacijai — tai darbuotojy kaita ir pravaikstos, sumazéjes darbo efektyvumas,
padidéjusi nelaimingy atsitikimy tikimybé, inovacijy trikumas (Matteson, Ivancevich,
1989; Cox, Giriffith, Rial-Gonzalez, 2002; Clarke, Cooper, 2004, Cranwell-Ward,
Abbey, 2005). DidZiojoje Britanijoje streso darbe kastai sudaro apie 3 proc. bendro

vidaus produkto, neatvykimai | darbg dél streso darbe sukelty susirgimy per metus



sudaro 40 milijony darbo dieny (Stranks, 2005). Europos Sajungos Salims jvertinus
prarastg laikg ir iSlaidas sveikatos priezidrai Europos saugos ir sveikatos agentdros
duomenimis $i problema kasmet kainuoja apie 20 milijardy eury, arba apie 3-4 proc.
bendrojo vidaus produkto (Levi, 2002). JAV pramonéje streso darbe salygoti
neatvykimai | darbg kasmet sudaro 132 milijonus darbo dieny (Greenberg, Baron,
1999). JAV ir Kanadai darbuotojy stresas kasmet kainuoja 230 milijardy doleriuy.
Siuos kastus sudaro teismo i§laidos ir kompensacijos darbuotojams, sumazéjes
produktyvumas, neatvykimai j darbg ir sveikatos draudimo islaidos (DuBrin, 2002).
Pasak Jex ir kt., stresas darbe ne tik salygoja sveikatos sutrikimus bei
neatvykimus | darba ir darbuotojy kaitg, bet ir darbuotojy efektyvumg (Rossi,
Perrewe, Sauter, 2006). Mokslininkai paskai€iavo, kad streso darbe paveiktu, bet vis
dar dirbanciy darbuotojy darbo rezultatai septynis kartus mazesni nei streso
nejtakoty darbuotojy. Tai leidzia daryti iSvada, kad neatvykimy j darbg kastai parodo
tik labai nedidele streso darbe sukelty kasty dalj (Main, Glozier, Wright, 2005).
Europos Sajungoje vis dazniau keliamas integruotos sveikatos rémimo
strategijos klausimas. Aparicio (2002) sitlo Europos Sajungos lygmenyje
reglamentuoti streso darbe valdymo priemones, suformuoti visoms Salims naréms

bendra prevencine politika.

Problemos istyrimo lygis.

Streso darbe valdymo problemas nagrinéja skirtingos mokslo sritys — tai
medicinos, psichologijos, sociologijos bei vadybos mokslai. Nors stresu buvo
domimasi jau antikos laikais (Cenbe, 1982), taciau galutinai streso sgvoka praéjusio
amziaus septintajame deSimtmetyje suformulavo kanadie€iy mokslininkas H. Selje
(Myers, 2000).

Nuo dvideSimto amziaus astuntojo deSimtmecio galima pastebéti streso darbe
tyrimy sparty augima. Stresg darbe sukeliancius veiksnius savo studijose nagrinéjo
Luthans (1985), DuBrin (1988), Matteson ir Ivancevich (1989), Cox (1993). Streso
darbe priklausomybe nuo socialiniy demografiniy charakteristiku savo darbuose
analizavo Greenberg ir Baron (1999), Parker ir Willkams (2001), Kompier (2004).
Pirmajj streso darbe valdymo modelj sukiré Karasek (1979), véliau jo modelj
iSplétojo Johnson ir Hall (1988). Taip pat paminétini tokiy mokslininky kaip Siegrist
(2002), Warr (1987), Matteson ir lvancevich (1989), Spector (2002), Lazarus (1984)

sukurti streso darbe valdymo modeliai. Organizaciniy streso darbe valdymo
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priemoniy veiksmingumg savo darbuose analizavo ir jas plétojo Matteson ir
Ivancevich (1989), Cox (2002), Parker ir Sparkes (1998), Clarke ir Cooper (2004),
Cranwell-Ward ir Abbey (2005).

Didelé dalis streso darbe tyrimy atlikta ir streso darbe valdymo priemoniy kurta
Jungtinése Amerikos Valstijose arba Vakary Europoje, taciau, kaip parodé keletas
tarptautiniy tyrimy (Liu ir kt., 2007), skirtingose kultirose stresg darbe gali sukelti
skirtingi stresoriai. Tai leidzia daryti iSvada, kad negalima vienareikSmiai be iSlygy
taikyti ty paciy streso darbe valdymo priemoniy skirtingose kultirose. Taip pat reikia
pabrézti, kad pakankamai daznai streso darbe tyrimai yra atliekami medicinos
sektoriuje arba tarp universiteto darbuotoju.

Lietuvoje stresas darbe — dar mazai nagrinétas tyrimo objektas. Daugiau
demesio mokslininkai Siai sri€iai pradéjo skirti tik pastaraisiais metais. Paminétini iy
autoriy darbai: Pajarskiené (1999) psichosocialinius stresorius darbe analizavo i§
biomedicinos moksly perspektyvos, motery stresg darbo aplinkoje nagrinéjo
Valackiené (2001, 2002), PetkeviciGté ir Saudargaité (2006), Pikinas ir
Palujanskiené (2005) streso atpazinima ir jveikima analizavo i$ psichologijos mokslo
perspektyvos, stresg ir elgesio savireguliacijg taip pat i§ psichologijos mokslo
perspektyvos analizavo Grakauskas (2006).

IS vadybos mokslo pozicijy nagrinéta, kaip darbo aplinkoje esantys stresoriai
itakoja stresa. Nustatyta, kad blogos darbo salygos, didelis darbo krivis, vaidmens
neapibréztumas ir konfliktas, Zzema darbo kontrolé bei blogi tarpusavio santykiai
didina stresg (Matteson, lvancevich, 1989, Ganster, Schraubroeck, 1991, Cox ir kt.,
2002, DuBrin, 2002, Clarke, Cooper, 2004), tac¢iau mokslinéje literatlroje
pasigendama kompleksinio stresoriy vertinimo bei nesutariama, kurie i§ jy sukelia
didziausig stresa.

Nemazai vadybos mokslo atstovy nagrinéjo, kokiomis organizacinémis
priemonémis galima mazinti stresg darbe. Mokslinéje literatlroje Sios priemonés
skirstomos | tris lygius: vienos streso darbe valdymo priemones vertinamos kaip
prevencinés, kitos — tiek prevencinés, tiek reaguojancios, o dar kitos gali bati tik
reaguojancio pobddzio (Cox ir kt., 2002; Pilkington, Mullholland, Cowie, Graham,
Hutchinson, 2001; Dewe, O‘Driscoll, 2001; Greenberg, Baron, 2003; Recupero,
2003; Leka, Griffiths, Cox, 2003). Streso darbe valdymo priemonés gali bati
orientuotos | organizacijos ar grupés lygj arba tik j individualy darbuotojg (Le Fevre,
Kolt, Matheny, 2006).
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Streso darbe valdymo priemoniy veiksmingumas matuojamas jvairiais budais.
Gali bdti vertinamos pasekmeés organizacijos lygmenyje (pvz., neatvykimai | darba,
produktyvumas), individualiame Iygmenyje (nerimas, depresija) ar fiziologiniai
matavimai (kraujospiadis) (Richardson, Rothstein, 2008). Didelis kiekis priemoniy bei
matuojamy pasekmiy tarp mokslininky sukelia diskusijas, kuri streso darbe valdymo
priemoné yra veiksmingiausia, tadiau kol kas atlikti empiriniai tyrimai nepateikia
vienareikSmio atsakymo (Dewe, O‘Driscoll, 2001; Le Fevre ir kt., 2006). Mokslinéje
literatdroje vis dar jau€iamas didelis organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy
vertinimo studijy trakumas. Moksliniuose tyrimuose dazniausiai pasirenkama viena i$
priemoniy ir siekiama nustatyti jos rySj su streso darbe sukeltomis organizacinémis ir
individualiomis pasekmémis bei jtakg streso darbe lygiui. Vis délto analizuojant
vienos priemonés veiksmingumg yra nejmanoma atsiriboti nuo bendros
organizacinés aplinkos ir iSkyla rizika, kad pasekmes gali sukelti ne tiriama streso
valdymo priemoné, o kitos aplinkybés, todél vertingesnis yra kompleksinis streso
darbe valdymo priemoniy tyrimas.

Nors pastaraisiais deSimtmeciais mokslinéje literatliroje pasirodé nemazai
publikacijy streso darbe valdymo tema, taciau iki Siol iSlieka keletas esminiy
problemy (Schnall, 1998; Dewe, 1994; Dewe, O’Drisscoll, 2001; Le Fevre ir kt.,
2006):

e Daznai pasirenkamas per siauras pozidris | streso darbe valdyma, troksta
visapusiSkesnio ir subalansuoto pozidrio kartu ir | darbuotojg, ir |
organizacijg, per daug susikoncentruojama | ,rapinimasi individo gydymu”.
Streso valdymo priemonés turéty bati visapusiSkesnés.

e Yra atotrikis tarp streso darbe valdymo teorijos ir praktikos. Tik dalies
organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy veiksmingumas yra pagristas
empiriniais tyrimais, kity veiksmingumas grindziamas remiantis teorija, todél
daznai pasidlymai kaip valdyti stresg darbe pateikiami remiantis silpna
teorine baze arba iSvystyti remiantis ne streso darbe tyrimais.

e Pastebima tendencija taikyti streso darbe valdymo priemones kaip atskirg
veikla, jg atskiriant nuo prie$ tai vykusio problemos diagnozavimo proceso.

e Dazniausiai streso darbe valdymo programos koncentruojamos | atskirus
priemoniy, tipus ir tik retai pasidloma sudétiné programa. Néra aiSku, kurios

i§ streso darbe valdymo priemoniy yra veiksmingiausios, taip pat mokslinéje
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literatdroje néra galutinai apibrézta, kokiomis organizacinémis priemonémis
galima mazinti stresg darbe.
Pasigendama kompleksinio stresoriy ir organizaciniy streso darbe valdymo

priemoniy jvertinimo.

Darbe nagrinéjama problema: kokiomis organizacinémis streso darbe valdymo

priemonémis taikant jas kompleksiSkai galima mazinti stresa darbe?

Darbo tikslas — identifikuoti ir istirti streso darbe valdymo priemones bei jy

veiksminguma ir sukurti kompleksinj streso darbe valdymo model;.

Siekiant Sio tikslo keliami tokie uzdaviniai:

1.
2.

Identifikuoti stresa darbe sukeliangius veiksnius ir atskleisti jy iStyrimo lygi.
ISnagrinéti organizacines streso darbe valdymo priemones ir atskleisti jy
veiksminguma mazinant stresg darbe.

Parengti hipotetinj streso darbe valdymo modelj, kurio pagalba buty
kompleksiSkai vertinami stresoriai ir organizacinés streso darbe valdymo
priemonés.

EmpiriSkai jvertinti hipotetinj streso darbe valdymo modelj ir identifikuoti
esmines organizacines streso darbe valdymo priemones Lietuvos
energetikos jmonése.

Nustatyti organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy jtaka atskiriems
stresoriams.

Remiantis tyrimo rezultatais pateikti streso darbe valdymo rekomendacijas

organizacijoms.

Darbo objektas — darbuotojy streso darbe valdymas.

Mokslingje literatdroje valdymo sgvoka apibréziama kaip procesy ar jy sistemy

nukreipimas bei realizavimas uzsibrézty ir kartkartémis atnaujinamy tiksly ir

galimybiy link (Kvedaravigius, 2002). Sioje disertacijoje nagrinéjamas streso darbe

valdymas, t.y. organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy taikymas siekiant

sumazinti darbuotojy streso darbe lygj, panaikinant stresa darbe sukeliancius

veiksnius arba sumazinant jy poveiki.

Darbo mokslinis haujumas:

Dauguma atlikty empiriniy tyrimy apsiriboja keleto stresoriy ar streso darbe
valdymo priemoniy analize, tuo tarpu Siame darbe pasidlytas kompleksinis

streso darbe valdymo modelis.
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| streso darbe valdymo modelj yra jtraukios empiriSkai pagristos
organizacinés streso darbe valdymo priemonés, empiriSkai nepatvirtintos, tik
teorinémis prielaidomis mokslinéje literatdroje grindziamos organizacinés
streso darbe valdymo priemonés bei darbo autorés pasidlytos naujos
organizacinés streso darbe valdymo priemonés.

Identifikuotos streso darbe valdymo priemonés, kurios iki Siol nebuvo nei
teoriSkai, nei empiriSkai tyrinétos, tai — darbo prasmingumas su jo
dedamosios: Ziniy jvairiapusiSskumas, uzduoties identiSkumas, uzduoties
reikSmingumas ir vadovo griztamojo rysio tipai: teigiamas griztamasis rySys
apie darbo rezultatus, neigiamas apie darbo rezultatus, teigiamas apie darbo
procesa, neigiamas apie darbo procesa.

Streso darbe valdymo modelis empiriSkai jvertintas Lietuvos energetikos
sektoriuje.

Nustatytos esminés streso darbe valdymo priemonés.

lvertintas veiksmingumas ty streso darbe valdymo priemoniy, kurios buvo
pateiktos tik teoriniuose mokslininky darbuose, t.y. komunikacijos, karjeros
valdymo, suvokiamo atlygio teisingumo, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros uztikrinimo priemoniy, darbuotojo atitikimo darbo vietai
dedamujy: darbuotojo vertybiy atitikimo organizacijos vertybéms ir
darbuotojo zZiniy bei jgddziy atitkimo darbo vietos reikalavimams
veiksmingumas.

lvertintas veiksmingumas ty streso darbe valdymo priemoniy, kurios buvo
pasidlytos darbo autorés, ty. darbo prasmingumo dedamuju: ziniy
jvairiapusiSkumo, uzduoties identiSkumo ir uzduoties reikdmingumo bei
griztamojo rySio dedamuyjy: teigiamo apie darbo rezultatus, neigiamo apie
darbo rezultatus, teigiamo apie darbo procesa, neigiamo apie darbo procesa,

veiksmingumas.

Darbo praktiné reikSmeé:

Parengta streso darbe tyrimo metodika gali bdti taikoma jvairiy tipy
organizacijose, siekianCiose organizacinémis streso darbe valdymo
priemonémis mazinti darbuotojy stresa.

Tyrimo rezultatai leidzia pateikti streso darbe valdymo rekomendacijas

zmogiskyjy iStekliy valdymo specialistams.



Tyrimo metodologija.

Atliekant tyrimus kompleksiskai naudoti Sie metodai:

Pasirinkta tyrimo strategija yra pagrista pozityvistine filosofija, t.y. pirmenybé
teikiama stebimos socialinés realybés analizei, kurios galutinis rezultatas yra
konkretis apibendrinimai, dazniausiai iSreiSkiami kiekybiskai. Tyrimas buvo
konstruojamas remiantis dedukciniu pozidriu, t.y. teoringje darbo dalyje
panaudota sisteminé lyginamoji mokslinés literatiros analizé, identifikuojant
stresorius bei analizuojant organizacines streso darbe valdymo priemones ir
remiantis esamy teorijy analize buvo sudarytas teorinis modelis, atliktas
empirinis tyrimas, kurio metu buvo empiriSkai jvertintas sudarytas teorinis
modelis.

EmpiriSkai vertinant pagrindinius stresorius bei esmines streso darbe
valdymo priemones ir jy veiksminguma, atliktas kiekybinis tyrimas privataus
kapitalo Lietuvos energetikos jmonése, parduodanciose energetikos
gaminius ir/ arba atliekanciose projektus energetikos srityje.

Streso darbe valdymo tyrimo rezultaty analizei buvo naudojamas statistinis
paketas SPSS. Streso darbe valdymo priemoniy, stresoriy bei streso darbe
lygiui nustatyti buvo skaiciuoti rangy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai,
mediana. Kiekybiniy duomeny skirstinio atitikimas normaliajam (Gauso)
skirstiniui  tikrintas  Shapiro-Wilk'o kriterijumi. Kadangi visy kintamujy
skirstiniai nebuvo normalieji, tai skirtumai tarp grupiy vertinti, taikant
neparametrinius Mann-Whitney ir Kruskal-Wallis kriterijus. RySiams tarp
kintamujy nustatyti buvo skaiCiuojami Spearman‘o koreliacijos koeficientai.
Siekiant nustatyti priezastinius rySius tarp streso darbe valdymo modelio

elementy buvo atlikta daugialypés tiesinés regresijos analizé.

Disertacijos apribojimai:

Darbe apsiribojama tik distreso tyrimu, ty. tiriamas tik stresas darbe
neigiamai veikiantis darbuotojus.

Darbe atsiribojama nuo ,asmens reakcijos®, t.y. asmenybés tyrimy, kurie yra
labiau psichologijos mokslo objektas.

Darbe empiriSkai neanalizuojami streso darbe pozymiai (individualds:
padidéjes kraujospidis, miego ir gastroenterologiniai sutrikimai, padidéjes

dirglumas, neigiamos emocijos; organizaciniai: padazneje neatvykimai dél
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ligos, ilgy darbo valandy kultira, padidéjusi darbuotojy kaita, sumazéjes
darbuotojy produktyvumas, sumazéjes pasitenkinimas darbu) bei streso
darbe sukeltos pasekmés (individualios: koronarinés Sirdies ligos, nerimas ir
depresija, susieikvojimas; organizacinés: padidéjusios pridéetinés iSlaidos
atrankai ir mokymams, sumazéjes pelnas, daznesni nelaimingi atsitikimai,
daznesni teisminiai gincai).

Sudarytas tyrimo modelis priskiriamas ,orientuotiems | situacijg“ modeliams,
t.y. nukreiptas j organizacinius tyrimus, o ne j asmenybés tyrimus.

Tyrimas atliktas tik viename Gkio sektoriuje, t.y. energetikos jmonése, todél

tyrimo rezultatai turéty bati patikrinti kituose Gkio sektoriuose.

Mokslinio darbo rezultaty paskelbimas.

1.

Straipsniai recenzuojamuose moksliniuose leidiniuose:

Bandziene, A. (2009). Organizational stress management interventions.
Atiduotas spaudai. Baltic Journal of Management.

Kulvinskiené, V.R., Bandziené, A. (2008). Streso darbe ekonominis
kontekstas. Ekonomika. Nr. 82, 75-90.

Marginskas, A., Sik&nelyte, A. (2001). Darbuotojy pasitenkinimo darbu
didinimo strategijos. Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai. Nr.21, 137-
146.

Straipsnis konferencijy medziagose:

Bandziene, A. (2007). Streso darbe lygio jvertinimas Lietuvos automatikos ir
elektrotechnikos jmonése. Lietuvos aukStyjy mokykly vadybos jaunujy
mokslininky konferencijy darbai. Nr. 10, 5-10.

PraneSimai konferencijose:

Bandziené, A. (2007). Streso darbe lygio jvertinimas Lietuvos automatikos ir
elektrotechnikos jmonése. Pristatytas konferencijoje ,Lietuvos dkio
vystymas ES erdvéje: procesai ir tendencijos. Vytauto Didziojo

universitetas, Kaunas, Lietuva.



1. STRESO DARBE VALDYMO TEORINES PRIELAIDOS

1.1. Streso darbe sampratos genezé

Stresas darbe pastaraisiais deSimtmeciais sulaukia didelio mokslininky démesio,
taciau nepaisant to galima teigti, kad iki Siol néra vieningo streso darbe sgvokos
apibrézimo. Mokslingje literatlroje iSskiriamos savokos ,stresas“, ,eustresas®,
Ldistresas”, ,hipostresas” ir ,hiperstresas”.

Eustresas — tai optimalus streso kiekis, pozityvi jéga, kuri yra prilyginama naujy
darbuotojui, tiek organizacijai: kdrybiSkiau ir greiciau sprendziamos problemos,
atvykimas | darbg ir punktualumas taip pat gali padidéti, nes darbuotojas
susidoméjes uzduotimi (Pajarskiené, 1999; Kasiulis, Barvydiené, 2001; Pikinas,
Palujanskiené, 2005). Tacdiau net ir pozityvus stresas, jei jis trunka ilgai, sukelia
neigiamas pasekmes paciam darbuotojui ir jo darbo rezultatams (Cranwell-Ward,
Abbey, 2005).

Distresas — netinkamas streso kiekis. Toks stresas neigiamai veikia tiek
darbuotoja, tiek organizacija. Kai $nekamojoje kalboje vartojama sgvoka ,stresas,
dazniausiai turima omenyje ,distresg”“ (Cenbe, 1982; Pajarskiené, 1999; Kasiulis,
Barvydiene, 2001; Pikanas, Palujanskiené, 2005).

Hipostresas — per mazai jtampos ir nuobodulys taip pat gali bdti streso
priezastimi. Tokio streso formos dazniausiai blina uzgniauztos emocijos, frustracija
arba apatija ir depresija (Cranwell-Ward, Abbey, 2005).

Hiperstresas — jei jtampa pasidaro pernelyg didelé, individas jaucia hiperstresa.
Momentas, kada stimuliacija (eustresas) perauga | hiperstresa, priklauso nuo atskiro
individo ir net tas pats individas skirtingose situacijose gali skirtingai reaguoti.
Hiperstreso metu asmuo gali jaustis netekes kontrolés ar apimtas panikos (Cranwell-
Ward, Abbey, 2005).

Robbins ir Judge (2007) vietoj savoky ,eustresas” ir ,distresas” naudoja sgvokas
.5SUKiy stresas” — tai stresas, kuris asocijuojasi su iSStkiais darbo vietoje (daug
projekty paskyrimy, atsakomybeés); ir ,kliG¢iy stresas” — tai stresas, kuris neleidzia
pasiekti tiksly (dél organizacijos politikos, neaiSkios atsakomybes ir pan.). Pasak
Dessler (2002), ,i880kiy stresas” didina pasitenkinima darbu, tuo tarpu kliGciy

stresas” neigiamai veikia pasitenkinimg darbu bei didina darbuotojy kaita.
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Le Fevre, Matheny ir Kolt (2003, 2006), atlike mokslinés streso literatiros

analize, teigia, kad toks sgvoky iSskyrimas yra daugiau semantinis. Daugumoje

streso darbe modeliy Sios sgvokos placiau neanalizuojamos, apsiribojama bendra

streso sgvoka. Toliau Siame darbe sgvoka ,stresas” bus naudojama kaip sgavokos

wdistresas” sinonimas, t.y. stresas, neigiamai veikiantis darbuotojus.

»larptautiniy zodziy Zodyne“ (1999) streso sgvoka apiblddinama kaip ,specifiné

organizmo fiziologiné reakcija, kylanti kaip atsakas | jvairius nepalankius iSorinés

arba vidinés aplinkos veiksnius®. 1 lenteléje pateikiama daugiau kity mokslininky,

streso darbe sampraty.

1 lentelé. Streso darbe apibrézimai

Cenbe, 1982 Stresas — tai bendra nespecifiné organizmo reakcija | bet kokj pakenkima,
nukreipta j organizmo gynybiniy jégy mobilizavima.

Newman, Beehr, | Stresas — tai situacija, kai su darbu susije veiksniai veikia darbuotojg taip, kad

1979 pasikeicia jo fiziologiné ar psichologiné savijauta ir individas yra priverstas nukrypti
nuo normalaus funkcionavimo (cit. Richardson, Rothstein, 2008).

Matteson, Stresas — tai asmeniné ar vidiné patirtis, sukelianti individo vidinj fiziologinj ar

lvancevich, 1979

psichologinj disbalansa.

French, 1982

Stresas — tai individo ir aplinkos saveika. Stresas kyla tuomet, kai individo pozidriai
ir sugebéjimai neatitinka darbe keliamy reikalavimy ar darbo aplinka neatitinka
darbuotojo lakesciy.

Matteson, Stresas — tai individualiy skirtumy jtakotas atsakas, kuris yra bet kokio veiksmo,
Ilvancevich, 1989 situacijos ar jvykio, kelian€io individui ypatingus reikalavimus, pasekmé.
Ilvancevich, Stresas — tai vienas ar keliy veiksniy derinys, apimantis: aplinkos stimulus ar
Matteson, stresorius, daznai jvardijamus kaip jéga, veikianti individo psichologine ir fizine
Freedman, Philips, | savijauta, organizmo atsakus | Sias aplinkos jégas ar jy tarpusavio saveika.

1990

Lazarus, 1991

Stresas — tai ypatingas individo ir aplinkos santykis, kuris individo yra vertinamas
kaip virsijantis jo turimus iSteklius ir keliantis grésme jo asmeninei gerovei bei
reikalaujantis pastangy atstatyti jo vidine pusiausvyra.

Edwards, 1992

Stresas — tai neatitikimas tarp darbuotojy suvokiamos padéties ir trokStamos
padéties.

Atkinson, Atkinson, | Stresas atsiranda tuomet, kai Zzmonés susiduria su jvykiais, kuriuos jie suvokia
Smith, Bem, 1993 kaip Zalingus fizinei sveikatai ir psichologinei gerovei (cit. Lekavi€iené ir kt., 2007).
Myers, 2000 Stresas — tai procesas, kuriuo jvertiname ir reaguojame | tam tikrus grésme ar

i5S0Kk| kelianéius jvykius, vadinamuosius stresorius.

McKenna, 2000

Bet kuri situacija, atrodanti sunki, grésminga, neapibrézta arba nuobodi, sukelia
stresg (cit. Lekaviciené ir kt., 2007).

Bowdich, Buono, | Stresas — tai psichologiné biisena, atsirandanti kai individas susiduria su situacija,

2001 kuri iSeikvoja ar virSija jo suvokiamus vidinius ir iSorinius iSteklius.

DuBrin, 2002 Stresas — tai psichologiné ir fiziné savijauta, kuri atsiranda suvokus grésme, kurios
lengvai nepavyks jveikti.

Greenberg, Baron, | Stresas — tai emociné bisena ir psichologiné reakcija, atsirandanti kaip atsakas |

2003 organizacijos viduje ar iSoréje kylancius reikalavimus.

Cranwell-Ward, Stresas atsiranda, kai konkrecioje situacijoje suvokiama, kad néra pusiausvyros

Abbey, 2005 tarp spaudimo ir jégy jj jveikti.

Robins, Judge, | Stresas — tai dinamiSkos salygos, kai individas susiduria su galimybémis,

2007 reikalavimais ar iStekliais, reikalingais jo norams jgyvendinti, ir tuo paciu jis néra

tikras dél pasekmiu.

18




IS 1 lentelés matyti, kad mokslingje literatiroje stresas yra apibréziamas ir kaip
nepriklausomas kintamasis, stimulas, jéga, veikianti asmenj ir sukelianti jam
diskomforta, ir kaip priklausomas kintamasis, atsakas j neigiamus iSorinius veiksnius,
ir kaip procesas. Tokig sampratos painiava salygoja platus streso savokos
naudojimas biomedicinos, psichologijos bei vadybos moksly tyrimuose, kur
kiekvienas mokslas analizuoja stresg i§ savo perspektyvos (Cooper, Dewe,
O'Driscoll, 2001).

Mokslingje literatliroje galima iSskirti kelias pagrindines streso nagrinéjimo
kryptis.

Fiziologines sampratos atstovai démesj koncentruoja | streso sukeltas
pasekmes, nesigilindami | streso prigimtj. Stresa jie traktuoja kaip priklausoma
kintamajj, t.y. kaip tam tikra fiziologinj atsaka j neigiama ir kenksmingg aplinka. Tokia
samprata sutinkama medicinos moksle, kur stresas vertinamas i$ fiziologinés
perspektyvos, kadangi Siam mokslui svarbiausia yra diagnozuoti ir gydyti simptomus
ir nebdtina aiSkintis bei Salinti jy priezastis (Cooper ir kt., 2001). Streso sampratos
pradininku laikomas kanadiec€iy mokslininkas Hansas Selye (Meyers, 2000). Cenbe
(1982) tyrinéjo reakcijas | jvairius stresorius i medicininés perspektyvos: nustaté,
kad visy reakcijy fiziologiniai padariniai buvo panadis: sumazéjes apetitas, svoris,
motyvacija. Kadangi organizmo prisitaikanCioji reakcija | stresg pasirodée esanti
bendra, todél Cenbe (1982) jg pavadino bendruoju prisitaikymo sindromu. Bendrasis
prisitaikymo sindromas turi tris fazes:

e nerimas: energijos, reikalingos sutikti stresoriy ir pasiprieSinti jam, kaupimas;

e prieSinimasis: susidorojimas su stresoriumi ir atsparumas jam;

e iSsekimas: jei nepavyksta panaikinti stresoriaus poveikio, vyksta iSsekimas.

Stresg Selye apibrézé, kaip organizmo atsakomaja reakcijg j iSorinius veiksnius.

InZinerinés sampratos vystymuisi postimj davé sparti industrializacija. Dauguma
ankstyvujy tyrimy sieké identifikuoti streso Saltinius darbo aplinkoje, kad galima baty
sukurti optimalias darbo salygas. Mokslinéje literatiroje gretinama i samprata bei
fizikos ir inzinerijos mokslai, ta prasme, kad stresas vertinamas kaip iSorineé jega,
veikianti organizma ir galinti sukelti neigiama poveikj (Cooper ir kt., 2001).
Pagrindiniai Sios krypties atstovai Holmes ir Rahe kreipé démesj ne | streso
reakcijas, bet | streso sukeéléjus. Jie atliko stresoriy analize ir pabandé nustatyti
universalius jy vertinimo pozymius, pagal kuriuos galima bdty klasifikuoti visg

7mogaus patiriama stresg (Grakauskas, 2006). Sios krypties atstovai tyrimuose
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stresg darbe traktuoja kaip nepriklausoma kintamajj — aplinkos veiksnj, sukeliantj
sveikatos sutrikimus (Cox ir kt., 2002).

Pirmosios dvi sampratos yra kritikuojamos dél keliy priezasciy. Visy pirma jose
stresas apibréziamas, remiantis paprasta stimulo ir atsako paradigma. Tai atspindi tik
vieng i$ streso proceso komponenty, taciau mazai pasako apie patj procesg (Cooper
ir kt., 2001), ignoruoja kognityviy ir situaciniy veiksniy ry$j visame streso procese bei
neatsizvelgia i individualius psichologinés prigimties skirtumus (Cox ir kt., 2002).
Nepaisant Siy ribotumy, vertinamas fiziologinés ir inzinerinés sampraty atstovy
svarus indélis identifikuojant streso sukeltas pasekmes bei streso Saltinius, kurie gali
itakoti didZiaja dalj dirbanciujy (Cooper ir kt., 2001).

Interakcinéje sampratoje stresas apibréziamas remiantis stimulo ir atsako
statistine sgveika. Toks pozilris apibddinamas kaip ,struktdrinis® ir ,kiekybinis®,
tiriantis hipotetinius rysius, dazniausiai koreliacija, tarp stimulo ir atsako. Sios krypties
atstovai atkreipé démesj, kad individualus stresoriy suvokimas ir vertinimas yra
esminis siekiant nustatyti, ar individas jaucia stresa (Cooper ir kt., 2001). Sios
krypties atstovai stresg vertina kaip individo ir jo darbinés aplinkos saveika. Zymiausi
Sios krypties atstovai — Karasek (1979) ir French (1982). French suformulavo individo
— aplinkos atitikimo teorija, kurioje analizavo, kaip individo pozidriai ir sugebeéjimai
atitinka darbe keliamus reikalavimus ir kaip darbo aplinka atitinka darbuotojo
l0kescCius. Stresas kyla tuomet, kai atsiranda neatitikimas vienu ar abiem aspektais
(placiau Sie modeliai analizuojami 1.2. skyriuje). Interakcinés sampratos ribotumas
yra tai, kad ji neatskleidzia priezasciy, kodél atsiranda sgveika tarp individo ir
aplinkos (Cooper ir kt., 2001).

Transakcinéje sampratoje atskleidZziama stresoriy — atsako — pasekmiy rysiy
prigimtis ir formuojama streso kaip dinamigko proceso samprata. Sio poZitrio
atstovai démesj koncentruoja | pazintinio situacijos vertinimo ir streso jveikimo
psichologinj mechanizma (Cooper ir kt., 2001). Zvelgiant i§ $ios perspektyvos savoka
,stresas” apima visg transakcinj procesa, o ne atskirus jo elementus, tokius kaip
individas ar aplinka (Palmer, Cooper, Thomas, 2001; Clarke, Cooper, 2004). Sios
sampratos kidréjas Lazarus (1990) pabandé atsakyti | klausima, kodél jvairiems
zmonéms tas pats stresorius esant toms pacioms salygoms turi skirtinga poveikj.
Pagrindiniais tarpiniais kintamaisiais tarp organizmo ir aplinkos jis jvardino pazintinj
situacijos jvertinimag ir streso jveikimo procesa. Lazarus (1990) stresg apibidina kaip

ypatinga individo ir aplinkos santykj, kuris individo yra vertinamas kaip virSijantis jo
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turimus iSteklius ir keliantis grésme jo asmeninei gerovei bei reikalaujantis pastangy
atstatyti pusiausvyra.

Pasak Cooper ir kt. (2001), esminis skirtumas tarp interakcinés ir transakcinés
sampratos yra tai, kad remiantis interakcine samprata tokie elementai kaip streso
priezastys (stimulas) ir pasekmeés (atsakas) gali bdti savarankiskos dedamosios,
siejamos priezastiniais rySiais. Transakciniame modelyje prieSingai — Sios
dedamosios tampa neatskiriamos nuo situacinio konteksto. Pakankamai sudétinga
rasti tinkamus tyrimo metodus streso proceso kompleksiSkumui vertinti. Nors
mokslininkai teoriniame lygmenyje sutaria dél transakcinés streso sampratos, taciau
empiriniy tyrimy srityje dominuoja interakcinis pozidris.

Apibendrinant pateiktg streso sampratos teorine analize galima teigti, kad:

o ISskiriami keturi streso tipai: eustresas, distresas, hipostresas bei
hiperstresas. Toliau Siame darbe sgvoka ,stresas“ bus naudojama kaip
savokos ,distresas” sinonimas, t.y. stresas, neigiamai veikiantis darbuotojus.

e Stresas gali bati suprantamas ir kaip individo reakcija | aplinkos veiksnius, ir
kaip veiksnys, sukeliantis tg reakcija, ir kaip saveika tarp individo ir aplinkos.
Mokslingje literatdroje néra vieningo streso sgvokos apibrézimo, kadangi Si
sgvoka pladiai naudojama medicinos, psichologijos bei vadybos moksluose.

Sioje disertacijoje stresas bus analizuojamas i§ vadybos mokslo perspektyvos ir
bus laikomasi tokios streso darbe sampratos: stresas darbe — tai individo ir jo
darbinés aplinkos saveika, kai individas darbinés aplinkos veiksnius suvokia kaip
grésmingus jo asmeninei gerovei ir negali jy jveikti ar sumazinti jy neigiamo poveikio.
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1.2. Streso darbe modeliy analizé

Pasak De Jonge, van Breukelen, Landeweerd ir Nijhuis (1999), streso darbe
modelius galima skirstyti | orientuotus | situacija ir orientuotus | asmenj. Orientuoti |
situacija modeliai pirmiausia fokusuojasi | veiksnius ar jvykius organizacijoje, tuo
tarpu orientuoti | asmenj modeliai siekia paaiSkinimy apie asmenj, kurio elges;j tiria.
Situaciniams modeliams galima baty priskirti Karasek (1979), Matteson ir lvancevich
(1980), Warr (1987) modelius, Saugos ir sveikatos agentlros streso darbe valdymo
standartg (2001), tuo tarpu French (1982), Lazarus (1990), Siegrist (1996), Spector
(1998) modeliai yra labiau orientuoti | asmenj (zr. 9 paveikslg). Toliau modeliai bus
analizuojami remiantis $io skirstymo logika.

Pirmajj streso darbe valdymo modelj sukdré JAV mokslininkas Karasek (1979). |
modelj Karasek (1979) jtrauké du stresg darbe nulemiandius veiksnius — tai
reikalavimai darbui ir darbo kontrolé (zr. 1 paveikslg). Darbo reikalavimy skalé turéty
matuoti darbo kravj, netikétas uzduotis, tarpasmeninius konfliktus, gali bdti jtraukiami
ir tokie veiksniai, kaip baimé netekti darbo ar karjeros problemos. Karasek (1979)
taip pat pripazino, kad ateityje turéty bdati jtraukiami ir kiti veiksniai. Kontrolé darbe
apibréziama kaip darbuotojy galimybé savaranki$kai priimti sprendimus, kaip turi bati
atliekamas darbas, ir panaudoti savo Zinias. Reikalavimy — kontrolés modelyje
Karasek (1979) daro dvi prielaidas:

e visy pirma psichologiné jtampa didéja, didéjant darbo reikalavimams ir
mazeéjant darbo kontrolei, t.y. kai mazéja galimybé savarankiSkai priimti
sprendimus ir panaudoti savo Zinias,

e antra, darbuotojo kompetencija auga, jei darbo reikalavimai auga
proporcingai suteikiamos kontrolés lygiui.

IS 1 paveikslo matyti, kad situacija, kai darbo reikalavimai zemi ir darbo kontrolés
lygis zemas, darbuotojui gali bati patraukli, jei bus vertinama tik pagal jtampos lygj —
jtampa tokioje situacijoje Zema, taiau tokiu atveju darbuotojas neturi galimybés
tobuléti. Didejant darbo reikalavimams bei didéjant galimybei kontroliuoti darbine
aplinka, gali bdti sumazinamas stresas darbe bei pasiekiamas didesnis darbuotojy
kompetencijos lygis.

Reikalavimy — kontrolés modelis buvo dominuojantis praéjusio Simtmecio
paskutinius du desimtmedius (Bakker, Demerouti, 2007). Sis modelis siejasi su

kitomis organizacinéms teorijomis, ypa¢ uzduoCiy formavimo srityje su démesiu
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darbo kontrolei ir darbuotojo Zziniy panaudojimui. Esminius modelio teiginius
pagrindzia psichologiniy eksperimenty rezultatai, kurie aiSkindami reakcijg  stresg

akcentuoja darbo kontrolés svarba.

1 paveikslas. Karasek reikalavimy — kontrolés modelis

Reikalavimai darbui

Zzemi auksti
psichologinés

. jtampos rizika
Zzemas /
pasyvus darbas didelé jtampa
Kontrolés
lygis
zema jtampa aktyvus darbas
aukstas
\ mokymasis,

motyvacija

Saltinis: Karasek (1979).

20 amziaus devintajame deSimtmetyje didzioji streso darbe tyrimy dalis buvo
skirta patikrinti ] modelj (Ganster, Schaubroeck, 1991). Karasek teigimu, darbo
reikalavimy skalé turi matuoti darbo krdvj, netikétas uzduotis, tarpasmeninius
konfliktus, taip pat gali bati jtraukiami tokie veiksniai, kaip baimé netekti darbo ar
karjeros problemos. Dauguma empiriniy testavimy apsiribojo siauresniu veiksniy
sgrasu, kur reikalavimai darbui suprantami kaip ,reikia greitai dirbti”, ,reikia sunkiai
dirbti’, ,nepakanka laiko uzduotims atlikti” (Xanthopoulou, Bakker, Dollard,
Demerouti, 2007). Antras rodiklis skirtinguose tyrimuose jvardinamas skirtingai — kaip
kontrolé, autonomija, sprendimy priemimo laisvé, ir reiSkia galimybe savarankiSkai
priimti sprendimus bei panaudoti savo zinias (Schnall, 1998).

Pasak Ganster ir Schaubroeck (1991), nors modelyje teigiama, kad darbo
kontrolé gali suSvelninti negatyvy stresoriy poveikj darbuotojy sveikatai ir gerai
savijautai, taciau keli empiriniai tyrimai ver€ia suabejoti modelio pritaikomumu
praktikoje. Iki Siol nenustatyta, kodél tik keletas studijy patvirtino modelj. Tai galéjo
jvykti dél pasirinkty metodologijy, kurios matuojant suvokiamg darbo kontrole

daugiausia rémesi savianalize. Sasaja tarp objektyvios ir suvokiamos darbo

23



kontrolés gali bati esminé vertinant streso jtakg sveikatai, todél batini abieji tyrimai —
objektyvios ir suvokiamos aplinkos.

Reikalavimy — kontrolés modelis susilauke kritikos dél supaprastinto pozidrio
stresorius ir socialinés paramos ignoravima (Cox ir kt., 2002), todel véliau modelis
buvo papildytas socialinés paramos savoka ir suformuotas darbo reikalavimy —
kontroles — paramos modelis. Papildytame modelyje sgvoka ,socialiné parama”
apibréziama kaip komunikacijos srautas tarp individy, apimantis emocijas, ripestj,
dalinimasi informacija bei grjiztamajj rysj. Socialiné parama veikia kaip apsauga nuo
pernelyg dideliy psichologiniy reikalavimy neigiamo poveikio sveikatai (Clarke,
Cooper, 2004; Totterdell, Wood, Wall, 2006).

Papildytas reikalavimy — kontrolés — paramos modelis taip pat susilauké kritikos
del to, kad neatsizvelgia j individualias darbuotojy charakteristikas, kurios daro jtakg
darbuotojy patiriamo streso lygiui (Cox ir kt., 2002).

Van der Doef ir Maes (1999), iSanalizave 1979 — 1997 metais atliktus tyrimus,
kuriais buvo siekiama patvirtinti arba paneigti Karasek modelio hipotezes, nustate,
kad hipotezes patvirtine ir nepatvirting tyrimai skiriasi savo im¢&iy charakteristikomis
ir metodais. Dazniausiai hipoteziy nepatvirtino ilgalaikiai tyrimai. Naujesné de Lange
ir kt. (2003) atlikta ilgalaikiy tyrimy, siekianciy pagristi Karasek modelio teiginius,
analizé parodé, kad astuoni i§ devyniolikos tyrimy patvirtina modelio teiginius (cit.
Totterdell ir kt., 2006). Totterdell ir kt. (2006), iSanalizave ilgalaikius tyrimus, skirtus
empiriSkai patikrinti reikalavimy - kontrolés — paramos modelj, teigia, kad
reikalavimai, kontrolé ir parama tarpusavyje nekoreliuoja ir darbuotojy streso lygi
itakoja nepriklausomai vienas nuo kito.

Tokie tyrimy rezultatai leidzia daryti iSvada, kad Karasek reikalavimy — kontrolés
modelj empiriniai tyrimai patvirtina tik i§ dalies. Tai gali bati aiSkinama tuo, kad
skirtingi tyrimy rezultatai gali atsirasti dél skirtingy savoky ,kontrolé” ir ,reikalavimai”
traktavimo ir dél metodologiniy bei statistiniy priezas€iy (Ganster, Schaubroeck,
1991; Cox ir kt., 2002).

1987 m. Warr sukdré Vitaminy modelj kaip atsakg | Karasek modelj (Jeurissen,
Nyklicek, 2001). Warr vitaminy modelyje teigia, kad yra devynios darbo
charakteristikos jtakojandios darbuotojy savijautg. Warr aplinkos veiksniy poveikj
lygina su vitaminy poveikiu: i§ pradziy vitaminy vartojimas jtakoja sveikatos
pageréjima, taCiau pasiekus tam tikrg lygj pageréjimo nebejauciama, o kartais

sveikara gali ir pablogéti (zr. 2 paveikslg). Pasak modelio autoriaus, tokie veiksniai
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kaip darbo reikalavimai, darbo kontrolé, socialiné parama, galimybé panaudoti Zinias,
Ziniy jvairumas bei griztamasis rySys duoda teigiama efektg tik iki tam tikro lygio,
véliau jy poveikis darosi neigiamas. Tuo tarpu likusios trys darbo charakteristikos:
atlygis, saugumas ir uzduoties reikSmingumas veikia nuolatos, t.y. darbuotojy
savijautg palaiko to paties lygio (Dedonge, Schaufeli, 1998). Vitaminy modelyje
atkreipiamas démesys ir | individualius Zmoniy skirtumus. Nors modelio struktlra
daugiau yra charakterizuojama kaip orientuota | situacija, o tai reiSkia, kad pirmiausia
aiSkinimy ieSkoma ne individuose, taciau atkreipiamas démesys, kad individualios

charakteristikos gali jtakoti studijuojamus rySius (Jeurissen, Nyklicek, 2001).

2 paveikslas. Warr vitaminy modelis

4 Nuolatinis poveikis
gera
Savijauta
Papildomas priemoniy taikymas
bloga
Zemas Darbo charakteristiky poveikis aukstas

Saltinis: De Jonge, Schaufeli (1998).

Iki Siol atlikti tik keli tyrimai, kuriais buvo siekiama patikrinti Warr vitaminy modelj.
Tyrimai parémé modelj tik i§ dalies, nebuvo nustatyta U formos rySiy tarp darbo
charakteristiky ir darbuotojy savijautos (Dedonge, Schaufeli, 1998; Jeurissen,
Nyklicek, 2001).

Didziosios Britanijos Saugos ir sveikatos agentiiros (angl. Health and Safety
Executive — HSE) streso darbe valdymo standarto autoriai apima visga grupe
stresg darbe sukelian€iy veiksniy (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Skirtingai nei Kiti
specialistai (pvz., Matteson, lvancevich, 1979, 1989), Saugos ir sveikatos agentiros

streso darbe modelio autoriai neskirsto stresoriy pagal lygmenis, taip pat atsiriboja
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nuo veiksniy uz organizacijos riby. Pasak modelio autoriy, stresg darbe sukelia SeSi

stresoriai (Palmer ir kt., 2001):

Reikalavimai: fiziniy pavojy buvimas ir darbo krivis (darbo kiekis ir
sudétingumas, pamaininis darbas).

Kontrolé: darbuotojy jtraukimas | sprendimy, kaip turi bdti atliekamas jy
darbas, priémima.

apima visus darbo santykius agresija,

Tarpusavio santykiai: (pvz.,

priekabiavimas).

Poky¢iai: vadovavimas ir komunikacija su personalu (pvz., kodél reikalingi
pokyciai).

Vaidmuo: darbuotojas supranta savo vaidmenij, darbai aiskiai apibrézti (pvz.,
iSvengta vaidmens neapibréztumo ir konflikty).

Parama, mokymai ir individui unikalGs veiksniai: kolegy ir tiesioginio vadovo
parama, pagrindiniy darbo funkcijy mokymai, atsizvelgimas | individualius

skirtumus.

3 paveikslas. Saugos ir sveikatos agentiiros streso darbe modelis

Potencialls veiksniai Streso pozymiai Neigiamos pasekmés
Individualls pozymiai
e Padidéjes kraujospudis e Koronarinés
e Miego ir gastroenterologiniai sutrikimai Sirdies ligos
- . e Padidéjes alkoholio ir/ar kofeino ir/ar Nerimas ir
Reikalavimai —» nikotino vartojimas | depresija
D >, Padideéjes dirglumas ir neigiamos Ple Susieikvojimas
] A emocijos
Kontrolé > R e Nugaros skausmai; jtampa
B o PadaZzneéjes Sirdies plakimas, galvos
Vaidmuo » U skausmali Padidéjusios
0 pridétinés
iSlaidos, pvz.,
Poky¢iai » T Organizaciniai pozymiai atrankai,
O o PadaZnéje neatvykimai dél ligos mokymams
— J e llgy darbo valandy kultdra Sumazéjes
Santykiai = A [~ Padidéjusi darbuotojy kaita | pelnas
| e Sumazéjes darbuotojy produktyvumas e Padaznéje
» Blogesné personalo nuotaika ir nelaimingi
Parama > mazesnis lojalumas atsitikimai
e Padidéjes prieSiSkumas Padaznéje
teisminiai gincai
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| pirmin| modelio variantg buvo jtraukta ir organizaciné kultara, kuri véliau buvo
eliminuota, kadangi organizacinés kultdros samprata yra per plati ir apima visus kitus
veiksnius.

Remiantis §iuo modeliu buvo sudarytas klausimynas stresui darbe vertinti,
vadovy streso darbe valdymo kompetencijy vertinimo instrumentas bei Saugos ir

sveikatos agentiros internetiniame puslapyje (http:/www.hse.gov.uk/stress/research

.htm) parengtos metodologinés rekomendacijos stresui darbe valdyti. Pasak Paton
(2008), nors Saugos ir sveikatos agentdros streso darbe valdymo standartai ir buvo
placiai diegiami, organizuojamos darbo grupés bei mokymai, taciau 2008 m.
Didziojoje Britanijoje atlikti tyrimai parodé, kad tai turéjo labai nedidele jtaka streso
lygiui, jei i$ viso turéjo jtakos. Nuo 2004 m. iki 2007 m. buvo pastebéta streso lygio
mazéjimo tendencija, taciau 2008 m. streso lygis vél pakilo. Pasak tyrimo autoriu,
streso darbe valdymo standarto diegimo nesékmés priezastis iSlieka neaiski.

Saugos ir sveikatos agentdros streso darbe modelyje labai detaliai pateikiami
streso darbe pozymiai ir pasekmés, taip pat nurodomi streso S$altiniai, taciau
modelyje visiSkai neatsispindi, kokiomis priemonémis galima bdty stresg darbe
mazinti, todél galima daryti prielaida, kad tokius tyrimo rezultatus nulémé batent
aiskiy streso valdymo priemoniy nebuvimas.

Remdamiesi Karasek (1979) reikalavimy — kontrolés bei Siegrist (1996)
pastangy — atlygio modeliais ir eliminuodami jy trakumus, Bakker ir Demerouti
(2007) suformavo darbo reikalavimy — iStekliy modelij.

Abiejy modeliy, kuriais Bakker ir Demerouti (2007) remiasi pagrindiné prielaida,
kad darbo reikalavimai sukelia stresa, kai triksta darbo iStekliy: darbo kontrolés
Karasek (1979) reikalavimy — kontrolés modelyje ir atlygio, pasiekimy, jvertinimo ir
saugumo / karjeros galimybiy Siegrist (1996) pastangy — atlygio modelyje. Karasek
(1979) ir Siegrist (1996) modeliy privalumas — jy paprastumas, taciau tai gali bati
vertinama ir kaip trikumas, kadangi organizaciné aplinka yra zymiai sudetingesne,
modeliy paprastumas neatspindi realybés. Modeliy statiSkumas susilaukia kritikos,
kodél batent darbo kontrolé yra svarbiausias darbuotojui iSteklius reikalavimy —
kontrolés modelyje ir socialiné parama — prapléstame reikalavimy - kontrolés
modelyje. Siegrist (2002) teigia, kad atlygis, pasiekimy jvertinimas ir saugumas gali
kompensuoti reikalavimus darbui, bet darbo kontrolés, kuri buvo svarbiausia
reikalavimy — kontroleés modelyje, Siegrist (2002) modelyje néra. Abiejy modeliy

trikumas yra tai, kad nepaliekama vietos integruoti kitus stresorius. Taip pat neaisku,
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kodél didesnis darbo krivis ar pastangos turi bati svarbiausias stresorius (Bakker,
Demerouti, 2007).

4 paveikslas. Bakker ir Demerouti darbo reikalavimy — iStekliy modelis

Protiniai

Darbo

Emociniai ) e
reikalavimai

Fiziniai

Organizaci-
nés
pasekmeés

Parama

Darbo

Autonomija
! istekliai

Vertinimas

Saltinis: Bakker, Demerouti (2007).

Eliminuodami &iuos trokumus Bakker ir Demerouti suformulavo darbo
reikalavimy — iStekliy modelj, kurio pagrindinis privalumas yra lankstumas. Jame
palikta vietos jtraukti ir naujus stresorius, modelj galima adaptuoti konkrecioms
tiriamujy grupéms (zr. 4 paveikslg). Darbo aplinkos veiksniai yra klasifikuojami |
darbo reikalavimus ir darbo iSteklius (Xanthopoulou ir kt., 2007). Kadangi modelis yra
pakankamai naujas, kol kas néra empiriniy tyrimy, pagrindzianciy jo idéjas.

Didele reikSme mokslingje streso darbe literatiroje turi French individo —
aplinkos atitikimo modelis. Skirtingai nuo prie$ tai nagrinéty modeliy, kurie buvo
orientuoti | situacijg, French modelis yra orientuotas | asmeni. Sis modelis buvo
suformuotas remiantis Lewin (1951) ir Murray (1938) motyvacinio proceso aprasymu
ir véliau pritaikytas daugelyje organizacinés elgsenos modeliy (pvz., Hackman,
Oldham, 1980; Lofquist, Dawiw, 1969) (cit. Ganster, Schaubroeck, 1991).
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French pastebéjo, kad geras individo ir aplinkos suderinamumas geriau
paaiskina elgesj nei individualls ir aplinkos skirtumai. Remdamasis Siais stebéjimais,
jis suformulavo individo — aplinkos atitikimo teorijg, kur atitikimas remiasi dviem
pagrindiniais aspektais:

e kaip darbuotojo pozidriai ir gebéjimai atitinka darbo reikalavimus;

¢ kaip darbo aplinka atitinka darbuotojo poreikius, t.y. kiek individui leidziama ir

jis yra skatinamas panaudoti savo zinias ir gebéjimus darbe.

Individo — aplinkos atitikimo modelis pavaizduotas 5 paveiksle. French teigia, kad
stresas kyla, kai atsiranda neatitikimas vienu arba abiem aspektais. Siame modelyje
visy pirma aiSkiai atskiriama objektyvi realybé ir subjektyvus jos suvokimas, ir, antra,

aiskiai atskirti aplinkos kintamieji ir individuals kintamieji (Cox ir kt., 2002).

5 paveikslas. French individo - aplinkos atitikimo modelis

Objektyvi socialiné Subjektyvi socialiné aplinka: Suvokiama
aplinka: H» suvokiami iStekliai < vadovo, kolegu,
profesija, suvokiami darbo reikalavimai Seimos socialiné
Seimyniné situacija parama

Subjektyvus individo - \

aplinkos atitikimas:

motyvai dirbti palyginami su Streso pozymiai: Sveikatos
iStekliais Siems motyvams P{ elgsenos, H»{ sutrikimai
igyvendinti; fiziologiniai,

darbo reikalavimai psichologiniai

palyginami su galimybémis
atitikti Siuos reikalavimus

Objektyvus Subjektyvus individas: Apsauga
individas: H» suvokiami motyvai dirbti,

motyvai, suvokiamos galimybeés

galimybés

Saltinis: Landy (1985).

Siame modelyje aplinkos jvykiai néra universallis stresoriai. Atvirk&ciai, streso
lygis priklauso nuo individo suvokimo, t.y. kaip individas suvokia darbo aplinkos jam
keliamus reikalavimus ir kaip suvokia savo gebéjimus bei motyvacijg atitikti Siuos
reikalavimus (Landy, 1985). Neatitikimas gali atsirasti keturiais atvejais, ir visi jie
jtakoja darbuotojo sveikata. Gali bdti tiek subjektyvus, tiek objektyvus individo -
aplinkos neatitikimas. Taip pat gali bati objektyvios ir subjektyvios (suvokiamos)
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aplinkos neatitikimas, bei neatitikimas tarp subjektyvaus ir objektyvaus individo
vertinimo (pvz., zemas saves vertinimas) (Cox ir kt., 2002; Le Fevre, Matheny, Kolt,
2003).

Atlikes tyrimus, French padaré iSvada, kad subjektyvus suvokimas (individo
suvokiamos galimybés ir motyvai) netiesiogiai jtakoja objektyvaus darbo jtakg
sveikatai (Cox ir kt., 2002).

Individo - aplinkos atitikimo teorija nusako tris pagrindinius rySius tarp stresoriy ir
streso. Vertinant reikalavimy - gebéjimy saveika, streso lygis kyla, kai reikalavimai
virSija gebéjimus. Kai reikalavimai mazesni nei darbuotojo gebéjimai, stresas gali
sumazeti arba padidéti.Ttai priklauso nuo to, ar aplinkos reikalavimai sumazéja iki
tokio lygio, kuris salygoja nuobodulj ir neleidzia individui naudojant savo gebéjimus
siekti aukStesniy poreikiy patenkinimo. Vertinant poreikiy - pasidlos saveika, streso
lygis bus zemas, kai aplinkos pasitla virSys individo poreikius. PrieSingai, stresas
didés, kai individo poreikiai nebus patenkinami dél to, kad poreikiai auga, arba dél to,
kad mazéja aplinkos galimybés patenkinti individo poreikius.

Kulka individo - aplinkos atitikimg vaizduoja grafiSkai (Le Fevre, Matheny, Kolt,
2003). 6 paveiksle A kreivé rodo, kad stresas progresyviai auga didéjant neatitikimui
tarp individo ir aplinkos. B kreive keliama hipoteze, kad minimalus stresas gali trukti
ilgiau nei A kreivéje jvertinant individo tolerancijg iki tam tikro individo - aplinkos
neatitikimo lygio. C kreivé vaizduoja, kad idealus aplinkos atitikimas gali sukelti

v v —

stresg dél stagnacijos ir iSSukiy trikumo.

6 paveikslas. Kulka individo - aplinkos atitikimo modelis

aukstas
C
Streso lygis
zemas
4 3 2 1 0 1 2 3 4
Aplinka < Individas Aplinka > Individas

Saltinis: Le Fevre ir kt., (2003).

30



Individo — aplinkos neatitikimas sukelia tiek fiziologinj stresa: padidéjes
kraujospudis, padidéjes cholesterolio kiekis, nusilpusi imuniné sistema, tiek
psichologinj stresa: miego sutrikimus, nerima. Visa tai salygoja pakitusig elgsena:
neatvykstama j darbg, dazniau naudojamasi sveikatos jstaigy paslaugomis. Individo -
aplinkos atitikimo modelyje teigiama, kad individas j neatitikimus gali reaguoti dviem
badais (Landy, 1985; Le Fevre ir kt., 2003):

o stengtis sumazinti neatitikimag, t.y. keisti aplinka arba paciam save (pvz.
mokymai siekiant pakelti kvalifikacija ar derybos del aplinkos salygy
pakeitimo);

e panaudoti savisaugos reakcijas, kurios apima tokius klasikinius
mechanizmus kaip slopinimas (reikalavimy ignoravimas), projekcija (ne
savo, o kity silpny viety matymas) ir pan.

Mokslininkai, siekiantys patvirtinti arba paneigti French individo — aplinkos
atitikimo modelj, gauna skirtingus tyrimy rezultatus. Parkes (1982) nustate, kad
socialiné parama sumazina depresija, kita vertus, La Rocco ir Jones (1978) teigia,
kad socialiné parama ir stresas yra vienas nuo kito nepriklausomi ir socaliné parama
nejtakoja patiriamo streso lygio. Blau (1981) tyrimy rezultatai tik i§ dalies parémé
French modelj. Jis nustaté, kad yra svarbus rySys tarp streso ir pasitenkinimo darbu,
taciau nejzvelgé priklausomybés tarp streso ir darbo rezultaty (cit. Landy, 1985).

Pasak Ganster ir Schaubroeck (1991), skirtingus tyrimy rezultatus galéjo lemti
tai, kad dauguma mokslininky, taikiusiy §j modelj, tyré nedidelj stresoriy kiekj, be to
teorijos testavimui naudojo skirtingus metodus. Gauti nevienareikSmiai tyrimy
rezultatai leidzia teigti, kad French modelio moksliné reikSmé vis tik yra ribota. Buvusi
tokia reikSminga asStuntajame deSimtmetyje, devintajame deSimimetyje Individo -
aplinkos atitikimo teorija jau nebebuvo dominuojanti.

Skirtingai nei Karasek (1979) reikalavimy - kontrolés modelyje, kur buvo
analizuojama tik reikalavimai darbui ir kontrole, Matteson ir Ivancevich (1989),
kritikave ankstesnius modelius dél apsiribojimo keliais stresoriais, savo streso darbe
modelyje apima visg spektrg potencialiy stresoriy ir akcentuoja, kad stresas yra
individualaus suvokimo fenomenas. Pirmajj savo modelj autoriai paskelbé 1979
metais, analizuodami streso darbe ir Sirdies ligy rySius. 7 paveiksle pateikiamas
antrasis Matteson ir Ivancevich streso darbe modelis, publikuotas 1989 metais.

Vélesniajame modelyje autoriai apima platy spektrg streso darbe sukelty pasekmiy,
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suskirstydami jas | sveikatos / Seimos ir veiklos pogrupius. Pirmajame variante

stresoriai buvo skirstomi pagal jtakos lygj (individualus, grupinis, organizacinis).

Antrajame variante stresoriai grupuojami pagal veiklas, atsisakoma streso tipy: vietoj

darbo, karjeros ir gyvenimo streso akcentuojamas individualus streso suvokimas ir

vertinimas.

7 paveikslas. Matteson ir Ivancevich streso darbe modelis (Il variantas)

Stresoriai Stresas Pozvmiai Pasekmeés
Organizaciniai: Individualus Fiziologiniai: Sveikatos/Seimos:
Vidiniai darbo veiksniai: vertinimas ir ¢ padidéjes o opalige,

e vaidmens suvokimas kraujospadis e kvépavimo taky
neapibréztumas, matuojamas: e daZnesnis Sirdies infekcijos,
¢ vaidmens konfliktas, e vizualiniu ritmas « Sirdies ligos,
e per didelis vaidmeny stebéjimu, e imuninés sistemos ¢ nemiga,
kravis, e savistaba, nusilpimas o depresija,
e nepakankama . bmchemm- P5|cholog_ |n|a|_:_ ¢ galvos skausmai,
kontrolé u e nepasitenkinimas, o alergija,
Organizaciné struktira vertinimu, ¢ blogesné nuotaika ¢ nepasitenkinimas
¥|ir kontrolé: » veiklos e apatija santuoka,
¢ politika, > rezultatais =ﬂg& ple skyrybos,
e nelanksgios tvarkos | A4 A A" . mazesnés r o savizudybe
Atlygio sistema: pastangos Veiklos:
e klaidinantis ir retas e sumazéjes ¢ neatvykimai j
griztamasis rySys, démesingumas darbg
e neteisingas atlygis e dirglumas o kaita,
M&M{ e sabotazas,
sistema: o susieikvojimas,
e nepakankamos e nelaim. atsitikimai,
karjeros ga_llmybes o zemesné kokybe,
[ (r;:e(:kgggtrukumas  maZesné kiekybe,
LV—, : . e mazesnis
* Dlogi tarpusavio sprendimy priémimo
santykiai, efektyvumas
e paaarbos trdkumas
A A A A
4 Streso Individualls skirtumai:
U2 organizaciios ribu: valdymas biologirjiai/ demografiniai: paZipt!niai /.emociniai:
o santykiai $eimoje e amzius, poreikiy lygis,
e ekonomineés o lytis, kontroles poreikis,
problemos e profesija, A/B tipas,
* teisinés problemos * sveikata, iStverme,
e iSsilavinimas saviraiSka,

socialiné parama

Saltinis: Matteson, Ivancevich (1989).

Modeliui pagristi Matteson ir Ivancevich (1989) suformavo streso diagnostinio

tyrimo klausimynag, kuris apima penkiolika su darbu susijusiy sri€iy, tokiy kaip darbo
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krivis, vaidmens neapibréztumas, karjeros galimybés, laiko spaudimas, vadovavimo
stilius ir kt. Empiriniai tyrimai, atlikti naudojant streso diagnostinio tyrimo klausimyna,
patvirtino, kad jtampa darbe teigiamai koreliuoja su pokycCiy vykdymu, noru iSeiti i$
darbo, neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbu, jsitraukimu | darbg, iSSukiais
darbe (Fields, 2002).

Matteson ir lvancevich (1989) pirmieji savo modelyje atkreipia démesj j griztamajj
ry§j, t.y. ne tik, kad aplinkos veiksniai sukelia stresg, todél atsiranda pozymiai ir
pasekmeés, bet taip pat ir pasekmés gali turéti jtakos rezultatams, streso suvokimui
bei aplinkos veiksniams.

Matteson ir Ivancevich (1989) modelyje detaliai pateikia streso S$altinius ir jo
sukeltas pasekmes, tadiau Sio modelio trikumas yra tas, kad jame tik paminimas
streso valdymas, jj pristatant kaip paties individo gebéjimg kovoti su stresu,
pasirenkant vieng i§ dviejy bddy: orientuotg | problemos sprendima arba | emocijy
valdyma. Taciau reikia atkreipti démesj, kad modelyje visiSkai neatsispindi
organizacinés priemonés, kuriomis bdty galima mazinti stresa.

Lazarus pirmasis atkreipé démes;j j subjektyvy veiksniy vertinimg ir suformavo
transakcine streso teorija (Ganster, Schaubroeck, 1991). Zvelgiant i§ Sios
perspektyvos savoka ,stresas” apima visg transakcinj procesa, 0 ne atskirus
elementus, tokius kaip individas ar aplinka (Palmer ir kt., 2001; Clarke, Cooper,
2004). Sios sampratos kdréjas Lazarus (1990) pabande atsakyti | klausima, kodél
jvairiems zmonéms tas pats veiksnys esant toms pacioms salygoms daro skirtingg
poveikj. Pagrindiniais tarpiniais kintamaisiais tarp organizmo ir aplinkos jis jvardino
kognityvinj situacijos jvertinima ir streso jveikimo procesa. Lazarus stresg apibtdina
kaip ypatinga individo ir aplinkos santykj, kuris individo yra vertinamas kaip virSijantis
jo turimus iSteklius ir keliantis grésme jo asmeninei gerovei bei reikalaujantis
pastangy atstatyti pusiausvyrg (cit. Clarke, Cooper, 2004), t.y. streso atveju ne tiek
svarbu jj sukéles jvykis, kiek paties fakto subjektyvus vertinimas (cit. LekaviCiené ir
kt., 2007).

Lazarus nurodé streso vertinimo etapus (Stanton, Balzer, Smith, Parra, Ironson,
2001, Lekaviciené ir kt., 2007):

e pirminis vertinimas apima suvokimo ir pazinimo procesa, kurio metu

individas veiksnj suvokia kaip keliantj stresg ir nustato, kiek jis yra

pavojingas;
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e antrinis vertinimas — tai atsako | stresg sukeliantj veiksnj pasirinkimas, kai
individas jvertina, ar pakankamai turi iStekliy susitvarkyti su esama pavojinga
situacija;

e pervertinimo metu individas jvertina stresine situacija i$ naujo.

Po pirminio vertinimo antrinis vertinimas ir pervertinimas gali kartotis neribotg

laika.

Lazarus transakcinis modelis padaré didele jtakg tolimesniam streso teorijy
vystymuisi, vélesniuose streso moksliniuose tyrimuose pirmenybé buvo teikiama
bitent transakcinéms streso teorijoms (Ganster, Schaubroeck, 1991).

Siegrist (2002) modelyje, kaip ir kituose transakciniuose modeliuose,
akcentuojami kognityviniai procesai ir emocinés reakcijos, jtakojanc¢ios individo ir
aplinkos saveika. Siegrist pastangy - atlygio pusiausvyros modelyje teigiama,
kad nuolatinis streso jautimas gali bati apibréztas kaip neatitikimas tarp jdéty dideliy
pastangy ir gauto mazo atlygio (Cox ir kt., 2002). Modelyje pastangos apibreziamos
kaip protiné ir fiziné energija, eikvojama organizacijos tikslams pasiekti, tuo tarpu
atlygis — tai kompensacija uz pastangas, iSreiSkiama trimis formomis — pinigais,
pagarba ir karjeros galimybémis, jskaitant ir darbo sauguma (Siegrist, 2002).

Modelis rodo, kad esant dideléms pastangoms ir mazam atlygiui kyla pavojus
sveikatai. Smith, Roman, Dollard, Winefield ir Siegrist (2005) atlikti tyrimai parodé,
kad nepasitenkinimas ir pyktis dél gaunamo atlygio neatitikimo jdétoms pastangoms
daznai salygoja nerima, depresija, Sirdies susirgimus.

Pasak Siegrist (2002), stresas yra intensyviausias ir ilgiausiai trunka esant
tokioms aplinkybéms, kai alternatyviy pasirinkimo galimybiy nebuvimas darbo rinkoje
priverCia dirbti nemégstamg darba. Vis délto neteisingg darbo organizavimg
darbuotojas gali kurj laika toleruoti dél strateginiy priezasc€iy, aukoja dabartine gerove
dél geresniy karjeros galimybiy ateityje.

Dvylikos nepriklausomy tyrimu, tikrinusiy pastangy - atlygio pusiausvyros jtakg
darbuotojy sveikatai ir naudojusiy skirtingg tyrimy metodika, nustaté, kad nuo 10
proc. iki 40 proc. darbuotojy kencia dél pastangy - atlygio pusiausvyros nebuvimo
darbe, tre¢dalis i$ jy jaudia ilgalaikj stresa. Si tendencija itin dominuoja Zemesnio
socialinio ekonominio statuso grupéje (Siegrist, 2002).

Vertinant reikalavimy - kontrolés modelj ir pastangy — atlygio pusiausvyros
modelj teorine prasme, abiejy modeliy pagrindas yra vienas veiksnys: reikalavimy -

kontrolés modelyje pagrindg sudaro galimybé kontroliuoti aplinkg, pastangy - atlygio
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pusiausvyros modelyje kaip pagrindas imama grésmé netekti teiséto atlygio dél
socialinés saveikos. Vertinant modeliuose tyringjamas pasekmes, reikalavimy -
kontrolés modelis apima platesnj spekirg pasekmiy, tuo tarpu pastangy - atlygio
pusiausvyros modelis vertina tik dvi pasekmes: sveikatos ir geros savijautos bei
aktyvy elgesj / mokymasi. Reikalavimy - kontroles modelyje koncentruojamasi |
situacijos charakteristikas — psichosocialine darbo aplinka, tuo tarpu pastangy —
atlygio pusiausvyros modelyje, kaip ir kituose transakcinés krypties modeliuose,
daromas esminis skirtumas koncepciniame ir matavimy lygyje tarp iSoriniy (aplinkos)
ir vidiniy (asmenybés) charakteristiky (Shnall, 1998; Siegrist, 2002).

Calnan, Wadsworth, May, Smith ir Wainwright (2004), atlike reikalavimy -
kontrolés ir pastangy - atlygio pusiausvyros modeliy palyginamajj tyrima, daro
iSvada, kad stipresnis yra pastangy - atlygio pusiausvyros modelis (3] modelj dazniau
patvirtina empiriniai tyrimai), tadiau vertinant tam tikry profesijy darbuotojy stresg
negalima ignoruoti reikalavimy, - kontrolés modelio reikSmés.

Kinman ir Jones (2008), tyrimais tikrine prapléstg pastangy atlygio pusiausvyros
modelj, vertine organizacine paramos jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrai (angl. work - life balance), nustaté, kad modeliu galima naudotis
siekiant prognozuoti darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktg. Darbuotojams, kuriy
atlygio lokescCiai nebuvo visiSkai patenkinti, sunkiau sekési suderinti darbg ir
asmeninj gyvenima.

Darbo kontrolé daugelyje streso darbe teorijy ir tyrimy uzima iSskirtine vieta.
Lazarus (1990) suformavus transakcine streso samprata, kuri atskleidé individualaus
stresoriy suvokimo svarba. Dauguma tyrimy bandé nustatyti rySj tarp suvokiamos
darbo kontrolés ir suvokiamy stresoriy bei streso darbe sukelty pasekmiy.
Remdamasis tokias tyrimais, 1998 m. amerikietis Spector sukiiré streso darbe
kontrolés modelj (Spector, 2002).

8 paveiksle pateikiamas streso darbe procesas. Jis prasideda nuo darbo
aplinkos: darbo dienos, darbuotojo patirties, darbo salygy ir jvykiy, j kuriuos mazai
kreipiama démesio. Tam tikri jvykiai yra suvokiami ir interpretuojami kaip darantys
neigiama poveikj gerai fizinei ir psichologinei savijautai — jie suvokiami kaip stresoriai.
Stresoriai sukelia neigiamas emocines reakcijas, dazniausiai pyktj ir nerima. Sios
emocijos sukelia jtampa, ir todél atsiranda fizinés, psichologinés ir pakitusio elgesio

pasekmeés.
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Pasak Spector (2002), suvokiama kontrolé labai svarbi visuose proceso

etapuose dél keliy priezasciy;:

Visy pirma, kai darbuotojas jauciasi galintis kontroliuoti situacija darbe, darbo
salygas ar jvykius, jis maziau vertina juos kaip sukelianCius stresg. Norint
efektyviai sumazinti stresoriy poveikj, darbuotojas turi kontroliuoti ir patj
stresoriy, o ne kitus darbo aspektus.

Antra, suvokta kontrolé padeda sumazinti streso sukeltas emocines reakcijas
— kontrolé padeda minimizuoti maksimaly pavojy ir nuostolius, galin€ius
atsirasti toje situacijoje.

Trecia, kontrolé leidzia darbuotojui pasirinkti streso darbe valdymo
priemones. Jei darbuotojas jauciasi kontroliuojantis situacijg, stresorius jis

priims kaip i§Skius, kuriuos jis bus motyvuotas jveikti.

8 paveikslas. Spector streso darbe kontrolés modelis

Suvokiama kontrolé

Darbo aplinka Suvokiami Neigiamos ltampa,

A 4

stresoriai Y, emocijos

pasekmeés

A

Saltinis: Spector (2002).

Reakcijg | stresorius padeda suvokti pirminés ir antrinés kontrolés sgvokos.

Pirminé kontrolé — tai tiesioginiai individo veiksmai, veikiantys aplinkg. Paprastai

individas yra motyvuotas kontroliuoti jj veikian€ius aplinkos veiksnius. Jei yra

galimybé pasirinkti, jis teikia pirmenybe priminei kontrolei — keiCia aplinkg sau

naudinga linkme. Jei néra pirminés kontrolés galimybes, pasirenkama antring, t.y.

darbuotojas kontroliuodamas savo paties reakcijg | aplinkg bando prisitaikyti prie

aplinkos (Spector, 2002).

Spector ir kity mokslininky atlikty tyrimy metu nustatytas rySys tarp suvokiamos

kontrolés ir skirtingy streso sukelty reakcijy: aukStas suvokiamos kontrolés lygis

asocijuojasi su aukstu pasitenkinimo darbu lygiu, jsipareigojimu, jsitraukimu, darbo

atlikimu ir motyvacija, mazesniu nerimo, frustracijos, fiziniy negalavimy lygiu,
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emocinio streso, vaidmens streso, neatvykimy, kaitos lygiu ir noru Kkeisti darbg

(Spector, 1986, 2002). Modelyje kontrolé postuluojama kaip tarpinis kintamasis,

taciau pasak kai kuriy mokslininky, empiriniai tyrimai tai mazai pagrindzia (Le Fevre
ir kt., 2003).

Sioje disertacijoje laikomasi | situacijg orientuoto pozidrio, t.y. nagrinéjami streso

darbe Saltiniai ir organizacinés galimybés valdyti stresa darbe.

Apibendrinant streso modeliy analize galima teigti:

Vieni streso darbe modeliai, tokie kaip Karasek, Warr, Saugos ir sveikatos
agentdros streso valdymo standartai labiau yra orientuoti | situacija, t.y.
streso priezasCiy ieSkoma darbinéje aplinkoje. Kiti modeliai (Lazarus,
Siegrist, Spector) stresg vertino kaip procesg ir buvo orientuoti labiau |
asmenj. 9 paveiksle grafiSkai pateikta streso modeliy chronologija.

Didzioji dalis autoriy stresg darbe savo modeliuose vertino pasirinkdami
vieng ar porg veiksniy, pvz., Karasek analizavo darbo reikalavimus ir
kontrole, Siegrist — pastangy - atlygio pusiausvyra, Spector — suvokiamag
kontrole ir pan. Toks mokslininky pasirinkimas véliau buvo kritikuojamas dél
kity veiksniy ignoravimo ir neaiSkiy prioritety, kodél bdtent jy nurodyti
veiksniai yra svarbiausi vertinant darbuotojy stresa.

Kita modeliy grupé, tokiy kaip Matteson ir Ivancevich, Saugos ir sveikatos
agentiaros streso valdymo standartai ar Bakker ir Demerouti modelis, siekiant
visapusiskiau vertinti stresga darbe, apima platy spekirg stresoriy (darbo
reikalavimai, kontrolé, vaidmens neapibréztumas ir konfliktas, tarpusavio
santykiai, organizaciné struktdra, atlygis) ir sieja juos su streso sukeltomis
pasekmémis.

Svarbu pastebéti, kad dauguma autoriy savo modeliuose sieké iSsiaiSkinti
svarbiausius stresorius ar pasekmes, taciau nei viename streso darbe
modelyje nebuvo kompleksiSkai vertinti bei susieti stresoriai ir streso darbe

valdymo priemonés.
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9 paveikslas. Streso modeliy chronologija

| situacija orientuoti modeliai | asmenj orientuoti modeliai

2010 m/\
Bakker ir Demerouti 2007,

Darbo reikalavimy - istekliy
modelis

Saugos ir sveikatos agentiros
2001, Streso darbe valdymo
standartai

Spector 1998, Streso darbe
kontrolés modelis

Siegrist 1996, Pastangy -
atlygio pusiasvyros modelis

Lazarus 1991, Transakcinis
streso darbe modelis

lvancevich ir Matteson 1989
Streso darbe modelis

Warr 1987, Vitaminy modelis

French 1982, Individo - aplinkos
atitikimo modelis

Karasek 1979, Reikalavimy -
kontrolés modelis

Holmes ir Rahe 1967,
Gyvenimo jvykiy stresas

Selye 1961, Bendrasis
prisitaikymo sindromas

1960 m.\/

38




1.3. Stresg darbe sukelian€iy veiksniy analizé

Mokslingje literatiroje galima rasti labai platy stresg darbe sukelian€iy veiksniy
spekira. 1.2. skyriuje buvo minéta, kad Karasek (1979) savo modelyje kaip
svarbiausius stresg sukeliancius veiksnius nurodé reikalavimus darbui ir kontrole.
DuBrin (1988) be reikalavimy ir kontrolés dar iSskiria tokius stresg darbe sukeliancius
veiksnius kaip ilgos darbo valandos, vadovavimo stilius, kompiuterinis Sokas, darbo
nesaugumas ir bedarbysté. Véliau Siegrist (2002) akcentavo atlygio uz jdétas
pastangas svarba. Spector (2002) kaip svarbiausig veiksnj nurodo suvokiama darbo
kontrole. Matteson ir Ivancevich (1989) savo streso modelyje jau apima didele grupe
stresg darbe sukelianCiy veiksniy ir pagal pobudj skirsto | organizacine struktdrg ir
kontrole, atlygio sistema, Zmogiskuyjy istekliy sistema, vadovavima bei vidinius darbo
veiksnius: vaidmens neapibréztuma, vaidmens konfliktg, per didelj vaidmeny krivj,
nepakankamg darbo kontrole. Luthans (1985) iSskiria stresg darbe sukeliancius
veiksnius organizacijoje ir uz jos riby. Veiksnius organizacijoje jis dar skirsto |
individualius, grupés ir organizacinius, pastarujy grupe skaidydamas | keturis
pogrupius — organizacijos politika, jos struktdra, fizinés darbo saglygos ir procesai.
Robbins ir Judge (2007) skiria aplinkos (ekonominiai, politiniai, technologiniai),
organizacijos (darbo reikalavimai, vaidmens reikalavimai, tarpusavio santykiai) ir
asmeninius (Seimos problemos, ekonominés problemos, asmenybe) veiksnius.
Bowditch ir Buono (2001) iSskiria vidinius darbo veiksnius (vaidmens konfliktas,
neapibréztumas, kontrolés trikumas), organizacijos struktdros ir kontrolés veiksnius,
atlygj ir griztamajj ry§j, jvertinant teisinguma ir lygybe, tobulinimasi ir karjeros
valdyma bei veiksnius, susijusius su vadovavimu. Cox ir kt. (2002) skiria fizinius ir
psichosocialinius veiksnius, kuriuos dar toliau skirsto | darbo turinio veiksnius ir darbo
konteksto veiksnius. Darbo turinio veiksniams priskiriamos darbo sglygos, uzduoties
pobudis, darbo kravis, darbo grafikas, darbo konteksto veiksniams — organizacine
kultdra, vaidmuo organizacijoje, karjeros vystymas, darbo kontrole, tarpusavio
santykiai, darbo ir asmeninio gyvenimo saveika.

LePine (2005) skirsto stresg darbe sukeliancius veiksnius | ,iSSdkiy" ir zalingus.
Pirmieji — tie, kurie veikia kaip stimulas ieSkoti naujy i§§0kiy esant suvarzymams, tai
kligtys, kurias jmanoma jveikti, pvz., darbo krivis. Zalingi — tokios darbo savybes,
kurios trukdo asmeniniam augimui ir tiksly siekimui, pvz., vaidmens neapibréztumas,
darbo nesaugumas (cit. Richardson, Yang, Vandenberg, DedJoy, Wilson, 2008). Toks

veiksniy skirstymas artimas streso skirstymui  disstresg ir eustresa.
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Atlikus mokslinés

literatdros analize,

galima teigti,

kad dazniausiai

yra

pasirenkamas kiekybinis tyrimo metodas bei tiriami atskiri stresg darbe sukeliantys

veiksniai ir jy jtaka streso sukeltoms pasekméms. Nedaug autoriy savo tyrimuose

apima platesnj veiksniy spektra (zr. 2 lentele).

2 lentelé. Stresa darbe sukelianciy veiksniy empiriniai tyrimai
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lvancevich V ltaka stresui | Kiekybinis 261
Donnelly, darbe; (klausimy- pardavéjas,
1974 vaidmens nas) vadovas ir
neapibréztu- operacinis
mo ir darbuotojas
vaidmens vidutinio
apibréztumo dydzio
poreikio rySiai elektronikos
pagal gamykloje,
pareigas JAV
De Jonge \ \ ltaka Kiekybinis 1489
ir kt., 1999 motyvacijai, (klausimy- darbuotojai i
pasitenkinimui | nas) 16 ligoniy,
darbu,
nerimui,
emociniam
iSsekimui
Narayanan | V| V VIV|V V V| Stresg Kokybinis Administracijo
Menon, sukelianéiy (stresiniy, s darbuotojai,
Spector, veiksniy ivykiy universiteto
1999 identifikavi- dienoras- profesoriai ir
mas ir streso | tis) pardavimy
lygio atstovai, 387
priklausomyb respondentai,
€ nuo lyties ir JAV
profesijos
Spector, \ ltaka Kiekybinis 24 Salys JAV,
Cooper, pasitenkinimui | (klausimy- Vakary, Ryty
Sanchez, darbu, nas) Europa, Azija,
O‘Driscoll, darbuotojy Brazilija,
Sparks, savijautai Izraelis,
2002 Australija,
5185 vadovai
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Dormann, V V|V |taka Kiekybinis 567
Zapf, 2002 socialiniam (klausimy- gyventojai,
prieSiSkumui nas) buvusi  ryty
darbe, Vokietija
dirglumui,
depresijai
Ramayah, \Y Vv V|V V| |taka vadovy | Kiekybinis 285
Kumare- streso lygiui (klausimy- elektronikos
san, 2003 nas) imoniy
vadovai,
Malaizija
Kang, \" Vi V|V \" V| Nustatyti Kiekybinis Elektronikos
Singh, organizacinius | (klausimy- pramoné
2004 streso nas) Punjab‘e, 214
veiksnius  ir respondenty
streso lygi
remiantis
streso
simptomais.
Logan, \ Kontrolés Kokybinis Zemeés  Ukio
Ganster, didinimo jtaka | (eksperi- imonés skyriy
2005 streso darbe | mentas) vadovai, dvi
sukeltoms imtys po 34 ir
pasekméms 30
Liu, \ ltaka Kiekybinis 232
Spector, darbuotojy (klausimy- universiteto
Jex, 2005 savijautai nas) darbuotojai,
(nerimas, JAV
kaita,
neatvykimai..)
Mukherijee, \ ltaka Kiekybinis 342 banko
Malhotra, darbuotojy (klausimy- skambuciy
2006 suvokiamai nas) centro
paslaugy darbuotojai,
kokybei, Didzioji
isipareigojimui Britanija
organizacijai,
pasitenkinimui
darbu
Bruk-Lee, \ RysSys su | Kiekybinis 133
Spector, neigiamu (klausimy- universiteto
2006 elgesiu nas) darbuotojai,
JAV
Tummers, V|V ltaka motyva- | Kiekybinis 1188 slaugés,
van cijai, pasiten- | (klausimy- Olandija
Merode, kinimui darbu, | nas)
Landewe- sveikatos
erd, 2006 nusiskundim.
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Liu, \' \' \% VIV V| Koreliacija Kiekybinis 586
Spector, tarp stresoriy | (klausimy- universiteto
Shi, 2007 ir darbuotojy | nas) darbuotojai,
savijautos JAV, Kinija
Love ir kt., \ \ Veiksniy Ir | Kiekybinis 89
2007 socialinés (klausimy- informaciniy,
paramos jtaka | nas) sistemy,
darbuotojy darbuotojai,
savijautai, Didzioji
pasitenkinimui Britanija
darbu
Edwards ir \" Priezastiniai Kiekybinis Mi8ri imtis
kt., 2007 rySiai tarp | (klausimy- 244,
veiksniy nas) (universiteto
darbe, ne darbuotojai,
darbe ir darbo slaugeés)
rezultaty
Xanthopou \" Kaip  darbo | Kiekybinis 747 socialiniai
lou ir kt., reikalavimai ir | (klausimy- darbuotojai, 2
2007 iStekliai veikia | nas) organizacijos,
susieikvojimag, Olandija
Gilboa ir \ ltaka darbo | Teoriné 169 tyrimy
kt., 2008 rezultatams analize apzvalga
Teh ir kt., V|V ltaka pasiten- | Teoriné 200 tyrimy
2008 kinimui darbu | analizé apzvalga
nerimui, ir
darbo
atlikimui

IS 2 lentelés matyti, kad mokslinéje literatliroje galima rasti labai platy tirty
veiksniy spektrg. Narayanan, Menon ir Spector (1999), naudodami kokybinj tyrima,
stresiniy jvykiy dienorastj, nustaté, kad stresg darbe sukelia tarpasmeniniai konfliktai,
maza darbo kontrolé, darbo laiko / pastangy nereikalingas Svaistymas, darbo kravis,
atlygis/ pripazinimas, idarbinimo salygos (atlygis / darbo saugumas), vaidmens
neapibréztumas, vaidmens konfliktas. Nors mokslingje literatlroje yra tiriama
nemazai veiksniy, galimai jtakojanciy stresa, taciau dalies veiksniy jtakos darbuotojy
(2003), tyre

organizaciniy veiksniy jtaka stresui darbe, nustaté, kad i§ penkiy veiksniy: konflikty,

stresui empiriniai tyrimai nepatvirtino. Ramayah ir Kumaresan

karjeros galimybiy nebuvimo, susvetiméjimo, darbo kravio, nemalonios darbo

aplinkos, stresg darbe sukelia tik trys: konfliktai, karjeros galimybiy nebuvimas,

42




susvetiméjimas. Kang ir Singh (2004) atlikti tyrimai atskleidé, kad i§ deSimties jy tirty
veiksniy: prasta organizaciné struktdra ir klimatas, blogi tarpusavio santykiai, didelis
darbo kravis, darbo trukdziai (angl. inhibitor), iStekliy trdkumas, nepatenkinti
finansiniai poreikiai ir darbo nesaugumas, neatidus vadovas, nelankscios taisyklés,
vaidmens neapibréztumas, monotoniskas darbas, stresga darbe sukelia tik Sesi:
prasta organizaciné struktdra ir klimatas, blogi tarpusavio santykiai, neatidus
vadovas, vaidmens neapibréztumas, darbo trukdziai.

Empiriniy tyrimy rezultatus sunku palyginti, nes tg patj veiksnj skirtingi autoriai
jvardina skirtingai, pvz., Dormann, Zapf (2002), Teh ir kt. (2008) vaidmens
neapibréztuma ir vaidmens konflikta analizavo kaip atskirus veiksnius, tuo tarpu
Gilboa, Shirom, Fried ir Cooper (2007) juos vertina kaip darbo reikalavimy,
sudedamajg dal;.

IS 2 lentelés matyti, kad tarptautinéje, tarpkultdrinéje aplinkoje tyrimy atliekama
nedaug (Spector, Cooper, Sanchez, O‘Driscoll, Sparks, 2002; Liu ir kt., 2007).
Spector ir kt. (2002), atlike tyrimus 24 Salyse, nustaté, kad nepaisant individualistinés
ar kolektyvistinés kultdros darbo kontrolé vienodai neigiamai jtakoja pasitenkinima
darbu ir psichologine savijautg, taiau skirtingose Salyse nustatyti skirtingi rySiai tarp
darbo kontrolés ir fizinés savijautos. Liu ir kt. (2007), atlike tyrimus JAV ir Kinijoje,
teigia, kad tie patys veiksniai skirtingose Salyse sukelia nevienodas pasekmes:
amerikieCiams stresg sukelia negaléjimas kontroliuoti, tiesioginiai tarpasmeniniai
konfliktai, darbo grupés koordinavimo trokumas, kinams — darbo vertinimas, darbo
klaidos, netiesioginiai konfliktai, darbo salygos, mokymy trikumas. Sis tyrimas
atskleidé veiksnius, | kuriuos Vakary mokslininkai nebuvo atkreipe démesio — tai
darbo vertinimas, darbo klaidos, netiesioginiai konfliktai. Tokie tyrimy rezultatai
leidZia daryti iSvada, kad dalis stresg sukelianCiy veiksniy gali vienodai neigiamai
veikti visose kultGrose, tuo tarpu kiti veiksniai gali bdti bddingi tik tam tikroms
kultdroms.

Atsizvelgiant j Sias priezastis, toliau darbe bus apsiribojama moksliniais tyrimais
patvirtinty esminiy stresoriy, t.y. stresg darbe sukelianc€iy veiksniy, analize: bus
analizuojamos darbo salygos, darbo kravis, darbo kontrolé, darbuotojo vaidmens
stresoriai (vaidmens neapibréztumas, vaidmens konfliktas, per didelis vaidmeny
krdvis, atsakomybé uz kitus), tarpusavio santykiai.

Prastos darbo salygos — triukSmas, blogas apSvietimas, védinimas, oro

temperatdra, nepatogiai suprojektuota darbo vieta ir pan., — vieni lengviausiai

43



pastebimy kenksmingy veiksniy, kuriy neigiamas pasekmes jau yra jrode tyrimai.
TriukSmas tiesiogiai veikia sveikata, t.y. zaloja darbuotojo klausa. Nelabai intensyvus
triuk8mas apsunkina komunikacija, nuolatinis triukSmas sukelia stresa, todél
atsiranda nerimas, dirglumas ir jtampa, didéja nuovargis ir mazéja darbo
efektyvumas (Cox ir kt., 2002). Oro tar$a taip pat turi jtakos stresui, nes dél jos,
priklausomai nuo darbuotojy ziniy apie cheminiy medziagy poveikj sveikatai, gali kilti
baimé. Padidinti stresg darbe taip pat gali blogas apSvietimas, skersvéjai, ribota
darbo erdvé bei kiti darbo salygy trakumai (Pajarskiené, 1999).

Darbo salygos, kai tenka ilga darbo laikg praleisti prie kompiuteriy, taip pat
sukelia stresg. Kompiuterinis Sokas Sioje situacijoje apibréziamas kaip stipri neigiama
reakcija, kai prie kompiuterio reikia praleisti daugiau laiko nei tiketasi ar
pageidaujama. Videodispléjaus terminaly stresas — tai panasus | kompiuteriy Soka
stresas, kurj sukelia ilgos darbo valandos prie videodispléjaus terminaly. Nuo Sio
streso kenciantys darbuotojai skundziasi dirglumu, galvos skausmais, padidéjusiu
nuovargiu, jtampa (DuBrin, 1988). Naujos informacinés technologijos ne tik leido
iSspresti sudétingas problemas, bet ir sukiré salygas nuolatinei darbuotojy priezidrai.
Moderniy informaciniy sistemy déka pardavéjai, telefono operatoriai, gamyboje
dirbancios komandos gali tapti nuolatinés kontrolés objektu, jy produktyvumas gali
bdti matuojamas ir rezultatai atnaujinami bet kuriuo momentu, o tai darbuotojams
sukelia stresg (Morgan, 1998).

Stresg darbe sukelia ir emocinis darbas (angl. emotional labor), kai reikia
kontroliuoti ar keisti savo emocijas ar bent veido iSraiSkg (Robbins, Judge, 2007).
Pardavéjai ir klientus aptarnaujantys darbuotojai, palyginti su kitomis profesijomis,
labiausiai kenc&ia nuo emocinio darbo. Tokios darbo salygos sukelia stresg: neigiamai
veikia kraujotakos ir nervy sistemas bei silpnina imuniteta (DuBrin, 2002).

Darbuotojui stresg gali sukelti tiek per didelis, tiek per mazas darbo kravis.
Specialistai nustaté esminius rySius tarp ilgy darbo valandy (nenormuotos darbo
dienos) ir darbuotojy fizinés bei psichinés sveikatos (Clarke, Cooper, 2004). Per
didelis darbo kravis gali darbuotojg veikti neigiamai dviem budais. Visy pirma
darbuotojas jaucia nuovargj ir grei€iau susierzina; antra, turédamas gana jtempta
tvarkarastj, darbuotojas jaucia jtampa nespédamas atlikti darby pagal numatytg
grafikg (DuBrin, 1988; Pikinas, Palujanskiené, 2005).

Siekdamos patenkinti verslo poreikius, daugelis organizacijy taiko suspaustg

darbo savaite (36-48 darbo valandos per tris keturias dienas), o kalnakasyboje,
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laivyboje ir naftos pramonéje ilgus darbo periodus kei€ia ilgi poilsio periodai. Toks
darbo grafikas taikomas dél sudétingumo atvykti | darbo vieta. Taciau stebéjimai
rodo, kad ilgos darbo valandos ir ilgi darbo periodai salygoja blogesne sveikata,
didéjantj sergamuma, neatvykimy j darbg skaiciy, mazesnj produktyvuma, todél to
reikéty vengti. Neatvykimy, sumazéjusio produktyvumo ir galimy teisminiy giny
kastai darbdaviams yra zymiai didesni nei kastai, atsirandantys trumpinant darbo
valandas ir adaptuojant darbuotojams palankesnius darbo grafikus (Bamber, 2006).

Russek ir Zohman (1958) nustaté, kad i§ Simto darbuotoju, serganciy Sirdies
ligomis, 25 proc. dirbo dviejose darbovietése, 40 proc. dirbo daugiau nei 60 valandy
per savaite. Dabar jau placiai pripazjstama nuomoné, kad dirbant daugiau nei 50-60
valandy per savaite, virSvalandziai negali duoti auksto efektyvumo, todel daugelyje
Saliy jstatymais darbo savaité apribota iki 48 valandy (cit. Kaptpant, Kynep, 2004).

Nors mokslinéje literatdroje dazniausiai analizuojamas per didelio darbo kravio
neigiamas poveikis, taciau neigiamai veikti gali ir per mazas darbo kravis. Su per
mazo darbo krivio problema dazniausiai karjeros pradzioje susiduria jauni
specialistai, kai jiems pavedamas atlikti uzduotis gali jvykdyti ir Zemesne kvalifikacijg
turintys darbuotojai. Gaves darbg ne pagal kvalifikacijg ir savo galimybes,
darbuotojas jaucia frustracijg, abejones del savo padéties socialinéje terpéje, jauciasi
esas nejvertintas ir nepripazintas (Kasiulis, Barvydiene, 2001).

Neigiamas pasekmes sukelia ne tik ilgos darbo valandos, bet ir intensyvus darbo
tempas. Europoje atlikti tyrimai parodé, kad 1991 metais 35 proc. darbuotojy teigé,
jog didziajg darby dalj reikia atlikti labai greitai, 38 proc. teigé, kad darby atlikimo
terminai yra jtempti. 1996 mety tyrimas parodé, kad atitinkamai Sie skaiciai iSaugo iki
43 proc. ir 45 proc. (Kompier, Cooper, Geurts, 2000).

Ganster ir Schaubroeck (1991), iSanalizave iki 1991 m. atliktas mokslines
studijas, tyrusias streso darbe Saltinius, daro iSvada, kad darbo krivis néra
pagrindinis stresorius, kaip teigiama daugelyje populiariy straipsniy. Net iSplesta
,<darbo reikalavimy“ samprata nekoreliuoja su objektyviomis pasekmémis, kartais net
ir respondenty subjektyviai vertinamomis pasekmémis.

Nemaza tyrimy streso darbe valdymo srityje atlikta remiantis Karasek (1979)
reikalavimy - kontrolés modeliu. Daugumoje literatliros S$altiniy darbo kontrolé
nurodoma kaip esminis veiksnys, apibréziant stresg darbe ir jo jtaka darbuotojy
fizinei bei dvasinei sveikatai (Logan, Ganster, 2005). IS 2 lentelés matyti, kad darbo
kontrole tyré De Jonge ir kt. (1999), Narayanan ir kt., (1999), Spector ir kt. (2002),
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Lui, Spector, Jex (2005), Trummers, van Merode, Landeweerd (2006), Lui, Spector,
Shi (2007), Love ir kt. (2007). Darbo kontrolé koreliuoja su pasitenkinimu darbu,
vaidmens neapibréztumu, darbo atlikimu, noru iSeiti i§ darbo, darbuotojy kaita ir
motyvacija (Spector, 1986; Love ir kt. 2007, De Varo ir kt. 2007).

Wall ir Clegg (1981), atlike tyrimus, nustaté, kad didesné kontrolé salygojo
padidéjusia motyvacijg, pasitenkinimg darbu, geresnius darbo rezultatus bei
pageréjusig psichologine sveikata, taip pat sumazéjusig darbuotojy kaita. De Jonge ir
kt. (1999), atlike tyrimus remdamiesi Karasek (1979) reikalavimy - kontrolés modeliu,
nustate, kad darbo kontrolé ir reikalavimai darbui jtakoja darbuotojy pasitenkinimag
darbu, motyvacijg, tokias streso sukeltas pasekmes, kaip emocinis iSsekimas, su
darbu susijes nerimas. Spector ir kt. (2002), atlike tyrimus tarptautinéje aplinkoje, taip
pat patvirtino, kad nepaisant kultdriniy skirtumy, darbo kontrolé vienodai neigiamai
jtakoja pasitenkinima darbu ir psichologine savijauta.

Liu ir kt. (2005), analizave darbo kontrolés jtakg streso darbe sukeltoms
pasekmés, nustaté, kad darbo kontrolé koreliuoja su Siomis streso darbe
pasekmémis: frustracija, nerimu, pasitenkinimu darbu, noru iSeiti i§ darbo, vizity pas
gydytoja skaiCiumi bei bendru sveikatos nusiskundimy skaiciumi, tagiau nenustaté
reikSmingy rysSiy su neatvykimais j darba.

Love, Irani, Standing ir Themistocleous (2006), tyrimus atlike remdamiesi
reikalavimy - kontrolés - paramos modeliu informaciniy sistemy sektoriuje, nustaté,
kad norint didinti darbuotojy pasitenkinima darbu ir uztikrinti gera savijautg batina
didinti darbo kontrole. AukStas darbo kontrolés lygis taip pat salygoja ir geresnius
darbo rezultatus. Tummers, van Merode ir Landeweerd (2006), tyre darbo kontrolés,
aplinkos netikrumo jtaka darbuotojy motyvacijai, pasitenkinimui darbu bei sveikatai,
nustate, kad nors darbo kontrolé ir teigiamai veikia motyvacijg bei pasitenkinimg
darbu, tadiau neapsaugo darbuotojy nuo neigiamos aplinkos netikrumo jtakos jy
sveikatai.

Pasak Quick (1997), darbuotojams, kurie ir taip dirba stimuliuojantj darbg ir
atlieka jvairias uzduotis, didesné darbo kontrolé gali turéti neigiamas pasekmes. Sig
priemone galima taikyti tik darbuotojams, siekiantiems augimo. Su padidéjusia darbo
kontrole dazniausiai atsiranda ir didesné atsakomybé bei didesnis darbo krivis —
tokiomis aplinkybémis neigiamos pasekmés gali nusverti teigiamas (cit. Spector,
1986), todél labai svarbu suderinti organizacijos reikalavimus su darbuotojy vidinés

motyvacijos poreikiu (Garg, Rastogi, 2006).
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Be darbo kontrolés, kita didelé dalis tyrimy yra skirta analizuoti darbuotojo
vaidmens stresorius. IS 2 lentelés matyti, kad tyrimus Sioje srityje atliko lvancevich,
Donnelly (1974), Narayanan ir kt., (1999), Kang, Singh (2004), Mukherjee, Malhortra
(2006), Gilboa ir kt. (2008), Teh ir kt. (2008).

Mokslingje literatiroje galima rasti tokius pagrindinius vaidmens stresorius — tai
vaidmens neapibréztumas, vaidmens konfliktas (lvancevich, Donnelly, 1974; DuBrin,
1988; Ganster, Schaubroeck, 1991, Greenberg, Baron, 2003), atsakomybé uz kitus
(KapTpant, Kynep, 2004), per didelis vaidmeny kravis (Gilboa ir kt., 2008; Teh ir kt.,
2008). Pasak Ganster ir Schaubroeck (1991), vien iki 1991 mety buvo atlikta apie
200 tyrimy, vertinanciy koreliacijg tarp vaidmens neapibréztumo, vaidmens konflikto
bei jy sukelto streso pasekmiu.

Pasak Gilboa ir kt. (2008), i§ visy vaidmens stresoriy didziausig neigiama jtaka
darbo rezultatams turi vaidmens neapibréZztumas. Natdralu, kad kiekvienoje
organizacijoje egzistuoja tam tikro laipsnio neapibréztumas ir dauguma darbuotojy
sugeba atlikti jvairius savo vaidmenis nepaisant aiSkumo trikumo. Toje pacioje
organizacijoje skirtingy profesijy darbuotojai gali jausti skirtinga vaidmens aiSkumo
trikuma (lvancevich, Donnelly, 1974).

Vaidmens neapibréztumas atsiranda tuomet, kai darbuotojui néra aiSkiai
apibréziamos jo pareigos, neaiSkds darbo tikslai, darbo apimtis ir atsakomybe,
darbuotojas nezino, ko i$ jo tikisi vadovas (Kaptpawt, Kynep, 2004) ir kokio atlygio jis
gali tikétis uz atliktag darbg (Cox ir kt., 2002), nepakanka informacijos apie darbo
funkcijas, neaisSki darbo rezultaty vertinimo sistema (Teh ir kt., 2008). Paprastai
tokioje situacijoje darbuotojas jaucia baime, kadangi nezinodamas, ko i$ jo konkrediai
tikimasi, negali kontroliuoti situacijos (BuBrin, 1988), darbuotojas ima prasc€iau save
vertinti, blogéja jo nuotaika, krenta motyvacija ir atsiranda noras keisti darboviete
(KapTpanTt, Kynep, 2004).

Tyrimai rodo, kad vaidmens aiSkumas reikalingas visose profesiju grupése.
Didesnis vaidmens aiSkumas suteikia didesnes galimybes inovacijoms, salygoja
didesnj pasitenkinimg, mazesne jtampa, mazesne tikimybe, kad darbuotojai iSeis i$
darbo (lvancevich, Donnelly, 1974). Mukherjee ir Malhortra (2006), atlike tyrimg
banko skambuciy centre, teigia, kad vaidmens apibréZztumas darbuotojui yra labai
svarbus teikiamy paslaugy kokybés suvokimui. Tyrimo metu taip pat buvo nustatyta,
kad griztamasis rySys, dalyvavimas komandoje ir kolegy parama daro jtakag

vaidmens apibréztumui, kuris savo ruoztu jtakoja pasitenkinimg darbu ir
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isipareigojimg organizacijai. Todél darbuotojui batini teisingi ir tikslis vadovy lukes€iy,
vaizdiniai: kg jis turi daryti, kaip daryti ir kaip bus vertinama (Kasiulis, Barvydiené,
2001), kokios jo atsakomybeés ribos ir kam jis atskaitingas (DuBrin, 1988).

Vaidmens konfliktas kyla, kai darbuotojui keliami priestaringi reikalavimai, kai
vieno vykdymas apsunkina kito jvykdymg (Teh ir kt., 2008), kai pazeidziamas
vienvaldystés principas, kai nesutampa, neatitinka neformalios grupés ir oficialios
organizacijos reikalavimai, jy elgesio normos (Kasiulis, Barvydiené, 2001). Katz ir
Kahn iSskyré keturis vaidmens konflikto tipus (cit. DuBrin, 1988):

e kai darbuotojui pavedamos dvi uzduotys, priestaraujancios viena Kitai,

pavyzdziui, labai greitai atlikti darba ir tuo paciu sumazinti klaidy skaiciy;

e darbuotojas i$ dviejy ar daugiau Saltiniy gauna nesuderinamus nurodymus,
pavyzdziui, vadovas reikalauja dirbti virSvalandzius siekiant uzbaigti
véluojant] projekta, tuo tarpu jmonés politika nenumato apmokéjimo uz
virSvalandinj darba;

e kai konfliktuoja du skirtingi darbuotojo vaidmenys, pavyzdziui, jmoné
reikalauja 50 proc. darbo laiko praleisti komandiruotése, tuo tarpu Seimoje
grasinama skyrybomis, jei komandiruotése bus praleidziama 25 proc. laiko;

e kai vaidmuo, kurj organizacija reikalauja i§ darbuotojo atlikti, i§ esmés
prieStarauja darbuotojo esminéms vertybéms.

Mokslingje literatiroje skiriama darbuotojy atsakomybé uz kitus asmenis ir uz
materialines vertybes. Tyrimai parodé, kad atsakomybé uz kitus zZzmones Zymiai
dazniau salygoja Sirdies ligas nei atsakomybé uz materialines vertybes (Kaptpawr,
Kynep, 2004). French ir Caplan (1970) nustaté, kad atsakomybé uz kitus salygoja
daznesnj rikyma, padidéjusj kraujosptdj bei didesnj cholesterolio kiekj (cit. Cox ir kt.,
2002).

Gilboa ir kt. (2008), analizave darbo reikalavimy (juos apibréziant kaip vaidmens
neapibréztumas, vaidmens konfliktas, per didelis vaidmeny kravis, darbo ir namy
konfliktas, aplinkos netikrumas, situaciniai apribojimai) jtaka darbo rezultatams,
nustate, kad i§ visy veiksniy didziausig neigiamg jtaka darbo rezultatams daro
vaidmens neapibréztumas ir konfliktas. Per didelis vaidmeny krivis neigiamai
koreliuoja su vadovy darbo rezultatais, tarp zemesnio lygio darbuotojy tokios
tendencijos néra.

Pasak Dormann ir Zapf (2002), palyginti su tokiais stresoriais kaip darbo kravis,
vaidmens konfliktas ar vaidmens neapibréztumas, maziau yra tyrinéjami stresg darbe
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sukeliantys socialiniai veiksniai. Socialiniai veiksniai — tai socialinis prieSiS8kumas,
konfliktai su kolegomis ir vadovu, neteisingas elgesys ir neigiamas grupés klimatas.
Paskutiniu metu mokslininkai Siuos veiksnius vis dazniau pripazjsta kaip stresorius ir
juos nagrinéja (Bruk-Lee, Spector, 2006). 18 2 lentelés matyti, kad empiriniuose
tyrimuose socialinius veiksnius mokslininkai intensyviau pradéjo tyrinéti tik Siame
deSimtmetyje: Narayanan ir kt. (1999), Dormann, Zapf (2002), Ramayah, Kumaresan
(2003), Bruk-Lee, Spector (2006), Lui ir kt. (2007). Empiriniuose tyrimuose daznai
socialiniai veiksniai jvardijami kaip tarpusavio santykiai, todél disertacijoje toliau bus
naudojama tarpusavio santykiy sgvoka. Blogi tarpusavio santykiai neigiamai veikia
elgesj darbe (Bruk-Lee, Spector, 2006) ir yra svarbis kintamieji prognozuojant
psichologines pasekmes darbuotojams (Heinisch, Jex, 1997; Keashly ir kt., 1997;
Spector, 1987; Spector, Jex, 1998; Zapf ir kt. 2001) (cit. Dormann ir Zapf, 2002).

Jei tarpusavio santykiai kolektyve yra geri, darbuotojas gali gauti socialine
parama i§ bendradarbiy, t.y. Zmoniy, geriausiai zinanciy problemas, kylangias tiek
pacioje jmonéje, tiek atliekant konkrec€ius darbus. Tyrimai rodo, kad konfliktai su
vadovu sukelia didesnj stresa nei su kolegomis, kadangi pastarieji yra to paties
organizacinio lygmens (Bruk-Lee, Spector, 2006).

Pasak, Carnwall-Ward ir Abbey (2005), darbuotojai palieka ne organizacija, bet
savo vadova. Darbuotojo santykiai su vadovu yra esminiai jo motyvacijai ir atliekamo
darbo efektyvumui. Mokslininkai atkreipé demesj, kad te, kur vadovas yra
démesingas ir atidus savo pavaldiniams, vyrauja draugiSka atmosfera, pasitikéjimas
ir pagarba (Kaptpant, Kynep, 2004).

Stresg darbe gali sukelti blogi santykiai ne tik su vadovu, bet ir su pavaldiniais.
Ypac didelj stresg patiria tie vadovai, kurie i§ prigimties yra labiau techniSki Zzmonés ir
turi geras specialybés zinias, bet stokoja vadovavimo jgidziy (Kaptpant, Kynep,
2004). Kiti vadovai jaucia didelj stresa, kai yra ver€iami | sprendimy priémima jtraukti
ir pavaldinius (Cox ir kt., 2002).

Pasak Dormann ir Zapf (2002), darbuotojy tarpusavio santykiy tyrimai atskleide
asmeniniy santykiy svarbg patiriamam stresui darbe, palyginti juos su uzduoties ar
organizacinés struktdros veiksniais.

Apibendrinant iki Siol atlikty moksliniy tyrimy analize galima teigti:

e Nors atlikta daugybe tyrimy, taciau iki Siol mokslingje streso literatdroje néera

nustatyta, kurie i§ darbinés aplinkos veiksniy daro didziausig jtakg stresui
darbe.
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IS§ 2 lentelés matyti, kad dazniausiai yra tyrinéjami rySiai tarp stresoriy ir
streso sukelty pasekmiy, Siek tiek reciau — streso lygio priklausomybé nuo
socialiniy demografiniy charakteristiky.

Svarbu pastebéti, kad dazniausiai yra tiriamas vienas arba apsiribojama
keliais stresoriais, kai tuo tarpu platesnis stresoriy spektras padeéty
objektyviau jvertinti situacijg organizacijoje.

Nustatyti tokie esminiai stresoriai: darbo salygos, darbo kravis, darbo
kontrolé, darbuotojo vaidmens stresoriai, tarpusavio santykiai.

Blogos darbo salygos sukelia stresa, todél atsiranda nerimas, dirglumas ir
jtampa, didéja nuovargis, silpsta imunitetas bei mazéja darbo efektyvumas.
Didelis darbo krivis salygoja stresag, kuris pasireiSkia blogesne darbuotojy
fizine bei psichologine savijauta, neatvykimais | darbg bei mazesniu darbo
efektyvumu.

Maza darbo kontrolé neigiamai jtakoja fizine bei psichologine sveikata,
mazina pasitenkinimg darbu, motyvacijg, didina darbuotojy kaitg, norg iSeiti
i$ darbo.

Vaidmens stresoriai taip pat neigiamai jtakoja fizine bei psichologine
sveikata, mazina pasitenkinimg darbu, motyvacija, didina darbuotojy kaita,
norg iSeiti i§ darbo, neigiamai jtakoja darbo rezultatus.

Tarpusavio santykiai jtakoja darbuotojy psichologine savijauta, elgesj darbe,

darbuotojy motyvacija ir atliekamo darbo rezultatus.



1.4. Socialiniy demografiniy charakteristiky jtaka stresui darbe

Mokslininkai pripazjsta, kad stresoriai zmogy silpnina, tadiau pabrézia, kad
streso stiprumas priklauso nuo asmens biddo ir jj supancios aplinkos. Patys jvykiai
néra stresiniai, kol jie nesuvokiami kaip tokie (Lekavi€iené ir kt. 2007). Suvokimas yra
tai, kaip Zzmogus priima i$ aplinkos informacija ir jg interpretuoja. Ta pacia informacijg
skirtingi zmonés suvokia skirtingai. Ta pati situacija gali sukelti didesnj ar mazesnj
stresg priklausomai nuo to, kokig patirtj darbuotojas turi, ar jau buvo susiddres su
panasiais veiksniais (DuBrin, 1988; Bowditch, Buono, 2001).

Patirtis darbe neigiamai koreliuoja su stresu. Tokiam teiginiui paremti mokslinéje
literatdroje randami du paaiSkinimai: pirmas — tai selektyvus pasitraukimas (angl.
selective withdrawal): dazniau darbg keiCia tie, kurie jaucia didesnj stresa, o
organizacijose lieka atsparesni stresui darbuotojai. Kitas paaiSkinimas — darbuotojai
iSsiugdo streso jveikimo mechanizma, o kadangi tam reikia laiko, tai tikétina, kad
vyresni organizacijos darbuotojai bus visiSkai adaptavesi ir jaus maziau streso
(Robbins, Judge, 2007). Daniels, Hartley ir Travers (2006) atlikti tyrimai rodo, kad
neigiami prisiminimai arba jsitikinimai apie organizacinius veiksnius darbuotojams
sukelia didesnj momentinj neigiama poveikj nei neturintiems neigiamy nusistatymy
del ty paciy veiksniy.

Narayanan ir kt. (1999) tyrimai rodo, kad tie patys stresoriai skirtingai jtakoja
vyry ir motery streso lygj bei skirtingose pareigose dirbanciy streso lygj. Pastaraisiais
deSimtmeciais situacija darbo rinkoje spar€iai keitési ir dabar moterys sudaro
vidutiniSkai 44 proc. darbo jégos Europos Sajungos Salyse (Parent-Thirion ir kt.,
2007). lki Siol moksliniai tyrimai nepateiké vienareikSmio atsakymo dél streso
priklausomybés nuo lyties. Vieni mokslininkai teigia, kad moterys kaip tyrimo grupé
patiria didesnj stresag (Fotinatos-Ventouratos, Cooper 2004), kiti mokslininkai mano,
kad motery ir vyry patiriamas stresas skiriasi (Bamber, 2006).

Treciasis Europos Sajungos darbo salygy tyrimas parode, kad, palyginti su
vyrais, moterys turi maziau galimybiy planuoti savo darbus, joms dazniau skiriamos
monotoniskos uzduotys, maziau turi galimybiy spresti, kada daryti pertrauka, reciau
uzima pareigas, reikalaujancias sprendimy priémimo ir mokymosi, dazniau jy darba
pertraukia neplanuotos uzduotys, reciau siunc¢iamos | mokymus. Moterys specialistés
turi mazesne darbo kontrole nei specialistai vyrai (Gender issues in safety and health
at work, 2003).
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Fotinatos-Ventouratos ir Cooper (2004) tyre streso priklausomybe nuo lyties
nustate, kad moterys dazniau nei vyrai skundési prastesne fizine ir dvasine sveikata,
moterims sunkiau nei vyrams sekesi suderinti darbg ir $eimyninj gyvenima. Morash,
Kwak, Haarr (2006), tyre policininky vyry ir motery stresg darbe, taip pat nustaté, kad
motery streso darbe lygis aukstesnis nei vyry, skirtingoms lytims stresa darbe sukelia
skirtingi stresoriai, vyrams labiau nei moterims stresg darbe kelia zema darbo
kontrolé, moterys dazniau nei vyrai kenc¢ia nuo priekabiavimo. Ketvirtasis Europos
Sajungos darbo salygy tyrimas tai pat patvirtino, kad moterims ir vyrams stresg
darbe sukelia skirtingi stresoriai. Nors smurto darbe lygis Europos Sajungos Salyse
yra zemas, taCiau dazniausiai smurto atvejai pasitaiko ten, kur didzigja dalj
darbuotojy sudaro moterys (Parent-Thirion ir kt., 2007).

Davidson (1995) nustaté, kad dél organizacinés struktiros ir klimato,
diskriminacijos ir iSankstinio nusistatymo moterys vadovés darbe jaucia didesnj
spaudima nei vadovai vyrai . Vyry patiriamas stresas dazniau susijes su jy vaidmeniu
organizacijos valdzios struktlroje, tuo tarpu moterys dazniau patiria stresg
bandydamos derinti pareigas namie ir darbe (cit. Gender issues in safety and health
at work, 2003). Lietuvoje moterims stresg darbe kelia blogas darbo organizavimas,
nepriimtini darbo atlikimo metodai bei socialiniai veiksniai, i$ kuriy svarbiausi yra
iSauges darbo krivis, nuolatos augantys reikalavimai, vadovy nepripazinimas bei
Ypac aukstas streso lygis 16-34m. motery amziaus grupéje (Stresas darbe - Zmonés
kencia tylédami. VDI, 2002).

Narayanan ir kt. (1999) atlikti tyrimai parodé, kad tarpasmeninius konfliktus
moterys dazniau nurodo kaip streso darbe priezastis nei vyrai, taip pat skiriasi vyry ir
motery taikomos streso darbe valdymo priemonés. Vyrai imasi tiesioginiy veiksmy
problemai spresti arba aptaria problemg su tiesioginiu vadovu, tuo tarpu moterys
linkusios iSsikalbeti apie savo problemas, o ne spresti jas tiesiogiai. Tyrimy rezultatai
taip pat rodo, kad aukStesnése pareigose Sie skirtumai iSnyksta — tiek vyrai, tiek
moterys streso problemas sprendzia tiesiogiai.

Tuo tarpu kiti tyrimai rodo, kad Iytis tyrimy rezultatams jtakos neturi. Aziz ir
Cunningham (2008), atlike tyrimus, nustaté, kad darbuotojy lytis neturi jtakos rySiams

tarp darboholizmo ir streso darbe bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros.
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Trocki ir Orioli (1994) teigia, kad tyrimy rezultatai rodo didesnj motery stresg
todél, kad moterys atviriau ir sgziningiau kalba apie streso darbe sukeltus pozymius
(cit. Fotinatos-Ventouratos, Cooper, 2004).

Pasak Vagg (2002), uzimamos pareigos turi didesne ir reikSmingesne jtakg
stresui nei darbuotojy lytis. AukStesnes pareigas uzimantys darbuotojai dazniau
patiria stresg priimdami lemiamus sprendimus ir veikdami kritinése situacijose,
palyginti su Zemesnes pareigas uZimangiais. Siems didesnj stresa sukelia
neteisingas atlygis ir ribotos karjeros galimybés (cit. Gender issues in safety and
health at work, 2003).

Clarke teigia, kad viduriniojo lygio vadovai didziausig stresg patiria dél to, kad
jie yra viduryje, o tai salygoja didziausig konflikty tikimybe. Amerikos vadovy
asociacijos 1992 mety tyrimai rodo, kad viduriniojo lygio vadovai uzduocCiy turi
daugiau nei laiko joms atlikti. Hall ir Savery teigia, kad viduriniojo lygio vadovai
kartais turi atsakyti | prieStaraujancius vyriausybiniy organizacijy, profsajungy
atstovu, visuomeneés, o taip pat ir savo vadovy bei pavaldiniy reikalavimus. Tyrimai
parodé, kad jaunesni viduriniojo lygio vadovai (iki 30 mety) patiria didesnj stresg dél
to, kad yra labiau kontroliuojami savo vadovy ir jiems suteikiama maziau sprendimy
priemimo laisvés. Paskutiniais deSimtmeciais viduriniojo lygio vadovai patiria didesnj
stresg dar ir dél to, kad populiaréja grupiniais sprendimais paremtas valdymo stilius
bei reikia dazniau atleisti darbuotojus dél darbo automatizavimo ir kompiuterizacijos
(cit. Gender issues in safety and health at work, 2003).

Mokslininkai nesutaria, kaip darbuotojy amzius jtakoja stresg darbe. Pasak
Matteson ir lvancevich (1989), darbuotojy amzius jtakoja stresg darbe netiesiogiai,
bet per patirtj darbe. Mokslininkai iSskiria du amziaus tarpsnius, kada darbuotojai
jauCia didziausig stresg — tai vadinamoji ,vidurio amziaus krizé€", kai puoseléti
karjeros planai neiSsipildé, o organizmas jau rodo pirmuosius senejimo pozymius, ir
prieSpensinis amzius. Tuo tarpu Bamber (2006) teigia, kad jaunesi darbuotojai yra
labiau veikiami streso, tuo tarpu vyresni ir daugiau patirties igije darbuotojai maziau
kencia nuo streso.

Treciasis Europos Sajungos darbo salygy tyrimas atskleidé, kad Europoje
dazniausiai nuo streso kencia specialistai, vadovai, masiny operatoriai, paslaugy
sektoriaus darbuotojai, tarnautojai (Gender issues in safety and health at work,
2003). Cooper su kolegomis 2004 m. atliko tyrima, kurio metu 26 profesijy atstovai

buvo vertinami pagal fizine sveikata, psichologine savijauta bei pasitenkinimg darbu.
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Mokslininkai nustaté, kad didziausia stresa darbe patiria mokytojai, policininkai,
socialiniai darbuotojai, greitosios pagalbos darbuotojai, skambuciy centro personalas
bei kaléjimo darbuotojai (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Greenberg ir Baron (1999)
tyrimas apémé dar daugiau profesiju. Vertindami darbo krdvj, reikalaujamag
kompetencijos lygj, darbo aplinkos salygas, rizika, reikalavimus iniciatyvai ir
iStvermei, pagal patiriamo streso darbe kiekj jie suskirsté 250 profesijy. Lentelés
auks$cCiausias pozicijas uzémeé tokios pareigos kaip Salies prezidentas, gaisrininkas,
imonés vadovas, chirurgas.

Darbuotojy iSsilavinimo jtaka streso lygiui yra sunku apibrézti, kadangi su
iSsilavinimu yra susije tokie kintamieji kaip amzius, socialinis ekonominis statusas,
profesija. Tyrimai patvirtino tiesiogine priklausomybe tarp streso darbe ir iSsilavinimo
lygio tik vienu aspektu — didesnj stresg jauté darbuotojai, kuriy iSsilavinimo lygis buvo
zemesnis nei jy kolegy (Matteson, lvancevich, 1989).

Apibendrinant streso darbe lygio priklausomybe nuo socialiniy demografiniy
charakteristiky galima teigti, kad:

o Mokslininkai sutaria, jog socialinés demografinés charakteristikos jtakoja
stresg darbe, tadiau empiriniai tyrimai iki Siol nepateikia vienareikSmio
atsakymo, kokios socialinés demografinés charakteristikos ir kaip jtakoja
streso darbe lyg.

¢ Iki Siol néra vieningos nuomonés, ar moterys darbe patiria didesnj stresa nei
vyrai. Vieni tyrimai tai patvirtina, kiti leidzia daryti iSvada, kad bendras streso
darbe lygis panaSus tiek vyry, tiek motery, tik skirtingy lyCiy atstovai
skirtingai reaguoja | skirtingus stresorius.

e \Vertinant streso darbe lygio priklausomybe nuo uzimamy pareigy daroma
iSvada, kad auksStesnes pareigas uzimantys darbuotojai dazniau patiria
stresg priimdami lemiamus sprendimus ir veikdami kritinése situacijose,
palyginti su Zemesnes pareigas uzimanciais. Kiti mokslininkai iSskiria
vidurinio lygio vadovus kaip patiriancius didziausig stresg dél to, kad jie yra
viduryje tarp auks$ciausio lygio vadovy ir savo pavaldiniy, o tai salygoja
didziausig konflikty tikimybe.

e Empiriniai tyrimai pateikia skirtingus rezultatus dél streso darbe
priklausomybés nuo amziaus ir pasirinktos profesijos.

o Empiriniai tyrimai patvirtina, kad patirtis neigiamai koreliuoja su stresu darbe.
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o ISsilavinimo jtaka streso lygiui yra sunku apibrézti, kadangi su iSsilavinimu
yra susije tokie kintamieji kaip amzius, socialinis ekonominis statusas,

profesija.
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1.5. Organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy analizé

Kaip ir dél pacios streso savokos apibrézimo, taip ir dél streso darbe valdymo
priemoniy néra visiskai aiSku, kg reikéty vertinti kaip organizacines streso valdymo
priemones. Matteson ir Ivancevich (1989) laikosi nuomones, kad tai visos vadovybés
pastangos, nukreiptos | stresorius ir skirtos sumazinti bet kokias neigiamas streso
sukeltas pasekmes. Toks apibrézimas apima tiek priemones, skirtas pasSalinti
stresorius i§ darbo aplinkos, tiek tas, kurios skirtos suderinti darbuotojy poreikius,
tikslus, zinias ir jgiidZius su darbo uzduotimis ir aplinka.

Organizacinés streso darbe valdymo priemonés — tai priemonés, skirtos
eliminuoti arba kontroliuoti stresorius ir / arba padéti individui tapti atsparesniam
stresui ir kovoti su juo (Brief ir kt., 1981).

Skiriamos dvi streso valdymo priemoniy grupés - tai individualios ir
organizacinés (Matteson, lvancevich, 1989; Cox ir kt., 2000).

Streso darbe valdymo priemoniy esmé — poky¢iai. Individualiy streso valdymo
priemoniy pagrindg sudaro individualds pokyciai, t.y. kg darbuotojas gali pakeisti
savyje, kad jveikty ar iSvengty streso. Tuo tarpu organizaciniy streso valdymo
priemoniy esmé — pokyéiai organizacijoje. Siame darbe bus analizuojamos
organizacinés streso darbe valdymo priemonés.

Newman ir Beehr (1979), pateike pirmajg i§samig individualiy ir organizaciniy
streso darbe valdymo priemoniy efektyvumo mokslinés literatdros apzvalga,
atskleidé, kad i§ 52 apzvelgty moksliniy studijy tik 6 buvo paremtos empiriniais
tyrimais ir moksliSkai pagristos. Mokslininkai nustaté, kad dazniausiai buvo
analizuojamos streso darbe valdymo priemonés, skirtos keisti tokias organizacines
charakteristikas, kaip struktdra, politika, darbuotojo vaidmuo, darbo uzduotys, taciau
daugumoje moksliniy studijy buvo pateikta tik specialisty nuomoné, paremta teorija,
asmenine praktika ar patirtimi. Pasak Vingerhoets ir Marcelissen (1988), nuo 1976
m. iki 1985 m. buvo paskelbta daugiau nei 1200 straipsniy apie stresg, taiau vos
keli i$ jy pateikia metodologi$kai pagristg streso darbe valdymo priemoniy vertinima,
(cit. Ivancevich, Matteson, Freedman, Philips, 1990).

Murphy (1985), iSanalizaves streso darbe valdymo priemoniy moksling literatdra,
padaré iSvadas, kad didziausias démesys buvo skiriamas individualioms streso
valdymo priemonéms. Savo tyrime jis nerado nei vienos studijos, kur bty kalbama
apie darbo aplinkos, kaip pagrindinio streso atsiradimo $altinio, modifikavima. Antra,

jis nerado nei vieno teorinio ar konceptualaus modelio, skirto priemoniy
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veiksmingumui vertinti. Tredia, buvo vertinama tik trumpalaiké priemoniy nauda (laiko
ir kasty). Ketvirta, | tyrimy imtis dazniausiai bidavo atrenkami tarnautojai vyrai, kai
tuo tarpu labai didelé stresoriy dalis charakteringa darbininkams. Penkta,
nepakankamai jvertinta pacios organizacijos galimybés jtakoti stresg darbe, nors
profesinés sajungos nuolatos tg klausimg keldavo, | tai niekas rimtai neatsizvelgé
(cit. Matteson, Ivancevich, 1989). Ivancevich ir kt. (1990) daro prielaida, kad
mokslinéje literatlroje dazniau sutinkami indvidualiy streso darbe valdymo priemoniy
vertinimai todél, kad dazniausiai juos atlieka medicinos mokslo atstovai, kurie teikia
pirmenybe individualiai, 0 ne organizacinei perspektyvai.

DeFrak ir Cooper, 1989 metais pateike streso darbe valdymo priemoniy
mokslines literatlros apzvalga, padare iSvada, kad per deSimties mety laikotarpj nuo
Newman ir Beehr (1979) atlikto tyrimo padaryta pazanga — streso darbe valdymo
priemones imta vertinti sistemiskiau ir tiksliau (cit. Van der Hek, Plomp, 1997). |
tyrimus jtraukiamos kontrolinés grupés, matuojamos objektyvios pasekmés, atliekami
ilgalaikiai, kvazieksperimentiniai ir eksperimentiniai tyrimai (lvancevich ir kt., 1990).

Ivancevich ir kt. (1990), atlike organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy
mokslines literatdros analize, rado tik 4 empiriniais tyrimais pagristas mokslines
streso darbe valdymo priemoniy studijas: Jackson (1983) tyré didesnj darbuotojy
dalyvavimg priimant sprendimus, Murphy ir Hurell (1987) aprasé streso darbe
valdymo komiteto veiklg, Pierce ir Newstrom (1983) analizavo laisvo darbo grafiko
nauda, Wall ir Clegg (1981) analizavo darbo perprojektavima. Tiek Ivancevich ir kt.
(1990) atlikta analizé, tiek 3 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad organizacinés
streso darbe valdymo priemonés pradétos sistemiSkiau vertinti tik devintojo
deSimtmecio pradzioje.

Iverting streso darbe valdymo priemones, publikuotas 1987 — 1994 m., Van der
Hek ir Plomp (1997) teigia, kad organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy
skaiCius didéja, taciau vis dar lieka neaiSku, kurios i§ jy yra veiksmingiausios. 18
metodologinés perspektyvos neaiSku, kas salygoja teigiamg efekta: vadovy
pritarimas ir noras investuoti | ZzmogisSkuosius iSteklius, atskiry priemoniy komponenty
kokybé ar abiejy Siy veiksniy kombinacija. Kita vertus, studijy palyginima apsunkina
ir ju heterogeniSkumas.

Streso darbe valdymo priemoniy veiksmingumas matuojamas jvairiais badais.
Gali bdti vertinamos pasekmes organizacijos lygmenyje (pvz., neatvykimai | darba,

produktyvumas), individualiame Iygmenyje (nerimas, depresija) ar fiziologiniai
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matavimai (kraujospldis) (Richardson, Rothstein, 2008). Iki devintojo deSimtmecio
pabaigos mokslingje literatiroje dazniausiai buvo sutinkamas atskiry komponenty,
kasty - efektyvumo vertinimas (Matteson, Ivancevich, 1989). Didelis kiekis priemoniy
bei matuojamy pasekmiy tarp mokslininky sukelia diskusijas, kuri priemoné yra
veiksmingesne, jei jos i$ viso yra veiksmingos. Pasak Kompier, Cooper ir Geurts
(2000), streso darbe valdymo praktika Europoje yra nuvilianti, kadangi streso darbe
valdymo priemonés yra dazniausiai reaguojamo pobddzio ir orientuotos | individa.
Richardson ir Rothstein (2008), analizuodami streso darbe valdymo priemoniy
veiksminguma, tyrimui pasirinko 1977 - 2006 m. atliktus eksperimentus. 18 55
priemoniy, didZiajg dalj sudaré relaksacinés priemonés. Juy populiarumg lemé jy
paprastumas — lengvai ir nebrangiai jdiegiamos, organizacinés streso darbe valdymo
priemonés vis dar buvo retos. PrieSingai Murphy (1995) iSvadoms, kurios teige, kad
veiksmingesnés yra kompleksinés priemonés, nei pavienés, Richardson ir Rothstein
(2008) tyrimai rodo, kad kompleksinés priemonés davé mazesnj efekta. Mokslinéje
literatdroje vis dar jauCiamas didelis organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy

vertinimo studijy trikumas.

3 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy empiriniai tyrimai

- . - Tyrimo -
Tyréjai Tyrimo rySiai mgto das Imtis
Ilvancevich, Organizacinés struktdros itaka | Kiekybinis 295 pardavéjai,
Donnelly, pasitenkinimui  darbu, nerimui ir darbo | (klausimynas), i§ trijy jmoniy,
1975 atlikimui 12 mén. \"
ilgalaikis tyrimas
LaRocco, Socialinés paramos jtaka stresui darbe Kiekybinis 636 skirtingy,
House, (klausimynas) ir profesijy atstovai
French, 1980 kokybinis (tyrimy,
analizé)
Wall, Clegg, | Darbo perprojektavimo, darbo kontrolés | Kokybinis 35 konditerijos
1981 padidinimo jtaka pozidriui | darba ir elgsenai | (eksperimentas), | jmonés
darbe 18 mén. darbininkai
ilgalaikis tyrimas
Spector, Kontrolés didinimo, jtraukimo | sprendimy | Kokybinis (tyrimy | 88 tyrimai
1986 priemima rySys su 19 streso darbe sukelty | analizé)
pasekmiy (nepasitenkinimu darbu,
motyvacija, darbo rezultatais...)
Jayaratne, RySys tarp socialinés paramos suvokimo ir | Kiekybinis 480 socialiniy
Hilme, naudojimo ir jos jtaka suvokiamam stresui ir | (klausimynas) darbuotojy
Chess, 1988 | jtampai
Cummins, Socialinés paramos jtaka stresui darbe ir | Kiekybinis 96 dirbantys
1990 nepasitenkinimui darbu (klausimynas) studentai, JAV
Jaworski, Vadovo griZztamojo rySio jtaka darbo atlikimui | Kiekybinis 150 automobiliy
Kohli, 1991 (klausimynas) pardaveéjy,
Europa
Murphy, Pagalbos darbuotojams tarnybos | Kokybinis (atvejo | Gamybiné
1995 bendradarbiavimo su personalo skyriumi | analizé) imoné, JAV
jtaka darbuotojy streso mazinimui
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- . - Tyrimo -
Tyréjai Tyrimo rySiai mgtodas Imtis
Leong, Organizacinio jsipareigojimo jtaka streso | Kiekybinis 106 vieSojo
Furnham, lygiui ir pasekméms (klausimynas) sektoriaus
Cooper, 1996 darbuotojai
Goris, Komunikacijos jtaka pasitenkinimui darbu, | Kiekybinis 629 pramoneés
Vaught, darbo rezultatams (klausimynas) sektoriaus
Pettit, 2000 darbuotojai, JAV
Mackie, ltraukimo | sprendimy priémimg jtaka | Kiekybinis 728  sveikatos
Holahan, darbuotojy sveikatai, ypa¢ depresijai (klausimynas) istaigos
Gottlieb, darbuotojai
2001
Lindstrom ir | Streso mokymy vadovams jtaka darbuotojy | Kokybinis Gamybinés
kt., 2002 stresui (eksperimentas), | jmonés padaliniy
2 mety ilgalaikis | vadovai, Didzioji
tyrimas Britanija
Stamper, Suvokiamos organizacinés paramos jtaka | Kiekybinis 235 pardavimy
Johlke, 2003 | rySiams tarp vaidmens stresoriy (vaidmens | (klausimynas) darbuotojai
konflikto, vaidmens neapibréztumo) ir
pozidrio | darbg (pasitenkinimas darbu,
ketinimas likti jmonéje) ir elgesio darbe
Britt, Castro, | Darbuotojo sipareigojimo jtaka streso | Kiekybinis 176 kariai, JAV
Adler, 2005 sukeltoms pasekméms (klausimynas)
Osca ir kt.,, | Organizacinés paramos (vadovy ir kolegy | Kiekybinis Automobiliy
2005 paramos, mokymu, pripazinimo ir | (klausimynas), 2 | pramonés
apdovanojimo) jtaka darbo grupiy sistemos | mety ilgalaikis | darbininkai, dvi
diegimui tyrimas imtys po 130 ir
107
Scott-Ladd, Rysiai tarp jtraukimo j sprendimy priémima ir | Kiekybinis 671 darbuotojas
Travaglione, darbo aplinkos bei jtaka pasitenkinimui darbu | (klausimynas), i$ trijy pramonés
Marshall, ir jsipareigojimui 18 meén. sektoriy,
2006 ilgalaikis tyrimas | Australija
Chang, Lu, | Organizacinés kultdros jtaka stresui Kokybinis (Focus | 47 skirtingy,
2007 grupiy profesijy
diskusijos) darbuotojai,
Taivanas
Aube, RySiai tarp suvokiamos organizacinés | Kiekybinis 249 kaléjimo
Rousseau, kultdros ir [sipareigojimo organizacijai, bei | (klausimynas) darbuotojai,
Morin, 2007 kontrolés trikumo ir darbo autonomijos jtaka Kanada
Siems rySiams
Love ir kt., | Darbo reikalavimy, darbo kontrolés ir | Kiekybinis 89 informaciniy
2007 socialinés paramos jtaka informaciniy | (klausimynas) sistemy
sistemy specialisty savijautai specialistai,
Didzioji Britanija
Randall, Cox, | Reikalavimuy, darbo laiko reorganizacija: ar | Kokybinis 26 slauges,
Giriffiths, darbuotojy pasakojimai gali bdti naudingi | (interviu) Didzioji Britanija
2007 vertinant organizaciniy_priemoniy diegimg
Richardson ir | Suvokiamos organizacinés paramos jtaka | Kiekybinis Mazmenines
kt., 2008 stresoriams (klausimynas) prekybos
darbuotojai, dvi
imtys po 720 ir
829, JAV

IS 3 lentelés matyti, kad mokslininkai tyrinéjo labai jvairias organizacines streso

darbe valdymo priemones: organizacine struktirg, darbo kontrolés didinima,

jtraukimg | sprendimy priémimg, komunikacija, socialine paramg, suvokiamg
organizacine parama, streso darbe valdymo mokymus ir kt. Dazniausiai buvo

pasirenkamas kiekybinis tyrimo metodas — darbuotojy apklausa. 3 lenteléje pateikti
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duomenys rodo, kad panaSiai kaip stresoriy tyrimuose, organizaciniy streso darbe
valdymo priemoniy tyrimuose dazniausiai pasirenkama viena i§ priemoniy ir siekiama
nustatyti jos ry$j su streso darbe sukeltomis organizacinémis ir individualiomis
pasekmémis bei jtaka streso darbe lygiui. Svarbu yra pastebeti, kad analizuojant
vienos priemonés veiksmingumg yra nejmanoma atsiriboti nuo bendros
organizacinés aplinkos, todél iSkyla rizika, kad teigiamas ar neigiamas pasekmes gali
sukelti ne tiriama streso valdymo priemoné, o kitos aplinkybés.

Mokslinéje literatiroje dazniausiai visos organizacinés streso darbe valdymo
priemonés skirstomos | tris lygius (Cox ir kt., 2002; Pilkington ir kt., 2001; Dewe,
O'Driscoll, 2001; Greenberg, Baron, 2003; Recupero, 2003; Leka ir kt., 2003; Le
Fevre ir kt., 2006):

e Pirminés priemonés mazina atsiradusj stresa modifikuojant darbo aplinkoje
esancius stresorius arba siekiant juos i§ viso panaikinti, tai ergonominés
priemonés, socialiné parama, suvokiama organizaciné parama, jtraukimas |
sprendimy_priémima, komunikacija, karjeros valdymas ir pan.

e Antrinés priemonés identifikuoja ankstyvuosius streso darbe pozymius ir
padeda individams efektyviau kovoti su stresu darbe, paprastai tai blna
darbuotojy streso valdymo mokymai.

o Tretinés priemonés skirtos wugdyti jautresne ir labiau reaguojancig
vadovavimo sistema bei stiprinti rGpinimasi darbuotojy sauga ir sveikata, jos
skirtos atstatyti darbuotojuy, kurie jau kencia nuo streso darbe, darbingumag —
tai pagalbos darbuotojams programos.

Pirminés priemonés paprastai vertinamos kaip prevencinés, antrines — tiek
prevencinés, tiek reaguojancios, o tretinés paprastai bana reaguojan€ios (Dewe,
O'Driscoll, 2001). Jei pirminés priemonés orientuotos | organizacijos ar grupés lygi,
tai antrinés ir tretinés orientuotos | individualy darbuotojg (Le Fevre ir kt., 2006).
Vakaruose organizacijos dazniausiai taiko antrines ir tretines priemones, tuo tarpu
pirminés taikomos reciau, o batent jy esmé yra panaikinti stresoriy ar bent jau
minimizuoti jo poveikj (Dewe, O'Driscoll, 2001; Le Fevre ir kt., 2006). Taciau kity
mokslininky nuomone, triksta empiriniy tyrimuy, patvirtinanciy pozidrj, kad pirminés
priemonés yra labiau tinkama ir pageidaujama forma, palyginus su antrinémis ar
tretinémis (Le Fevre ir kt., 2006).

Pasak Briner ir Reynolds (1999), dauguma autoriy teigia, kad organizacinés

streso darbe valdymo priemonés ,geresnés® nei inidvidualios, neturédami tai
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patvirtinanciy tyrimy. Dazniausiai nurodomos priezastys: tai pirma, veiksmingiau yra
Salinti priezastis, nei kovoti su pasekmémis, antra, streso valdymo mokymai yra
trumpalaiké priemone, ir trecia, priemoniy taikymas individualiame lygmenyje gali
bati traktuojamas kaip ,kaltinimai aukai“.

Pasak Kompier (2004), stresui darbe mazinti dazniau naudojamos individualios
priemonés, nes jmoniy vadovai turi savo individualistinius tikslus ir vertybes, ir esant
skundams dél streso, priezastis nurodo kaip individualius veiksnius, o ne kaip darbo
veiksnius. Antra priezastis — tai mokymai: dauguma profesionaliy konsultanty patys
geriau jauciasi keisdami individg nei visg organizacijg. Kitos priezastys — stresg
sukeliantys veiksniai gali bdti neatskiriami nuo paties darbo, iki $iol riboti empiriniai
jrodymai, kad kiSimasis j darbo aplinkg gali sumazinti psichinés sveikatos problemas
bei pamirstama jvertinti streso prevencijos kastus ir nauda.

Briner ir Reynolds (1999) daro iSvada, kad empiriniai tyrimai visiSkai nepatvirtina
organizaciniy priemoniy naudos ir tai néra paprastas priemoniy taikymas. Jy teigimu,
pirmiausia reikia suprasti neigiamo elgesio priezastis ir tik po to analizuoti, kaip
organizacinés priemoneés gali padéti sumazinti stresa darbe.

Pasak kai kuriy specialisty, daugumos priemoniy jgyvendinimas yra
kvazieksperimentinio pobidzio (kadangi tikrg eksperimenta organizacijoje sunku
baty atlikti) ir skiriasi savo galimybe kontroliuoti jvairias grésmes, kylancias
patikimumui. Kadangi antrinés ir tretinés streso darbe valdymo priemonés yra
pagristos savanoriSku dalyvavimu, tai tyrimo imties atranka gali turéti didele jtaka
priemonés vertinimui, labai skirsis vertinimai ty, kurie dalyvauja ir ty, kurie
nedalyvauja (Cox ir kt., 2002).

Pirminés streso darbe valdymo priemonés dazniausiai vertinamos naudojant
kvazieksperimentinius metodus, taiau vietoj priemones veiksmingumo vertinimo
tokie metodai palygina pasekmes tarp grupiy. Tokie metodai kritikuotini, nes
neparodo, ar priemoné veiksminga, ar ne. Darbuotojy nuomoné apie jy patirtj
diegiant streso darbe valdymo priemones yra svarbus duomeny $altinis tolesniam
pirminiy streso darbe priemoniy veiksmingumo tyrimui. Darbuotojy nuomoné ypac
svarbi, kai aplinkybés neleidzia atlikti kvazieksperimentus. Organizacijos galéty
naudoti darbuotojy nuomone kritiSkai jvertinti ir modifikuoti pacig priemone arba
bilda, kaip ji buvo diegta, arba konteksta, kuriame turéty veikti. Toks metodas galéty

bati kaip pilotinis tyrimas, kad veliau sékmingai bdty jdiegta priemone visoje
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organizacijoje, labiau pritaikant individo poreikiams ir aplinkybéms (Randall, Cox,

Griffiths, 2007).

Organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy esme, tikslas ir rezultatai

apibendrintai pateikti 4 lenteléje.

4 lentelé. Organizacinés streso darbe valdymo priemonés

Lygis Priemonés Tikslas Rezultatas
Pirminés Socialiné parama, Organizacija/ Sumazina  stresoriy
(prevencinio suvokiama organizaciné parama, darbuotojy grupé: skaiciy ar jy poveikio
pobidzio) jtraukimas | sprendimy priemima, pakeisti sistema, intensyvuma,

komunikacija, pakeisti struktdrg, padidina
karjeros valdymas, produktyvuma,
suvokiamas atlygio teisingumas motyvacija,
darbo ir asmeninio gyvenimo pasitenkinima darbu
pusiausvyros uztikrinimo
priemonés,
darbuotojo atitikimas darbo vietai
Antrinés Streso valdymo mokymai, Darbuotojy, grupé/ | Sumazina streso
(prevencinio/ sveikatingumo programos individualus sukeltus negalavimus
reaguojancio darbuotojas: padedant
pobidzio) programos skirtos | darbuotojams pakeisti
individo ir organizacijos | potencialiai stresiniy
sgveikai situacijy vertinimg
Tretinés Pagalbos darbuotojams Individualus Sumazina fizinius ir
(reaguojancio programos darbuotojas: démesio | psichologinius
pobidzio) koncentravimas ypa¢ | | negalavimus, padeda
asmenj ir jo galimybes | darbuotojams
jveikti stresg efektyviau iveikti
pasekmes
Saltinis: sudaryta autores remiantis Dewe (1994), Leka ir kt. (2003), Le Fevre ir kt.

(2006).

Didziojoje Britanijoje atliktas tyrimas parodé, kad didZiosiose organizacijose 42
proc. visy taikomy priemoniy priskiriama pirminéms, vidutinése organizacijose tai
sudaré 34,4 proc., o0 mazose — tik 30.6 proc. Dazniausiai taikomos tokios priemonés,
kaip streso suvokimo mokymo programos, konsultacijos / pagalbos darbuotojams
programos, streso politika, darbuotojy jtraukimas, sveikatos priezilros specialisty
pagalba, streso auditas. Kitas svarbus aspektas, ypac didelése organizacijose yra
pripazinti, kad stresas — darbuotojy saugos ir sveikatos sritis. Tam, kad bdty
pradétos spresti problemos, bitini pozidrio bei organizacinés kultiros pokyc¢iai
(Pilkington ir kt., 2001).

Tik nedaugelis organizaciju, taikangiy streso darbe valdymo priemones, atlieka jy
vertinima. Dazniausiai nurodoma priezastis — per trumpas laikas nuo priemonés
diegimo pradzios, kad baty pasiekti rezultatai (dauguma orientuojasi | ilgalaikes

priemones). Kitos organizacijos pasitenkina neformaliu jvertinimu. Tos, kurios
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pasirenka formaly vertinima, dazniausiai matuoja neatvykimus dél ligos ir darbuotojy
kaitg. Tokia informacija parodo, kad dar triksta ziniy, kaip vertinti streso darbe
valdymo priemoniy veiksminguma. Organizacijos, netaikancios streso mazinimo
priemoniu, kaip pagrindines priezastis nurodé nezinojima kaip spresti ir aukciausios
vadovybes paramos nebuvimg (Pilkington ir kt., 2001). Tai dar kartg patvirtina, kad
reikalingi gilesni ir iSsamesni organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy
veiksmingumo tyrimai.

Streso valdymas neturi bati vienkartinis jvykis ar vien tik techninis procesas.
Pagristos adekvaciu rizikos veiksniy ir grupiy identifikavimu bei tinkamai pristatytos ir
jgyvendintos streso darbe valdymo priemonés yra naudingos abiem pusém -—
darbuotojui ir organizacijai (Kompier ir kt., 2000).

Toliau darbe iSsamiau aptariamos atskiros organizacinés streso darbe valdymo

priemonés.

1.5.1. Pirminiy streso darbe valdymo priemoniy analizé

Pirminés streso darbe valdymo priemonés paprastai vertinamos labiau kaip
prevencinés nei reaguojandios. Sios priemonés daZniausiai bina ilgalaikes (Le Fevre
ir kt., 2006).

Pasak Bamber (2006), pirminés streso darbe valdymo priemonés neturi bati
nukreiptos vien tik | stresorius. Jy tikslas turéty bdti zymiai platesnis — sukurti sveikg
organizacija, t.y. sukurti tokig organizacijos struktdrg, politikg, darbo procesus, kad
stresorius galima baty valdyti, sumazinti jy poveikj arba, jei jmanoma, i§ viso
panaikinti, sudaryti salygas, kurios lemty efektyvy darbo atlikimg, pasitenkinimag
darbu ir gerg darbuotojy sveikata, ir kad bty samdomi tokie darbuotojai, kurie tikty
organizacijai. Empiriniuose tyrimuose dazniausiai vertinama, kaip stresg darbe
mazina tokios pirminés streso darbe valdymo priemonés kaip socialiné parama,
suvokiama organizaciné parama, jtraukimas | sprendimy priémima (Zr. 3 lentele).
Kity mokslinéje literatiroje pateikiamy streso darbe valdymo priemoniy taikymo
nauda dazniau yra grindziama teorinémis prielaidomis arba remiasi empiriniais
tyrimais, atliktais tikrinant $iy priemoniy rySj ne su stresu darbe, bet su kitais
kintamaisiais. Prie tokiy organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy galima
priskirti komunikacijg, karjeros valdyma, suvokiamg atlygio teisinguma, darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemones, darbuotojo atitikima darbo
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vietai (Matteson, lvancevich, 1989; Clarke, Cooper, 2004; Cranwell-Ward, Abbey,
2005).

Pagal tikslines grupes pirminés organizacinés priemonés gali bati suskirstytos
makroaplinkos — tai priemonés veikiancios didziajg dalj darbuotojy, ir mikroaplinkos —
labiau lokalizuotai darbuotojy grupe veikian€ios priemonés (Cranwell-Ward, Abbey,
2005). Kity autoriy nuomone, toks skirstymas i§ dalies yra nenatiralus, nes kai
kurios priemonés gali bati taikomos tiek organizacijos, tiek atskiros grupés mastu
(Bamber, 2006).

Esminiai organizacijos architektdros veiksniai yra tikslai, strategija, struktdra ir
kultdra. Jie yra susieti ir vienas nuo kito priklausomi ir kiekvienoje organizacijoje
skirtingi. Organizacijos néra nekintancios, jos privalo laikui bégant keistis, kad atitikty
naujus rinkos reikalavimus. Nepaisant to, kai organizacija keiciasi, ji daznai turi
sukurti naujg viduje derancig struktlra, jskaitant ir kultlirg, kuri skatinty aukstg darbo
atlikimo lygj ir personalo atsidavimg (Bamber, 2006).

Organizaciné kultira — tai vienas esminiy veiksniy, kurie gali parodyti, kaip
sékmingai organizacija gali valdyti stresa. Dazniausiai organizaciné kultdra
apibréziama kaip garsiai nejvardijamy, likescCiy, elgesio normy ir darbo standarty
visuma. Jokios taisyklés ar procedidros negali numatyti visy atvejy, tas spragas
uzpildo kultdra. Darbuotojo pasitenkinimas darbu dazniausiai parodo, kaip darbuotojo
vertybés sutampa su organizacijos vertybémis. Kuo didesnis nesutapimas, tuo
didesnis nepasitenkinimas darbu (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Organizaciné
kultdra ne tik atspindi darbuotojy pozitrius, jsitikinimus, vertybiy sistema ir bendrai
priimtas organizacines elgesio normas, bet taip pat ir bddus, kaip organizacijoje
iSkeliamos ir sprendziamos problemos. Tai jtakoja, kas organizacijoje bus priimama,
kaip stresorius, kokiais sveikatos sutrikimais tai pasireikS, kaip bus
dokumentuojamas stresas ir sveikatos problemos bei kokiy priemoniy organizacija
imsis atsizvelgiant | Sias ataskaitas (Leka ir kt., 2003).

Organizacijy, kuriose vertinama darbuotojy sveikata, kultdra pasizymi tokiomis
charakteristikomis kaip organizacijos parama (pasireiSkianti tokiomis veiksmy
formomis kaip skatinimas ir pagalba darbuotojams jgyvendinant iSkeltus tikslus ir
vykdant pareigas), kolegu parama, konstruktyviais, neformaliais santykiais tarp
kolegu, prasmingu darbuotojy dalyvavimu, efektyvia komunikacija ir informacijos

pasikeitimu ir klimatu, kuris skatina darbuotojy sauga ir sveikatg (Bamber, 2006).
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Organizaciné kultira yra kompleksinis fenomenas, pirmiausia akcentuojantis
vertybes, tuo tarpu klimatas siejamas su psichologine aplinka — kaip darbuotojas
iSgyvena tas vertybes veikloje.

Dazniau stresg patiria darbuotojai, dirbantys organizacijose su griezta ir
nelakscia politika, palyginti su tais, kurie dirba ,laisvose” organizacijose su lankscia
politika. Pastarosios organizacijos labiau remia savo darbuotojus (Cranwell-Ward,
Abbey, 2005).

Organizacinés kultdros / klimato pokyciai paprastai vykdomi per formalias
pokyciy programas. Kol sidlomi nauji elgesio modeliai nejauge | kasdienj darbuotojy
elgesj visuose organizacijos lygiuose ir nenaudojamos sankcijos prieSiSkam elgesiui,
pokyciai nebus jgyvendinti (Bamber, 2006).

Leong, Furnham ir Cooper (1996), atlike tyrimg vieSamaje sektoriuje (zr. 3
lentele), teigia, kad darbuotojai, jau€iantys didesnj jsipareigojimg organizacijai,
priimantys ir tikintys organizacijos tikslais ir vertybémis bei dedantys visas pastangas
organizacijos veiklai plétoti, maziau kencia dél sumazéjusio pasitenkinimo darbu,
blogesnés psichologinés ir fizinés sveikatos, re€iau nori iSeiti iS darbo, palyginti su
tais, kuriy jsipareigojimas organizacijai mazesnis. Literatlroje galima rasti dvi
prieSingas nuomones: vienos atstovai tvirtina, kad darbuotojy didelis jsipareigojimas
organizacijai gali salygoti didesnj stresga, kadangi darbuotojai jaudinasi dél
organizacijos problemy (Mathieu, Zajac, 1990), kitos visiSkai prieSingos nuomones
atstovy teigimu, organizacinis jsipareigojimas apsaugo individus nuo neigiamo streso
poveikio, kadangi tai jiems padeda jausti savo darbo kryptj ir prasme (Kobasa, 1982),
suteikia stabiluma ir priklausomumo jausma (Mowday, 1982) (cit. Leong ir kt., 1996).

Organizacijos struktdra pati savaime gali sudaryti tam tikrus apribojimus (Kang,
Singh, 2004). Kartais stresa sumazinti gali organizacinés struktdros pakoregavimas ir
jmonés reorganizavimas, pvz., galima suformuoti atskirg skundy nagrinéjimo skyriu,
taip sumazinant darbuotojy, kurie tiesiogiai bendrauja su klientais, stresg (DuBrin,
1988). Ivancevich ir Donnelly (1975), tyre organizacinés struktdros jtakag
pasitenkinimui darbu, nerimui ir darbo atlikimui (zr. 3 lentele), teigia, kad plokS¢iose
organizacijose, palyginti su auksta hierarchijos struktdrag turiniomis organizacijomis,
darbuotojai jaucia didesne savirealizacijos galimybe ir yra labiau patenkinti darbo
kontrole, jy nerimo lygis Zymiai mazesnis, jy darbas Zymiai efektyvesnis.

Pasak Teh ir kt. (2008), stresui darbe mazinti, ypa€ vaidmens neapibréztumui ir

konfliktui mazinti, gali bati taikoma visuotiné kokybés vadyba. Sioje srityje atlikta dar
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kol kas labai mazai tyrimy. Tai néra panacéja, bet, specialisty nuomone, pagrindinés
SeSios visuotinés kokybés vadybos praktikos: lyderysté, strateginis planavimas,
orientacija | klientus, orientacija | zmogiSkuosius iSteklius, procesy valdymas,
informacijos analizé daro visos organizacijos veiklg efektyvesne, tuo paciu gali padéti
sumazinti vaidmens neapibréztumo ir konflikty sukeltg stresa.

Tokios organizacinés streso darbe valdymo priemonés kaip organizaciné
kultdra, struktdra ar visuotiné kokybés vadyba yra labai placios ir apimandios kitas
pirmines streso darbe valdymo priemones, todél toliau jos nebus placiau
analizuojamos.

Analizuojant 3 lenteléje pateiktg tyrimy saradg, galima pastebéti, kad viena i
dazniausiai tiriamy organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy yra socialiné
parama. Sig priemone tyré LaRocco, House ir French (1980), Cummins (1990),
Osca, Urien, Gonzalez-Camino, Martinez-Perez ir Martinez-Perez (2005), Love ir kt.
(2007).

Pasak LaRocco ir kt. (1980), mokslinéje literatdroje socialinés paramos
samprata labai varijuoja, todél sunkiau palyginti skirtingy tyrimy rezultatus.
Negaléjimas palyginti yra sunkinantis, kadangi skirtingi tyrimai pateikia
prieStaraujancius rezultatus. Mokslingje literatdroje apibréziami kelis socialinés
paramos tipai. Socialinés paramos gali bdti siekiama norint gauti praktinj patarima,
informacijg ar pagalba konkreciai problemai spresti — tai informaciné (instrumentiné)
parama; kitas tipas, kai siekiama paramos dél emociniy priezasciu, siekiant moralinio
palaikymo, uzuojautos ar supratimo — tai emociné parama, ir treciasis tipas — tai
jvertinimo parama, kai siekiama atlikto darbo patvirtinimo, grjiztamojo rySio, socialinio
palyginimo (LaRocco ir kt., 1980; Collins, 2008). Vélesniuose tyrimuose buvo
iSskirtos atskiros organizacinés paramos formos — tai vadovo parama, kolegy
parama, pripazinimas, mokymai (Osca ir kt., 2005). Siame darbe socialiné parama
bus analizuojama kaip komunikacijos srautas tarp individy, apimantis emocijas,
rapestj, dalinimasi informacija (Logan, Ganster, 2005).

Vienas pirmyjy socialinés paramos tyrimy, kurj atliko LaRocco ir kt. (1980),
atskleidé, kad jaucgiantys parama darbuotojai yra geresnés psichologinés savijautos,
t.y. socialiné parama mazina nerima, depresijg, somatinius simptomus, taciau
nejtakoja pasitenkinimo darbu, nuobodulio, nepasitenkinimo darbo kraviu.

Osca ir kt. (2005), atlike ilgalaikj socialinés paramos jtakos darbo grupiy

efektyvumui tyrimg automobiliy pramonéje, daro iSvadg, kad parama — tai lengvai
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taikoma ir nebrangi priemoné, kuri net tik gerina socialine darbuotojy aplinka, bet ir
gali suteikti nemenkg indélj jgyvendinant naSumo didinimo tikslus. Tuo tarpu
Cummins (1990) teigia, kad socialiné parama Svelnina stresg tik tiems individams,
kurie yra orientuoti j tarpusavio santykius, kitiems streso lygio gali nejtakoti.

Pasak Love ir kt. (2007), tyrusiy socialinés paramos svarbg informaciniy sistemy
darbuotojams, negalima nuneigti ir ne darbe gaunamos socialinés paramos svarbos.
Jy atlikty tyrimy rezultatai rodo, kad ne darbe gauta socialiné parama buvo zymiai
reikSmingesné, nei darbe gauta, taciau tokiy iSvady negalima taikyti visiems, nes tai
gali bati susije su konkrecia profesija (Siuo atveju informaciniy sistemy specialisto).

Socialinés paramos sistema turéty bdti paprasta ir palaikoma minimaliais
iStekliais. Santykiai turéty bati tokie, kad atsiradus reikalui galima bdty kreiptis
pagalbos, kolegos suprasty vieni kity poreikius. Parama turi bati abipusé, ir abi pusés
turi tai jausti (Matteson, lvancevich, 1989).

Vis daugiau moksliniy tyrimy atkreipia démesj, kad socialinés paramos funkcijg
gali atlikti ir suvokiama organizaciné parama. Ten, kur organizacijos tiesiogiai gali
menkai kontroliuoti Kkity socialine paramg darbuotojams, gali aktyviai taikyti
suvokiamg organizacine parama, mazinant neigiamas streso pasekmes (Richardson
ir kt., 2008). Suvokiamos organizacinés paramos jtaka darbuotojy stresui tyré
Jayaratne, Hilme, Chess (1988), Stamper, Johlke (2003), Richardson ir kt. (2008) (zZr.
3 lentele).

Pasak Eisenberger ir kt. (1986), suvokiama organizaciné parama - tai
darbuotojy suvokimas, kad organizacija nori atlyginti didesnes darbuotojy pastangas,
kadangi vertina jy atliekama darba ir rpinasi gera darbuotojy savijauta (cit. Fields,
2002). Eisenberger ir ki. (1986) teigia, kad suvokiama organizaciné parama yra
jtakojama jvairiy elgesio su darbuotojais aspekty — pagyrimuy, leidimy, apmokéjimo,
darbo praturtinimo (cit. Stamper, Johlke, 2003).

Jayaratne ir kt. (1988) tyre ry§j tarp organizacinés paramos suvokimo ir jos
naudojimo bei suvokiamos paramos jtakos darbuotojy stresui, nustaté, kad
besinaudojantys parama darbuotojai teigia gaunantys i§ jos naudos, nors paramos
naudojimas ne visada turéjo teigiama jtaka pasekméms. Parama daugiau naudojosi
tie, kurie darbo aplinkg suvoké kaip teikian€ig parama. Tikimybé, kad darbuotojas
naudosis parama, priklauso nuo darbuotojo suvokimo. Organizacijoms reikéty

koncentruoti pastangas, kad darbuotojai priimty darbine aplinka kaip teikiancia
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parama, tuo paciu darbuotojai turéty vystyti savo gebéjimus atpazinti Zenklus,
reiSkianCius parama.

Stamper ir Johlke (2003), tyre suvokiamos organizacinés paramos jtaka rySiams
tarp vaidmens neapibréztumo ir konflikto bei pozidrio | darbg ir elgesio darbe,
atskleidé, kad organizacijos, kurios rdpinasi darbuotojy savijauta, dazniau linkusios
detaliau iSaisSkinti darbo normas ir ldkescCius, o tai tiesiogiai mazina konfliktus ir
neapibréztuma, kurie asocijuojasi su jvairiais darbuotojo vaidmenimis. Darbuotojai,
kurie jaucig didesne suvokiamg organizacine paramag, labiau linke pasiliki
organizacijoje ir jaucCia didesnj pasitenkinima darbu, nei mazesne suvokiamg
organizacine paramg jauciantys darbuotojai. Pasak Aube, Rousseau ir Morin (2007),
suvokiama organizaciné parama teigiamai veikia emocinj jsipareigojima, vysto
darbuotojy priklausomumo organizacijai ir didziavimosi ja jausma, ta¢iau maza darbo
kontrolé jtakoja suvokiamos organizacinés paramos ir sipareigojimo rySius: kuo
didesne kontrole darbuotojai turi darbe ir dél asmeniniy savybiy ar dél darbo
charakteristiky gali labiau jtakoti darbine aplinka, tuo silpnesné suvokiamos
organizacinés paramos jtaka darbuotojy jsipareigojimui organizacijai.

Richardson ir kt. (2008), analizave suvokiamos organizacinés paramos jtaka

v v —

Tyrimais taip pat nustatyta, kad suvokiama organizaciné parama teigiamai koreliuoja
su tiesiogine ir netiesiogine darbo kontrole, tarpusavio pagalba, atlygio, karjeros,
pripazinimo likesciais, neigiamai koreliuoja su darbuotojy kaita, neatvykimais | darbag
(Fields, 2002).

Suvokiamos organizacinés paramos lygj galima didinti tokiomis priemonémis,
kaip realistinis darbo perzilrejimas (pristatymas), laisvas darbo grafikas, jtraukimas
sprendimy priémima, apdovanojimy programa. Neformali parama, kaip darbuotojy
padragsinimas, jy sunkaus darbo pripazinimas rodo, kad organizacija remia
darbuotojus ir jy atliekamus darbus (Stamper, Johlke, 2003).

IS 3 lentelées matyti, kad jtraukimas j sprendimy priémima — taip pat viena
dazniau analizuojamy organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy. Tyrimus Sioje
srityje atliko Spector (1986), Mackie, Holahan ir Gottlieb (2001), Scott-Ladd,
Travaglione ir Marshall (2006).
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Pasak Spector (1986), jtraukimas | sprendimy priémima — sena idéja ir jos
populiarumas vis dar auga. Spector (1986) iSanalizaves 88 tyrimus, kuriuose buvo
nagrinéjama jtraukimo j sprendimy priémima jtaka streso sukeltoms pasekmems,
nustate, kad dalyvavimas priimant sprendimus gerina darbuotojy fizine ir psichine
savijauta, mazina vaidmens konflikta bei neapibréztuma, taip pat mazina darbuotojy
kaitg ir norg iSeiti i§ darbo, didina pasitenkinima darbu, jsipareigojima organizacijai,
jsitraukima j organizacijos veikla, darbo naSuma ir motyvacija. Kita vertus Matteson ir
Ivancevich, (1989) teigia, kad dalyvavimas priimant sprendimus motyvacijg gali
paveikti tik netiesiogiai. Pirma, tai priklauso nuo darbuotojy kontrolés, kompetencijos,
pasiekimy, asmeninio augimo poreikio, t.y. nuo poreikiy, kurie gali biti patenkinami
dalyvaujant sprendimy priémimo procese. Antra, turi bdti dalyvaujama priimant
reikSmingus sprendimus. Programa neduos pageidaujamo rezultato, jei bus pasirinkti
monotoniSki, kasdieniai, nesvarbils tikslai ar darbuotojai bus nepakankamai
kvalifikuoti spresti sudétingus tikslus. Atvirksciai, darbuotojy jtraukimas | rutininiy ir
nereikSmingy sprendimy priémima gali padidinti stresg (DuBrin, 1988).

ltraukimas | sprendimy priémimg gali salygoti geresnius vadovy ir darbuotojy
santykius. Darbuotojai, jtraukti | sprendimy priémima, geranoriskiau priima pokycius
(Giudance on work related stress, 2000).

Maukie ir kt. (2001), analizave, kaip darbuotojy jtraukimas | sprendimy priémima,
itakoja jy sveikata, teigia, kad darbuotojy jtraukimo j sprendimy priémima pozidris turi
remtis idéja, kad organizacija turi bdti sutvarkyta nuo virSaus | apacig taip, kad
darbuotojai galéty dalyvauti ir jtakoti organizacijos veiklg. Darbuotojy jtraukimas |
sprendimy priémimg apima keturis principus: Ziniy ir jgidziy didinima, dalinimasi
informacija, valdzios paskirstyma ir veiklos jvertinima. Tam, kad darbuotojai galéty
sékmingai dalyvauti organizacijos veikloje, jie turi gauti informacijg, susijusia su
veiklos strategija, procesais, kokybe, klienty griztamuoju ryS$iu, jvykiais ir verslo
rezultatais. Jie taip pat turi turéti Ziniy, kaip tg informacijq interpretuoti ir ja remiantis
veikti bei priimti sprendimus ir galiausiai jie turi bati apdovanoti uz verslo rezultatus,
asmeninj augima ir indél;.

Vienas bady darbuotojq jtraukti | sprendimy priémimg — jtraukti darbuotoja | jo
darbo tiksly nustatymg. Pasak Matteson ir Ivancevich (1989), tiksly nustatymas
suteikia nemazai naudos gerinant produktyvuma ir darbinio gyvenimo kokybe. Tikslai
gali padeti iSsiaiSkinti lOkescCius, sumazinti monotoniskuma, teikti griztamajj rysj,

padidinti darbuotojo pasitikéjima savimi. Sumazinti stresg gali padéti keturi tiksly,
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nustatymo proceso elementai. Pirma, svarbaus tikslo pasiekimas suteikia
pasitenkinimo jausma bei darbuotojas pripazjsta padares progresa. Antra, individuali
veikla jgyvendinant tikslg gali veikti raminamai, sprendimo priémimas kazka daryti
suteikia pasitenkinimo savimi jausma. Trec€ia, tikslo siekimas darbuotojui suteikia
kontrolés jausma, kuris sumazina netikrumo jausma, todél sumazéja ir nerimas.
Kadangi tikslai yra svarbds, reikalaujantys imtis veiksmuy, sumazina neapibréztuma ir
nerima, tuo paciu jie gali sumazinti ir stresg darbe. Kartais sudétingy tiksly nustatymo
ir siekimo procesas pats savaime gali bdti streso Saltinis. Kita vertus, sudétingy tiksly
siekimas gali ir motyvuoti bei suteikti pasitenkinimo jausma.

Scott-Ladd ir kt. (2006), tyre rySius tarp jtraukimo j sprendimy priémimg ir darbo
aplinkos bei jtakos pasitenkinimui darbu ir jsipareigojimui organizacijai, nustaté, kad
dalyvavimas priimant sprendimus didina darbo kontrole, pasitenkinimg darbu ir
emocinj jsipareigojimag. Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad Siuolaikiné darbo
aplinka, kur taikomos naujausios technologijos, darbo uzduotys yra kompleksiSkos ir
sudétingos, vercia vadovus jtraukti | sprendimy priémima savo pavaldinius.

Pasak Douglas (1996), jgaliojimy suteikimas — tai dar viena jtraukimui |
sprendimy priémimg artima priemone, kurios pagalba vadovas distresg galéty
paversti eustresu. Sios priemonés esmé — iSugdyti specialistus, galingius prisiimti
atsakomybe ir veikti savo iniciatyva. |galiojimy suteikimas reiskia, kad organizacija
turi sukurti tokig kultdira, kuri skatinty darbuotojus bati atsidavusius ir suinteresuotus.
Tam, kad bdty pasiektas naujas darbuotojy autonomijos laipsnis, turi bati tokios
salygos, kaip reikalingos informacijos sprendimy priémimui suteikimas, atitinkamy
resursy, tokiy kaip laikas, vieta ir pinigai, skyrimas, bendro sprendimy priémimo
skatinimas. Empiriniai tyrimai rodo, kad organizacijos galiy didinimas gali bati
pasiektas taikant tris vadovavimo bddus: pirma, bati charizmatiS8kam, t.y. nubrézti
darbuotojams vizijg ir misijg, jteigti pasididziavima grupinio darbo rezultatu ir jgyti
bendradarbiy pagarbg ir pasididziavima; antra, rodyti démesj kiekvieno darbuotojo
poreikiams, padedant jiems tobulinti jgidzius, patariant del karjeros galimybiy; trecia,
propaguoti intelektualy augima, skatinant racionaly ir atidy problemy sprendima.

Toliau skyriuje bus analizuojamos tos organizacinés streso darbe valdymo
priemonés, kuriy veiksmingumas mazinant stresa darbe yra grindZziamas daugiau
teorinémis prielaidomis arba nestreso darbe tyrimais — tai komunikacija, karjeros
valdymas, suvokiamas atlygio teisingumas, darbo ir asmeninio gyvenimo

pusiausvyros uztikrinimo priemoneés, darbuotojo atitikimas darbo vietai.
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Brief ir kt. (1981) nurodo, kad darbo efektyvumui ir pasitenkinimui darbu svarbi
tiek socioemociné, tiek uzduoCiy komunikacija. Socioemociné komunikacija
patenkina darbuotojo pagarbos ir pripazinimo poreikj. UzduoCiy komunikacija
palengvina uzduocCiy atlikima patenkinant pasiekimy poreikj ir padidina darbuotojy
tikrumo ir nuspéjamumo apie jvykius organizacijoje lygj. Didéjanti komunikacija
nebdtinai automatiSkai didina ir socioemocine, ir uzduoCiy komunikacija.
Socioemociné ir uzduoCiy komunikacija didina efektyvuma, kai tuo tarpu Kiti
komunikacijos budai neigiamai veikia efektyvuma. Tai komunikacija, turinti
reguliavimo ir kontrolés elementy, iSkraipymo ar slopinimo elementy. Susidaro
uzburtas ratas — Zzemesnis darbuotojy pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty lygis
salygoja didesne reguliuojamaja ir iSkraipanciaja komunikacija, kuri savo ruoztu
mazina darbuotojy pasitenkinimg darbu ir darbo rezultatus. Reguliuojamoji ir
iSkraipancioji komunikacija daugumai darbuotojy sukelia stresa, nes stabdo
darbuotojy pasiekimus ir mazina darbuotojy savikontrolés jausma.

Pagal kryptis komunikacija organizacijoje gali bati horizontali ir vertikali: i$
virSaus | apacia ir i§ apacios j virSy. Burns ir Stalker (1961) ir Woodward (1965)
nustate, kad rasytiné vertikali komunikacija labiau efektyvi mechanistines struktdros
organizacijose, kur darbo uzduotys yra paprastos ir nesikeicia, tuo tarpu organiskos
struktlros organizacijose, kur darbo uzduotys yra kompleksiskos ir besikeiciancios,
efektyvi yra ir horizontali, ir vertikali komunikacija. Pasak Penley ir Alexander (1979),
kai darbo grupés technologija tampa maziau rutininé, kei€iasi ir komunikacijos
kryptis: komunikacija i§ virSaus | apacig kei¢ia komunikacija i§ apacios | virSy ir
galiausiai pereina | horizontalig komunikacija. Komunikacija i§ virSaus | apacig
koreliuoja su mechanistinémis organizacijomis, o horizontali komunikacija koreliuoja
su organiSkomis organizacijomis (cit. Goris, Vaught, Pettit, 2000).

Goris ir kt. (2000), analizave komunikacijg remdamiesi darbo charakteristiky
modeliu (Zr. 3 lentele), nustaté, kad kai yra aukstas darbuotojo atitikimas darbo
charakteristikoms, horizontali ir vertikali i§ apacios | virSy komunikacija ne visada
jtakoja darbo rezultatus ir pasitenkinimg darbu. Kai darbuotojo atitikimas darbo
charakteristikoms yra Zemesnio lygio, komunikacija i§ virSaus | apacia kartais labiau
jtakoja darbo rezultatus nei pasitenkinimg darbu.

Brief ir kt. (1981) atkreipia démesj | dar vieng komunikacijos aspektg. Daznai
pavaldiniai skundziasi gave maziau informacijos nei vadovai tvirtina jos pasiunte.

Gerinant komunikacija organizacijoje i§ vienos pusés svarbu, kaip informacija
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pasiun¢iama, i§ kitos pusés — kaip informacija gaunama, t.y. mokéjimas klausyti.
VidutiniSkai 40 proc. savo darbo laiko darbuotojas praleidzia klausydamas, o vidutinis
darbuotojy klausymo efektyvumas yra tik 30 proc.

Vis daugiau specialisty atkreipia démesj | vadovo vaidmenj mazinant darbuotojy
stresg (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Vadovai turéty bdti pirmieji, kurie pastebi
darbuotojy stresg tiek formaliy, tiek neformaliy pokalbiy metu. Taip pat jie pirmieji
turéty pasikalbéti su darbuotojais apie ligas, neatvykimus ir neatliktus darbus,
susijusius su stresu. Vadovai neturéty savo atsakomybés perleisti personalo ar
saugos darbe specialistams, taiau Siuos specialistus reikéty ijtraukti, jei kyla
abejoniy del darbuotojy sveikatos ar tinkamumo darbui. Vadovai turéty sukurti tokia
atmosfera, kad darbuotojai nesijausty nepatogiai pripazindami, kad negali jveikti
streso ar, kad jy darbo efektyvumas mazéja. Kuo anksciau vadovai pripazjsta, kad
yra problema, tuo didesné tikimybé, kad darbuotojas galés likti darbe esant tinkamai
pagalbai ir priezidrai.

Kartais nejvertinamas paciy vadovy elgesys ir stresas, kurie veikia kolektyva.
Net jei vadovas ir nekalba apie savo stresg ir jsivaizduoja, kad jj sugeba paslépti,
darbuotojai apie vadovo stresg suzinos i$ neverbalinés komunikacijos, t.y. jo kiino
kalbos, balso intonacijos ir kity zenkly net ir nezinodami streso $altinio. Stresas gali
bati uzkreCiamas, todél vadovams bdtina kontroliuoti du dalykus: savo streso
valdymg ir komunikacija su savo komanda. Streso auditai, rizikos vertinimai ar bet
kokios kitos priemonés negali pakeisti vadovo tiesioginio pokalbio su darbuotoju apie
reikalavimus, kontrole, paramag, santykius, vaidmenis ir pokycius (Cranwell-Ward,
Abbey, 2005).

Komunikacija pasidaro ypa¢ svarbi pokyC€iy metu, kadangi organizaciniai
pokyciai sukelia netikrumo jausma. Nerimas dél organizaciniy pokyciy prasideda nuo
bendro nerimo dél visos organizacijos pokyCiu, o véliau pereina | nerimg dél
konkrecios darbo vietos iSsaugojimo. Darbo nesaugumas ir organizaciniy pokyc€iy
nuojauta jtakoja vidine motyvacija, jsipareigojima organizacijai ir neatvykimus | darbg
(Hui, Lee, 2000). Yra nemazai organizacijos poky¢iy techniky — struktdros,
vaidmenu, tarpusavio santykiu, uzduociy ir fizinés darbo aplinkos — svarbu, kad visos
jos kaip streso valdymo priemonés asocijuojasi su darbuotojy poreikiu prognozuoti ir
jaustis saugiais (Dewe, 1994).

Karjeros valdymas. Daugeliu atvejuy, bet ne visada, tiek darbuotojas, tiek

organizacija bina suinteresuoti maksimaliai panaudoti darbuotojo potencialg

72



(Giudance on work related stress, 2000). Tinkamas karjeros vystymas padeda
iSvengti tokiy problemy kaip statuso nesuderinamumas, paskyrimas j per zemas ar
per aukstas pareigas, karjeros vidurio krizé, senéjimas: techninis, vadovavimo ir
profesinis (Brief ir kt., 1981; Cox, 1993).

Vidiné darbuotojy konkurencija didina darbuotojy nusivylimg ir stresg bei mazina
atsidavimg organizacijai. Mokslininkai nurodo, kad per ilgesnj laikg atliekamas tas
pats darbas praranda motyvuojantj poveikj ir ima didéti nepasitenkinimas darbu.
Spresdamos Sias problemas dauguma organizacijy investuoja sudarydamos
darbuotojams mokymosi ir karjeros vystymo galimybes, konsultuoja karjeros vystymo
klausimais. Vakaruose taip pat placiai paplites mentoringas, t.y. procesas, kurio metu
vyresnis, daugiau patirties turintis darbuotojas aiskina, padeda, konsultuoja jaunesnj
kolega (Bamber, 2006).

Pasak Ramayan ir Kumaresan (2003), karjeros galimybiy nebuvimas neigiamai
jtakoja psichologine sveikatg, tafiau dar didesnes neigiamas pasekmes turi
nesaugumo jausmas. Darbo nesaugumas — tai kontrolés trikumas siekiant palaikyti
trok§tamg testinuma esant gasdinanciai darbinei situacijai. Nuolatiniai pokyciai,
neatskiriamai susije su Siuolaikinémis organizacijomis, daugumai darbuotojy reiskia
darbo saugumo bei aiSkumo, kaip jie galéty vystyti savo karjera, trikuma. TradiciSkai
zmonés bijo prarasti darbg del pajamy Saltinio. Darbo nesaugumas jtakoja vidine
motyvacija, jsipareigojimg organizacijai ir neatvykimus | darba, taciau tyrimai rodo,
kad ne visi darbuotojai vienodai patiria stresa, darbuotojai su didesne savigarba
maziau jaucia netikrumg organizacijoje (Hui, Lee, 2000). Pati bedarbysté sukelia
didesnj stresg nei nesaugumo jausmas. Bedarbiai, palyginti su dirbanciaisiais,
dazniau kencia nuo depresijos, labiau konfliktuoja Seimoje, jauciasi nepilnaverciais.
Kadangi zmonés daznai save sieja su profesija, bedarbiai jauciasi neturintys
identiteto (DuBrin, 1988). Tyrimai Europoje parodé, kad darbuotojy saugumas per
vieng desSimtmetj nuo 1985 mety iki 1995 mety zenkliai sumazéjo. Tq patj patvirtino ir
Siaurés Amerikoje atlikti tyrimai (Clarke, Cooper, 2004).

Suvokiamas atlygio teisingumas. Tiek organizacijose, tiek socialiniame
gyvenime teisingumo suvokimas yra subjektyvus, labai individualus, apibréziamas
pagal individualius tikslus, jsitikinimus, vertybes ir patirti. Tiek materialus, tiek
nematerialus suvokiamas neteisingumas neigiamai veikia psichologine darbuotojo
sveikata, socialinius santykius, netiesiogiai jtakoja neatvykimus | darbg (Cox, 1993;

De Boer, Bakker, Syroit, Schaufeli, 2002). Atlygio apskai¢iavimo metodai ir mokéjimo
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grafikai taip pat gali sukelti papildomg stresa, pvz., atlygis uz atlikty operacijy kiekj
(Cox ir kt., 2002). Darbuotojy jsitikinimas, kad neteisingas elgesys yra jau jtvirtintas
organizacijos politikoje, gali sukelti beviltiSkumo jausma, | vadovus nukreiptg pykitj,
protestus prie$ sistema ar neigiamai paveikti darbuotojy savo vertés suvokima (De
Boer ir kt., 2002).

Dauguma organizacijy deda pastangas siekdamos iSvengti tokiy situacijy.
Organizacijos, siekdamos uZzkirsti kelig darbo galimybiy, paaukstinimo ir atlygio
neteisingumui, | savo politikg jtraukia antidiskriminacines darbo santykiy nuostatas
dél lyties, tautybés ir religijos, tai reglamentuoja ir jstatymai. Su lygybés klausimu taip
pat yra susije priekabiavimas ir smurtas darbe (Bamber, 2006). Siekiant sumazinti
neteisinguma svarbu, kad darbuotojai jausty pusiausvyra tarp savo indélio | darbg ir
pasekmiy. Vadovas pusiausvyrg gali padéti atstatyti aiSkindamasis darbuotojy pozidrj
ir supratimg apie savo indélj | darba ir tai, ko jie tikisi gauti i organizacijos, taip pat
daugiau aiSkindamas ir motyvuodamas savo sprendimus (De Boer ir kt., 2002).

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonés.
Kiekvienas darbuotojas atlieka kelis socialinius vaidmenis, kurie gali bati
konkuruojantys vienas su kitu — sutuoktinio, tévo ar motinos, visuomeniniy
organizacijy nario ir galiausiai darbuotojo. Batent pastarajj vaidmenj apibréziancios
taisyklés daznai apsunkina visy vaidmeny suderinimg, o Kkartais padaro jj ir
nejgyvendinama (Giudance on work related stress, 2000). Mokslinéje literataroje
galima rasti kelias darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros teorijas. Streso
pertekliaus teorija (angl. overload) teigia, kad nepaisant fiziniy ir laiko riby tarp darbo
ir Seimos, emocijos ir elgesys perkeliamas i§ vienos | kita. PrieSingai teigia
kompensacijos teorija (angl. compensation), zmonés skirtingai investuoja | darbg ir
Seima, jei nepavyksta gauti vienoje srityje, deda pastangas tai gauti kitoje (Staines,
1980) (cit. Clark, 2000). Yra uztektinai jrodymu, kad stresas darbe veikia darbuotojy
fizine ir dvasine sveikatg, taCiau maziau démesio skiriama S$iai problemai kitu
aspektu: kokios individo patirto streso pasekmes tiems, su kuriais jis nuolatos
bendrauja. Streso peréjimo teorija (angl. spillover) teigia, kad individas patiria stresa
dél sutuoktinio patirto streso darbe (Westman, 2001). Sios teorijos ir tyrimai rodo,
kad abi sritys yra susijusios ir negalima ignoruoti vienos srities nedarant Zalos kitai.

Specialistai sidlo keleta priemoniy, kaip darbuotojams padéti uztikrinti darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyra:
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¢ Neskatinti virSvalandziy, kuriuos darbuotojas dirba vien tik dél to, kad i$ jo
tikimasi, o ne todél, kad yra batina.

o Suteikti atitinkamas atostogas ir skatinti jas iSnaudoti (darbas be atostogy
neturéty bati vertinamas kaip garbingas).

e Suteikti papildomas laisvas dienas Seimai.

o Suteikti papildomas atostogas uz ilgg darbo staza.

e Skatinti personalg rinktis alternatyvius darbo bidus - tai darbo
pasidalinimas, darbas nepilng darbo dieng, lankstumas pasirenkant darbo
vietg ir darbo laikg, darbas namuose ar sutrumpinta darbo savaité, darbas
puse dienos. Daugelis iSvardinty bady reiksty sumazéjusj darbo uzmokestj,
taciau esant tam tikroms aplinkybéms nefinansinis atlygis yra Zzymiai
svarbesnis (Corville, Bernardi, 1999).

e |diegti neatvykimy valdymo programg -— tai procedira, leidzianti
darbuotojams pasirinktinai neatvykti | darbg. Paprastai darbuotojai
neatvyksta | darbg, kai kenlia dél streso sukelty pasekmiy. Neatvykimy
valdymo programa leidzia darbuotojams neatvykti | darbg dar iki tol, kol
stresas nesukélé problemy (Greenberg, Baron, 2003).

Galimybé pasirinkti — svarbus veiksnys, leidziantis suderinti darbuotojui
asmenines aplinkybes su tinkamu darbo grafiku, taCiau pasirinkimo galimybés
suteikimas nebdtinai turi i§ karto duoti tiesioginius teigiamus rezultatus. Visy pirma
dauguma mazy organizacijy negali pasillyti plataus lankstaus darbo grafiko
pasirinkimo varianty spektro. Antra, jei darbuotojai dirba komandoje, yra pakankamai
sunku suderinti skirtingus darbuotojy darbo grafikus. Trecia, organizacijos kultira
turéty labai remti tokias iniciatyvas, kad jos nebity vertinamos kaip kazkam skiriama
papildoma nauda ar iSskirtineés darbo salygos, palyginti su kitais darbuotojais
(Bamber, 2006). Pavyzdziui, per didelis démesys Seimas turintiems darbuotojams,
gali sukelti nepasitenkinima ty darbuotojy, kurie neturi Seimy. Tuomet, kai Seimas
turintys darbuotojai naudojasi papildomomis laisvomis dienomis, juos turi pavaduoti
Seimy neturintieji darbuotojai, todél svarbu, kad ir jie turéty galimybe pasirinkti
naudas (DeFrank, Ivancevich, 1998). Daugelis organizacijy turi jsivedusios Sias
naudas, taiau darbuotojai neskatinami jomis naudotis, be to, daznai Sios naudos
vertinamos kaip motery reikalas (Corville, Bernardi, 1999).

Darbo ir asmeninio gyvenimo konflikto mazinimo programos duoda teigiama

efekta: tyrimai keliose atskirose jmonése ,Xerox“, ,Tandem Computers® ir ,Corning"
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parodé, kad Sios programos leido padidinti produktyvuma ir inovatyvuma, sumazino
neatvykimus ir sveikatos priezidros kastus, pakélé darbuotojy nuotaikg (DeFrank,
Ivancevich, 1998).

Darbuotojo atitikimas darbo vietai. Si priemoné gali bati taikoma kaip
prevenciné. Jg taikant reikia jvertinti darbo pobidj ir darbuotojo jautrumg bei
pazeidziamuma. Darbuotojai skirtingai reaguoja | tg patj streso lygj: vieniems patinka
jausti padidéjusj adrenalino kiekj, tuo tarpu kiti Zymiai geriau jauciasi esant mazai
jtampai. Todél labai svarbu, kad darbuotojas atitikty darbo vietos reikalavimus, kad
galéty pasiekti maksimalius savo veiklos rezultatus (Cranwell-Ward, Abbey, 2005).

Pasak Wanous (1977), tokias charakteristikas kaip jautruma ir pazeidziamumag
yra pakankamai sunku pamatuoti, todél tinkamiausias bidas padéti organizacijai
sumazinti jautriy ir pazeidziamy kandidaty priémimo tikimybe yra realistinis darbo
salygy ir turinio pateikimas. Jei yra galimybé, reikéty pateikti filmuotg medziaga ar
apsilankyti busimoje darbo vietoje (cit. Brief ir kt., 1981).

TradiciSkai kalbant apie jdarbinimg démesys koncentruocjamas | tai, ar
darbuotojas tinka darbui, t.y. ar asmuo turi reikalingy ziniu, jgidziy ar potencialo juos
jgyti, kad galéty atlikti pavestg darba. Taciau vertinant kandidatg labai svarbus ir
kitas aspektas — kiek jis tinka organizacijai. Tai susije su elgesiu, kuris skatina
individo ar grupés gerove. Sis individo atitikimas darbui ir organizacijai reikalauja
platesnio vertinimo kriterijy rato. Atitikimg organizacijai galima bdty vertinti kaip
atitikimg organizacijos kultdrai (pvz., inovacijos, konkurencija, sékmé ir pan.). Pasak
Cable ir Judge (1996), darbuotojo atitikimas organizacijai teigiamai koreliuoja su
pasitenkinimu darbu, [sipareigojimu organizacijai, noru organizacijg rekomenduoti
kitems (cit. Fields, 2002). Mokslingje literatlroje Salia darbuotojo atitikimo
organizacijai analizuojamas ir jo gebéjimy bei poreikio augti atitikimas atliekamam
darbui. Suvokiamas gebéjimy atitikimas darbui teigiamai koreliuoja su darbo
reikalavimais, kontrole, pasitenkinimu darbu, pasitenkinimu gyvenimu, neigiamai
koreliuoja su nerimu ir depresija (Xie, 1996) (cit. Fields, 2002). Darbuotojo poreikio
augti atitikimas darbo charakteristikoms lemia aukStus darbo rezultatus bei
pasitenkinimg darbu (Goris ir kt., 2000). Nemaza dalis tyrimy patvirtina, kad
individualds skirtumai jtakoja darbo atlikimg. Nors daugelyje darbo skelbimy tarp
reikalingy darbuotojo savybiy galima rasti tokias kaip ,atsparumas stresui” ar
.mokéjimas jveikti stresg”, taCiau néra sukurta vertinimo sistemos, ar kandidatas

atitinka Siuos reikalavimus (Bamber, 2006).
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Darbo autorés nuomone, tikslinga tiriant streso darbe valdymg darbuotojo
atitikimg darbo vietai vertinti dviem aspektais - -tai darbuotojo vertybiy atitikimas
organizacijos vertybéms bei darbuotojy ziniy ir jgidziy atitikimas darbo vietai
keliamiems reikalavimams.

Atlikus mokslinés literatdros analize, darbo autorés nuomone, baty tikslinga
analizuoti darbo prasminguma bei vadovo griztamajj rysj kaip galimas streso darbe
valdymo priemones.

Darbo prasmingumas. Darbas daugeliui vadovy ir specialisty padeda patenkinti
aukstesnio lygio poreikius. Puoselédami didelius IikescCius darbui darbuotojai patiria
stresg ar frustracijg tuo atveju, jei darbas nepatenkina jy augimo ir savirealizacijos
poreikiy (DuBrin, 1989). Darbo prasmingumu ir praturtinimu buvo susidométa
SeStajame deSimtmetyje, kai bihevioristai pradéjo kritikuoti tradicinj pozidrj | darbo
dizaing (angl. job design) (Matteson, Ivancevich, 1989). Sociotechninés sistemos
teorijos autorius E.Trist teigia, kad padidinti pasitenkinimag darbu ir produktyvumag
galima valdant darbo procesus, kurie fokusuojasi | darbuotoju, technologijos ir darbo
aplinkos tarpusavio priklausomybe. Sio pozitrio tikslas — optimizuoti ir suderinti
socialinius ir techninius darbo aspektus. Sociotechninés sistemos teorija véliau
susilaukeé kritikos deél to, kad remiasi bendrais sociotechninés darbo aplinkos
principais, per mazai démesio skiria konkre€ioms priemonems kaip organizuoti patj
darba (cit. Torraco, 2005). Darbo praturtinimo idéjy jgyvendinimg praktikoje vysté
Hackman ir Oldham, kurie suformavo darbo charakteristiky modelj (angl. Job
Charakteristics Model). Modelio autoriai teigé, kad darbas turi turéti penkias
pagrindines charakteristikas, pirmosios trys — tai ziniy jvairiapusiSkumas (jvairiy
darbuotojo ziniy ir sugebéjimy panaudojimas), uzduoties identiSkumas (galimybé
atlikti visg darbg nuo pradzios iki pabaigos), uzduoties reikSmingumas (atlikto darbo
itaka kitiems). Sios trys charakteristikos apibrézia darbo prasminguma, t.y. kuo
auks&ciau vertinamos Sios trys charakteristikos, tuo prasmingesnis darbas. Kitos dvi
charakteristikos — tai darbo kontrolé (laisvé atlikti darbg taip, kaip darbuotojas mano
esant geriausiai) ir griztamasis rySys (darbuotojo informavimas, kaip gerai jis atliecka
darbg) (Oldham, Hackman, Pearce, 1976). Modelio autoriai jsitikine, kad Sios
bldsenos skatina pasitenkinimag darbu, vidine darbo motyvacija, geresnius darbo
rezutatus darbuotojy kaitos ir neatvykimy sumazejimg. Pasak Hackman ir kt. (1975),
darbuotojai su didesniu poreikiu augti (tobuléti) labiau teigiamai reaguoja j praturtintg,

darba.
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Fried ir Ferris (1987) atlikta 200 studijy, empiriSkai tyrusiy darbo charakteristiky
modelj, analizé patvirtino rySius tarp darbo charakteristiky ir psichologiniy bei
elgsenos pasekmiy. Vélesné Humpherey, Nahrgang ir Morgeson (2007) 259 studijy
analizé, tyrusi prapléstq darbo charakteristiky teorijg integruojant motyvacines,
socialines ir darbo prasmingumo charakteristikas, nustate, kad darbo dizainas turi
didele jtakg darbuotojy pozidriui ir elgsenai.

Tyrimais nustatyta: kai darbuotojai yra jsitikine, kad atlieka prasmingg darba, yra
atsakingi uz tg darba ir jy darbas yra jvertinamas, jie jaucia vidine motyvacija,
pasitenkinimag darbu, tai suteikia geresne darbinio gyvenimo kokybe (Matteson,
Ivancevich, 1989), taciau, pasak Kelly (1992), Parker ir Wall (1998), prasmingas
darbas maziau jtakoja elgesio pasekmes, tokias kaip darbo atlikimas, neatvykimai ir
darbuotojy kaita (cit. Bamber, 2006).

Pasak Grant (2008), nors daugumos darbuotojy atliekami darbai yra prasmingi:
jie saugo ir rdpinasi kity saugumu, sveikata, gerove, taciau labai daznai jie nezino,
kaip jy pastangos gali jtakoti situacija. Grant (2008) atlikti eksperimentai parode, kad
darbo efektyvumas didéja tuo atveju, kai darbuotojai geriau supranta savo darbo
socialinj poveikj ir verte, t.y. savo darbo reikSme.

Matteson ir lvancevich (1989) teigia, kad darbo praturtinimas teigiamai jtakoja
veiklos rezultatus kokybine, bet ne kiekybine iSraiSka. Tuo tarpu De Varo, Li ir
Brookshire (2007) teigimu, darbo uzduoc€iy jvairumas teigiamai jtakoja ir darbo
kokybe, ir produktyvuma. Palyginti su produktyvumu uzduo€iy jvairumas maziau
jtakoja pasitenkinima darbu.

Apibendrinant tyrimus, atliktus remiantis darbo charakteristiky modeliu, galima
teigti, kad darbo charakteristikos (darbo prasmingumas, kontrolé, griztamasis rySys)
itakoja darbuotojy elgsena, pasitenkinimg darbu bei motyvacija. Mokslinéje
literatdroje galima rasti tyrimy, kaip atskira darbo charakteristiky modelio dedamoji,
t.y. darbo kontrole, jtakoja darbuotojy stresg darbe, taciau nepavyko rasti tyrimy, kaip
kitos darbo charakteristiky modelio dedamosios: Ziniy jvairiapusiSskumas, uzduoties
identiSkumas ir uzduoties reikSmingumas bei griztamasis rySys jtakoja stresg darbe.
Kadangi atlikti tyrimai rodo, kad visos bendrai darbo charakteristikos jtakoja
darbuotojy elgseng, pasitenkinimg darbu bei motyvacijag, ty. tas pacias
charakteristikas, kurios mokslingje literatdroje siejamos su stresu darbe, todél galima

daryti prielaida, kad darbo prasmingumas, kuris apibréziamas kaip Ziniy
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jvairiapusiSkumas, uzduoties identiSkumas ir uzduoties reikSmingumas, jtakoja
darbuotojy stresa.

Vadovo grjztamasis rysys. Atsizvelgiant | anksCiau aptartus empirinius tyrimus,
atliktus remiantis darbo charakteristiky modeliu, tikslinga Salia darbo prasmingumo
plagiau aptarti dar vieng darbo charakteristika — vadovo griztamajj rySj. Nors
dauguma organizacijy deklaruoja turin€ios darbuotojy vertinimo sistema, daznai
darbuotojai skundziasi neaiSkiais vertinimo kriterijais. Tinkamas darbuotojo darbo
rezultaty vertinimas padeda iSspresti jo vaidmens neapibréztumo problema.
Vertinimo sistema turi remtis dviem svarbiausiais aspektais — kas turi bati atlikta ir
kaip turi bati atlikta. Veikla vertinama remiantis darbuotojo elgesio vertinimu, o darbo
rezultatai lyginami su iSkeltais tikslais. Pasak Brief ir kt. (1981), darbo atlikimo
vertinimas bus efektyvus, jei bus daugiau konkretus nei bendro pobidzio, orientuotas
i darbuotojo elgesj, o ne | asmenj, atsizvelgiantis | darbuotojo poreikius, nukreiptas i
elgesj, kurj darbuotojas gali pakeisti, bus naudojamas daugiau sidlantis tonas nei
primestinis, bus dalinamasi informacija, o0 ne duodami patarimai, laiku suplanuota ir
darbuotojui pateikiama tiek informacijos, kiek jis gali priimti.

Jaworski ir Kohli (1991), analizuodami vadovo griztamojo rySio jtaka pardavimy
darbuotojy veiklai (zr. 3 lentele), iSskyré keturis griztamojo rySio tipus:

e teigiamas atsiliepimas apie darbo rezultatus;

e neigiamas atsiliepimas apie darbo rezultatus;

o teigiamas atsiliepimas apie darbo procesa;

e neigiamas atsiliepimas apie darbo procesa.

Tyrimai parodé, kad teigiamas griztamasis rySys salygoja didesnj darbuotojo
pasitenkinimg vadovu. Neigiami atsiliepimai tiek apie darbo rezultatus, tiek apie
darbo procesg tiesiogiai nesiejami su darbo rezultatais, tadiau jtakoja vaidmens
aiSkuma ir per tai netiesiogiai salygoja darbo rezultatus. Teigiamas griztamasis rySys
atlieka informacine ir motyvacine funkcija, kai tuo tarpu neigiamas — tik informacine.
Svarbu pastebeti, kad tyrimo metu nenustatyta, jog dél neigiamo vadovo griztamojo
rySio mazety darbuotojy pasitenkinimas darbu, tai leisty daryti prielaidg, kad vadovo
griztamasis rySys galéty bati streso darbe valdymo priemoné.

Apibendrinant pirminiy streso darbe valdymo priemoniy teorine analize galima
teigti, kad pirminés streso darbe valdymo priemonés yra veiksmingos mazinant ar i$
viso panaikinant stresorius, t.y. jos tiesiogiai veikia esmines streso atsiradimo

priezastis, teigiamai veikia darbuotojy savijautg, darbo rezultatus bei pasitenkinima
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darbu. Empiriniai tyrimai dazniausiai nagrinéja veiksminguma mazinant stresa darbe
tokiy priemoniy, kaip socialiné parama, suvokiama organizaciné parama bei
jtraukimas  sprendimy priemima. Empiriniai tyrimai atskleidé, kad socialiné parama
teigiamai jtakoja psichologine savijautg, didina darbo nasuma, pasitenkinimg darbu
bei mazina vaidmens konfliktg ir neapibréztuma, suvokiama organizaciné parama
mazina vaidmens neapibréztumg bei konfliktus, mazina darbuotojy kaitg ir
neatvykimus | darba. |traukimas | sprendimy priémima salygoja geresne fizine ir
psichine savijauta, mazina vaidmens neapibréztuma, didina pasitenkinimg darbu,
darbo naSuma, mazina darbuotojy kaitg bei neatvykimus j darba.

Kity pirminiy streso darbe valdymo priemoniy veiksmingumas yra grindziamas
teorinémis prielaidomis ar nestreso darbe tyrimais. Mokslinéje literatiroje teigiama,
kad komunikacija mazina vaidmens neapibreztuma, didina darbo efektyvuma bei
pasitenkinimag darbu, didina darbuotojo pagarbos ir pripazinimo poreikj, didina
motyvacija, sipareigojima organizacijai ir mazina neatvykimy | darbg skaiciu.
Karjeros valdymas teigiamai veikia psichologine sveikata, motyvacija, jsipareigojima
organizacijai, mazina neatvykimus | darbg. Ssuvokiamas atlygio teisingumas
teigiamai veikia psichologine darbuotojy sveikata, socialinius santykius, netiesiogiai
itakoja neatvykimus j darbg. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo
priemonés didina produktyvumag, inovatyvuma, mazina neatvykimus | darba,
sveikatos priezitros kastus. Darbuotojo atitikimas darbo vietai teigiamai koreliuoja su
pasitenkinimu darbu, jsipareigojimu organizacijai, neigiamai koreliuoja su nerimu ir
depresija.

Mokslingje literatliroje nepavyko rasti darbo prasmingumo ir vadovo griztamojo
rySio jtakos stresui darbe.

1.5.2. Antriniy streso darbe valdymo priemoniy analizé

Yra dalis darby, kur stresoriy nejmanoma pasalinti, taciau toks streso lygis, kuris
sukelia fizines ir psichines sveikatos problemas negali bati traktuojamas kaip
savaime suprantama sudétiné darbo dalis. Kai streso Saltiniy pasalinti nejmanoma,
tikslinga taikyti antrines streso darbe valdymo priemones, ty. reikia padéti
darbuotojams iSmokti jveikti stresg (Cranwell-Ward, Abbey, 2005; Bamber, 2006).

Antrinés streso darbe valdymo priemones kartais yra kritikuojamos del to,kad
visg streso valdymo naStg perkelia individui ir tokiu bldu sumaZzina vadovybés

atsakomybe dél stresoriy kontrolés, jy neigiamo poveikio mazinimo. Savo trukme
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antrinés streso darbe valdymo priemonés gali labai skirtis: nuo vienos dienos
atsipalaidavimo ar meditavimo mokymo iki multimodalinio pozidrio, apimancio
mokymus ir griztamajj ry$j, trunkantj nuo keliy savai€iy iki keliy ménesiy. |vertinti Siy
mokymy naudingumg yra pakankamai sudétinga dél rezultaty matavimo
heterogeniskumo (Le Fevre ir kt., 2006). Taciau nereikia nuvertinti individualiy streso
darbe valdymo priemoniy. Streso prevencijos tyrimai aiSkiai pripazjsta, kad
individualaus lygmens streso darbe valdymo priemonés duoda teigiamag trumpalaikj
efekta (Noblet, Lamontagne, 2006). Siy priemoniy naudingumas yra negin&ijamas,
jos gali bati greitai jdiegtos ir efektyviai jvertintos be esminiy darbo pertraukimy
(Dewe, 1994).

Antrinés streso valdymo priemonés apima streso supratimo, prevencijos ir
streso jveikimo, greito fiziniy ir dvasiniy jégy atkdrimo, laiko valdymo, pozityvaus
mastymo, problemy sprendimo ir relaksacijos programas. Streso valdymo mokymai —
tai sisteminis ziniy, jgidZiy ar naujo pozidrio, kuris salygoty geresnj supratimg ir
galimybe kovoti su stresu, jgijimas (Bamber, 2006). Trys esminiai streso valdymo
mokymo komponentai:

o sistemiSkumas — mokymai turi vykti periodiS8kai, o ne atsitiktinai iskilus

problemai;

e  ziniy, jgidziy bei naujy pozidriy jgijimas reiskia, kad po mokymy darbuotojas
interpretuos jvykius ar elgsis kitaip;

e pageréjimas — tai pagrindinis tikslas, kai kuriy programy tikslas — pagilinti
specifines zinias, kurios galéty padéti pagerinti darbuotojy savijautg ar
veikla.

Bet kokie streso valdymo mokymai turi atitikti ir organizacijos, ir individo tikslus.
PrieS pradedant mokymus, turi bdti atlikta visos organizacijos ir atskiry darbuotojy
poreikiy analize, atsizvelgiant | tai parinkti tinkamiausi metodai: paskaita,
videomedziaga, grupinés diskusijos, situacijy modeliavimas, atvejy analizé.

Lindstrom ir kt. (2002) siekdami jvertinti streso valdymo mokymy nauda, atliko
eksperimentg (zr. 3 lentele): gamykloje buvo du pagal darbuotojy skaiCiy panasas
padaliniai. 1S vieno padalinio mokymuose dalyvavo 25 proc., i§ kito — 75 proc.
vadovy. Palyginus 1999 mety ir 2000 mety prie$ ir po mokymuy tyrimy rezultatus
paaiSkéjo, kad pirmame padalinyje, kuriame buvo apmokyti tik keli vadovai,

pasikeitimy nebuvo, tuo tarpu kitame padalinyje, kuriame buvo apmokyti dauguma
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vadovy, neatvykimai j darba dél streso darbe sukelty priezasciy (depresija, nerimas ir
kt.) sumazejo 21 proc.

Manuso apskaiciavimais, kiekvienas doleris iSleistas antrinei streso darbe
valdymo programa, sumazejus streso pozymiams ir padidéjus darbo efektyvumui gali
duoti 5,52 doleriy naudg organizacijai (Cox ir kt., 2000).

Salia mokymy apie streso valdyma ir sveika gyvenimo bida organizacijos vykdo
ir sveikatingumo programas, t.y. sudaro galimybes darbuotojams lankyti sporto
(sveikatingumo) klubus. Dar 19 amziaus devintajame deSimtmetyje buvo jrodyta, kad
fiziniy jégy atstatymas teigiamai jtakoja lojaluma, nuotaika, fizinj ir protinj
gyvybinguma (Bowditch, Buono, 2001), taiau Sios programos itin populiarios tapo
20 amziaus pabaigoje. JAV atlikti tyrimai parodé, kad 1997 metais 89 proc. JAV
imoniy turéjo sveikatingumo programas (palyginus su 64 proc. 1992 metais).
Sveikatingumo programy teikiama nauda — tai visy pirma pageréjusi darbuotojy
nuotaika, padidéjes darbo efektyvumas, mazesnés iSlaidos sveikatos priezilros
paslaugoms, maziau neatvykimy j darbg dél ligy, galiausiai — tai teigiamas darbdavio
jvaizdis darbo rinkoje (Fisher, Schoenfeldt, Shaw, 1999).

Apibendrinant galima teigti, kad antrinés streso darbe valdymo priemonés
padeda darbuotojams atpazinti streso pozymius, sumazinti jtampa ir nerima, miego
sutrikimus, somatines problemas. Siy priemoniy privalumai yra tai, kad jos gali bati
greitai bei nebrangiai sukurtos ir jgyvendintos be dideliy darby pertrauky. Jos gali
patenkinti individualius darbuotojy poreikius ir padéti jiems kontroliuoti ne tik darbo
problemas, gali biti siejamos su pagalbos darbuotojams programomis. Pagrindinis
antriniy streso darbe valdymo priemoniy trikumas yra tas, kad jos nesumazina ir
nepanaikina stresoriaus, o tik moko darbuotojg, kaip efektyviau jj jveikti. Nereikia

pamirsti, kad jy poveikis gali bati trumpalaikis.

1.5.3. Tretiniy streso darbe valdymo priemoniy analizé

Tretinéms streso darbe valdymo programoms priskiriamos pagalbos
darbuotojams programos (angl. Employee assistance programs) daugumos
specialisty vertinamos kaip mazinanc€ios organizacijos kastus, patrauklios
darbuotojams ir socialiai atsakingos. Apibrézti pagalbos darbuotojams programas yra
pakankamai sunku dél daugybés pateikiamy sampraty ir paciy programy jvairumo,
taciau visose programose galima jzvelgti nuostata, kad tiek dél zmogiskujy, tiek dél
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ekonominiy priezasCiy geriau yra darbuotojg reabilituoti nei pakeisti kitu (Dewe,
1994).

Kai kurie darbuotojai dél savo asmeniniy problemy patiria tokj didelj stresa, kad
nuo to kencia jy darbo efektyvumas. Pagalbos darbuotojams programos atsirado
pragjusio amziaus treCiajame deSimtmetyje JAV kaip pagalbos programos, skirtos
~problemiskiems” darbuotojams, dazniausiai kenciantiems nuo alkoholizmo (Murphy,
1995), o devintajame deSimtmetyje iSpopuliaréjo ir Didziojoje Britanijoje (Highley-
Marchington, Cooper, 1998). 1959 metais JAV buvo tik 50 pagalbos darbuotojams
programy, tuo tarpu 2005 metais Siomis programomis naudojosi jau 65 milijonai
darbuotojy (Daniels, Teems, Carroll, 2005).

Pagalbos darbuotojams programas naudoja tiek privacios, tiek valstybinés
organizacijos. Pagalbos darbuotojams programos turi du tikslus (Highley-
Marchington, Cooper, 1998):

e skirtos darbuotojams, turintiems problemy, susijusiy su emocijomis, stresu,
tarpusavio santykiais, Seima, alkoholiu, narkotikais, turintiems finansiniu,
teisiniy ir kitokiy problemuy;

e padeti organizacijai identifikuoti ir gerinti efektyvuma ty darbuotojy, kuriy
darbo rezultatai yra jtakojami asmeniniy problemu.

Pagalbos darbuotojams programos apima Sias veiklas (Highley-Marchington,

Cooper, 1998):

o Efektyvus propagavimas ir reklama, informuojanti apie pagalbos
darbuotojams programy prieinamuma visiems darbuotojams ir naudojimosi
jomis baddus.

o Eksperty konsultacijos ir mokymai vadovams bei kitam administraciniam
personalui apie darbo atlikimo problemy identifikavima bei darbuotojy darbo
gerinima.

o Konfidencialus, tikslus ir laiku atliekamas problemy vertinimas.

o Esant reikalui trumpalaikés konsultacijos ir kitokios pagalbos formos.

e Siuntimai tam tikroms diagnozéms nustatyti, ilgalaikis gydymas ir pagalba.

e Pagalbos darbuotojams programos susiejamos su kitais visuomeniniais
iStekliais, kurie teikia parama.

¢ Besinaudojanciy pagalba darbuotojy priezidra.

Pagalbos darbuotojams programos gali bati  vidinés, jkurtos pacioje

organizacijoje, ir iSorines, administruojamos nepriklausomy specialisty. JAV
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dauguma dideliy ir vidutiniy jmoniy turi savo pagalbos darbuotojams programas arba
tam samdo konsultantus. Specialistai nesutaria, kiek darbuotojy turéty dirbti
organizacijoje, kad bdty tikslinga jsteigti vidine institucija, vykdancig pagalbos
darbuotojams programas: vieny nuomone — 2000, kity — 3000 darbuotoju. Dazniau
organizacijos naudojasi iSorés konsultanty paslaugomis ne tik dél mazesniy kasty,
bet ir dél to, kad vidinémis pagalbos darbuotojams programomis darbuotojai maziau
naudojasi bijodami bati identifikuoti (Matteson, lvancevich, 1989).

Pagalbos darbuotojams programos gali badti jvairiy formy — nuo paprasto
siuntimo pas specialistus iki jvairiapusés vietoje [gyvendinamos programos.
Paprasciausia forma — kai darbuotojas apsilankes pas pagalbos darbuotojams
programos koordinatoriy nukreipiamas | iSorinius specialistus. Dalyvauti pagalbos
darbuotojams programoje darbuotojas gali trimis bddais: paskatintas vadovo, pats
gali pareiksti pageidavimg arba bendradarbiai gali atkreipti démesj | kolegos
problemas. Atskirais atvejais ir Seimos nariai arba draugai gali paraginti darbuotojg
kreiptis pagalbos.

Pagalbos darbuotojams programose dirba profesionalis specialistai —
bendrosios praktikos gydytojai, psichologai, socialiniai darbuotojai, narkomanijos,
alkoholizmo konsultantai, konsultantai karjeros, finansy klausimais bei teisininkai.
Nepaisant to, kad vadovas gali darbuotojg skatinti pasinaudoti pagalbos
darbuotojams programa, dalyvavimas Sioje programoje paremtas laisvanoriSkumo
principu.

Siy programy kastai atsiperka. Buvo paskaiciuota, kad 75 proc. alkoholizmo
problemy turin€iy darbuotojy jveiké Sia problemg ir jy darbo efektyvumas pageréjo.
Nepaisant to, kad pagalbos darbuotojams programos yra konfidencialios, dauguma
darbuotojy nedrista jomis naudotis, bijodami bdati priskirti prie ,probleminiy”
darbuotojy (DuBrin, 1988).

Pagalbos darbuotojams programos teigiamai veikia darbuotojy gera savijauta,
darbo santykius bei rySius su visuomene. Padéti kenciantiems darbuotojams tuo
paciu reiSkia netiesiogiai padéti ir tiems, su kuriais bendrauja kenciantieji tiek darbe,
tiek po darbo. Tai ne tik padidina teigiama efekta, bet ir kai kuriais atvejais sumazina
kity organizacijos darbuotojy poreikj patiems kreiptis pagalbos. Daznai kenciantieji
nuo streso sukelia stresg ir kitiems. Darbuotojas, manantis, kad prie jo patiriamo
streso didzigja dalimi prisidéjo organizacija, gali gadinti nuotaikg ir kitiems

darbuotojams ar net skatinti nepasitenkinimg ir neramumus, o tai neigiamai veikia
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darbo santykius. Pagalbos darbuotojams programos gali padéti iSsiaiSkinti
atsakomybés klausimus. Siuolaikinés organizacijos, dirbdamos greitai informacija
besikeiianCiame verslo pasaulyje, priverstos jautriai reaguoti | savo jvaizdj
visuomeneéje. Pagalbos darbuotojams programos vieSujy rySiy srityje organizacijai
gali padeti keliais bldais. Pagalbos darbuotojams sukdrimas skatina organizacijq ir
visuomene Kkartu dirbti dél bendro tikslo. Ypal paslaugy sektoriuje veikian€iose
organizacijose vykdomos pagalbos darbuotojams programos formuoja nuomone, kad
organizacijos ripinasi savo darbuotojais, padeda sukurti | zmogiSkuosius iSteklius
orientuotos organizacijos jvaizdj (Matteson, Ivancevich, 1989).

Kadangi pagalbos darbuotojams programy teikiamy paslaugy spektras yra labai
platus, jvertinti jy veiksminguma yra pakankamai sudétinga. Pagalbos darbuotojams
programy teikiama nauda — tai darbuotojy dékingumas, pageréjes vieSasis jvaizdis,
teigiamas organizacijos vadovy vertinimas, geresni darbo rezultatai, sumazéjusios
medicininés priezilros iSlaidos, sumazéjes nelaimingy atsitikimy skai€ius, maziau
kokybés problemy, mazesnis neatvykimy | darbg skaiCius ir darbuotojy kaita.
Literatiroje galima rasti labai skirtingy apskai¢iavimy. Investavus | pagalbos
darbuotojams programa viena doleri, jis gali atsipirkti nuo 3 iki 40 doleriy (Matteson,
Ivancevich, 1989; Highley-Marchington, Cooper, 1998; Cox ir kt., 2002). Taciau
pasak Berridge ir Cooper (1993), tokie tyrimai susilaukia kritikos, nes juose turi bati
derinamas vertintojo  nepriklausomumas ir duomeny integruotumas bei
konfidencialumas (cit. Cox ir kt., 2002).

Murphy (1995), atlikes tyrimus vienoje gamybinéje jmonéje (zr. 3 lentele), kur
buvo sujungtos darbuotojy pagalbos ir zmogiSkujy iStekliy tarnyby veiklos, teigia, kad
Siy abiejy tarnyby bendradarbiavimas nustatant streso darbe keliamas problemas ir
parenkant streso darbe valdymo priemones kasty prasme yra efektyvus.

Apibendrinant galima teigti kad individualiame lygmenyje pagalbos
darbuotojams programos jau seniai naudojamos kaip efektyvios kasty prasme
atstatant problemisky darbuotojy produktyvuma (DeFrank, Ivancevich, 1998), tuo
tarpu Highley-Marchington ir Cooper (1998) daro iSvada, kad efektyviau bity, jei
pagalbos darbuotojams programos bty taikomos visiems trims lygiams: individo,
individo / organizacijos ir organizacijos, nes dalis sukelianciy stresg priezasciy slypi
pacioje organizacijoje.

Visos organizacinés streso darbe valdymo priemonés susistemintos 10

paveiksle. 1§ paveikslo matyti, kad didZigjg dalj priemoniy sudaro pirminés. Taip pat
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reikia pastebéti, kad dalies pirminiy streso darbe valdymo priemoniy veiksmingumas
grindziamas dazniausiai remiantis teorinémis prielaidomis arba ne streso darbe

tyrimais.
10. paveikslas. Streso darbe valdymo priemonés
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STRESAS DARBE

[0 empiriniais tyrimais pagristos streso darbe valdymo priemonés
[0 empiriSkai nepagristos streso darbe valdymo priemonés
[ darbo autorés pasiulytos streso darbe valdymo priemonés

Apibendrinant organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy teorine analize,

galima daryti iSvadas:

e Streso darbe valdymo priemoniy verté gali bati labai skirtinga: nuo
darbuotojy saugumo ir geros savijautos iki bendros socialinés naudos, kuri
apimty mazesnes sveikatos priezidros iSlaidas, teisines iSlaidas, mazesnius
prekiy ir paslaugy kastus.

o Mokslingje literatiroje pateikiamas per siauras pozidris | streso valdymo
priemones, triksta visapusiSkesnio ir subalansuoto pozidrio kartu ir |

darbuotoja, ir j organizacijg. Nors ir galima jzvelgti organizaciniy streso darbe
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valdymo priemoniy skaiCiaus didéjimo tendencija, taiau vis dar lieka
neaiSku, kurios 8 jy yra veiksmingesnés. Vieny specialisty teigimu,
veiksmingesnés yra kompleksinés nei pavienés priemones, taciau kiti tyrimai
tai paneigia.

Mokslingje literatiroje vis dar jauCiamas didelis organizaciniy streso darbe
valdymo priemoniy vertinimo studijy trdkumas. Moksliniuose tyrimuose
dazniausiai pasirenkama viena i§ priemoniy ir siekiama nustatyti jos rysj su
streso darbe sukeltomis organizacinémis ir individualiomis pasekmémis bei
jtakg darbuotojy streso lygiui, tadiau analizuojant vienos priemonés
veiksminguma yra nejmanoma atsiriboti nuo bendros organizacinés aplinkos.
ISkyla rizika, kad pasekmes gali sukelti ne tiriama streso valdymo priemone,
o kitos aplinkybés, todél vertingesnis yra kompleksinis streso darbe valdymo
priemoniy tyrimas.

Mokslinéje literatliroje organizacinés streso darbe valdymo priemonés
skirstomos | pirmines, antrines ir tretines. Pirminés priemonés paprastai
vertinamos kaip iniciatyvios, jos mazina atsiradusj stresg modifikuojant darbo
aplinkoje esancius stresorius arba siekiant juos i$ viso panaikinti. Antrinés
streso darbe valdymo priemonés apibtudinamos ir kaip iniciatyvios, ir kaip
reaguojancios — paprastai tai bina darbuotojy mokymai ir sveikatingumo
programos. Tretinés streso darbe valdymo priemonés paprastai bdna
reaguojancios, tai pagalbos darbuotojams programos. Jos skirtos atstatyti
darbinguma ty darbuotojy, kurie jau kencia nuo streso darbe.

Mokslininkai empiriniais tyrimais pagrindé veiksmingumg mazinant stresg
darbe Siy priemoniy: kaip socialiné parama, suvokiama organizaciné
parama, jtraukimas | sprendimy priémima. LigSioliniuose tyrimuose
komunikacijos, karjeros valdymo, suvokiamo atlygio teisingumo, darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemoniy, darbuotojo
atitikimo darbo vietai veiksmingumas mazinant stresg darbe daugiau yra
grindziamas teorinémis prielaidomis.

| pirminiy streso darbe valdymo priemoniy sarasgq yra jtraukiamos
potencialios streso darbe valdymo priemonés — darbo prasmingumas bei

vadovo griztamasis rySys, kuriy jtaka stresui darbe nebuvo tiriama.
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1.6. Hipotetinis streso darbe valdymo modelis

Ankstesniuose disertacijos skyriuose (zr. 1.3., 1.4., 1.5., skyrius) buvo pateikta
stresoriy, socialiniy demografiniy charakteristiky bei streso darbe valdymo priemoniy
teoriné bei empiriniy tyrimy analize. Remiantis atlikta analize, Siame skyriuje
pateikiamas hipotetinis streso darbe valdymo modelis. Kaip jau buvo minéta
ankstesniuose disertacijos skyriuose (zr. 1.3, 1.5. skyrius), dauguma empiriniy_tyrimy,
dazniausiai apsiriboja vieno ar keleto stresoriy ar streso darbe valdymo priemoniy
analize, tuo tarpu Sioje disertacijoje sillomas kompleksinis streso darbe valdymo
modelis.

Kaip jau buvo minéta 1.3. skyriuje, mokslinéje literatiroje identifikuoti Sie
pagrindiniai stresoriai: darbo salygos, darbo kravis, darbuotojo vaidmuo, darbo
kontrolé, tarpusavio santykiai. Tyrimais nustatyta, kad blogos darbo salygos sukelia
stresg, todél atsiranda nerimas, dirglumas ir jtampa, didéja nuovargis, silpsta
imunitetas bei mazéja darbo efektyvumas (Pajarskiené, 1999, Cox ir kt., 2002).
Didelis darbo kriivis salygoja stresa, kuris pasireiSkia blogesne darbuotojy fizine bei
psichologine savijauta, neatvykimais | darbg (Kompier ir kt., 2000, Clarke, Cooper,
2004) bei mazesniu darbo efektyvumu (Kaptpawt, Kynep, 2004). Fizine bei
psichologine sveikatg taip pat jtakoja darbo kontrolé ir vaidmens stresoriai. Be Siy
pasekmiy darbo kontrolé ir vaidmens stresoriai dar koreliuoja su pasitenkinimu
darbu, darbuotojy kaita, motyvacija, noru ieiti i§ darbo, darbo rezultatais (Spector,
1986; Cox ir kt., 2002; Stamper, Jolke, 2003; Tummers, van Merode, Landeweerd,
2006; Love ir kt. 2007; Gilboa ir kt. 2008). Tarpusavio santykiai neigiamai veikia
darbuotojy psichologine savijauta, elgesj darbe, darbuotojy motyvacijg ir atliekamo
darbo rezultatus (Dormann, Zapf, 2002; Bruk-Lee, Spector, 2006).

Siame tyrime stresas darbe apibréZiamas kaip individo ir jo darbinés aplinkos
sgveika, kai individas darbinés aplinkos veiksnius suvokia kaip grésmingus jo
asmeninei gerovei ir negali jy jveikti ar sumazinti ju neigiamo poveikio. Pasak Fields
(2002), darbuotojy patiriamas streso darbe lygis yra matuojamas vertinant stresorius
(plaCiau tai nagrinéjama 2.1. skyriuje), todél streso darbe valdymo modelyje
darbuotojy streso darbe lygis yra stresoriy: darbo salygy, darbo kravio, darbo
kontrolés, darbuotojo vaidmens, tarpusavio santykiy suvestinis rodiklis (zr. 11
paveiksla).
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11 paveikslas. Hipotetinis streso darbe valdymo modelis
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STRESAS DARBE
o Darbuotojo . Tarpusavio
Darbo salygos Darbo kravis . Darbo kontrolé L
ay9 vaidmuo santykiai
SOCIALINES DEMOGRAFINES CHARAKTERISTIKOS
Lytis Amzius ‘ Pareigos | ISsilavinimas Darbo stazas

O empiriniais tyrimais pagristos streso darbe valdymo priemonés
[0 empiriskai nepagristos streso darbe valdymo priemonés
[ darbo autorés pasidlytos streso darbe valdymo priemonés

Kaip buvo teigiama 1.4. skyriuje, mokslininkai sutaria, jog socialinés
demografinés charakteristikos jtakoja stresg darbe, taciau empiriniai tyrimai iki Siol
nepateikia vienareikSmio atsakymo, kokios socialinés demografinés charakteristikos
ir kaip jtakoja streso darbe lygj. Vieni tyrimai patvirtina, kad moterys darbe patiria
didesnj stresg nei vyrai, tuo tarpu kiti leidzia daryti iSvada, kad bendras streso darbe
lygis panaSus tiek vyry, tiek motery, tik skirtingy lyciy atstovai skirtingai reaguoja |
skirtingus stresorius (Kompier, 2002; Fotinatos-Venturatos, Cooper, 2004; Bamber,

2006). Vertinant streso lygio priklausomybe nuo uzimamy pareigy, vieni mokslininkai
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teigia, kad aukStesnes pareigas uzimantys darbuotojai dazniau patiria stresg
(Gender issues in safety and health at work, 2003), kiti iSskiria vidurinio lygio
vadovus (Kompier, 2002). Taip pat néra vieningos nuomonés apie streso darbe
priklausomybe nuo amziaus, darbo stazo (Parker, Willikams, 2001; Bamber, 2006),
iSsilavinimo (Matteson, Ivancevich, 1989). Taigi | tyrimo modelj kaip modelio
elementas yra jtraukiamos socialinés demografinés charakteristikos. Tyrimo metu
bus siekiama patikrinti socialiniy demografiniy charakteristiky: lyties, amziaus,
iSsilavinimo, uzimamy pareiguy, darbo stazo jtakg streso darbe lygiui.

Atsizvelgiant | 1.5. skyriuje pateiktg streso darbe valdymo priemoniy analize
galima teigti, kad dazniausiai tiriama, kaip stresq darbe mazina streso valdymo
mokymai, pagalbos darbuotojams programos ar tokios pirminés streso darbe
valdymo priemonés kaip socialiné parama, suvokiama organizaciné parama,
jtraukimas | sprendimy priémima.

Mokslinéje literataroje pateikiamy kity streso darbe valdymo priemoniy jtaka
stresui dazniau yra grindziama teorinémis prielaidomis ar remiantis empiriniais
tyrimais, analizavusiais Sias priemones i$ kitos perspektyvos, todél siekiant uzpildyti
Sig moksliniy tyrimy spraga j tyrimo modelj jtraukiamos ir tiriama jtaka stresui darbe
tokiy organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy, kaip komunikacija, karjeros
valdymas, suvokiamas atlygio teisingumas, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros uztikrinimo priemonés, darbuotojo atitikimas darbo vietai.

| modelj taip pat yra jtrauktos darbo autorés pasidlytos organizacinés streso
darbe valdymo priemonés — tai darbuotojy atitikimo darbo vietai dedamosios:
darbuotojo vertybiy atitikimas organizacijos vertybéms bei darbuotojo Ziniy ir jgidziy
atitikimas darbo vietos reikalavimams, vadovo grjztamasis rySys bei keturios jo
dedamosios - teigiamas apie darbo rezultatus, neigiamas apie darbo rezultatus,
teigiamas apie darbo procesa, neigiamas apie darbo procesg, bei darbo
prasmingumas ir trys jo dedamosios — ziniy jvairiapusiSkumas, uzduoties
identiSkumas, uzduoties reikSmingumas. Tyrimu siekiama iSsiaiSkinti, kaip
kompleksiSkai stresg darbe veikia visos Sios organizacinés streso darbe valdymo
priemonés, kurios i$ jy veiksmingiausiai mazina stresg Siame kontekste.

| hipotetinj streso darbe valdymo modelj néra traukiamos tretinés streso darbe
valdymo priemonés, kadangi tiiamame Lietuvos energetikos sektoriuje Sios
priemonés néra taikomos, taip pat nera traukiamos ir tokios pirmines streso darbe

valdymo priemonés kaip organizaciné kultdra, struktdra ar visuotiné kokybés vadyba,
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kadangi tai yra pakankamai plafios sampratos, apimancios ir kitas streso darbe

valdymo priemones.
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2. STRESO DARBE VALDYMO TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo metodologiné prieiga

Tyrimo metodologija buvo konstruojama remiantis Saunders, Lewis ir Thornhill
(2003) rekomendacijomis: pirmiausia apsibréziama tyrimo filosofija, pasirenkamas
pozidris, strategija, nusprendziama, kaip bus atliekamas tyrimas laiko perspektyvoje
ir galiausiai parenkamas duomeny rinkimo metodas, renkami ir analizuojami
duomenys (zr. 12 paveikslg).

Tyrimas grindziamas pozityvistinés filosofijos idéjomis, kai pirmenybé teikiama
stebimos socialinés realybé analizei, kurios galutinis rezultatas yra konkretls
apibendrinimai, dazniausiai iSreiSkiami kiekybiSkai, pana8ds | tuos, kuriuos
suformuoja gamtos moksly atstovai. Remiantis pozityvizmo idéjomis, tik tie reiSkiniai,
kuriuos galima stebéti, salygoja patikimy duomeny pateikimag. Formuojant tyrimo
strategijg tokiy duomeny surinkimui sudaromas teorinis modelis remiantis esancia
teorija. Sis modelis yra empirikai vertinamas, to pasekoje vystoma teorija, kuri gali

bati tikrinama kity tyréjy (Saunders ir kt., 2003).

12 paveikslas. Tyrimo procesas

Pozityvizmas Filosofija

Dedukcinis \
Pozidris
Apklausa \\ \
Atvejo ) Strategija

Eksperimentas

Momentinis

Atranka
Antriniai duomenys
Stebéjimas

Interviu

\ Klausimynai

analizé
Realizmas

Faktais grjsta
teorija

Laikotarpis

Longitudinis
Etnografija

Vyksmo
tyrimas

Indukcinis
Duomeny
rinkimo
Interpretivizmas metodai

Saltinis: Saunders ir kt., 2003
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Tyrimas buvo konstruojamas remiantis dedukciniu pozidriu, t.y. remiantis esamy
streso valdymo teorijy analize buvo iSskirti stresoriai ir streso darbe valdymo
priemonés, atliktas empirinis tyrimas, kurio metu buvo jvertinta streso darbe valdymo
priemoniy jtaka bendram streso darbe lygiui bei atskiriems stresoriams (Babie, 2004;
Saunders, Lewis, Thornhill, 2003).

Empirinio tyrimo tikslas — empiriSkai jvertinti streso darbe valdymo modelj ir
identifikuoti esmines organizacines streso darbe valdymo priemones Lietuvos
energetikos sektoriuje. Siekiant Sio tikslo pateikiami tokie empirinio tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti bendrg streso darbe lygj bei jvertinti atskiry stresoriy lygi.

2. |vertinti socialiniy demografiniy charakteristiky jtaka streso darbe lygiui.

3. Nustatyti esmines streso darbe valdymo priemones bei jy veiksminguma.

Remiantis Saunders ir kt. (2003) rekomendacijomis, pasirinkus tyrimo filosofijq ir
pozilrj sekantis etapas bity apsibrézti tyrimo strategija, laikotarpj ir metoda (zr. 12
paveiksla).

Pasak Stanton ir kt. (2001), Siuolaikines streso matavimo strategijas galima
suskirstyti | tris kategorijas — tai savianalizé (angl. self-report), elgesio matavimai,
medicininiai / biologiniai matavimai. Tiriant stresg darbe i§ vadybos mokslo
perspektyvos naudojama savianalizé ir elgesio matavimai. Mokslinéje literataroje
galima rasti nemazai strategijy stresui darbe tirti — tai streso auditai, stresoriy
vertinimas, stebéjimo grupés, interviu vienas prie$ viena, ilgalaikis kritiniy incidenty,
fiksavimas, neatvykimy j darba fiksavimas, nelaimingy atsitikimy skaicius, darbuotojy
kaita, darbuotojy, besinaudojan€iy konsultacinémis paslaugomis, skaicius,
bylingjimosi kastai (Cranwell-Ward, Abbey, 2005), streso darbe dienorastis
(Clarkson, Hodgkinson, 2007)

Apklausa kaip tyrimo strategija paprastai asocijuojasi su dedukciniu pozidriu.
Vadybos moksle tai yra daZniausiai naudojama tyrimo strategija (Saunders ir kt.,
2003). Streso darbe valdymo tyrimuose $i strategija taip pat yra paplitusi, kadangi
suteikia platesne informacijg apie darbuotojus, streso priezastis ir darbuotojy kovos
su stresu badus (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Disertacijos 1.3. ir 1.5. skyriuose
pateikty 2 ir 3 lenteliy duomenys taip pat patvirtina apklausos taikymo tikslingumag
streso darbe tyrimuose. Apklausa streso darbe tyrimuose taiké tokie mokslininkai,
kaip Mackie ir kt. (2001), analizuodami jtraukimo | sprendimy priémima jtaka

darbuotojy sveikatai, Dormann, Zapf (2002), analizuodami fiziniy darbo salyguy ir

93



tarpusavio santykiy jtaka socialiniam prieSiSkumui darbe, Ramayah, Kumaresan
(2003), analizuodami darbo kravio, fiziniy darbo salygu, tarpusavio santykiy jtakg
vadovy streso lygiui, Kang, Singh (2004), siekdami nustatyti organizacinius
stresorius ir streso lygj, Bruk-Lee, Spector (2006), analizuodami tarpusavio santykiy
itakg neigiamam darbuotojy elgesiui darbe, Love ir kt. (2007), analizuodami darbo
kontrolés ir reikalavimy darbui jtakg darbuotojy savijautai ir pasitenkinimui darbu, Teh
ir kt. (2008), analizuodami vaidmens neapibréztumo ir vaidmens konflikto jtaka
pasitenkinimui darbu, nerimui bei darbo atlikimui, Richardson ir kt. (2008), sieckdami
nustatyti suvokiamos organizacinés paramos jtakg stresoriams.

Clarkson, Hodgkinson (2007) sitlo kiekybinj tyrima papildyti tokiais kokybiniais
tyrimo metodais, kaip streso darbe dienorastis, kuris galéty atskleisti, kaip
skirtingomis dienomis respondentai skirtingai vertina stresg, ar stebejimo grupes,
kurios gali padeéti suprasti skirtumus tarp atskiry organizacijos padaliniy. Cranwell-
Ward, Abbey (2005) teigia, kad Salia respondenty apklausos tokie matavimo bidai,
kaip nelaimingy atsitikimy skai€ius, darbuotojy kaita ir neatvykimy skai€ius, galéty
suteikti platesnj vaizda apie tolimesnes tyrimo kryptis.

Siam tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — buvo sudarytas
tyrimo klausimynas. Kiekybinis tyrimo metodas buvo pasirinktas del $iy pranasSumuy:
galimybés apklausti didesnj respondenty skaiciy ir gauti platesne informacija apie
darbuotojy streso priezastis bei jvertinti organizaciniy streso darbe valdymo
priemoniy veiksminguma.

Pasak Fields (2002), matavimo instrumentais yra pakankamai sunku uzfiksuoti
vertinimo procesg, kurio metu individas suteikia jvykiui prasme ir jvertina streso
jveikimo alternatyvas. To pasekoje viena streso matavimo instrumenty grupé
orientuojasi | vertinimo proceso pasekmes, kita grupé — | vertinimo proceso praeit;.
Pirmoji matavimy grupé vertina tokias darbuotojy suvokiamas pasekmes kaip
itampa, frustracija, susieikvojimas, nerimas ir depresija (Sie matavimo instrumentai
dazniau taikomi psichologijoje bei biomedicinoje). Antroji grupé vertina stresoriy
buvima apzvelgiant paties darbo ir darbinés aplinkos aspektus tokius, kaip vaidmens
konfliktas ir vaidmens neapibréztumas, per didelis darbo krivis, per maza darbo
kontrolé.

1 priedo lenteléje pateikiami susisteminti streso darbe matavimo instrumentai,
nurodyta, kokius veiksnius matavimo instrumentai matuoja, bei aprasyti koreliacijos

rySiai. Lentelés pradzioje pateikiami | pasekmes orientuoti instrumentai: House,

94



Rizzo (1972) jtampos darbe skalé, Caplan ir kt. (1980) depresijos, nerimo ir dirglumo
darbe skalé ir kt., toliau — streso Saltinius analizuojantys instrumentai: lvancevich ir
Matteson (1980) streso diagnostinis tyrimas, Cartwright ir Cooper (2002) ASSET
klausimynas ir kt., lentelés pabaigoje — atskirus stresorius vertinantys instrumentai:
Remondet ir Hansson (1991) su darbu susijusiy kontrolés problemy klausimynas,
Dudek, Merecz, Makowska (2002) asmeninés kontrolés jausmo darbe klausimynas ir
kt.

Mokslinéje streso darbe literatiroje galima rasti streso darbe matavimo skaliy
atskiroms profesijy grupéms: medicinos, policijos darbuotojams, pedagogams
(Fields, 2002; Koslowsky, 1998). Pasak Koslowsky (1998), tokie matavimo
instrumentai dazniausiai yra sudaromi remiantis bendru streso darbe matavimo
instrumentu, tik | matavimo skale yra jtraukiami specifiniai konkreciai profesijai
badingi veiksniai.

| Sio tyrimo instrumenta buvo jtraukiami visuotinai mokslingje literatiroje
pripazinti stresoriai, tinkantys visoms profesijy grupéms. Kadangi Sioje disertacijoje
stresas darbe yra analizuojamas i§ vadybos moksly perspektyvos, buvo pasirinktas
antrasis streso lygio matavimo variantas, t.y. stresas darbe vertinamas analizuojant
paties darbo ir darbinés aplinkos veiksnius, t.y. stresorius: darbo saglygas, darbo
krivj, darbuotojo vaidmenis, darbo kontrole bei tarpusavio santykius. Konstruojant
streso darbe tyrimo instrumenta buvo remiamasi 1 priedo lenteléje pateiktomis
specialisty sudarytomis matavimo skalémis. Detaliau tyrimo instrumentas apraSytas

kitame disertacijos skyriuje.

2.2. Tyrimo instrumento konstravimas

Klausimynas sudarytas remiantis Luobikienés (2000), Kardelio (2002), Tidikio
(2003), Babbie (2004) rekomendacijomis. Klausimyno jzanginéje dalyje nurodytas
apklausos tikslas, akcentuota, kad tyrimas yra anoniminis, bei paaiskinta, kaip reikia
zyméti pasirinktg atsakymo variantg. Klausimyne visi klausimai yra uzdaro tipo,
kuriuos atsakant respondentams reikia pazyméti labiausiai priimtinus atsakymus.
Uzdari klausimai buvo pasirinkti dél keliy jy pranaSumy. Visy pirma, kai yra
alternatyvy, respondentui lengviau pasirinkti, be to, tyréjui nereikia klasifikuoti
atsakymuy, o tai padeda iSvengti subjektyvumo. Be to, tokius duomenis lengviau

kiekybiskai apdoroti bei palyginti.
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Klausimyna sudaro trys klausimy grupés, i§ viso 66 klausimai (zr. 2 prieda).

Pirmos grupés klausimais siekiama nustatyti bendrg streso darbe lygj ir atskiry

stresoriy lygj. Antros grupés klausimais siekiama i§siaiSkinti organizaciniy streso

darbe valdymo priemoniy veiksminguma. Trecios grupés klausimai yra socialinio -

demografinio pobidzio. 5 lenteleje pateikiama klausimyno struktdra.

5 lentelé. Klausimyno struktura

Veiksniai Naudojamos matavimo skalés Kll(lausu_nyn_o
ausimai
|. Stresoriy tyrimas
Naudota Remondet, Hansson (1991) ,Darbui | 2, 12 kl.
Darbo salygos badingy kontrolés problemy” klausimyno darbo
salygy / aplinkos klausimy grupé
Adaptuota Saugos ir sveikatos agentdros | 25, 27, 38, 44 kl.

Darbo kravis

(2001) Streso darbe klausimyno darbo kravio
klausimy grupé

Streso darbe daznis

sveikatos instituto (2002) Bendro socialinio
tyrimo D dalies darbinio gyvenimo kokybés
klausimynas

-2 | Darbuotojo vaidmuo: Adaptuotos  Ivancevich, Matteson (1980) | 3, 4, 13, 15, 21, 34
= | vaidmens neapibréztumas, | ,Streso  diagnostinio  tyrimo“  klausimyno | 45, 46, 54 kI.
2 vaidmens konfliktas, vaidmens neapibréztumo, vaidmens konflikto, | .
g per didelis  vaidmeny | per didelio vaidmeny kravio, atsakomybés uz
o kravis, kitus Zmones klausimy grupés
3 | atsakomybe  uz  kitus
N Zmones
Adaptuota Saugos ir sveikatos agentdros | 28, 35, 47 k.
Darbo kontrolé (2001) Streso darbe klausimyno darbo
autonomijos klausimy grupé
Adaptuota Saugos ir sveikatos agentdros | 30, 36, 48 kl.
Tarpusavio santykiai (2001) Streso darbe klausimyno tarpusavio
santykiy klausimy grupé
JAV  Nacionalinio darbuotojy saugos ir | 61Kl

1. Streso darbe valdymo priemoniy

tyrimas

Pirminés priemonés

Socialiné parama:
vadovo parama,
kolegy parama

Adaptuota Saugos ir sveikatos agentdros
(2001) Streso darbe klausimyno socialinés
paramos klausimy grupé

5, 37, 39, 49, 55 KI.

Adaptuotas  Eisenberger ir kt. (1986) | 6, 14, 22, 24 kl.
Suvokiama organizaciné parama | suvokiamos organizacinés paramos
klausimynas
Adaptuotas Moorman (1991) Proceddrinio ir | 31, 41, 57 kl.
ltraukimas | sprendimy priémima interakcinio teisingumo klausimynas
Adaptuota Saugos ir sveikatos agentdros | 32, 42, 51, 58 k.
- (2008) Vadovy streso darbe valdymo
Komunikacija kompetencijy klausimyno komunikacijos
klausimy grupé
Naudoti Ivancevich, Matteson (1980) Streso | 8, 17 kl.
Karjeros valdymas diagnostinio  tyrimo  klausimyno  karjeros
valdymo grupés klausimai
. s Adaptuotas Scarpello, Jones (1996) | 7, 16 kl.
Suvokiamas atlygio teisingumas Procediirinio teisingumo klausimynas
Darbo — asmeninio gyvenimo Adaptuoti House ir kt. (1979) Profesinio streso | 9, 43, 52 kl.

pusiausvyros uztikrinimo
priemones

skalés darbo ir nedarbo konflikto klausimy

grupé, Bohen, Viveros-Long (1981) Darbo ir
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Seimos vaidmeny jtampos skalé

Darbuotojo atitikimas darbo vietai: | Adaptuoti Abdel-Halim (1981) Suvokiamo | 10, 18, 23, 26 kl.

darbuotojo  vertybiy atitikimas | gebéjimy ir darbo atitikimo klausimynas ir

organizacijos vertybems, Cable, Judge (1996) Suvokiamo asmenybés ir

darbuotojo  Ziniy ir jgudzZiy | organizacijos atitikimo klausimynas

atitikimas darbo vietos

reikalavimams

Vadovo griztamasis rySys: Adaptuotas Jaworski, Kohli (1991) Vadovy | 29, 40, 50, 53, 56
teig. apie darbo rezultatus, griztamojo rySio klausimynas ir Health, Safety | kl.

neig. apie darbo rezultatus Executive (2008) Vadovy streso darbe valdymo

teig. apie darbo procesa, kompetencijy klausimyno komunikacijos

neig. apie darbo procesg klausimy grupé

Darbo prasmingumas: Adaptuotas Hackman, Oldham (1974) ,Darbo | 1, 11, 20, 33 kl.
zZiniy jvairiapusiS§kumas, diagnostinio tyrimo* klausimynas

uzduoties identiSkumas
uzduoties reikSmingumas

Antrinés priemonés

Streso valdymo mokymai Klausimai sudaryti autorés 19, 59, 60 kl.

Sveikatingumo programos

IIl. Socialinés demografinés charakteristikos

Lytis,

amzius, iSsilavinimas, | Klausimai sudaryti autorés 62, 63, 64, 65, 66

pareigos, darbo stazas kl.

Parengus klausimyng buvo atliktas bandomasis tyrimas, kuris padéjo patikrinti

klausimyno klausimy kokybe. Buvo iSdalinta dvideSimt klausimyny. Po bandomojo

tyrimo nebuvo atlikta esminiy klausimyno korekciju, tik patobulintas klausimyno

formatas.

Atsizvelgiant | klausimy pobddj, streso darbe valdymo tyrimo klausimyne buvo

naudojamos Sios matavimo skalés:

Likert'o (rangy) skalé buvo naudojama stresoriy ir streso darbe valdymo
priemoniy vertinimui, t.y. kiekvienam vertinimui suteikiama skaitiné iSraiska,
kur ,niekada” koduojama 1, o ,visada” — 5, taip pat ,visi8kai nesutinku”
koduojama 1, o ,visiSkai sutinku” — 5. Kuo auks$tesné stresoriy vertinimo
skaitiné reikSme, tuo didesnis stresoriaus neigiamas poveikis, ir atvirkSciai —
kuo auksStesné organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy vertinimo
skaitiné reikSmé, tuo organizacinés streso darbe valdymo priemonés
vertinamos kaip veiksmingesnés, tuo tikslu buvo reversuoti 2, 3, 8, 9, 11, 22,
28, 34, 35, 43 klausimai.

Nominaliné skalé taikoma kokybiniy pozymiy reikSmems apibaddinti, t.y. Iytis,
iSsilavinimas, uZimamos pareigos.

Intervaliné skalé taikoma tokioms reikSméms, kaip amzius ir darbo stazas

organizacijoje, apibadinti.

97




2.3. Tyrimo imties nustatymas

Tyrimui atlikti buvo pasirinktos privataus kapitalo Lietuvos energetikos jmonés,
parduodancios energetikos gaminius ir/arba atliekancios projektus energetikos
srityje. Tyrimui buvo atrinktos jmones, turinCios daugiau nei de§imt darbuotojy. |
tyrimo populiacija nebuvo trauktos jmonés gaminancios ir tiekiancios elektros
energijg, jmonés, uzsiimancios vien tik alternatyviaja energetika ar konsultacijomis.

Remiantis jmoniy katalogu ,Visa Lietuva® (2009), bendras tokiy jmoniy skaicius
— 35 jmonés. Buvo taikyta iStisiné apklausa, t.y. buvo susisiekta su visomis
imonémis. Tyrime dalyvauti sutiko 15 jmoniy. Remiantis jmoniy atstovy pateiktais
duomenimis, tyrimo metu jmonése dirbo 1653 darbuotojai.

IvairGs Saltiniai sidlo skirtingas imties tdrio apskaiCiavimo metodikas.
Moksliniuose tyrimuose dazniausiai patikimumas turety bati 95 proc., t.y. jei paklaida
nevirSija 5 proc., duomenys yra statistiSkai patikimi (Kardelis, 2002). Norint nustatyti
imties dydj, pasirinktas 5 proc. tikslumas ir 95 proc. patikimumas. Remiantis
mokslininky (Yamane, Taro, 1967; Saunders ir kt., 2003) imties dydziy lentelémis,
esant 95 proc. patikimumui ir 5 proc. paklaidai ir generalinés aibés visumai 2000,
reprezentatyvi imtis yra 333. Kadangi Sio tyrimo generaliné aibé yra baigtiné, tai

imties tdrj galima apskaiciuoti pagal Sig formule:

Z2S2

202
[I—IJAZ 4t S
N N

Kur:

n — imties taris.

n=

z — standartinio normaliojo skirtinio a lygmens kritinés reikSmeés, z=1,959, kai
patikimumas yra 95 proc.

N — generalinés aibés visuma, N=1653.

A — leistinas netikslumas, t.y. skirtumas tarp atrankos grupés ir generalinés
aibés visumos vidurkio, Siuo atveju A = 5%.

S — imties vidutinis kvadrantinis nuokrypis:

§ =y p100-p) , kur p — tiriamos savybés konkrecios reikSmés numatomas

santykinis pasirodymo daznis, iSreikStas procentais. Jei numatoma santykinio daznio
reikSmeé yra sunkiai prognozuojama, imama p=50 proc. ir gaunamas didziausias

imties tdris.
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Pagal Sig formule apskaiciuota, kad norint gauti statistiSkai patikimus tyrimo
duomenis, i$ viso reikéty apklausti 319 respondenty. Nesant galimybei prognozuoti
klausimyny griztamumo lygio, buvo nuspresta taikyti iStisine apklausa, t.y. su jmoniy
administracijos pagalba 1653 darbuotojams buvo iSsiysti elektroniniu pastu arba

iSdalinti popieriniai klausimynai.

2.4. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Tyrimas buvo atliktas 2009 mety geguzés - birZzelio ménesiais. Geografinis
imoniy pasiskirstymas buvo toks: Vilniuje — 10, Kaune — 4, Jurbarke — 1, jmoneés turi
padalinius Kaune, Klaipédoje, Mazeikiuose, Siauliuose, Alytuje, Svengionyse. Tyrimo
pabaigoje buvo surinkti 495 klausimynai, i$ kuriy 15 buvo sugadinti, tinkamy tyrimo
tikslams buvo 480 klausimynu. Tai yra pakankamas skaicius, reprezentuojantis
pasirinkto energetikos sektoriaus darbuotojus. Kadangi buvo surinkta daugiau
klausimyny nei buvo paskai€iuota tyrimo imtis, buvo perskai€iuota paklaida, kuri
sudaré +4,5 proc., esant 99 proc. patikimumo lygiui (Pragmatica, 2004).

Siekiant nustatyti klausimyno patikimuma, buvo apskai€iuotas Cronbach alfa. Jei
alfa reikSmé yra lygi arba didesné nei 0.70, teigiama, kad patikimumo lygis yra
priimtinas (Frankfort-Nachmias, Nachmias, 2000). Tyrimo klausimyno Cronbach alfa
— 0,890, tai leidzia daryti iSvada, kad klausimynas yra patikimas.

Gauty duomeny statistinei analizei taikyti apraSomosios, palyginamosios ir rySiy
analizés metodai. Statistiné duomeny analizé atlikta SPSS 16.0 programa (angl.
Statistical Package for the Social Sciences). Siekiant tyrimo tiksly buvo naudojami
Sie analizés metodai:

1. Organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy, stresoriy bei streso darbe

lygiui nustatyti buvo skaiciuoti vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, mediana.

2. Kiekybiniy duomeny skirstinio atitikimas normaliajam (Gauso) skirstiniui
tikrintas Shapiro-Wilk'o kriterijumi. Kadangi visy kintamujy skirstiniai nebuvo
normalieji, tai skirtumai tarp grupiy vertinti taikant neparametrinius Mann-
Whitney (tarp dviejy grupiy) ir Kruskal-Wallis (tarp daugiau nei dviejy grupiu)
kriterijus.

3. Rysys tarp streso darbe, stresoriy ir organizaciniy streso darbe valdymo
priemoniy vertintas apskai¢iavus Spearman‘o koreliacijos koeficientus. Sis

koeficientas buvo pasirinktas, nes kintamuyjy skirstiniai nebuvo normalieji.
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100

Koeficienty dydziai, nusakantys rySiy stiprumg, buvo interpretuojami

remiantis 6 lentele.

6 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija

0.90-1.00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rySys
0.70-0.90 Auksta koreliacija Stiprus rySys

0.40-0.70 Vidutiné koreliacija Vidutinio stiprumo rySys
0.20-0.40 Zema koreliacija Silpnas rysys

maziau nei 0.20 Nezymi koreliacija Labai silpnas, nezymus rySys

Saltinis: Burns (2000).

Siekiant nustatyti priezastinius rySius tarp streso darbe valdymo modelio
elementy, buvo atlikta daugialypés tiesinés regresijos analizé. Pasirinktas
statistinio reikSmingumo lygmuo 0a=0,05. Skirtumas ar rySys laikytas
statistiSkai reikSmingas, kai kriterijaus reikSmingumas p<a. Siekiant nustatyti
tiesinés regresijos modelio tinkamuma, buvo apskaiciuoti determinacijos
koeficientai, dazniausiai reikalaujama, kad R® 20,25. Daugialypéje
regresijoje naudojamas koreguotasis determinacijos koeficientas Rzadj,
atsizvelgiant ir | imties diduma, ir | nepriklausomy kintamyjy skaiciu.
Koreguotojo determinacijos koeficiento Rzadj interpretacija lieka ta pati, kaip
ir determinacijos koeficiento R%: kuo jis didesnis, tuo geriau nepriklausomo
kintamojo reikSmes apraSo regresijos modelyje esanciy nepriklausomy

kintamujy elgesys (Cekanavigius, Murauskas, 2004).




3. STRESO DARBE VALDYMO ENERGETIKOS SEKTORIUJE
EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Respondenty socialinés demografinés charakteristikos

Kaip jau buvo minéta 2.5. skyriuje, streso darbe valdymo tyrimo metu buvo
iSdalinta 1653 klausimynai, buvo grazinta 490 klausimyny, i§ kuriy tinkamy tyrimo
tikslams buvo 480 klausimyny. Streso darbe valdymo tyrimo rezultatai rodo aiSky
vyriSkos lyties dominavimg energetikos sektoriuje: vyrai sudaro 78,2 proc. (zr. 7
lentele). Respondenty amzius svyruoja nuo 20 mety iki 72 mety, vidutinis darbuotojy
amzius — 39 metai. 18 7 lentelésmatyti, kad daugiau nei pusé visy respondenty (58,0
proc.) turi aukstajj iSsilavinima, 34,4 proc. turi profesinj, aukstesnjjj arba aukstajj
neuniversitetinj iSsilavinima, tai lemia jmoniy veiklos specifika, reikalaujanti aukstos

kvalifikacijos darbuotojy.

7 lentelé. Respondenty socialinés demografinés charakteristikos

Respondenty charakteristikos N Proc.
Lytis Moteris 103 21,8
Vyras 368 78,2
IS viso 471 100
Amzius <31 mety 133 29,5
31-40 mety 134 29,7
41-50 mety 100 18,6
>50 mety 84 17,5
IS viso 451 100
ISsilavinimas Nebaigtas vidurinis 5 1,1
Vidurinis 30 6,4
Profesinis 67 14,3
Aukstesnysis, aukStasis neuniversitetinis 94 20,1
Aukstasis 271 58,0
IS viso 467 100
Pareigos Auk$ciausio lygio vadovas 12 2,6
Skyriaus vadovas, funkcinis vadovas 58 12,6
Darbo grupés vadovas 72 15,7
Specialistas, tarnautojas 188 41,0
Darbininkas 129 28,1
IS viso 459 100
Darbo stazas <2 metai 138 30,8
3-5 metai 132 29,5
6-9 metai 64 14,3
>10 mety 114 25,4
IS viso 448 100
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IS 7 lentelés matyti, kad pasiskirstymas pagal pareigas pakankamai atspindi visy
lygiy darbuotojus. Respondenty darbo stazas svyruoja nuo keliy ménesiy iki 48
metu. 60,2 proc. respondenty dirba 5 metus arba maziau, o 39,8 proc. dirba daugiau
nei 5 metus, tai rodo, kad darbuotojy kaita sektoriuje néra didelé.

Apibendrinant respondenty socialines demografines charakteristikas galima
teigti, kad energetikos sektoriuje didziajg dalj darbuotojy sudaro vidutinio amziaus
vyrai, turintys aukstesnjjj arba aukstajj iSsilavinima ir savo karjerg siejantys su
energetikos sektoriumi. Reikia atkreipti démesj, kad ne visi respondentai pildydami
klausimynus nurodé savo asmeninius duomenis: lytj, amzZiy, i§silavinima, pareigas ir
darbo stazg organizacijoje, t.y. tuos duomenis, kurie galéty padéti identifikuoti
respondentg. Tai rodo, kad gali egzistuoti darbuotojy ir vadovybés santykiy
problemos: darbuotojai nedrista atvirai iSsakyti savo nuomonés, bijodami bati
identifikuoti.

3.2. Streso darbe lygio analizé
Tyrimo rezultatai rodo, kad niekada, retai arba kartais stresg patiria 78,5 proc.

(376) darbuotojy, daznai arba visada — 21,5 proc. (103).

13 paveikslas. Darbuotojy pasiskirstymas pagal streso darbe daznj

4,80%
19,40%

16,70%

25,50%

33,60%

o niekada mretai Jkartais [ daznai mvisada
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Siekiant nustatyti streso darbe lygj, atskiry stresoriy lygj bei streso darbe
valdymo priemoniy veiksmingumg, buvo apskaiciuoti vidurkiai ir standartiniai

nuokrypiai (zidréti 8 - 9 lenteles).

8 lentelé. Streso darbe lygio ir stresoriy jvertinimas (vidurkiai, standartiniai

nuokrypiai)
Vidurkis Standartinis
nuokrypis

Streso darbe lygis 2,41 473
STRESORIAI
Darbo salygos 2,41 1,093
Darbo kravis 2,84 , 737
Darbuotojo vaidmuo: 2,45 ,541

vaidmens neapibréztumas 1,97 ,761

vaidmens konfliktas 2,51 1,125

per didelis vaidmeny kravis 2,20 ,814

atsakomybé uz kitus Zmones 3,10 1,035
Darbo kontrolé 2,16 , 744
Tarpusavio santykiai 2,00 ,886

IS 8 lentelés matyti, kad i§ visy stresoriy auksciausiai vertinta atsakomybe uz
kitus zmones (3,10), didelis darbo krdvis (2,84), vaidmens konfliktas (2,51), darbo
salygos (2,41), Zemiausiai vertinti vaidmens neapibréztumas (1,97) ir tarpusavio
santykiai (2,00).

IS 9 lentelés matyti, kad i§ visy streso darbe valdymo priemoniy respondentai
auks&cZiausiai vertino darbo prasminguma;: energetikos sektoriaus darbuotojai daznai
(dalis ir visada) turi galimybe atlikti savo darbg nuo pradzios iki pabaigos (4,21),
daznai gali panaudoti jvairias savo zinias ir jgidzius (3,83) bei savo atliekamas
uzduotis vertina kaip reikSmingas / darancias jtaka kitiems Zzmonéms (3,85). Taip pat
aukstai vertintos tokios streso darbe valdymo priemonés kaip socialiné parama
(3,83): tiek vadovy (3,80), tiek kolegy, (3,86), darbuotojo atitikimas darbo vietai (3,76):
ypatingas darbuotojo ziniy ir jgidziy atitikimas darbo vietos reikalavimams (3,91).
Siek tiek zemiau vertinti karjeros valdymas (3,58), jtraukimas | sprendimy priémima
(3,55) bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonés (3,49).
Dar Zemiau vertinamos Sios streso darbe valdymo priemonés: komunikacija (3,35),
vadovo griztamasis rySys (3,34), suvokiama organizaciné parama (3,31),
suvokiamas atlygio teisingumas (3,23). Energetikos sektoriaus jmonése gana retai

organizuojami streso valdymo mokymai (2,08).
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Naudotis sveikatingumo paslaugomis gali tik Siek tiek daugiau nei trecdalis

energetikos sektoriaus darbuotojy (36,9%), o0 papildomu sveikatos draudimu

draudziamas tik ketvirtadalis darbuotojy (25,8%).

9 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy vertinimas (vidurkiai, standartiniai

nuokrypiai)
Vidurkis Standartiljis
nuokrypis
PIRMINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Socialiné parama: 3,83 ,701
Vadovo parama 3,80 ,946
Kolegy parama 3,86 ,758
Suvokiama organizaciné parama 3,31 ,926
Jtraukimas | sprendimy priémima, 3,55 ,848
Komunikacija 3,35 ,892
Karjeros valdymas 3,58 ,876
Suvokiamas atlygio teisingumas 3,23 1,186
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo 3,49 ,859
priemonés
Darbuotojo atitikimas darbo vietai: 3,76 ,675
darbuotojo vertybiy atitikimas organizacijos vertybéms 3,62 ,835
darbuotojo ziniy ir jgddziy atitikimas darbo vietos 3,91 ,770
reikalavimams
Vadovo griztamasis rySys: 3,34 ,872
teigiamas rySys apie darbo rezultatus 3,24 1,307
neigiamas rySys apie darbo rezultatus 3,45 1,250
teigiamas rySys apie darbo procesg 3,42 1,137
neigiamas rySys apie darbo procesa 3,40 1,276
Darbo prasmingumas: 3,93 ,651
Ziniy jvairové 3,83 ,864
uzduoties identiSkumas 4,21 ,851
uzduoties reikSmingumas 3,85 ,973
ANTRINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Streso valdymo mokymai 2,08 1,126

Apibendrinant galima teigti, kad energetikos sektoriuje pagrindiniai stresoriai yra

didelis darbo kravis, vaidmens konfliktas bei atsakomybé uz kitus Zmones. 13 streso

darbe valdymo priemoniy auk$€iausiai vertintos tokios priemonés, kaip darbo

prasmingumas, socialiné parama, darbuotojo atitikimas darbo vietai, karjeros

valdymas, jtraukimas | sprendimy priémimg bei darbo ir asmeninio gyvenimo

pusiausvyros uztikrinimo priemonés.
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3.3. Socialiniy demografiniy charakteristiky jtakos stresui darbe analizé
Siame skyriuje pateikiama detalesné streso darbe analizé pagal respondenty
socialines demografines charakteristikas: lytj, i§silavinima, pareigas, amziy bei darbo

stazg organizacijoje.

10 lentelé. Streso darbe lygio ir stresoriy analizé pagal lytj (neparametrinis
Mann-Whitney Kriterijus)

Vyrai Moterys
Vidurkis nﬁ;‘(?;’p Vidurkis nﬁ;‘(?;’p P
Streso darbe daznis 2,63 1,145 2,57 1,010 ,649
Streso darbe lygis 2,45 ,462 2,24 ,485 ,000
STRESORIAI
Darbo salygos 2,50 1,093 2,07 1,025 ,000
Darbo kravis 2,86 ,720 2,67 ,750 ,018
Darbuotojo vaidmuo: 2,50 ,520 2,26 ,576 ,000
vaidmens neapibréztumas 1,98 ,756 1,94 ,798 ,611
vaidmens konfliktas 2,52 1,123 2,47 1,127 ,550
per didelis vaidmeny kravis 2,25 ,810 2,03 ,829 ,012
atsakomybé uz kitus Zmones 3,21 1,014 2,67 1,013 ,000
Darbo kontrolé 2,16 ,753 2,15 727 ,695
Tarpusavio santykiai 2,03 ,904 1,86 ,806 111

Streso darbe valdymo tyrimo rezultatai parodé (zr. 10 lentele), kad energetikos
sektoriuje vyrai (2,45) patiria didesnj stresg nei moterys (2,24). Analizuojant stresoriy
priklausomybe nuo lyties, statistiSkai reikSmingai skiriasi darbo salygu, darbo kravio,
darbuotojo vaidmens vertinimas. Vyrai (2,50) darbo salygas kaip stresoriy vertino
auk&ciau nei moterys (2,07). Vyrai (2,86) aukS¢iau nei moterys (2,67) vertino darbo
kravj. Vyrams (3,21) tenka didesne atsakomybé uz kitus darbuotojus nei moterims
(2,67), vyrai (2,25) dazniau nei moterys (2,03) nurodé, kad jiems skiriamos uzduotys
jgidziai ir Zinios leidzia pasiekti.

Analizuojant streso darbe valdymo priemoniy vertinima pagal Iytj (zr. 11 lentele),
reikia pastebéti, kad beveik visas priemones tiek vyrai, tiek moterys vertino panasiai,
iSskyrus darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemones, griztamajj
ry§j ir uzduoties identiSkuma. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo
priemones auksciau vertino moterys (3,65) nei vyrai (3,45). Vyrai (3,55) auksciau nei
moterys (2,89) vertino vadovo neigiama griztamajj rySj apie darbo procesa, tai leisty
daryti prielaida, kad vyrai prasciau dirba arba vadovai lengviau iSsako kritikg vyrams
nei moterims. Analizuojant darbo prasmingumo dedamasias, galima pastebéti, kad

statistiSkai reikSmingai skiriasi uzduoties identiSkumo vertinimas. Respondentes
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moterys (4,32) dazniau nei vyrai (4,17) teigé, kad atlieka visg darba nuo pradzios iki

pabaigos.

11 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy analizé pagal lytj (neparametrinis
Mann-Whitney Kriterijus)

Vyrai Moterys
Vidurkis nﬁmgb. Vidurkis nﬁéi?;jb. P
PIRMINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Socialiné parama: 3,81 ,700 3,87 ,707 ,449
Vadovo parama 3,79 ,948 3,81 ,963 ,902
Kolegy parama 3,83 ,742 3,92 ,806 ,281
Suvokiama organizaciné parama 3,30 ,896 3,31 1,042 ,535
Jtraukimas j sprendimy priémimag 3,58 ,849 3,43 ,844 ,139
Komunikacija 3,35 ,895 3,33 ,899 ,962
Karjeros valdymas 3,58 ,851 3,58 ,951 ,831
Suvokiamas atlygio teisingumas 3,22 1,164 3,22 1,264 ,986
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros | 3,46 ,860 3,65 ,822 ,024
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo atitikimas darbo vietai: 3,73 ,689 3,84 ,621 ,088
darbuotojo vertybiy atitikimas organizacijos | 3,59 ,841 3,70 ,821 ,169
vertybéms
darbuotojo Ziniy ir jgidziy atitikimas darbo | 3,88 ,795 3,99 ,680 ,257
vietos reikalavimams
Vadovo griztamasis rySys: 3,40 ,840 3,13 ,964 ,006
teigiamas rySys apie darbo rezultatus 3,27 1,274 3,16 1,405 ,536
neigiamas rySys apie darbo rezultatus 3,52 1,216 3,24 1,358 ,073
teigiamas rySys apie darbo procesg 3,46 1,099 3,29 1,287 ,445
neigiamas rySys apie darbo procesg 3,55 1,222 2,89 1,356 ,000
Darbo prasmingumas: 3,91 ,646 3,96 677 ,505
Ziniy jvairove 3,81 ,865 3,85 ,868 ,752
uzduoties identiSkumas 4,17 ,843 4,32 ,892 ,037
uzduoties reikSmingumas 3,84 ,965 3,66 1,020 ,759
ANTRINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Streso valdymo mokymai [ 2,07 [ 1,117 [ 2,11 [ 1,160 [ ,779

Papildomu sveikatos draudimu apdrausta 23,6 proc. vyry ir 31,1 proc. motery,
galimybe naudotis sveikatingumo paslaugomis turi 33,4 proc. vyry ir 46,6 proc.
motery.

Analizuojant tyrimo rezultatus pagal respondenty iSsilavinimo lygj, pastebéta,
kad didziausig stresg patiria profesinj, auk$tesnijjj arba aukstajj neuniversitetinj
iSsilavinimg turintys respondentai (2,52), nebaigtg vidurinj arba vidurinj ir aukstajj
universitetinj iSsilavinima turin€iyjy respondenty streso lygis labai panasSus — 2,34 ir
2,35.

StatistiSkai reikSmingai skiriasi ir patiriamo streso darbe daznis: kuo aukstesnis

isilavinimas, tuo dazniau patiriamas stresas darbe (zr. 12 lentele), kadangi
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iSsilavinimas glaudZiai susijes su uzimamomis pareigomis, tai galima daryti prielaida,

kad tokig tendencijg lemia uzimamos pareigos.

12 lentelé. Streso darbe lygio ir stresoriy analizé pagal iSsilavinimg
(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus)

Nebaigias | PICIeSIS
vidurinis, aukatasis ne-’ vAukétasis
- v_idu_rit:lis universitetinis I3silavinimas p
issilavinimas i§silavinimas
Vidur- Stand Vidur- Stand Vidur- Stand
kis nuokr. kis nuokr. kis nuokr.
Streso darbe daznis 2,23 1,165 2,44 1,201 2,77 1,040 ,001
Streso darbe lygis 2,34 ,529 2,52 ,496 2,35 444 ,003
STRESORIAI
Darbo salygos 2,82 1,267 2,88 1,104 2,07 ,942 ,000
Darbo krivis 2,63 ,850 2,75 ,688 2,88 741 ,053
Darbuotojo vaidmuo: 2,28 ,464 2,55 ,560 2,42 ,532 ,005
vaidmens neapibréztumas 1,96 ,622 2,08 ,785 1,90 ,762 ,064
vaidmens konfliktas 2,56 1,186 | 2,46 1,193 2,54 1,091 ,697
per didelis vaidmeny kravis 2,23 ,730 2,34 ,888 2,12 772 ,037
atsakomybé uz kitus Zmones 2,61 1,023 3,15 ,971 3,13 1,070 ,023
Darbo kontrolé 2,36 747 2,31 ,860 2,05 ,648 ,001
Tarpusavio santykiai 2,13 ,985 2,08 ,974 1,91 ,802 ,308

Aukstajj iSsilavinimg turintys darbuotojai darbo salygas kaip stresoriy vertina
Zemiau (2,07) nei nebaigta vidurinj ar vidurinj (2,82) ir profesinj, aukStesnijjj arba
auks$tajj neuniversitetinj  iSsilavinimg  turintys darbuotojai  (2,88). StatistiSkai
reikSmingai skiriasi darbuotojo vaidmens stresoriy vertinimas. Darbuotojo vaidmens
stresoriai Zemiausiai vertinami zemiausig iSsilavinimg turin€iy respondenty (2,28).
AuksStesnj i8silavinimg turintieji auk$Ciau vertino vaidmens stresorius, ypa¢ -
atsakomybe uz kitus Zmones. Taip pat kuo aukstesnis iSsilavinimas, tuo auksciau
vertinama darbo kontrolé (zr. 12 lentele).

Analizuojant streso darbe valdymo priemoniy vertinimg pagal iSsilavinima,
nustatyta, kad auk$tesnj iSsilavinimg turintys respondentai auks$ciau vertino
suvokiamg organizacine parama, atitinkamai: turintieji nebaigta vidurinj arba vidurinj
iSsilavinimg — 2,98, profesinj, aukstesnijjj arba aukstajj neuniversitetinj — 3,26, aukstajj
iSsilavinimag turintieji — 3,37. Kolegy paramag aukS¢iausiai jvertino aukstajj iSsilavinimg
turintys darbuotojai (3,92), Zemiau — turintieji nebaigta vidurinj arba vidurinj
iSsilavinimg (3,88), o Zemiausiai — profesinj, aukstesnijjj arba aukstajj neuniversitetinj

iSsilavinima turintys darbuotojai (3,73).

107



13 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy analizé pagal iSsilavinima
(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus)

Nebaigtes | 8 c oS,
vidurinis, aukstasis ne-, Aukstasis
vidurinis . O iSsilavinimas
iSsilavinimas qpn_lers_lt(_etlnls P
iSsilavinimas
Vidur- | Stand. | Vidur- | Stand. | Vidur- | Stand.
kis nuokr. kis nuokr. kis nuokr.
PIRMINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Socialiné parama: 3,86 ,672 3,78 ,667 3,85 727 ,349
Vadovo parama 3,84 ,820 3,86 ,847 3,74 1,025 ,886
Kolegy parama 3,88 ,776 3,73 ,786 3,92 ,726 ,039
Suvokiama organizaciné parama | 2,98 ,801 3,26 ,902 3,37 ,955 ,013
ltraukimas j sprendimy priémima 3,49 ,838 3,61 ,803 3,52 ,876 ,594
Komunikacija 3,38 ,810 3,39 ,819 3,33 ,940 ,891
Karjeros valdymas 3,53 1,053 3,48 ,845 3,66 ,866 ,081
Suvokiamas atlygio teisingumas 3,33 1,216 3,02 1,212 3,34 1,137 ,018
Darbo ir asmeninio gyvenimo | 3,55 ,897 3,42 ,858 3,54 ,850 314
pusiausvyros uztikrinimo
priemonés
Darbuotojo atitikimas darbo vietai: | 3,70 ,728 3,72 ,697 3,80 ,654 ,185
darbuotojo  vertybiy atitikimas | 3,46 ,847 3,55 ,864 3,68 ,814 ,056
organizacijos vertybems
darbuotojo  ziniy ir jgtdziy | 3,93 ,850 3,88 ,851 3,93 712 ,879
atitikimas darbo vietos
reikalavimams
Vadovo griztamasis rySys: 3,40 ,853 3,49 ,785 3,24 ,922 ,044
teig. rySys apie darbo rezultatus 3,14 1,309 3,50 1,223 3,10 1,337 ,011
neig. rySys apie darbo rezultatus 3,51 1,222 3,48 1,259 3,42 1,277 ,918
teig. rySys apie darbo procesa 3,53 1,134 3,57 1,038 3,32 1,200 ,187
neig. rySys apie darbo procesa 3,53 1,419 3,54 1,285 3,30 1,270 ,105
Darbo prasmingumas: 3,76 ,569 3,77 ,710 4,05 ,599 ,000
Ziniy jvairove 3,56 ,766 3,58 ,894 4,02 ,804 ,000
uzduoties identiSkumas 4,29 ,789 4,12 ,911 4,26 ,826 317
uzduoties reikSmingumas 3,63 1,140 3,80 1,001 3,93 ,932 172
ANTRINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Streso valdymo mokymai [191 [1,040 [241 [1220 J191 [1,038 | ,000

Vadovo griztamajj ry$j auksSciausiai vertino profesinj, aukstesnijjj arba aukstajj
neuniversitetinj iSsilavinimg turintys darbuotojai (3,49), Zemiau vertino turintieji
nebaigta vidurinj arba vidurinj i$silavinimg (3,40), zemiausiai - turintieji aukstajj
iSsilavinima (3,24). Palyginti su nebaigta vidurinj arba vidurinj iSsilavinimg turinciais
(3,14) ir aukstajj iSsilavinimg turinCiais (3,10), zymiai auk$ciau teigiamag vadovy
griztamajj rysj vertino profesinj, aukstesnijjj arba auks$tajj neuniversitetinj iSsilavinimg
turintys darbuotojai (3,50). Atlygio teisingumg tiek nebaigta vidurinj arba vidurinj
iSsilavinimg (3,33), tiek aukstajj iSsilavinimag (3,34) turintys darbuotojai suvokia labai
panasiai. Zemiausiai suvokiama atlygio teisinguma vertino profesinj, aukstesnijj arba
aukstajj neuniversitetinj iSsilavinima turintys darbuotojai (3,02). Aukstajj iSsilavinima

turintys darbuotojai auk&ciau vertino darbo prasmingumg (4,05) ir jo dedamajg —
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ziniy jvairiapusiskuma (4,02), palyginti su nebaigta vidurinj ir vidurinj iSsilavinimg
turinGiais (atitinkamai — 3,76 ir 3,56) ir profesinj, aukStesnjjj arba aukstajj
neuniversitetinj iSsilavinimg turinCiais darbuotojais (atitinkamai — 3,77 ir 3,58).
Daugiausia streso darbe valdymo mokymy (2,41) tenka profesinj arba aukstesniji
i8silavinimg turintiems darbuotojams. Streso valdymo mokymai vienodai retai
prieinami nebaigta vidurinj arba vidurinj iSsilavinimg (1,91) ir auks$tajj universitetinj
iSsilavinima (1,91) turintiems darbuotojams.

Papildomu sveikatos draudimu apdrausta 39,1 proc. visy aukstajj iSsilavinimag
turinCiy  darbuotojy, 5,6 proc. turin€iy profesinj, auk$tesnjjj arba aukstajj
neuniversitetinj i$silavinimg ir 14,3 proc. turin€iy nebaigta vidurinj ir vidurinj
isilavinimg. Panasi tendencija pastebima ir analizuojant sveikatingumo paslaugy
naudojima — jos dazniausiai prieinamos aukstajj iSsilavinima turintiems darbuotojams
(46,9 proc.). Salygos naudotis sveikatingumo paslaugomis sudarytos 19,9 proc.
turiniy profesinj, aukstesnijjj arba auks$tajj neuniversitetinj iSsilavinima ir 37,1 proc.

turin€iy nebaigta vidurinj ir vidurinj iSsilavinima.

14 lentelé. Streso darbe lygio ir stresoriy analizé pagal pareigas
(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus)

.~ . Skyriaus/
AUKSC'?US'O fun);(cinis/ Specialistas, -
lygio darbo grupés tarnautojas Darbininkas
vadovas p
vadovas
Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand.
rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr.
Streso darbe daznis 2,50 | 1,243 2,90 | ,897 2,68 | 1,097 2,24 | 1,242 ,000
Streso darbe lygis 2,34 | ,387 2,47 | ,447 2,31 487 2,47 | ,464 ,005
STRESORIAI
Darbo salygos 1,50 | ,853 2,10 | ,976 2,15 | ,937 3,18 | 1,074 ,000
Darbo krivis 2,98 | 757 3,04 | 745 2,76 | ,719 2,67 | ,693 ,000
Darbuotojo vaidmuo: 2,75 | ,495 2,62 | ,484 2,32 | ,547 2,43 | ,537 ,000
vaidmens neapibréztum. 1,58 | ,767 1,88 | ,703 2,01 ,816 2,01 ,736 ,151
vaidmens konfliktas 1,58 ,793 2,54 | 1,072 2,56 | 1,105 2,46 | 1,189 ,026
per didelis vaidm. kravis 2,25 | ,866 2,16 | ,809 2,15 | ,795 2,29 | ,828 ,432
atsakom. uz kitus Zmones | 4,64 | ,300 3,71 ,865 2,66 | ,925 2,93 | ,993 ,000
Darbo kontrolé 1,47 | 540 2,03 | ,614 217 | 725 2,31 ,846 ,000
Tarpusavio santykiai 1,67 | ,696 1,98 | ,819 1,94 | ,844 2,06 | ,993 ,603

Analizuojant streso darbe valdymo tyrimo duomenis pagal pareigas, nustatyta,
kad dazniausiai stresg darbe patiria skyriaus, funkciniai, darbo grupés vadovai
(2,90). Jy taip pat ir aukSciausias streso darbe lygis (2,47). Toks pat streso darbe
lygis ir darbininky (2,47), zemesnis — auksciausio lygio vadovy (2,34) ir specialistu,
tarnautojuy (2,31). Tyrimais nustatyta, kad statistiSkai reikSmingai skiriasi darbo
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salygu, darbo kravio, darbuotojo vaidmens vertinimas pagal pareigas (zr. 14 lentele).
Kuo aukstesnes pareigas uzima respondentai, tuo zemiau vertino darbo salygas kaip
streso Saltinj: atitinkamai auk$ciausio lygio vadovai — 1,50, skyriaus, funkciniai, darbo
grupes vadovai — 2,10, specialistai, tarnautojai — 2,15, darbininkai — 3,18. Kuo
aukstesnio lygio vadovai, tuo aukSciau vertinama atsakomybé uz kitus Zmones:
auksciausio lygio vadovai — 4,64, skyriaus, funkciniai, darbo grupés vadovai — 3,71.
Tyrimo metu nustatyta, kad darbininkai (2,93) aukS¢iau vertina atsakomybe uz kitus
zmones nei specialistai ir tarnautojai (2,66). Tai galima baty paaiskinti energetikos
sektoriaus darbo specifika: darbininkai dirba su elektros jtampa ir jy veiksmai gali
tiesiogiai jtakoti kolegy ar kity Zzmoniy sveikatg ar net gyvybe. Kuo aukstesnes
pareigas darbuotojai uzima, tuo zemiau vertina darbo kontrole, t.y. jauciasi turintys
didesne galimybe kontroliuoti savo darba: pasirinkti darbo metodus bei pareiksti savo
nuomone kaip atlikti darbg: atitinkamai auks$ciausio lygio vadovai — 1,47, skyriaus,
funkciniai, darbo grupés vadovai — 2,03, specialistai ir tarnautojai — 2,17, darbininkai
-2,31.

IS 15 lentelés matyti, kad statistiSkai reikSmingai skiriasi beveik visy streso darbe
valdymo priemoniy vertinimas. Auksciausio lygio vadovai zymiai auk$ciau, palyginti
su kitomis pareigy grupémis, vertino vadovy (Siuo atveju savininky, akcininky)
parama (4,37). Kity pareigy grupés socialine parama vertino labai panasiai: skyriaus,
funkciniai, darbo grupés vadovai — 3,84, specialistai ir tarnautojai — 3,80, darbininkai
— 3,81. Taip pat kuo aukStesnés pareigos, tuo aukSciau buvo vertinama suvokiama
organizaciné parama: auks$ciausio lygio vadovai — 4,23, skyriaus, funkciniai, darbo
grupés vadovai — 3,47, specialistai ir tarnautojai — 3,20, darbininkai — 3,18. Jtraukimg
i sprendimy priéemima aukS$ciausiai vertino auk$ciausio lygio vadovai (4,42),
Zemiausiai — specialistai ir tarnautojai (3,41). Skyriaus, funkciniai, darbo grupés
vadovai bei darbininkai jtraukimg j sprendimy priémimg vertino labai panaSiai:
atitinkamai — 3,60 ir 3,61. PanaSi tendencija pastebima ir analizuojant komunikacija,
suvokiamg atlygio teisingumag bei darbuotojo atitikimg darbo vietai (zr. 15 lentele).
AukSciausio lygio vadovy komunikacijos (4,35), atlygio (4,42) vertinimai zymiai
aukstesni, palyginti su kitomis pareigy grupémis, taip pat jie jaucia didesnj savo
vertybiy atitikimg organizacijos vertybéms (4,08) bei mano, kad jy Zinios ir jgldziai
atitinka darbo vietos reikalavimus (4,42). Specialistai ir tarnautojai (3,24) zemiau
vertino komunikacijg. Skyriaus, funkciniy, darbo grupés vadovy ir darbininky

vertinimai panasas: atitinkamai — 3,40 ir 3,38.
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15 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy analizé pagal pareigas
(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus)

e Skyriaus/
AUKSC'?US'O funkcinis/ Specialistas, -
lygio darbo grupés tarnautojas Darbininkas
vadovas grup ] o]
vadovas
Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand.
rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr.
PIRMINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Socialiné parama: 437 | ,433 3,84 | ,652 3,80 | ,741 3,81 ,707 ,038
Vadovo parama 4,50 | ,522 3,72 | ,9283 3,71 | 1,015 3,90 | ,854 ,023
Kolegy parama 4,28 | ,566 3,91 ,669 3,86 | ,797 3,75 | ,789 ,077
Suvokiama organizaciné | 4,23 | ,652 3,47 | ,925 3,20 | ,979 3,18 | ,811 ,000
parama
ltraukimas i sprendimy | 4,42 | ,669 3,60 | ,795 3,41 ,849 3,61 ,876 ,000
priémimag
Komunikacija 4,35 | ,598 3,40 | ,850 3,24 | ,937 3,38 | ,835 ,001
Karjeros valdymas 4,04 | ,891 3,73 | ,871 3,57 | ,862 3,46 | ,878 ,022
Suvokiamas atlygio | 4,42 | ,557 3,41 | 1,092 3,10 | 1,193 3,11 | 1,211 ,000
teisingumas
Darbo ir asmeninio gyvenimo | 3,76 | ,761 3,46 | ,874 3,54 | ,844 3,46 | ,867 ,566
pusiausvyros uztikrinimo
priemones

Darbuotojo  atitikimas darbo | 4,25 | ,574 3,87 | ,601 3,70 | ,672 3,74 | ,536 ,007
vietai:
darbuotojo vertybiy atitikimas | 4,08 | ,733 3,72 | ,805 3,59 | ,670 3,53 | ,908 ,031
organizacijos vertybems
darbuotojo  ziniy ir gadziy | 4,42 | ,515 4,03 | ,657 3,81 ,549 3,93 | ,892 ,006
atitikima darbo vietos reikalav.

Vadovo griztamasis rysys: 4,07 | ,485 3,32 | ,850 3,15 | ,898 3,58 | ,814 ,000
teig. rySys apie darbo rezultat. 4,33 | ,985 3,26 | 1,225 3,05 | 1,383 3,39 | 1,263 ,004
neig. rySys apie darbo rezultat. | 4,50 | ,674 3,62 | 1,143 3,24 | 1,305 3,53 | 1,261 ,001
teig. rySys apie darbo procesa 4,08 | ,996 3,35 | 1,080 3,27 | 1,229 3,65 | 1,051 ,011
neig. rySys apie darbo procesg | 3,92 | 1,165 3,41 | 1,196 3,11 | 1,305 3,78 | 1,256 ,000

Darbo prasmingumas: 4,56 | ,371 4,08 | ,605 3,93 | ,651 3,74 | ,647 ,000
Ziniy jvairove 4,75 | ,261 4,08 | ,780 3,83 | ,873 3,62 | ,807 ,000
uzduoties identiSkumas 4,00 | 1,206 4,21 ,764 4,27 | ,851 4,16 | ,922 ,653
uzduoties reikSmingumas 4,75 | ,452 3,95 | ,870 3,81 ,993 3,76 | 1,044 ,004

ANTRINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES

Streso valdymo mokymai | 258 [ 1,564 [ 1,92 ] 969 [202]1,123 [ 2,26 | 1,199 [ ,111

Savo atlygj kaip teisinga Zemiausiai vertino specialistai ir tarnautojai (3,10) bei
darbininkai (3,11). Kuo aukStesnes pareigas darbuotojai uzima, tuo aukciau vertina
savo vertybiy atitikimg organizacijos vertybéms (zr. 15 lentele), taciau tokios
tendencijos néra vertinant ziniy ir jgddziy atitikima. Specialistai ir tarnautojai
Zemiausiai vertino savo ziniy ir jgldziy atitikimg darbo vietos reikalavimams (3,81).
Kuo aukStesnes pareigas uzima darbuotojai, tuo labiau jie yra patenkinti karjeros
valdymu organizacijoje (Zr. 15 lentele). Vadovo griZztamajj ry$j auksciausiai vertino
auksciausio lygio vadovai (4,07), darbininkai vadovo griZztamajj rysj vertino Zemiau
(3,58), skyriaus, funkciniai, darbo grupés vadovai (3,32) bei specialistai ir tarnautojai
(3,15) dar zemiau. |[domu pastebéti, kad tokia tendencija iSlieka vertinant bet kokj
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vadovo grjztamajj rySj: tiek teigiama apie darbo rezultatus ir procesa, tiek neigiamg
apie darbo rezultatus ir procesg (Zr. 15 lentele). Vertinant tokius tyrimo rezultatus,
galima daryti prielaida, kad darbininkai dazniau nei skyriaus, funkciniai, darbo grupes
vadovai ar specialistai ir tarnautojai sulaukia vadovo griztamojo rysSio dél to, kad jy
darbo grupés vadovams ar specialistams, tarnautojams suteikiama daugiau
savarankiSkumo. Darbo prasminguma taip pat aukSciau vertino aukStesnes pareigas
uzimantys darbuotojai. AukS¢iausio lygio vadovai lyginant su kitomis pareigomis
auksdZiausiai vertino ziniy jvairiapusiSkuma (4,75) bei uzduoties reikSminguma (4,75).
Zeméjant pareigoms atitinkamai Zeméja ir darbo prasmingumo vertinimas:
aukscZiausio lygio vadovai — 4,56, skyriaus, funkciniai, darbo grupés vadovai — 4,08,
specialistai ir tarnautojai — 3,93, darbininkai — 3,74.

Sveikatingumo priemoniy taikymo analizé parodé, kad papildomu sveikatos
draudimu apdrausta 33,3 proc. visy auksciausio lygio vadovy, 42,3 proc. skyriaus,
funkciniy, darbo grupés vadovy, 28,7 proc. specialistu, tarnautojy ir tik 4,6 proc. visy
darbininky. Galimybé naudotis sveikatingumo paslaugomis sudaroma 25 proc. visy
auks&cZiausio lygio vadovy, 48 proc. skyriaus, funkciniy, darbo grupés vadovy, 41,5

proc. specialistu, tarnautojy ir tik 19,4 proc. visy darbininku.

16 lentelé. Streso darbe lygio ir stresoriy analizé pagal amziy (neparametrinis
Kruskal-Wallis kriterijus)

. Daugiau nei
Iki 31 mety 31-40 mety 41-50 mety 50 mety

Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. P

rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr.
Streso darbe daznis 254 | 1,168 | 2,61 1,068 | 2,67 | 1,120 | 2,51 1,058 | ,752
Streso darbe lygis 2,34 ,440 2,45 ,545 2,49 476 2,34 ,407 ,097
STRESORIAI
Darbo salygos 230 | 1,019 | 250 | 1,088 | 2,50 | 1,086 | 2,40 | 1,256 | ,370
Darbo krivis 2,77 ,687 2,86 773 2,92 ,733 2,67 ,731 ,097
Darbuotojo vaidmuo: 2,38 ,498 2,50 ,622 2,50 ,516 2,47 ,507 ,263
vaidmens neapibréztumas 2,05 ,797 1,98 ,784 1,94 ,699 1,90 ,767 ,560
vaidmens konfliktas 2,52 1,060 | 2,56 | 1,157 | 2,53 1,186 | 2,39 | 1,194 | ,738
per didelis vaidmeny krivis 2,14 779 2,26 ,917 2,29 ,828 2,14 ,708 ,511
atsakom. uz kitus zmones 2,82 ,983 3,16 ,989 3,18 | 1,032 | 3,36 | 1,152 | ,001
Darbo kontrolé 2,19 ,730 2,13 ,736 2,19 ,706 2,12 ,829 ,803
Tarpusavio santykiai 1,82 ,835 2,11 ,897 2,11 ,989 1,82 ,726 ,019

Stresoriy vertinimo analizé pagal respondenty amziy parodé, kad statistiSkai
reikSmingi skirtumai pastebéti vertinant atsakomybe uz kitus zmones bei tarpusavio

santykius (zr. 16 lentele). Jauniausi darbuotojai, t.y. amziaus grupéje iki 31 metuy,
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Zemiausiai vertino savo atsakomybe uz kitus (2,82). Kuo vyresni darbuotojai, tuo
auksciau vertino savo atsakomybe uz kitus Zmones, labiausiai atsakingi jauciasi
vyriausi darbuotojai (3,36). Tarpusavio santykiai didesnj stresg sukelia vidutinio
amziaus darbuotojams, t.y. darbuotojams, kuriy amzius 31-50 mety (2,11),
darbuotojams iki 31 mety ir vir§ 50 mety tarpusavio santykiai kelia maziau streso
(1,82).

17 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy analizé pagal amziy

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus)

. 51 metai ir
Iki 31 mety 31-40 mety 41-50 mety daugiau
Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. P
rkis nuokr. | rkis nuokr. | rkis nuokr. | rkis nuokr.

PIRMINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Socialiné parama: 3,70 | ,708 3,78 | ,612 3,94 | 727 3,95 | ,776 ,007

vadovo parama 3,57 | ,945 3,70 | ,922 3,98 | ,910 4,03 | ,976 ,000

kolegy parama 3,79 | ,750 3,84 | ,687 3,92 | ,742 3,90 | ,876 421
Suvokiama organizaciné | 3,24 | ,927 3,28 | ,9083 3,37 | ,893 3,39 | 1,042 ,701
parama
ltraukimas i sprendimy | 3,43 | ,814 3,55 | ,754 3,59 | ,902 3,74 | ,956 ,023
priémimg
Komunikacija 3,25 | ,921 3,39 | ,784 3,35 | ,921 3,48 | ,983 ,279
Karjeros valdymas 3,68 | ,877 3,60 | ,844 3,52 | ,833 3,57 | ,940 ,354
Suvokiamas atlygio | 3,18 | 1,108 3,26 | 1,137 3,30 | 1,138 3,15 | 1,355 ,846
teisingumas
Darbo ir asmeninio gyvenimo | 3,61 ,798 3,45 | ,928 3,44 | ,880 3,53 | ,780 ,336
pusiausvyros uztikrinimo
priemoneés
Darbuotojo  atitikimas darbo | 3,63 | ,605 3,82 | ,660 3,80 | ,666 3,91 ,742 ,011
vietai:
darbuotojo vertybiy atitikimas | 3,51 714 3,70 | ,786 3,58 | ,906 3,79 | ,940 ,046
organizacijos vertybéms
darbuotojo  ziniy ir jgddziy | 3,77 | ,750 3,95 | ,705 4,02 | ,707 4,00 | ,855 ,027
atitikimas darbo veitos reikalav.
Vadovo griztamasis rySys: 3,24 | ,869 3,32 | ,718 3,44 | ,951 3,43 | 1,017 ,189
teig. rySys apie darbo rezultat. 3,07 | 1,292 3,24 | 1,173 3,32 | 1,308 3,52 | 1,444 ,049
neig. rySys apie darbo rezultat. | 3,37 | 1,234 3,60 | 1,056 3,42 | 1,288 3,41 | 1,490 ,626
teig. rySys apie darbo procesg | 3,39 | 1,096 3,40 | 1,051 3,42 | 1,187 3,49 | 1,338 ,619
neig. rySys apie darbo procesg | 3,19 | 1,291 3,41 | 1,125 3,56 | 1,348 3,50 | 1,425 ,081

Darbo prasmingumas: 3,86 | ,638 3,92 | ,670 3,88 | ,674 4,05 | ,620 ,218
Ziniy jvairove 3,76 | ,943 385 | ,854 | 3,77 | ,843 3,93 | ,754 ,593
uzduoties identigkumas 423 | ,834 | 4,14 | ,833 | 4,05 | 919 | 4,37 | ,861 ,040
uzduoties reik§mingumas 3,69 | 1,009 | 385 | ,930 |3,96 | ,974 | 3,98 | ,994 ,095

ANTRINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES

Streso valdymo mokymai [1,92 ] 942 [ 2,011,083 [236 ] 1,267 [2,19] 1,273 [ ,090

Analizuojant streso darbe valdymo priemoniy vertinimo duomenis pagal amziu,
statistiSkai reik8mingai skiriasi penkiy priemoniy vertinimas: socialinés paramos
(ypa€ vadovo paramos), jtraukimo | sprendimy priémimag, atitikimo darbo vietai,

teigiamo vadovo griztamojo rysSio apie darbo rezultatus bei uzduoties identiSkumo (zr.
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17 lentele). Socialinés paramos bendrai ir atskirai vadovo paramos vertinimai
amziaus grupése iki 31 m. ir 31-40 m. skiriasi: jauniausi respondentai socialine
parama vertino 3,70, vadovy paramg — 3,57, respondentai, kuriy amzius 31-40 m.,
socialine parama vertino 3,78, vadovy paramag — 3,70, tuo tarpu vir§ 40 m.
respondenty vertinimai labai panasds: 41-50 m. respondentai socialine paramag
vertino 3,94, respondentai vir§ 50 mety — 3,95, atitinkamai vadovy paramos
vertinimai — 3,98 ir 3,57. Kuo vyresni darbuotojai, tuo aukstesni jtraukimo | sprendimy
priémima bei vadovo teigiamo grjiztamojo rySio apie darbo rezultatus vertinimai (zr.
17 lentele). Vyriausi darbuotojai taip pat auksciau vertina savo atitikima darbo vietos
reikalavimams (3,91), vertinant tiek darbuotojo vertybiy atitikimg organizacijos
vertybéms (3,79), tiek darbuotojo Ziniy ir jgidziy atitikima darbo vietos reikalavimams
(4,00) atitikima reikalavimams. Zemiausiai atitikimg darbo vietos reikalavimams
vertina darbuotojai iki 31 mety. Kaip matyti i§ 17 lentelés, statistiSkai reikSmingai
skiriasi uzduoties identiSkumo vertinimas. AuksSciausiai uzduoties identiSkuma vertino
vyriausi darbuotojai (4,37), zemiau — respondentai iki 31 mety (4,23) ir 31-40 mety,
amziaus (4,14), zemiausiai — 41- 50 mety darbuotojai (4,05).

Sveikatingumo priemoniy taikymo analizé pagal amziy parodé, kad papildomu
sveikatos draudimu apdrausta 30,8 proc. visy darbuotojuy, kuriy amzius iki 31 metuy,
33,6 proc. 31-40 mety amziaus darbuotojy, 16 proc. 41-50 mety amziaus darbuotojy
ir tik 13,1 proc. amziaus grupéje vir§ 50 mety. Sveikatingumo paslaugomis naudojasi
39,9 proc. visy darbuotojy, kuriy amzius iki 31 mety, 35,8 proc. 31-40 mety amziaus
darbuotojy, 30 proc. 41-50 mety amziaus darbuotojy ir 36,9 proc. amziaus grupéje
vir§ 50 metuy.

Analizuojant streso darbe valdymo tyrimo duomenis pagal respondenty darbo
stazg organizacijoje, pastebeta, kad statistiSkai reikSmingai skiriasi streso darbe
daznis ir streso darbe lygis (zr. 18 lentele). Dazniausiai stresa darbe patiria
respondentai, kuriy darbo stazas organizacijoje — vir§ 10 metuy. Streso darbe lygis
auk&Ciausias 3-5 mety darbo stazg turin€iy respondenty (2,56), Zzemiausias —
darbuotojy, iSdirbusiy iki 3 mety (2,29). 3-5 mety darbo staza turintiems
darbuotojams, palyginti su kitomis darbo stazo grupémis didziausia stresg sukelia
darbuotojo vaidmens stresoriai (2,60): vaidmens neapibréztumas (2,17), per didelis
vaidmeny kravis (2,42) ir tarpusavio santykiai (2,24). Atsakomybe uz kitus zmones
auks&cZiausiai vertino ilgiausiai iSdirbusieji (3,40), Zemiausiai — maziausig darbo stazg

turintieji (2,85). Si grupé taip pat Zzemiausiai vertino per didelj vaidmeny kravj (2,10).
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Tarpusavio santykiai maziausiai streso darbe sukelia maziausig darbo stazg

turintiems respondentams (1,78), daugiausia — 3-5 metus organizacijoje dirbantiems

respondentams.

18 lentelé. Streso darbe lygio ir stresoriy analizé pagal darbo stazg

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus)

Iki 3 mety 3-5 metai 6-9 metai 10 mety ir
daugiau

Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. P

rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr.
Streso darbe daznis 2,54 | 1,115 2,46 | 1,111 2,59 | 1,165 2,81 | 1,096 ,047
Streso darbe lygis 2,29 | ,463 2,56 | ,485 2,35 | ,499 2,40 | ,429 ,000
STRESORIAI
Darbo salygos 2,29 | 1,055 2,56 | 1,039 2,33 | 1,257 2,42 | 1,083 124
Darbo kravis 2,74 | ,683 2,91 ,660 2,87 | ,924 2,79 | 757 ,206
Darbuotojo vaidmuo: 2,32 | ,531 2,60 | ,535 2,39 | ,549 2,49 | ,528 ,000
vaidmens neapibréztumas 1,93 | ,769 2,17 | ,801 1,83 | ,730 1,89 | ,705 ,005
vaidmens konfliktas 2,41 | 1,102 2,69 | 1,116 2,48 | 1,084 2,39 | 1,182 ,092
per didelis vaidmeny krivis 2,10 | ,769 2,42 | ,837 2,16 | ,826 2,11 ,793 ,004
atsakomybé uz kitus Zmones 2,85 | 1,133 3,09 | ,961 3,11 | 1,008 3,40 | ,989 ,001
Darbo kontrolé 2,20 | ,752 222 | 726 2,01 ,711 214 | 778 ,254
Tarpusavio santykiai 1,78 | ,774 2,24 | 979 1,99 | ,833 1,92 | ,862 ,002

Streso darbe valdymo priemoniy analizé pagal darbo staza, parodé, kad
auk&cCiausiai karjeros galimybes vertino turintieji maziausig darbo stazg (3,87). 3-5
mety darbo stazg turintys respondentai, palyginti su kitomis grupémis, Zzemiausiai
vertino karjeros valdyma (3,31). 6-9 mety darbo staza turintys respondentai karjeros
galimybes vertino vél aukSciau (3,66). Tai leisty daryti prielaida, kad po 5 mety
darbuotojai arba pakeicia pareigas, arba palieka organizacija. ligiausig stazg turinCiy,
respondenty karjeros valdymo vertinimas vel zemeéja (3,55). Geriausiai darbo vietos
reikalavimus atitinkantys jauciasi 6-9 mety darbo stazg turintys respondentai (3,96),
ypa¢ aukStas jy ziniy ir jgddziy atitikimas darbo vietos reikalavimams (4,07).
Maziausiai darbo vietos reikalavimus atitinkantys jauciasi darbuotojai, organizacijoje
iSdirbe 3-5 metus. Taip pat statistiSkai reikSmingai skiriasi darbo prasmingumo
vertinimas. 3-5 mety darbo staza turintys respondentai, palyginti su kitomis
grupémis, savo darbg vertino kaip maziausiai prasminga (3,77). Palyginti su kitomis
grupémis, jie Zemiausiai vertino galimybe panaudoti jvairias savo Zinias (3,63) bei
atlikti visg darbg nuo pradzios iki pabaigos (4,07). Savo darba kaip prasminga
auk&cZiausiai vertino dirbantieji 6-9 metus (4,04) ir dirbantieji vir§ 10 mety (4,05).
Tokia pati tendencija iSlieka vertinant tiek Ziniy jvairove, tiek uzduoties identiSkumag

(zr. 19 lentele).
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19 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy analizé pagal darbo stazg

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus)

. . . 10 mety ir
Iki 3 mety 3-5 metai 6-9 metai daugiau
Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. | Vidu | Stand. P
rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr. rkis nuokr.
PIRMINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Socialiné parama: 3,82 | ,719 3,73 | ,648 3,97 | ,592 3,85 | ,790 ,081
vadovo parama 3,83 | ,973 3,64 | ,820 3,97 | ,849 3,80 | 1,010 ,079
kolegy parama 3,82 | ,707 3,78 | ,523 3,97 | ,689 3,89 | ,870 ,208
Suvokiama organizaciné | 3,34 | ,919 3,22 | ,927 3,50 | ,854 3,25 | ,998 127
parama
ltraukimas i sprendimy | 3,56 | ,892 3,44 | ,827 3,65 | ,817 3,62 | ,854 ,207
priémimg
Komunikacija 3,43 | ,921 3,26 | ,891 3,47 | ,857 3,33 | ,929 ,337
Karjeros valdymas 3,87 | ,864 3,31 | ,836 3,66 | ,832 3,55 | ,829 ,000
Suvokiamas atlygio | 3,27 | 1,081 3,20 | 1,163 3,40 | 1,191 3,11 | 1,292 411
teisingumas
Darbo ir asmeninio gyvenimo | 3,63 | ,850 3,41 ,837 3,48 | ,877 3,47 | ,868 ,120
pusiausvyros uztikrinimo
priemonés
Darbuotojo  atitikimas darbo | 3,71 ,625 3,65 | ,667 3,96 | ,703 3,85 | ,698 ,007
vietai:
darbuotojo vertybiy atitikimas | 3,56 | ,788 3,52 | ,831 3,84 | ,831 3,68 | ,892 ,052
organizacijos vertybéms
darbuotojo  zZiniy ir gddziy | 3,87 | ,795 3,79 | ,690 4,07 | ,718 4,00 | ,805 ,019
atitikimas darbo vietos reikalav.
Vadovo griztamasis rySys: 3,31 ,897 3,28 | ,849 3,51 ,789 3,36 | ,916 ,380
teig. rySys apie darbo rezultat. 3,10 | 1,341 3,22 | 1,225 3,40 | 1,225 3,39 | 1,371 ,238
neig. rySys apie darbo rezultat. | 3,46 | 1,268 3,37 | 1,211 3,72 | 1,161 3,45 | 1,324 ,339
teig. rySys apie darbo procesg | 3,40 | 1,141 3,37 | 1,055 3,47 | 1,127 3,41 | 1,275 ,844
neig. rySys apie darbo procesa | 3,36 | 1,354 3,38 | 1,147 3,63 | 1,189 3,33 | 1,391 ,498
Darbo prasmingumas: 3,91 ,629 3,77 | ,706 4,04 | ,613 4,05 | ,592 ,003
Ziniy jvairove 3,83 | ,885 3,63 | ,906 3,94 | ,824 3,96 | ,763 ,019
uzduoties identiSkumas 4,17 | ,876 4,07 | ,858 4,40 | ,853 4,29 | ,795 ,023
uzduoties reikSmingumas 3,81 | 1,088 3,77 | ,978 3,95 | ,862 3,98 | ,931 ,299
ANTRINES STRESO DARBE VALDYMO PRIEMONES
Streso valdymo mokymai [ 1,96 [ 1,010 [ 232 1,211 [2,05] 1,188 [1,99 | 1,117 [ ,066

Sveikatingumo priemoniy taikymo analizé pagal darbo stazg parode, kad

papildomu sveikatos draudimu apdrausta 26,1 proc. visy darbuotojuy, kuriy darbo

staZzas iki 3 mety, 19,7 proc. darbuotojuy, kuriy darbo staZzas organizacijoje — 3-5

metai, 42,2 proc. darbuotojy, kuriy darbo stazas organizacijoje — 6-9 metai ir 20,2

proc. darbuotojy, iSdirbusiy daugiau nei 10 mety. Sveikatingumo paslaugomis

naudojasi 40,5 proc. visy darbuotojy, kuriy stazas iki 3 mety, 31,8 proc. darbuotoju,

kuriy darbo stazas organizacijoje — 3-5 metai, 42,2 proc. darbuotojy, kuriy darbo

stazas organizacijoje — 6-9 metai ir 31,6 proc. darbuotoju, iSdirbusiy daugiau nei 10

mety.
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Apibendrinant streso darbe analize pagal socialines demografines
charakteristikas, galima teigti, kad energetikos sektoriuje stresg darbe dazniau patiria
3-5 metus organizacijoje dirbantys vyrai, uzimantys skyriaus, funkcinio ar darbo
grupes vadovo pareigas, arba darbininkai, turintys profesinj, aukstesnijj arba aukstajj
neuniversitetinj iSsilavinima.
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3.4. Stresoriy ir streso darbe valdymo priemoniy sasajuy analizé

Siekiant patikrinti rySius tarp hipotetinio streso darbe valdymo modelio elementu,
buvo skaiciuojami koreliacijos koeficientai ir atlikta regresijos analizé. Pirmiausia
buvo skaiCiuojami Spearman‘o koreliacijos koeficientai siekiant nustatyti tarpusavio
rySius tarp modelio elementy. Spearman’‘o koreliacijos koeficientai buvo skai€iuojami,
nes kintamujy skirstiniai nebuvo normalieji. Kaip matyti i§ 20 lentelés, egzistuoja
statistiSkai reikSminga (p<0,05) koreliacija beveik tarp visy modelio elementy:

Vidutinio stiprumo rySiai nustatyti tarp streso darbe lygio ir streso darbe valdymo
priemoniy: socialinés paramos (p= -,439), darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemoniy (p= -,615), darbuotojo atitikimo darbo vietai (p= -,402).

Silpni, bet reikdmingi (p<0,01) neigiami rySiai nustatyti tarp streso darbe lygio ir
likusiy streso darbe valdymo priemoniy: suvokiamos organizacinés paramos (p=-
,363), jtraukimo | sprendimy priémimg (p=-,261), komunikacijos (p=-,334), karjeros
valdymo (p=-,384), suvokiamo atlygio teisingumo (p=-,250).

Silpnas, taciau reikSmingas (p<0,01) rySys nustatytas tarp streso darbe lygio ir
darbo prasmingumo (p=-,336).

Analizuojant atskiry stresoriy ir streso darbe valdymo priemoniy rySius, nustatyti
vidutinio stiprumo rysiai tarp darbo kravio ir darbo asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemoniy (p=-,547), tarp vaidmens neapibréztumo ir socialinés paramos
(p=-,556), suvokiamos organizacinés paramos (p=-,525), jtraukimo | sprendimy
priémima (p=-,482), komunikacijos (p=-,549), karjeros valdymo (p=-,430), darbuotojo
atitikimo darbo vietai (p=-,566), tarp per didelio vaidmeny kravio ir darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemoniy (p=-,434), tarp darbo kontrolés ir
socialinés paramos (p=-,482), jtraukimo | sprendimy priémimg (p=-,505), darbuotojo
atitikimo darbo vietai (p=-,471), tarp tarpusavio santykiy ir socialinés paramos (p=-
,463) bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemoniy (p=-,460).
Tarp stresoriy ir kity streso darbe valdymo priemoniy nustatyti silpni, taciau

statistiSkai reikSmingi (p<0,01) rysiai (zr. 20 lentele).
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3.5. Streso darbe valdymo priemoniy jtakos stresui darbe regresiné analizé
Atsizvelgiant | tai, kad rySiai tarp modelio elementy yra statistiS8kai reikSmingi,
toliau buvo atlikta regresineé analizé. Regresiné analizé leidzia priklausomo kintamojo
skaitines reikSmes prognozuoti pagal vieno ar daugiau nepriklausomy kintamujy
skaitines reik§mes (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2004; Saunders, Lewis, Thornhill,
2007).

21 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis stresui darbe

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas
Socialiné parama -0,266"**
Suvokiama organizaciné parama -0,031
Jtraukimas | sprendimy priémima, 0,075
Komunikacija -0,082
Karjeros valdymas -0,135**
Streso darbe lygis Suvokia.mas atlyg!o.teisingum.as i 0,0141**
R2adj=0, 502 D?r_bo_ ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,436
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,132*
Vadovo grjztamasis rysys 0,134**
Darbo prasmingumas -0,30
Streso valdymo mokymai 0,178***
Sveikatingumo programos 0,054

*p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 21 lentelés matyti, kad energetikos sektoriuje streso darbe valdymo modelis
paaiskina net 50,2 proc. streso darbe lygio. Stipriausiai stresg darbe veikia socialiné
parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo
priemonés, darbuotojo atitikimas darbo vietai, vadovo griztamasis rySys, streso darbe
valdymo mokymai. Norint sumazinti stresg darbe labiausiai vertéty atkreipti démesj j
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemones bei socialine
parama. Karjeros valdymas bei darbuotojo atitikimas darbo vietai taip pat mazina
stresg darbe, tuo tarpu vadovo griztamasis rySys didina stresg darbe. Streso
valdymo mokymuy regresijos koeficientas 8 taip pat, kaip ir vadovo griztamojo rysio
teigiamas. Tokius rezultatus galima baty aiSkinti tuo, jog streso valdymo mokymai yra
antriné streso darbe valdymo priemoné ir yra vertinama kaip prevenciné ir kaip
reaguojanti (skirtingai nuo pirminiy, kurios vertinamos tik kaip prevencinés). Galima
baty manyti, kad streso valdymo mokymai taikomi jau streso paveiktiems
darbuotojams ir tai lemia, kad Sios priemonés regresijos koeficientas yra teigiamas,
ty. darbuotoju, turejusiy galimybe dalyvauti streso valdymo mokymuose streso
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darbe lygis aukStesnis. StatistiSkai nereikSmingi buvo tokie nepriklausomi kintamieji

kaip suvokiama organizaciné parama, jtraukimas | sprendimy priemima,
komunikacija, suvokiamas atlygio teisingumas, darbo prasmingumas, sveikatingumo

programos.

22 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis stresui darbe (detalizuota

analizé)
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
o Vadovo parama -0,132**
Socialiné parama Kolegy parama 20137
Suvokiama organizaciné parama -0,059
Jtraukimas j sprendimy priémima, 0,053
Komunikacija -0,064
Karjeros valdymas -0,127**
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,008
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,418***
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo vertybiy -0,084
Streso darbe lygis Dgr_bt_:otojo atitikimas org. vertybéms i}
R2. 0523 aptlk_lmas darbo Darbuotojo ziniy ir jgidziy -0,097*
ad=t vietai atitikimas darbo vietos
reikalavimams
Teig. apie darbo rezultatus 0,059
Vadovo Neig. apie darbo rezultatus 0,032
griztamasis rySys | Teig. apie darbo procesg -0,017
Neig. apie darbo procesa 0,104*
Darbo ﬁil:lijq [vairiap;siékulinas 02282
. zduoties identiSkumas -0,159***
prasmingumas UZduoties reikSmingumas 0,077
Streso valdymo mokymai 0,176***
Sveikatingumo programos 0,043

*p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

22 lenteléje pateikiama detalesné daugialypés teisinés regresijos analizé su
organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy dedamosiomis. Kaip matyti i§ 22
lentelés, streso darbe lygiui daro poveikj abi socialinés paramos dedamosios: vadovo
parama ir kolegy parama, i§ dviejy darbuotojo atitikimo darbo vietai dedamuyjy stresa
darbe mazina tik darbuotojo ziniy ir jgldziy atitikimas darbo vietos reikalavimams,
darbuotojo vertybiy atitikimas organizacijos vertybéms yra statistiSkai nereikSmingas.
IS visy vadovo griztamojo rySio dedamujy stresg darbe jtakoja tik neigiamas
griztamasis ry8ys apie darbo procesa, kitos vadovo griztamojo rySio dedamosios
statistiSkai nereikSmingos. Kadangi stresa darbe jtakoja tik viena vadovo griztamojo

rySio forma — neigiami atsiliepimai apie darbo procesa, tai paaiSkina, kodél vadovo
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griztamojo rysio, kaip nepriklausomo kintamojo regresijos koeficientas yra teigiamas,
t.y. vadovo griztamasis rySys didina stresga darbe. 1§ trijy darbo prasmingumo
dedamujy stresg darbe mazina uzduoties identiSkumas, kitos dvi dedamosios Ziniy
jvairiapusiSkumas ir uzduoties reikSmingumas yra statistiS8kai nereikS§mingos.

Toliau skyriuje bus analizuojama streso darbe valdymo priemoniy jtaka

kiekvienam stresoriui atskirai.

23 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbo salygoms

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Socialiné parama | Kolegy parama -0,146**
Suvokiama organizaciné parama -0,188*
Karjeros valdymas -0,114*
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,175***
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo vertybiy atitikimas -0,148**
D;Eb(?:sbqlzygg S Dglrb.uotojo organizacijos vertybéms
aa= atitikimas darbo | Darbuotojo ~ Ziniy ir jgddzZiy 0,133*
vietai atitikimas darbo vietos
reikalavimams
Darbo Ziniy jvairiapusiskumas -0,139**
prasmingumas
Sveikatingumo programos 0,100"

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 23 lenteles matyti, kad modelis paaiSkina 23,8 proc. darbo salygy sukelto
streso darbe. Zemas koreguotasis Rzadj=0,238 rodo, kad darbo salygas be
organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy lemia ir kiti nepriklausomi kintamieji.
Darbo salyguy neigiama poveikj stresui darbe mazina socialiné parama: kolegy
parama, suvokiama organizaciné parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonés, darbuotojo vertybiy atitikimas
organizacijos vertybéms. Analizuojant sveikatingumo programy jtakg darbo sglygoms
regresijos koeficientas yra teigiamas, kadangi sveikatingumo programos yra antrine
streso darbe valdymo priemoné ir gali bati vertinama kaip reaguojancio pobidzio. Tai
leisty daryti prielaida, kad sveikatingumo programomis naudojasi jau streso paveikti
darbuotojai.  StatistiSkai nereikSmingi yra tokie nepriklausomi kintamieji:
komunikacija, suvokiamas atlygio teisingumas, streso valdymo mokymai. ISsami
streso darbe valdymo priemoniy poveikio darbo salygoms daugialypés tiesinés
regresijos analize pateikiama 3 priede.
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24 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbo kraviui

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Jtraukimas j sprendimy priémima, 0,167
Darbo kravis Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,557***
R%.=0,333 uztikrinimo priemonés
Darbo prasmingumas | Ziniy jvairiapusi$kumas 0,104

*p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

Energetikos sektoriuje modelis paaiSkina 33,3 proc. darbo kravio sukelto streso
darbe (zr. 24 lentele). Per didelio darbo krivio salygota stresg darbe galima mazinti
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uZztikrinimo priemonémis. |traukimas |
sprendimy priémima_ir Ziniy jvairiapusiSkumas didina darbo krivj. Kiti nepriklausomi
kintamieji buvo statistiSkai nereikSmingi — tai socialiné parama, suvokiama
organizaciné parama, komunikacija, karjeros valdymas, suvokiamas atlygio
teisingumas, darbuotojo atitikimas darbo vietai, vadovo griztamasis rySys, streso
valdymo mokymai, sveikatingumo programos. ISsami streso darbe valdymo
priemoniy, poveikio darbo kraviui daugialypés tiesinés regresijos analizé pateikiama 4
priede.

25 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbuotojo vaidmens

stresoriams

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas
B
Socialiné parama | Vadovo parama -0,169**
Jtraukimas j sprendimy priémima, 0,151*
Karjeros valdymas -0,154**
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,291***

uztikrinimo priemonés

Darbuotojo vaidmuo

2 C Darbuotojo ziniy ir jgadziy -0,130*
R"2=0,309 ([j):rrtt)):(\)/'gg{:iatltlklmas atitikimas darbo vietos
reikalavimams
. Ziniy jvairiapusiS§kumas 0,099*
Darbo prasmingumas UZduoties identiSkumas -0,176***
Streso valdymo mokymai 0,186

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 25 lentelés matyti, kad modelis paaiSkina 30,9 proc. darbuotojo vaidmens
sukelto streso darbe. Neigiama vaidmens stresoriy poveikj galima mazinti socialine
parama: vadovo parama, karjeros valdymu, darbo ir asmeninio gyvenimo

pusiausvyros uztikrinimo priemonémis, darbuotojo Ziniy ir jgidziy atitikimu darbo
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vietos reikalavimams, darbo prasmingumo dedamaja — uzduoties identiSkumu.
ltraukimas | sprendimy priémimag bei Ziniy jvairiapusiSskumas sustiprina darbuotojo
vaidmens stresoriy neigiamg poveikj. Siekiant sumaZinti darbuotojo vaidmens
stresoriy sukeliamg stresg reikéty dazniau atkreipti demesj | darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemones. Analizuojant streso valdymo mokymy,
jtaka darbuotojo vaidmens stresoriams regresijos koeficientas yra teigiamas.
Kadangi streso valdymo mokymai vertinami kaip reaguojancio pobdzio, tai leisty
daryti prielaida, kad streso valdymo mokymuose dalyvauja jau streso paveikti
darbuotojai. Kiti nepriklausomi kintamieji buvo statistiSkai nereik8mingi — tai
suvokiama organizaciné parama, komunikacija, suvokiamas atlygio teisingumas,
vadovo griztamasis ry8ys, sveikatingumo programos. ISsami streso darbe valdymo
priemoniy, poveikio darbuotojo vaidmeniui daugialypés tiesinés regresijos analizé
pateikiama 5 priede.

Kadangi darbuotojo vaidmens stresoriy savoka apima vaidmens neapibréztuma,
vaidmens konfliktg, per didelj vaidmeny krivj bei atsakomybe uz kitus Zmones, toliau
skyriuje bus analizuojama streso darbe valdymo priemoniy jtaka atskiriems vaidmens

stresoriams.

26 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbuotojo vaidmens

neapibréztumui

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas
B
Socialiné parama | Vadovo parama -0,140**
Komunikacija -0,203**
Karjeros valdymas -0,085*
Darbuotojo Dgrbq . ir a}smeni_nio gyvenimo pusiausvyros -0,118**
vaidmens uztlkrlnlmp priemonés _
neapibréstumas D'al"b'UOtOJO D'al"b'UOtOJO ziniy ir [quzu{ -0,188***
RB -0.509 a'tmkl'mas darbo at!tlklma}s darbo  vietos
ad=t vietai reikalavimams
Darbo Uzduoties identiSkumas -0,158***
prasmingumas Uzduoties reikSmingumas -0,087*
Streso valdymo mokymai 0,090

*p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 26 lentelés matyti, kad modelis paaiSkina net 50,9 proc. darbuotojo vaidmens
neapibréztumo sukelto streso darbe. Neigiamg vaidmens neapibréztumo poveikj
galima mazinti socialine parama: vadovo parama, komunikacija, karjeros valdymu,

darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonémis, darbuotojo Ziniy
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ir jgadziy atitikimu darbo vietos reikalavimams, darbo prasmingumo dedamosiomis:
uzduoties identiSkumu bei uzduoties reikSmingumu. Analizuojant streso valdymo
mokymy jtaka darbuotojo vaidmens neapibréztumui, kaip ir bendrai vaidmens
stresoriams, regresijos koeficientas yra teigiamas. Kadangi streso valdymo mokymai
vertinami kaip reaguojancio pobudzio, tai leisty daryti prielaida, kad streso valdymo
mokymuose dalyvauja jau streso paveikti darbuotojai. Kiti nepriklausomi kintamieji
buvo statistiSkai nereikSmingi — tai suvokiama organizaciné parama, suvokiamas
atlygio teisingumas, vadovo grjztamasis rySys, sveikatingumo programos. ISsami
streso darbe valdymo priemoniy poveikio darbuotojo vaidmens neapibréztumui

daugialypés tiesines regresijos analizé pateikiama 6 priede.

27 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbuotojo vaidmens

konfliktui
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,228***
Darbuotojo uztikrinimo priemonés
vaidmens konfliktas | Vadovo griztamasis | Teigiamas apie darbo -0,220**
R%.=0,238 rydys procesa
Streso valdymo mokymai 0,115"

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 27 lentelés matyti, kad modelis paaiSkina 23,8 proc. darbuotojo vaidmens
konflikto sukelto streso darbe. Zemas koreguotasis Rzadj=0,238 rodo, kad darbuotojo
vaidmens konfliktg be organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy lemia ir Kiti
nepriklausomi kintamieji. Darbuotojo vaidmens konflikto sukeltg stresa galima mazinti
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonémis, teigiamu
vadovo griztamuoju rySiu apie darbo procesa. Analizuojant streso valdymo mokymy
itakg darbuotojo vaidmens konfliktui, kaip ir bendrai vaidmens stresoriams bei
darbuotojo vaidmens neapibréztumui, regresijos koeficientas yra teigiamas. Kiti
nepriklausomi kintamieji: socialiné parama, suvokiama organizaciné parama,
jtraukimas | sprendimy priémimg, komunikacija, karjeros valdymas, suvokiamas
atlygio teisingumas, darbuotojo atitikimas darbo vietai, darbo prasmingumas,
sveikatingumo programos buvo statistiSkai nereikSmingi. ISsami streso darbe
valdymo priemoniy poveikio darbuotojo vaidmens konfliktui daugialypés tiesinés

regresijos analize pateikiama 7 priede.
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28 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis per dideliam darbuotojo

vaidmeny kraviui

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas
B
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,292***

uztikrinimo priemonés

Per didelis
darbuotojo vaidmeny

Darbuotojo ziniy ir jgidziy -0,113*

Darbuotojo atitikimas atitikimas darbo vietos

kravis darbo vietai reikalavimams
R2adj=0,250 Darbo prasmingumas UZduoties identiSkumas -0,158**
Streso valdymo mokymai 0,120*
Sveikatingumo programos 0,094~

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 28 lentelés matyti, kad modelis paaiskina 25 proc. per didelio darbuotojo
vaidmeny kravio sukelto streso darbe. Per didelio darbuotojo vaidmenu kravio
sukeltg stresa darbe galima mazinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemonémis, darbuotojo Ziniy ir jgddziy atitikimu darbo vietos
reikalavimams, uzduoties identiSkumu. Analizuojant streso valdymo mokymuy bei
sveikatingumo programy jtaka per dideliam darbuotojo vaidmeny kraviui, kaip ir
bendrai vaidmens stresoriams, regresijos koeficientas yra teigiamas. Kiti
nepriklausomi kintamieji: socialiné parama, suvokiama organizaciné parama,
jtraukimas | sprendimy priémima, komunikacija, karjeros valdymas, suvokiamas
atlygio teisingumas, vadovo grjztamasis rySys buvo statistiSkai nereikSmingi. I1Ssami
streso darbe valdymo priemoniy poveikio per dideliam darbuotojo vaidmeny kraviui

daugialypés tiesinés regresijos analizé pateikiama 8 priede.

29 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbuotojo atsakomybei
uz kitus Zzmones

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas
B
Karjeros valdymas -0,105*
. Jtraukimas j sprendimy _priémima, 0,165*
Darbuqtolvo . Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,123*
atsakomybé uz kitus
N uztikrinimo priemonés
zzmones Ziniy jvairiapusiSkumas 0,231**
R®ag=0,254 i - . —— 2
ad== Darbo prasmingumas Uzduoties reik§mingumas 0,161**
Streso valdymo mokymai 0,120*

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
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Energetikos sektoriuje modelis paaiskina 25,4 proc. darbuotojo atsakomybés uz
kitus Zmones sukelto streso darbe. Darbuotojo atsakomybés uz kitus zmones
salygotg stresag darbe galima mazinti karjeros valdymu, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros uztikrinimo priemonémis (zr. 29 lentelg). |traukimas | sprendimy
priemima, ziniy jvairiapusiSkumas ir uzduoties reikSmingumas didina darbuotojo
atsakomybés uz kitus Zmones keliama stresg. Analizuojant streso valdymo mokymy
itakg darbuotojo atsakomybei uz kitus zmones, kaip ir kitiems vaidmens stresoriams,
regresijos koeficientas yra teigiamas. StatistiSkai nereikSmingos buvo Sios streso
darbe valdymo priemonés: socialiné parama, suvokiama organizaciné parama,
jtraukimas | sprendimy priemima, komunikacija, suvokiamas atlygio teisingumas,
darbuotojo atitikimas darbo vietai, vadovo griztamasis rySys, sveikatingumo
programos. I8sami streso darbe valdymo priemoniy poveikio darbuotojo atsakomybei

uz kitus daugialypés tiesinés regresijos analizé pateikiama 9 priede.

30 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbo kontrolei

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas
B
Jtraukimas j sprendimy priémimag -0,290***

Darbuotojo ziniy ir jgidziy -0,128*

Darbuotojo atitikimas atitikimas darbo vietos

Darbo kontrolé darbo vietai

R%=0,330 reikalavimams
. Ziniy jvairiapusiSkumas -0,147**
Darbo prasmingumas (35 4, oties identickumas 20,129

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

Energetikos sektoriuje modelis paaiskina 33 proc. darbo kontrolés sukelto streso
darbe. Per mazos darbo kontrolés sukeltg stresa darbe galima mazinti jtraukimu |
sprendimy priémima, darbuotojo Ziniy ir jgidziy atitikimu darbo vietos reikalavimams,
ziniy jvairiapusiSkumu ir uzduoties identiSkumu (Zr. 30 lentele). Didinant darbo
kontrole ypatingg démesj reikéty atkreipti | darbuotojy jtraukimg | sprendimy
priemima. Kiti nepriklausomi kintamieji buvo statistiSkai nereikSmingi — tai suvokiama
organizaciné parama, vadovo griztamasis rySys, komunikacija, karjeros valdymas,
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemoneés, suvokiamas
atlygio teisingumas. ISsami streso darbe valdymo priemoniy poveikio darbo kontrolei

daugialypés tiesinés regresijos analizé pateikiama 10 priede.
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31 lentelé. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis tarpusavio santykiams

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas
B
L Vadovo parama -0,169**
Socialiné parama Kolegy parama 0151
Karjeros valdymas -0,138**
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,113*
Tarpusavio Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo -0,292***
santykiai priemonés
R%4=0,395 Vadovo griztamasis | Neig. apie darbo procesa 0,119*
rySys
. Ziniy jvairiapusiS§kumas -0,099*
Darbo prasmingumas (54 ioties identiskumas -0,085"
Streso valdymo mokymai 0,155

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

I8 31 lentelés matyti, kad modelis paaiskina 39,5 proc. tarpusavio santykiy
sukelto streso. Blogy tarpusavio santykiy salygotg stresa darbe galima mazZinti
socialine parama: tiek vadovy, tiek kolegy parama, karjeros valdymu, darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonémis, darbo prasmingumo
dedamosiomis: Ziniy jvairiapusiSkumu ir uzduoties identiSkumu. Analizuojant streso
valdymo mokymy jtakg tarpusavio santykiams, kaip ir analizuojant kitus stresorius,
regresijos koeficientas yra teigiamas. Tarpusavio santykius neigiamai veikia
neigiamas vadovo griztamasis rySys apie darbo procesg bei suvokiamas atlygio
teisingumas. StatistiSkai nereikSmingos buvo Sios streso darbe valdymo priemonés:
suvokiama organizaciné parama, jtraukimas | sprendimy priémima, komunikacija,
darbuotojo atitikimas darbo vietai, sveikatingumo programos. ISsami streso darbe
valdymo priemoniy poveikio tarpusavio santykiams daugialypés tiesinés regresijos
analizé pateikiama 11 priede.

Apibendrinant regresinés analizés rezultatus galima teigti, kad stresg darbe
galima jtakoti Siomis streso darbe valdymo priemonémis: socialine parama, karjeros
valdymu, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonéemis,
darbuotojo atitikimu darbo vietai, uzduoties identiSkumu. Kitos streso darbe valdymo
priemonés: suvokiama organizaciné parama, komunikacija, teigiamas vadovo
griztamasis rySys, darbo prasmingumo dedamoji uzduoties identiSkumas mazina
atskiry stresoriy neigiama poveikj, tuo tarpu jtraukimas j sprendimy priémima ir Ziniy,

jvairiapusiSkumas skirtingiems stresoriams turi skirtinga poveikj, 0 vadovo neigiamas
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griztamasis rySys apie darbo procesa ir uzduoties reikSmingumas didina stresg
darbe.

3.6. Hipotetinio streso darbe valdymo modelio jvertinimas

IS§ 23-31 lenteliy matyti, kad dalis streso darbe valdymo priemoniy jtakoja ir
bendrg streso darbe lygj, ir atskirus stresorius, dalis streso darbe valdymo priemoniy
jtakoja tik atskirus stresorius, dalies priemoniy jtakos empiriniai tyrimai nepatvirtino.

Komunikacijos, karjeros valdymo, suvokiamo atlygio teisingumo, darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemoniy, darbuotojo atitikimo darbo
vietai veiksmingumas mazinant stresg darbe mokslinéje literatdroje yra grindziamas
teorinémis prielaidomis arba nestreso darbe tyrimais.

Streso darbe valdymo empirinio tyrimo energetikos sektoriuje rezultatai parodé,
kad komunikacija bendro streso darbe lygio nejtakoja, o tiktai mazina darbuotojo
vaidmens neapibréztuma. Karjeros valdymas mazina bendrg streso darbe lygj, taip
pat Sig streso darbe valdymo priemone tikslinga taikyti mazinant darbo salygu,
vaidmens stresoriy bei blogy tarpusavio santykiy neigiamg poveikj. Nors koreliacijos
analizé parodé, kad egzistuota silpni, taciau reik8mingi rySiai tarp streso darbe lygio
ir suvokiamo atlygio teisingumo, taciau daugialypés tiesinés regresijos analize
parodé, kad suvokiamas atlygio teisingumas nemazina bendro streso darbe lygio ir
neigiamai veikia tarpusavio santykius.

Empirinis tyrimas patvirtino, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemonés mazina stresg darbe. Reikia pabrézti, kad energetikos
sektoriuje taikant kompleksiSkai organizacines streso darbe valdymo priemones Si
priemoné yra pati veiksmingiausia: darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemonés mazina ir bendrg streso darbe lygi, ir atskiry stresoriy: darbo
salygu, darbo krdvio, darbuotojo vaidmens stresoriu, tarpusavio santykiy neigiamg
poveikj.

Atliktas empirinis tyrimas patvirtino tik vienos darbuotojo atitikimo darbo vietai
dedamosios — darbuotojo ziniy ir jgudziy atitikimg darbo vietos reikalavimams
veiksmingumg mazinant bendrg streso darbe lygj, kita dedamoji — darbuotojo
vertybiy atitikimas organizacijos vertypéms mazina tik blogy darbo salygy neigiamg
poveikj.

Mokslingje literatroje teigiama, kad vadovo griztamasis rySys jtakoja vaidmens

aiSkumg, teigiamas vadovo griztamasis rySys salygoja didesnj darbuotojo
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pasitenkinimg vadovu. Neigiami atsiliepimai tiek apie darbo rezultatus, tiek apie
darbo procesg nedemotyvuoja darbuotojy, tiesiogiai nesiejami su darbo rezultatais,
taCiau jtakoja vaidmens aiSkumg ir per tai netiesiogiai salygoja darbo rezultatus
(Jaworski, Kohli, 1991). Atsizvelgiant j tai tyrime buvo daroma prielaida, kad vadovo
griztamasis ry8ys gali mazinti stresg darbe, taCiau atliktas empirinis tyrimas to
nepatvirtino: vadovo griztamasis rySys nemazina streso darbe. IS visy keturiy vadovo
griztamojo rySio formy jtaka bendram streso darbe lygiui daro tik neigiamas vadovo
griztamasis rySys apie darbo procesa ir, prieSingai nei buvo daroma prielaida,
nemazina streso darbe, o jj didina. Nors mokslinéje literatlroje teigiama, kad vadovo
griztamasis ryS8ys mazina vaidmens neapibréztuma, taciau tyrimo metu nebuvo
nustatyta, kad vadovo griztamasis ry8ys jtakoty vaidmens neapibréztuma. StatistiSkai
reikSmingas pasirodé tiktai teigiamas vadovo griztamasis rySys apie darbo procesa
mazinant vaidmens konflikto sukeltg stresa.

Mokslinéje literattroje teigiama, kad prasmingas darbas skatina pasitenkinima
darbu, vidine darbo motyvacija, geresnius darbo rezultatus, darbuotojy kaitos ir
neatvykimy sumazéjimg (Hackman ir kt., 1975), gerina darbinio gyvenimo kokybe
(Matteson, Ivancevich, 1989). Remiantis Siais teiginiais darbo prasmingumas, kaip ir
vadovo griztamasis ry8ys, buvo jtrauktas j hipotetinj streso darbe valdymo modelj
kaip potenciali organizaciné streso darbe valdymo priemoné. Energetikos sektoriaus
streso darbe valdymo tyrimas darbo prasmingumo veiksmingumg mazinant stresg
darbe patvirtino i§ dalies. Kaip parodé tyrimo rezultatai, bendrg streso darbe lygj
kompleksiSkai su kitomis streso darbe valdymo priemonémis mazina viena darbo
prasmingumo dedamoji — uzduoties identiskumas. Ziniy jvairiapusi§kumas ir
uzduoties reikSmingumas vieny stresoriy neigiama poveikj mazina, kity — nezymiai,
bet didina.

Atlikto empirinio tyrimo rezultatai atskleidé, kaip organizacinés streso darbe

valdymo priemonés taikant jas kompleksiskai veikia atskirus stresorius.
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14 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbo salygoms
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Darbo _ Darbuotojo . | Tarpusavio
Darbo kravis . | Darbo kontrolé pusa
salygos vaidmuo santykiai

STRESAS DARBE

[0 empiriniais tyrimais pagristos streso darbe valdymo priemonés
[0 empiri$kai nepagristos streso darbe valdymo priemonés
[ darbo autorés pasidlytos streso darbe valdymo priemonés

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 14 paveikslo matyti, kad blogy darbo salygy neigiama poveikj mazina tokios

organizacinés streso darbe valdymo priemonés, kaip kolegy parama, suvokiama

organizaciné parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros

uztikrinimo priemonés, darbuotojo vertybiy atitikimas, ziniy jvairiapusiSkumas. Reikia

atkreipti démesj, kad darbuotojo ziniy ir jgidziy atitikimas darbo vietai didina stresa

darbe. Tai leisty daryti

prielaida,

kad darbuotojai,

aukstai vertinantys savo

kvalifikacijg ir manantys, kad jy Zinios ir jgldziai atitinka darbo vietos reikalavimus,

tikisi i organizacijos ir geresniy darbo salygu.
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15 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbo kraviui
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[ empiriniais tyrimais pagristos streso darbe valdymo priemonés
[0 empiriSkai nepagristos streso darbe valdymo priemonés

[ darbo autorés pasidlytos streso darbe valdymo priemonés -p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 15 paveikslo matyti, kad didelio darbo kravio neigiama poveikj mazina darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonés. Svarbu yra atkreipti
demesj, kad darbuotoju, turinCiy galimybes panaudoti jvairias savo Zinias darbe bei
jtraukiamy | sprendimy priémima, darbo krivis didéja, kartu didéja ir didelio darbo
krivio salygojamas stresas darbe, todél vadovams labai svarbu atkreipti demesj,
kaip daznai ir | kokiy sprendimy priemimg jtraukti darbuotojus, kiek ziniy

jvairiapusiSkumo reikalaujancias darbo vietas kurti.
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16 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbuotojo vaidmens
stresoriams
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STRESAS DARBE

Tarpusavio

Darbo kontrolé .
santykiai

Darbo salygos | Darbo kravis

[ empiriniais tyrimais pagristos streso darbe valdymo priemonés
[0 empiriSkai nepagristos streso darbe valdymo priemonés

[ darbo autorés pasidlytos streso darbe valdymo priemonés -p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 16 paveikslo matyti, kad vaidmens stresoriy neigiama poveikj mazina vadovo
parama (ypac ji svarbi mazinant vaidmens neapibréztuma), karjeros valdymas, darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikinimo priemonés, darbuotojo Ziniy ir jgidziy
atitikimas darbo vietos reikalavimams, uzduoties identiSkumas. lir didelio darbo
krdvio, ir vaidmens stresoriy salygojama stresg darbe didina jtraukimas j sprendimy
priemima. |traukimas | sprendimy priémima didina atsakomybe uz kitus Zzmones, tuo
paiu — ir stresa darbe. Empirinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad Ziniy
jvairiapusiSkumas taip pat gali sustiprinti neigiama vaidmens stresoriy poveiki,
konkreciai atsakomybés uz kitus Zmones. Galima daryti prielaida, kad tokius

rezultatus salygojo tai, kad jvairias savo Zinias darbe dazniausiai gali pritaikyti
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vadovai ir aukStesnio lygio specialistai. Paprastai Sie darbuotojai ir blna atsakingi ir

uz kitus Zmones.

17 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbo kontrolei
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[ empiriniais tyrimais pagristos streso darbe valdymo priemonés
[0 empiriSkai nepagristos streso darbe valdymo priemonés

[ darbo autorés pasidlytos streso darbe valdymo priemonés -p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 17 paveikslo matyti, kad per mazos darbo kontrolés sglygota stresg darbe
maczina tokios organizacinés streso darbe valdymo priemoneés kaip darbuotojo ziniy ir
jghdziy atitikimas darbo vietos reikalavimams, ziniy jvairiapusiSkumas, uzduoties
identiSkumas. [traukimas | sprendimy priemimg taip pat mazina per mazos darbo
kontrolés salygojamag stresg darbe, prieSingai nei 15 ir 16 paveiksluose, kur didino
darbo kravio ir darbuotojo vaidmens stresoriy salygojama stresa. Tokie rezultatai
rodo, kad vadovams tenka nelengva uzduotis — nustatyti optimaly jtraukimo |

sprendimy priémima lygj.
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18 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoniy poveikis tarpusavio
santykiams
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[0 empiriSkai nepagristos streso darbe valdymo priemonés

[ darbo autorés pasidlytos streso darbe valdymo priemonés -p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

IS 18 paveikslo matyti, kad blogy tarpusavio santykiy salygojamg stresa darbe
gali mazinti vadovo ir kolegy parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonés, Ziniy jvairiapusiSkumas bei uzduoties
identiSkumas. Neigiamas vadovo griztamasis rySys apie darbo procesa neigiamai
itakoja tarpusavio santykius. Taip pat neigiamai tarpusavio santykius veikia ir
suvokiamas atlygio teisingumas. Galima baty daryti prielaida, kad atlygio teisingumo
suvokimas yra labai subjektyvus ir darbuotojai lygina savo atlygj su kolegy.

IS 14-18 paveiksly matyti, kad antriniy streso darbe valdymo priemoniy — streso
valdymo mokymy ir sveikatingumo priemoniy — regresijos koeficientai yra teigiami.
Galima bdty daryti prielaida, kad tokius rezultatus salygojo tai, jog antrinémis
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priemonémis naudojasi dazniausiai jau streso darbe paveikti darbuotojai ir palyginti

su Kitais, jy streso darbe lygis yra aukstesnis.

19 paveikslas. Energetikos sektoriuje empiriskai patvirtintas streso darbe
valdymo modelis
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[0 empiriniais tyrimais pagristos streso darbe valdymo priemonés
[0 empiri$kai nepagristos streso darbe valdymo priemonés

[ darbo autorés pasidlytos streso darbe valdymo priemonés -p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001

19 paveiksle pateikiamas streso darbe modelis ir nurodyti regresijos koeficientai,
t.y. kaip organizacinés streso darbe valdymo priemonés taikant jas kompleksiSkai

veikia bendrg streso darbe lygj. IS 19 paveiksl matyti, kad streso darbe lygj mazina
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abi socialinés paramos dedamosios: vadovo parama ir kolegy parama, karjeros
valdymas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemones,
darbuotojo ziniy ir jgidziy atitikimas darbo vietos reikalavimams, darbo prasmingumo
dedamoji uzduoties identiSkumas. Svarbu atkreipti démesj, kad neigiamas vadovo

griztamasis rySys apie darbo procesg didina stresg darbe.

3.7. Moksliné diskusija

Empirinis tyrimas patvirtino streso darbe lygio tendencijas Vakary Salyse. Tiek
Sio empirinio tyrimo, tiek Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacijos
tyrimy duomenimis (Clarek, Cooper, 2004) 80 proc. darbuotojy teigia darbe
patiriantys stresa. Daugiau nei penktadalis (21,5 proc.) respondenty stresg darbe
patiria daznai arba visada. Galima iSvesti paralele tarp Siy rezultaty ir Europos
Sajungos darbo salygy tyrimo (Parent-Thirion, 2007), kur labai panaSus skaicius
respondenty (22,3 proc.) nurodé stresg kaip veiksnj, sukeliantj sveikatos problemas.

Energetikos sektoriaus streso darbe valdymo empirinio tyrimo rezultatai
pagrindé hipotetinj streso darbe valdymo modelj: streso darbe lygis priklauso nuo
socialiniy demografiniy charakteristiky, stresa darbe mazina kompleksiskai taikomos
streso darbe valdymo priemoneés. Toliau skyriuje bus detaliau analizuojami empirinio
tyrimo metu nustatyti rySiai tarp streso darbe valdymo modelio elementy.

Tyrimo rezultaty analizé patvirtino, kad socialines demografinés charakteristikos
jtakoja darbuotojy streso darbe lygj. StatistiSkai reikSmingai skiriasi vyry ir motery
streso lygis. Vyrai patiria didesnj stresg darbe nei moterys, jiems didesnj stresg nei
moterims sukelia darbo salygos, tai gali bdti paaiSkinama tuo, kad energetikos
sektoriuje didzigja dalj darbininky bei darby vadovy sudaro vyrai ir jie dirba
sudetingesnémis saglygomis: daugiau tenka keliauti, dirbti su elektros jtampa bei
jvairiomis oro sglygomis lauke. Taip pat vyrams didesnj stresg nei moterims sukelia
darbo krdvis ir darbuotojo vaidmuo: ypa€ — atsakomybé uz kitus zmones. Didelj
darbo krivj taip pat galima badti aiSkinti sektoriaus veiklos specifika. Kadangi
dauguma jmoniy vykdo projektus, tai gali nulemti netolygy darbo kravj. Taip pat gali
egzistuotii ir darbo planavimo problema, kai nesugebama i§ anksto prognozuoti ir
planuoti darby krdvio, o po to didelis darbo krlvis sukelia stresa. Aukstg
atsakomybés uz kitus Zmones vertinimg galima aiSkinti tuo, jog vadovai jaucia
atsakomybe uz savo pavaldinius, tuo tarpu pavaldiniai, ypa¢ darbininkai, jaucia

atsakomybe uz kitus Zmones, kadangi dirba su elektros jtampa ir jy neatidus darbas
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ir klaidos gali salygoti kolegy ar kity zmoniy sveikatos sutrikimus ar mirting
nelaimingg atsitikima.

StatistiSkai reikSmingai skiriasi streso lygis priklausomai nuo darbuotojy
isilavinimo. Didziausig stresa darbe patiria profesinj, aukstesnijjj ir aukstaj
neuniversitetinj i8silavinimg turintys darbuotojai. Kadangi dalis S$ios grupés
darbuotojy yra darbo grupés vadovai arba specialistai, galima bty teigti, kad jie
labiau jaucia stresg darbe dél savo zemesnio iSsilavinimo nei tas pacias pareigas
uzimantys kolegos (Matteson, Ivancevich, 1989). Kita Sios grupés dalis yra
darbininkai. Galima baty daryti prielaida, kad jie jauciasi einantys per zemas pareigas
ir nepakankamai jvertinti. Jie savo atlygj vertino kaip maziausiai teisinga, lyginant su
kitomis grupémis ir maziausiai sulauke kolegy paramos.

Tyrimo rezultaty analizé pagal uzimamas pareigas tik i§ dalies patvirtino
mokslinéje literatiroje vyraujancig nuomone, kad vidurinio lygio vadovai patiria
didZiausig stresg darbe (Gender issues in safety and health at work, 2003). Tyrimo
rezultatai patvirtino, kad skyriaus, funkciniai ir darbo grupés vadovai patiria didesnj
stresg nei auksSciausio lygio vadovai ir specialistai, taciau toks pat, kaip ir skyriaus,
funkciniy ir darbo grupés vadovy, yra darbininky streso lygis. Galima bdty daryti
prielaida, kad tai nulemia energetikos sektoriaus veiklos specifika — darbininkams
didziausig stresa darbe sukelia darbo salygos.

Mokslingje literatiroje nesutariama dél amziaus jtakos stresui darbe. Empiriniai
tyrimai taip pat nenustaté statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingy amziaus
grupiy streso lygio.

Tyrimo rezultatai atskleidé statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp streso darbe ir
darbo stazo. Didziausig stresg darbe patiria 3-5 metus jmonéje dirbantys darbuotojai.
6-9 metus i8dirbusiyjy streso lygis mazeja. Mokslinéje literatdroje tokiai situacijai
randami du paaiSkinimai. Dazniau darbg keiCia tie, kurie jaucia didesnj stresa, o
organizacijose lieka atsparesni stresui darbuotojai. Kitas paaiSkinimas — darbuotojai
iSsiugdo streso jveikimo mechanizmag, o kadangi tam reikia laiko, tikétina, kad ilgiau
organizacijoje iSdirbe darbuotojai bus visiS8kai adaptavesi ir jaus maziau streso
(Robbins, Judge, 2007). Taigi galima daryti prielaidg, kad po 3-5 mety darbo toje
pacioje organizacijoje darbuotojas arba jg palieka, arba iSsiugdo streso jveikimo
mechanizma.

Empirinis tyrimas patvirtino LaRocco ir kt., (1980), Cummins (1990), Osca ir kt.

(2005), Love ir kt. (2007) teiginius, kad socialiné parama yra viena i§ veiksmingiausiy
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streso darbe valdymo priemoniy. Po darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemoniy tai veiksmingiausiai stresg darbe mazinanti priemoné. Bendrg
streso darbe lygj mazina tiek koleguy, tiek vadovy parama. Kitg organizacine streso
darbe valdymo priemone — jtraukima | sprendimy priémima, mokslingje literatdroje
pripazjstama kaip stresa mazinancia (Spector, 1986, Maukie ir kt., 2001, Scott-Ladd
ir kt. 2006), empirinis tyrimas patvirtino tik i$ dalies: jtraukimas j sprendimy pri€mima
nejtakoja bendro streso darbe lygio, bet veikia tik atskirus stresorius: darbo kravj,
darbuotojo vaidmenj, darbo kontrole.

Pasak Richardson ir kt. (2008), ten, kur organizacijos mazai gali tiesiogiai
kontroliuoti kity socialine paramg darbuotojams, gali aktyviai taikyti suvokiamag
organizacine paramg mazinant neigiamas streso pasekmes, taciau tyrimas
energetikos sektoriuje to nepatvirtino. Tyrimo rezultaty analizé atskleidé, kad
suvokiama organizaciné parama mazina blogy darbo salygy sukelta stresa.

Mokslingje literatliroje apie karjeros valdyma kaip stresa darbe mazinancig
priemone diskutuojama labiau i§ teoriniy pozicijy (Ramayan, Kumaresman, 2003,
Clarke, Cooper, 2004, Bamber, 2006). Empirinis tyrimas Sias teorines prielaidas
patvirtino — tinkamai organizuojamas karjeros valdymas Sioje srityje mazina
darbuotojy stresa, tuo tarpu komunikacijos, kaip streso darbe valdymo priemonés,
veiksminguma tyrimas patvirtino tik i§ dalies: komunikacija nejtakoja bendro streso
lygio, taciau mazina vaidmens neapibréztuma. Mokslinéje literatiiroje Sios priemonés
veiksmingumas buvo grindziamas ne streso darbe tyrimais.

Suvokiamo atlygio teisingumo, kaip ir karjeros valdymo ar komunikacijos jtaka
stresui darbe, mokslinéje literatlroje dazniau buvo grindZziama teorinémis
prielaidomis ir nestreso darbe tyrimais (Cox, 1993; De Boer ir kt. 2002; Cox ir kt.,
2002). Empirinis tyrimas nepatvirtino Sios priemonés jtakos stresui darbe.

Tyrimo rezultatai parodé, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemonés kaip streso darbe valdymo priemonés taikomos reciau,
palyginti su tokiomis priemonémis kaip socialiné parama, darbuotojo atitikimas darbo
vietai. Tyrimo rezultatai parodé, kad taikant kompleksiSkai streso darbe valdymo
priemones, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemoniy jtaka
mazinant stresa darbe yra statistiSkai reikSmingiausia. Darbo ir asmeninio gyvenimo
teorijos akcentuoja tai, kad Sios abi sritys yra labai susijusios ir negalima ignoruoti
vienos srities nedarant zalos kitai (Westman, 2001), kadangi darbinio gyvenimo

kokybé yra sudétiné gyvenimo kokybeés dalis (Datta, 1999; Schabracqg, Cooper,
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2000). Darbuotojo asmeninio gyvenimo problemy zala jo darbo rezultatams
Vakaruose jau seniai yra pripazjstama ir tokiems darbuotojams taikomos pagalbos
darbuotojams programos. Tyrimais nustatyta, kad pagalba tokiems darbuotojams ir
ju sugrazinimas | darbg tiesiogiai susijes su jy darbo efektyvumu (Dewe, 1994).
Lygiai taip pat socialiai atsakingos organizacijos galéty veikti i§ kitos puses — kad
stresas darbe ir darbo problemos nemazinty asmeninio gyvenimo kokybés.
Tikslinguma plétoti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemones
pagrindzia empirinio tyrimo rezultatai: darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemonés — tai priemonés, kompleksiniame streso darbe valdymo
kontekste labiausiai mazinancios tiek bendrg streso darbe lygj, tiek atskiry stresoriy
neigiama poveikj.

Empirinis tyrimas patvirtino dar vienos priemonés veiksminguma, kuris buvo
daugiau grindziama teorinémis prielaidomis (Cranwell-Ward, Abbey, 2005).
Darbuotojo atitikimas darbo vietai mazina stresg darbe. Tyrimai patvirtino, kad
tikslinga valdant stresga darbe daugiau démesio skirti darbuotojy atrankai, ypac
darbuotojo Ziniy ir jgldziy atitikimui darbo vietos reikalavimams. Empirinio tyrimo
rezultatai patvirtino darbo autorés pasidlyto darbuotojo atitikimo darbo vietai
iSskyrimg | darbuotojo vertybiy atitikimag organizacijos vertybéms bei Ziniy ir jgidziy
atitikimg darbo vietos reikalavimams tikslinguma, kadangi empirinis tyrimas parode,
jog bendram streso darbe lygiui ziniy ir jgldziy atitikimas reikSmingesnis nei vertybiy
atitikimas. Galbat negalima to absoliuciai taikyti visoms Gkio Sakoms, taciau ten, kur
reikalingi aukstos kvalifikacijos darbuotojai — bdtina taikyti Sig priemone. Darbuotojo
vertybiy atitikimas organizacijos vertybéms bei darbuotojo Ziniy ir jgidziy atitikimas
darbo vietos reikalavimams skirtingai veikia skirtingus stresorius, darbuotojo vertybiy
atitikimas organizacijos vertypbéms mazina darbo salygy sukeltg stresg, darbuotojy
zZiniy ir jgadziy atitikimas darbo vietos reikalavimams mazina vaidmens stresoriy
keliama stresa.

Iki Siol nebuvo atlikta empriniy tyrimy, siekianciy patvirtinti rySius tarp streso
darbe ir vadovo griztamojo rySio formy: teigiamo grizZtamojo rySio apie darbo
rezultatus, neigiamo apie darbo rezultatus, teigiamo apie darbo procesg bei neigiamo
apie darbo procesg bei rySius tarp streso darbe ir darbo prasmingumo: Ziniy
jvairiapusiSkumo, uzduoties identiSkumo, uzduoties reikSmingumo. Nors Jaworski ir
Kohli (1991) teigé, kad teigiamas vadovo grjztamasis rySys didina motyvacijg ir

pasitenkinima darbu, o neigiamas vadovo griztamasis rySys atlieka informacine
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funkcijg ir nemazina darbuotojy pasitenkinimo darbu, tac¢iau tyrimo rezultatai rodo,
kad neigiami vadovo atsiliepimai apie darbo procesg didina darbuotojy stresa, ir tik
viena vadovo griztamojo rySio forma teigiamas vadovo griztamasis ry$ys apie darbo
procesg mazina vaidmens konflikto sukeltg stresa.

Atliktas tyrimas parodé, kad egzistuoja statistiS8kai reikSmingi rySiai tarp darbo
prasmingumo ir streso darbe. Bendrame streso darbe valdymo priemoniy kontekste
darbo prasmingumo dedamoji uZduoties identi§kumas mazina stresg darbe. Ziniy
jvairiapusiSkumas ir uzduoties reikSmingumas vieny stresoriy neigiama poveikj
mazina, kity — nezymiai, bet didina. Tai leidzia daryti prielaida, kad reikSmingi darbai
jpareigoja darbuotojus ir atsakomybé jiems sukelia stresa. Galima baty daryti
prielaida, kad reikSmingi darbai ir galimybé panaudoti jvairias savo Zinias mazinty

stresa darbe tik daliai darbuotojy, kuriy savirealizacijos poreikis yra aukstas.
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ISVADOS

Disertacijoje pateikta mokslinés literatiros analizé ir streso darbe valdymo

empirinio tyrimo, atlikto Lietuvos energetikos sektoriuje, rezultatai jgalino

suformuluoti konkrecias iSvadas.

1.

142

Mokslinés literatiros analizé leido atskleisti tokius esminius stresorius darbe:
darbo salygos, darbo kravis, darbo kontrolé, darbuotojo vaidmens stresoriai
(vaidmens neapibreztumas, vaidmens konfliktas, per didelis vaidmeny krivis,
atsakomybé uz kitus Zzmones), tarpusavio santykiai.

Blogos darbo salygos sukelia stresg, todél atsiranda nerimas, dirglumas ir
iftampa, didéja nuovargis, silpsta imunitetas bei mazéja darbo efektyvumas.
Didelio darbo krivio sglygotas stresas pasireiSkia blogesne darbuotojy fizine bei
psichologine savijauta, neatvykimais | darbg bei mazesniu darbo efektyvumu.
Maza darbo kontrolé neigiamai jtakoja fizine bei psichologine sveikatg, mazina
pasitenkinimg darbu, motyvacijg, didina darbuotojy kaitg, norg iSeiti iS darbo.
Vaidmens stresoriai taip pat neigiamai jtakoja fizine bei psichologine sveikata,
mazina pasitenkinimg darbu, motyvacija, didina darbuotojy kaita, norg iSeiti i$
darbo, neigiamai jtakoja darbo rezultatus. Tarpusavio santykiai jtakoja darbuotojy
psichologine savijautg, elgesj darbe, darbuotojy motyvacijg ir atliekamo darbo
rezultatus.

Teoriné analizé atskleidé, kad dazniausiai yra tiiamas vienas arba apsiribojama
keliais stresoriais, kai tuo tarpu norint jvertinti situacijg organizacijoje svarbu
apimti platesnj stresoriy spekira.

Streso darbe valdymo priemonés skirstomos | tris lygius: pirmines, antrines ir
tretines. Pirminés priemonés paprastai vertinamos kaip prevencinés, jos mazina
atsiradusj stresa, modifikuojant darbo aplinkoje esancius stresorius arba siekiant
juos i§ viso panaikinti. Identifikuotos Sios organizacinés streso darbe valdymo
priemonés: socialiné parama (vadovo ir kolegy parama), suvokiama
organizaciné parama, jtraukimas | sprendimy, priémimg, komunikacija, karjeros
valdymas, suvokiamas atlygio teisingumas, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros uztikrinimo priemones, darbuotojo atitikimas darbo Vvietai.
Socialinés paramos, suvokiamos organizacinés paramos, jtraukimo | sprendimy
priemima veiksminguma mazinant stresg darbe mokslininkai pagrindé empiriskai.

Komunikacijos, karjeros valdymo, suvokiamo atlygio teisingumo, darbo ir



asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemoniu, darbuotojo atitikimo
darbo vietai veiksmingumas mazinant stresg darbe yra grindziamas teorinémis
prielaidomis arba nestreso darbe tyrimais. Iki Siol mokslingje literatdroje
nenagrinéti nei teoriniame lygmenyje, nei empiriSkai netirti vadovo griztamasis
ryS8ys ir darbo prasmingumas kaip organizacines streso darbe valdymo
priemonés. Vadovo griztamasis rySys, susidedantis i$ teigiamo griztamojo rysio
apie darbo rezultatus, neigiamo apie darbo rezultatus, teigiamo apie darbo
procesg, neigiamo apie darbo procesa, ir darbo prasmingumas, susidedantis i
ziniy jvairiapusiSkumo, uzduoties identiSkumo ir uzduoties reikSmingumo,
bddami vienomis i§ esminiy pasitenkinimg darbu ir darbo rezultatyvumg
didinanciy priemoniy, Sioje disertacijoje identifikuoti ir pasidlyti kaip potencialios
streso darbe mazinimo priemonés.

Antrinés streso darbe valdymo priemonés gali bati taikomos ir kaip prevencinés,
ir kaip reaguojancios, tai darbuotojy mokymai ir sveikatingumo programos.
Tretinés streso darbe valdymo priemonés vertinamos kaip reaguojancios. Jos
skirtos atstatyti darbingumag ty darbuotoju, kurie jau ken&ia nuo streso darbe, tai
— pagalbos darbuotojams programos.

Streso valdymo priemoniy verté gali bdti labai skirtinga: nuo darbuotojy saugumo
ir geros savijautos iki bendros socialinés naudos, kuri apimty mazesnes
sveikatos priezidros iSlaidas, teisines iSlaidas, mazesnius prekiy ir paslaugy
kastus.

Formuojant hipotetinj streso darbe valdymo modelj buvo pasirinktas
kompleksinis streso darbe valdymo priemoniy vertinimas. Tokj sprendimag [émé
tai, kad siekta neatsiriboti nuo bendros organizacinés aplinkos ir iSvengti rizikos,
kad pasekmes gali sukelti ne tiriama streso valdymo priemone, o kitos
aplinkybés.

Hipotetiniame streso darbe valdymo modelyje bendras streso darbe lygis yra
suvestinis rodiklis $iy esminiy stresoriy: darbo salyguy, darbo krdvio, darbo
kontrolés, vaidmens stresoriy bei tarpusavio santykiy.

Formuojant hipotetinj streso darbe valdymo modelj buvo jtrauktos pirminés ir
antrinés streso darbe valdymo priemoneés, kuriy veiksmingumas mazinant stresg
darbe jau yra patvirtintas empiriniais tyrimais - tai socialiné parama, suvokiama
organizaciné parama, jtraukimas | sprendimy priémima, streso valdymo

mokymai, sveikatingumo programos. |trauktos ir tos pirminés priemonés, kuriy
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veiksmingumas mokslinéje literatdroje iki Siol buvo grindziamas tik teorinémis
prielaidomis ir nestreso darbe tyrimais — tai komunikacija, karjeros valdymas,
suvokiamas atlygio teisingumas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemonés, darbuotojo atitikimas darbo vietai. Darbo autorés
pasidlymu iSskirtos Sios darbuotojo atitikimo darbo vietai dedamosios: darbuotojo
vertybiy atitikimas organizacijos vertybéms bei darbuotojo ziniy ir jguadziy
atitikimas darbo vietos reikalavimams.

| hipotetinj streso darbe valdymo modelj jtrauktos darbo autorés pasidlytos iki Siol
empiriSkai netirtos organizacinés streso darbe valdymo priemonés — tai vadovo
griztamasis rySys: teigiamas apie darbo rezultatus, neigiamas apie darbo
rezultatus, teigiamas apie darbo procesa, neigiamas apie darbo procesa ir darbo
prasmingumas: Zziniy jvairiapusiSkumas, uzduoties identiSkumas, uzduoties
reikSmingumas.

Tretinés streso darbe valdymo priemonés nebuvo jtrauktos, kadangi energetikos
sektoriuje jos néra taikomos.

Empirinis tyrimas i§ esmés patvirtino streso darbe valdymo modelj. Nustatyta,
kad Lietuvos energetikos sektoriuje streso darbe valdymo priemonés yra
veiksmingos taikant jas kompleksiskai. Bendrg streso darbe lygi mazina bei
atskirus stresorius jtakoja socialiné parama, karjeros valdymas, darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonés, darbuotojo Ziniy ir
ighdziy atitikimas darbo vietos reikalavimams, uzduoties identiSkumas.

Tyrimo rezultatai patvirtino socialiniy demografiniy charakteristiky jtaka stresui
darbe. Nustatyta, kad vyry streso darbe lygis yra aukStesnis nei motery.
Didziausig stresg darbe patiria darbuotojai, turintys profesinj, aukstesnjjj ar
aukstajj neuniversitetinj iSsilavinima, uzimantys skyriaus, funkciniy, darbo grupiy
vadovy pareigas, ir darbininkai. Streso darbe lygio pagal darbo stazg analizé
parodé, kad aukSciausias streso darbe lygis yra darbuotoju, kuriy darbo stazas
organizacijoje — 3-5 metai.

Tiriant streso darbe valdymo priemoniy jtaka atskiriems stresoriams nustatyta,
kad blogy darbo salygy keliamg stresg darbe galima mazinti taikant Sias
organizacines streso darbe valdymo priemones: kolegy paramg, suvokiamag
organizacine paramg, karjeros valdyma, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros uztikrinimo priemones, darbuotojy vertybiy atitikimg organizacijos

vertybéms, Ziniy jvairiapusiSkumag. Didelio darbo krivio keliamg stresg darbe



galima mazinti taikant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo
priemones. Darbuotojo vaidmens stresoriy neigiamg poveiki mazina vadovo
parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemonés, darbuotojo ziniy ir jgddziy atitikimas darbo vietos
reikalavimams, uzduoties identiSkumas. Mazos darbo kontrolés salygojamag
stresg darbe mazina jtraukimas j sprendimy priémima, darbuotojo ziniy ir jgadziy
atitikimas darbo vietos reikalavimams, darbo prasmingumo dedamosios: Ziniy
jvairiapusiSkumas bei uZzduoties identiSkumas. Blogy tarpusavio santykiy
salygojamag stresg darbe mazina vadovo ir kolegy parama, karjeros valdymas,
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonés, Ziniy
jvairiapusiSkumas ir uzduoties reikSmingumas.

Remiantis tyrimo rezultatais, organizacijoms siGlomos tokios rekomendacijos

stresui darbe valdyti:

e PeriodiSkai atlikti streso darbe tyrimus kaip atskirus tyrimus arba streso
darbe valdymo klausimyng jtraukti kaip sudétine dalj | kita organizacijos
tyrima.

e Remiantis tyrimo rezultatais parinkti ir taikyti streso darbe valdymo
priemones. Siekiant sumazinti darbuotojy bendrg streso darbe lygi,
tikslingiau yra streso darbe valdymo priemones taikyti kompleksiskai. Jei yra
vienas ar keli rySkds stresoriai, galima taikyti streso darbe valdymo
priemones mazinancias batent ty stresoriy poveikj.

e Taip pat tikslinga baty atkreipti démesj darbuotojy socialines demografines
charakteristikas, kadangi skirtingos socialinés demografinés grupés
nevienodai reaguoja j tuos pacius stresorius. Vyrai patiria didesnj stresa nei
moterys, palyginti su moterimis vyrams didesnj stresg darbe sukelia didelis
darbo krivis ir atsakomybé uz kitus zmones, todél mazinant vyry patiriamag
stresg darbe baty tikslinga taikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
uztikrinimo priemones bei tinkamag karjeros valdyma. Vertinant pagal darbo
stazg organizacijoje vadovams vertéty atkreipti démesj | darbuotojus,
iSdirbusius 3-5 metus organizacijoje, nes batent Sios grupes streso darbe
lygis auk$ciausias. Jy stresg galima baty mazinti taikant tokias streso darbe
valdymo priemones kaip socialiné parama, karjeros valdymas, darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonés, uzduoties

identiSkumas. Kuo vyresni darbuotojai, tuo didesnj stresg jiems sukelia
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atsakomybé uz kitus Zmones. Siekiant sumazinti jy stresa darbe galima
taikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemones ir
karjeros valdyma. Darbininkams stresg darbe sukelia maza darbo kontrolé,
todél juos dazniau galima bty jtraukti | sprendimy priémima. Vidurinio lygio
vadovams stresg kelia didelis darbo krdvis ir atsakomybé uz kitus, todél
jiems vertéty taikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo
priemones bei perzidréti, kiek ir kokiy sprendimy priémime jie turi dalyvauti ir
prisiimti atsakomybe.



TOLIMESNIY TYRINEJIMY KRYPTYS

Empirinis tyrimas buvo atliktas naudojant kiekybinj tyrimo metoda. Plétojant
tolimesnius streso darbe valdymo tyrimus, vertéty kiekybinius tyrimus papildyti
kokybiniais tyrimais, tokiais kaip streso darbe dienorastis (Clarkson, Hodgkinson,
2007). Taip pat tikslinga baty matuoti nelaimingy atsitikimy skai€iy, darbuotojy kaita,
neatvykimy j darbg skaiciy (Cranwell-Ward, Abbey, 2005), toks tyrimy papildymas
galéty suteikti platesnj vaizda.

Streso darbe valdymo modelis buvo tikrintas tik vienoje verslo Sakoje, t.y.
energetikos jmonése, todél platesniam modelio tinkamumo patvirtinimui baty
tikslinga atlikti tyrimus kitose verslo Sakose.

Empirinis tyrimas parodé, kad pirminiy ir antriniy streso darbe valdymo
priemoniy veiksmingumag sunku lyginti tarpusavyje, kadangi antrinémis streso darbe
valdymo priemonémis naudojasi maziau respondenty, ypa¢ nedidelis skaiius
darbuotojy turéjo galimybe dalyvauti streso valdymo mokymuose. Tyrimy rezultatus
gali iSkreipti tai, kad streso valdymo mokymuose dalyvauja, papildomu sveikatos
draudimu ar sveikatingumo paslaugomis naudojasi labiau streso darbe paveikti
darbuotojai, siekiantys sumazinti streso darbe sukeltas pasekmes. Siame tyrime
buvo analizuojama tik streso valdymo mokymy ir sveikatingumo priemoniy
prieinamumas, tolimesniuose tyrimuose bty tikslinga iSsiaiskinti, kaip darbuotojai
vertina streso valdymo mokymy bei sveikatingumo priemoniy naudg mazinant stresg
darbe.

Plétojant tolimesnius streso darbe valdymo tyrimus vertéty daugiau demesio
skirti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uztikrinimo priemonéms kaip vienai
i esminiy streso darbe valdymo priemoniy. Iki Siol §i priemoné nebuvo pladiai
nagrinéjama, jos veiksmingumas buvo grindziamas teorinémis prielaidomis, taciau,
kaip parodé empirinis streso darbe valdymo tyrimas, taikant kompleksiskai streso
darbe valdymo priemones, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uZztikrinimo

priemoniy jtaka mazinant stresg darbe yra reikSmingiausia.
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Priedas Nr. 1

PRIEDAI

Streso darbe lygio matavimo instrumentai

Matavimo
instrumento
pavadimas ir jo
autoriai

Matavimo instrumento aprasymas ir validumas

Jtampos darbe skalé
House, Rizzo, 1972

Matavimo instrumentas apraSo darbuotojo  psicholiginius ir
psichosomatinius simptomus, kuriuos sukelia darbe patiriama jtampa.
Tai apima masta, kiek darbo sukelta jtampa neleidzia darbuotojui
uzmigti naktj ir pastoviai darbuotojas apie jg galvoja.

ltampa darbe teigiamai koreliuoja su vaidmens neapibréztumu,
vaidmens konfliktu, darbo ir Seimos konfliktu, ketinimu iSeiti i§ darbo ir
prasta fizine sveikata, neigiamai koreliuoja su atsidavimu organizacijai,
darbo pasitenkinimu, amziumi ir saves vertinimu.

ltampos darbe
indeksas
Kahn, Wolfe, Quinn,

Snoek, 1964

Matavimo instrumentas apraso darbuotojo streso darbe suvokima,
naudojant 15 klausimy apie stresiniy jvykiy daznumg ir vaidmens
perkrovimo masta. Sis instrumentas vertina tokius psichologinius
streso simptomus kaip jausmas, kad yra per daug darbo, neturéjimas
idéjy ir priemoniy, kaip jgyvendinti projekta, negaléjimas atlikti visy
darby.

Jtampa darbe teigiamai koreliuoja su kontrolés darbe problemomis,
doméjimusi darbu, darbo lGkesc€iais, vadovo psichosocialinés paramos
nebuvimu, neigiamai koreliuoja su darbinio gyvenimo kokybe,
pasitenkinimu darbu, tikslo siekimu, atsidavimu organizacijai, saves
vertinimu darbe, Seimyninio gyvenimo kokybe ir pasitenkinimu
gyvenimu.

Susieikvojimo

Matavimo instrumentas vertina fizing ir emocine blsena, prasant

matavimas respondenty_jvertinti, kaip daznai jie patiria 21 stresine situacijg. Sis
Pines, Aronson, | instrumentas koncentruojasi | iSsekima kaip pagrindine susieikvojimo
1988 prielaida.
Susieikvojimas teigiamai koreliuoja su darbo reikalavimais ir stresg
sukelian€iy veiksniy buvimu, neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu
darbe, suvokiama kontrole darbe ir socialine parama.
Depresija, nerimas | Matavimo instrumentas vertina tris dimensijas — lygj, kiek darbuotojas
ir dirglumas darbe bldamas darbe jaucia depresija (yra nelaimingas, liddnas), yra
Caplan, Cobb, | neramus (nervingas, jsitempes) ir dirglus (susierzines, piktas).
French, Van | Depresija darbe teigiamai koreliuoja su ketinimu iSeiti i darbo,
Harrison, Pinneau, | neigiamai koreliuoja su atsidavimu organizacijai ir pasitenkinimu darbu.
1980

Frustracija darbe
Petres, O’Connoer,
Rudolf, 1980

Matavimo instrumentas naudoja tris klausimus, nustatant lygj, kiek
darbuotojas vertina savo darba kaip keliantj frustracija.

Frustracija darbe teigiamai koreliuoja su nerimu darbe, vaidmens
konfliktu, vaidmens neapibréztumu, darbo krdviu, situaciniais
suvarzymais, konfliktais darbe ir ketinimu iSeiti i§ darbo, neigiamai
koreliuoja su pasitenkinimu darbu.

Streso diagnostinis
tyrimas

Ivancevich,
Matteson, 1980

Matavimo instrumentas vertina darbuotojo jtampg dél vaidmens
neapibréztumo, kokybinés vaidmens perkrovos, karjeros vystymosi,
atsakomybés uz kitus.

Jtampa darbe teigiamai koreliuoja su spaudimu vykdyti pokycius,
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ketinimu iSeiti iS darbo, neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbu,
jsitraukimu j darba.

Streso darbe skalé Matavimo instrumentas vertina stresg darbe remiantis dviem

Parker, Decotiis, | dimensijomis — laiko spaudimo sukeliamas stresas ir nerimas.

1983 Stresas darbe teigiamai koreliuoja su vaidmens neapibréztumu ir
perkrova, neigiamai koreliuoja su atsidavimu organizacijai,
pasitenkinimu darbu.

Stresa  sukelianéiy | Matavimo instrumentas vertina stresiniy jvykiy daznumg darbe.

ivykiy aprasas
Motowidlo, Packard,
Manning, 1986

Instrumentas buvo kuriamas vertinti medicinos jstaigose dirbancio
personalo stresa.

Stresiniy jvykiy daznumas teigiamai koreliuoja su psichologiniu
distresu, kiekybiskai dideliu darbo krdviu, somatiniais nusiskundimais,
neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbu, darbo atlikimu ir darbo
kontrole.

Profesinio streso
skalé

House, McMichael,
Wells, Kaplan,

Landerman, 1979

Matavimo instrumentas vertina, kaip daznai darbuotojams trukdo
stresinés situacijos. Matavimo instrumentas apima penkias subskales,
kurios vertina streso lygj dél atsakomybés darbe, kokybés reikalavimuy,
vaidmens konflikty, darbo ir nedarbo konflikty ir darbo kravio.

Profesinis stresas teigiamai koreliuoja su vaidmens neapibréztumu,
vaidmens konfliktu, asmenine diskriminacija, neigiamai koreliuoja su
socialine parama darbe, vidinés kontrolés trokumu, pasitenkinimu
darbu. Penkios streso dimensijos (atsakomybé darbe, kokybés
reikalavimai, vaidmens konfliktas, darbo ir nedarbo konfliktai ir darbo
kriivis) tarpusavyje koreliuoja teigiamai.

Suvokiami  stresg | Matavimo instrumentas vertina dél nuobodumo kylantj teigiamy jvykiy,
darbe  sukeliantys | darbe ir gyvenime trikumg ir dél streso kylanciy neigiamy jvykiy
veiksniai buvima.

Kanner, Kafry, | Stresa sukeliantys veiksniai teigiamai koreliuoja su susieikvojimu,
Pines, 1978 neigiamai koreliuoja su socialine parama, suvokiama kontrole darbe.
Profesinio streso | Matavimo instrumentas, kurj sudaro 160 klausimy, vertina dvasine ir
indikatorius fizine sveikatg ir pasitenkinimg darbu, SeSis stresg sukeliancius

Cooper, 1988

veiksnius: patj darba, vaidmenj, santykius darbe, karjerg ir pasiekimus,
organizacine struktdrg bei klimata ir darbo bei namy saveika.
Remdamiesi Siuo instrumentu 1996 m. Williams ir Cooper sukdré
ltampos valdymo indikatoriy, skirta matuoti specialisty ir tarnautojy
streso lygi.

ASSET
Cartwright, Cooper,
2002

Matavimo instrumentas vertina aStuonis streso Saltinius: darbo
santykius, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, per didelj darbo
kravj, darbo sauguma, kontrole, komunikacija, atlygj ir naudas, darbo
aspektus. Matavimo instrumentas lengvai uZzpildomas ir pritaikytas
darbininkams.

Validumas kol kas yra ribotas dél nedidelio tyrimy kiekio.

Su darbu susijusios
kontrolés problemos
Remondet,
Hansson, 1991

Matavimo instrumentas vertina kontrolés problemas tokiose srityse,
kaip darbo reikalavimai, ribotos augimo galimybés, asmeninés/Seimos
krizés, darbo salygos. Respondenty praSoma jvertinti tiek stresiniy
ivykiy daznuma, tiek kontrolés netekimo lygj dél kilusiy stresiniy_ jvykiy.
Darbo salygotos kontrolés problemos teigiamai koreliuoja su nerimu
darbe, neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbe.

Darbiniy  santykiy,
salygoty ivykiy
skalé

Kelloway, Barling,
Shah, 1993

Matavimo instrumentas naudoja gyvenimo jvykiy metodologija ir vertina
tris dimensijas: darbiniy, santykiy salygoty jvykiy atsiradima, tokiy jvykiy
neigiamy pasekmiy suvokimg ir teigiama darbiniy santykiy suvokima.
Respondenty praSoma vertinti stresg sukélusius darbinius santykius,
jvykusius tik per pasirinktg dieng ar perioda.

Teigiamas darbiniy santykiy stresas teigiamai koreliuoja su gera
nuotaika ir pasitenkinimu darbu. Neigiamas darbiniy santykiy stresas
neigiamai koreliuoja su gera nuotaika ir pasitenkinimu darbu, teigiamai
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koreliuoja su bloga nuotaika.

Reguliaraus
vazinéjimo | darbg ir
atgal jtampos skalé

Matavimo instrumentas vertina, iki kokio lygio darbuotojams kelia
jtampa reguliarus vazinéjimas | darbg ir atgal. Instrumentas apima tiek
darbuotojy kognityvinj vertinima, tiek emocines reakcijas.

Kluger, 1998 Kognityviné ir emociné jtampa teigiamai koreliuoja su nuvaziuojamo
kelio atstumu, nuovargiu, somatiniais simptomais, neigiamai koreliuoja
su vazinéjimo alternatyvomis ir mégavimusi vaziavimu j darba.

Asmeninés Matavimo instrumentas vertina kontrolés darbe suvokima tokais darbo

kontrolés  jausmo | aspektais: uzduocCiy kiekis ir sudétingumas, darbo tempas, jtaka

darbe klausimynas
Dudek, Merecz,
Makowska, 2002

bendradarbiams, jtaka vadovams, darbo atlikimas, darbo grafikas.
Kontrolé darbe teigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbu ir
asmeniniais laiméjimais, neigiamai koreliuoja su stresu darbe,
emociniu iSsekimu, depersonalizacija, dvasine sveikata.

Salltinis: sudaryta autorés, remiantis Fiels (2002), Dudek, Merecz, Makowska (2002), Clarke,

Cooper (2004).
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Priedas Nr. 2

TYRIMO ANKETA

Gerbiamas respondente, Si apklausa yra atliekama norint iSsiaiSkinti bendrg streso
lygj bei atskirus stresa darbe jtakojanCius veiksnius. Atsakymus pazymékite
apvesdami atitinkamg skaiCiy. Jusy atsakymai yra anonimiski ir bus panaudoti tik
tyrimo tikslams. NUOSIRDZIAI DEKOJAME

1.

10.

11.

12.

13.

Darbe galiu panaudoti jvairias savo zinias ir jgidZius.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku

Mano darbo vieta yra patogi (apSvietimas, védinimas, triukSmas, temperatara ir
pan.).

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku

Man aigkios mano pareigos ir funkcijos.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku

Mano veiksmai ir priimami sprendimai gali jtakoti kity zmoniy saugumag ar
savijauta.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku

AS visada galiu tikétis tiesioginio vadovo pagalbos sprendziant darbo problemas.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku

Imoneé vertina mano indélj j bendry tiksly pasiekima.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku

Atlygis uz mano darbg yra nustatomas teisingai.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku

Sioje jmonéje néra man tinkamy galimybiy daryti karjera.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku

Jauciu, kad darbas trukdo mano asmeniniam gyvenimui.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Mano vertybes atitinka Zmoniy, su kuriais a$ dirbu, vertybes.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Mano atliekamas darbas yra paprastas ir pasikartojantis.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Dirbu sveikatai kenksmingoje / pavojingoje aplinkoje.

Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku

Man skiriamos uzduotys yra per daug sudétingos / kompleksiskos.
VisiSkai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.
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Imoné rdpinasi mano gera savijauta.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
AS esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy mokyma / vystyma.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Mano atliekamo darbo rezultatus teisingai atsispindi atlygis.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Atlikdamas (-a) savo darbg as$ tobuléju ir jgyju naujy ziniy ir jgadziy.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Darbas man suteikia galimybe daryti tai, kg a$ geriausiai moku.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Gaunu pakankamai mokymuy apie streso valdyma.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Mano atliekamas darbas yra reikSmingas kitiems Zzmonéms.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
AS nesuprantu, koks mano darbo indélis | bendrag jmonés tikslo jgyvendinima.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Net jei ir pasiekCiau geriausius rezultatus, jmoné to nepastebéty.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
AS manau, kad buvau tinkamai pasirenges (-usi) tam darbui, kurj dabar atlieku.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Imonei rGpi mano nuomoné.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
AS negaliu atlikti kai kuriy uzduo€iy, nes esu per daug uzsiémes (-usi).
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
Imonés deklaruojamos vertybés sutampa su mano vertybemis.
Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5  VisiSkai sutinku
AS dirbu labai intensyviai.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
AS pats (-i) nustatau savo darbo tempa.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Tiesioginis vadovas mane informuoja, kai mano darbo rezultatai geri.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Prie manes priekabiaujama tiek nemaloniais zodziais, tiek veiksmais.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada



31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

Tiesioginis vadovas atsizvelgia | mano nuomone.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
AS esu informuojamas (-a) apie tai, kas vyksta jmonéje.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
AS atlieku visg darbg nuo pradzios iki pabaigos.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Man aiSku, ko darbe i§ manes tikimasi.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
AS pats (-i) galiu pasirinkti, kaip atlikti man pavesta darba.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Tarp mano kolegy yra trintis ir konfliktai.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Su tiesioginiu vadovu galiu kalbéti apie tai, kas mane lilidina ar erzina darbe.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
AS dirbu ilgus virSvalandzius.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Kai reikia, a$ sulaukiu kolegy pagalbos ir paramos.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Tiesioginis vadovas man pasako, kai mano darbo rezultatai neatitinka jo
l0kesciy.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Turiu galimybes diskutuoti ir iSreiksti abejones dél priimamy sprendimuy.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Man yra aiSkiai komunikuojami mano darbo tikslai ir uzduotys.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Po darbo griztu namo toks (-ia) pavarges (-usi), kad nebeturiu jeégy daryti tai, kg
noréciau.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Man nustatomi nejvykdomi darby atlikimo terminai.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Jmoné tikisi i§ manes daugiau nei mano zinios ir jgiidZiai leidzia pasiekti.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
AS esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy darba.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
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48.
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51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.
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AS galiu pareiksti nuomone apie bidus, kaip atlikti savo darba.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Santykiai darbe yra jtempti.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Man kolegos rodo pagarba, kurios esu nusipelnes (-iusi).

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Tiesioginis vadovas mane pagiria, kai taikau tinkamus darbo metodus.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Man paaiskinamos jmonéje vykdomuy pokyc€iy priezastys ir tikslai.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Man pavyksta rasti pusiausvyra tarp darbo ir laisvalaikio.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Tiesioginis vadovas man pasako, kai darbe elgiuosi netinkamai.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
AS$ sulaukiu sunkiai tarpusavyje suderinamy reikalavimy i§ dviejy ar daugiau
asmenuy.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Mano kolegos noriai iSklauso mano problemas, susijusias su darbu.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Tiesioginis vadovas patikrina, ar a$ teisingai supratau tai, ka jis man pasake.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Esu laiku informuojamas (-a) apie sprendimy priémima ir jy jgyvendinima.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Kai darbe vykdomi poky¢iai, man aiSku, kaip tai bus jgyvendinta praktiskai.

Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Imoneé sudaro man galimybe naudotis sveikatos draudimu

1. Taip 2. Ne
Imoné sudaro man galimybe naudotis sveikatingumo priemonémis (sporto

klubai, masazai ir pan.).

1. Taip 2. Ne
Darbe patiriu stresa.
Niekada 1 2 3 4 5 Visada
Lytis 1. Vyras 2. Moteris



63. Jasy amzius (iraSykite Jums sueéjusiy mety skaiciy)

64. Jusy iSsilavinimas: (apibraukite Jums tinkantj atsakyma)

1
2
3.
4
5

Nebaigtas vidurinis

Vidurinis

Profesinis

AuksStesnysis, aukstasis neuniversitetinis

Aukstasis

65. Jusy pareigos: (apibraukite Jums tinkantj atsakyma)

1.

AukSciausio lygio vadovas

2. Skyriaus vadovas, funkcinis vadovas (personalo vadovas, gamybos vadovas
ir pan.)
Darbo grupés vadovas (projekty vadovas, darby vadovas ir pan.)
Specialistas, tarnautojas (inzinierius, vadybininkas, administratoré ir pan.)
Darbininkas (technikas, elektrikas, vairuotojas ir pan.)
66. Kiek mety dirbate Sioje jmonéje __ (jradykite iki Sios dienos iSdirbty mety
skaiciy)
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Priedas Nr. 3

Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbo sglygoms

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Socialiné parama -0,073
Suvokiama organizaciné parama -0,177*
Jtraukimas j sprendimy priémimag 0,015
Komunikacija 0,050
Karjeros valdymas -0,111*
Darbo salygos Suvokiam_as atlygio tgi_singumas _ _ -0,08*5**
Rzadj=0,21 1 D?rbq _ irasmeninio  gyvenimo  pusiausvyros -0,173
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,024
Vadovo griztamasis rySys 0,154*
Darbo prasmingumas -0,127*
Streso valdymo mokymai 0,006
Sveikatingumo programos 0,132**
*p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Socialiné parama Vadovo parama -0,096
Kolegy parama -0,146**
Suvokiama organizaciné parama -0,188"
Jtraukimas j sprendimy _priémima, -0,041
Komunikacija 0,092
Karjeros valdymas -0,114*
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,091
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,175***
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo vertybiy -0,148**
. atitikimas org. vertybéms
D;Ezsfoﬁ'zyggs gj‘rfg?lfg{gia““k'mas Darbuotojo Ziniy_ i igudziy 0,133"
atitikimas  darbo  vietos
reikalavimams
Teig. apie darbo rezultatus 0,026
Vadovo griztamasis | Neig. apie darbo rezultatus 0,009
rySys Teig. apie darbo procesa 0,106
Neig. apie darbo procesa 0,028
Ziniy jvairiapusiS§kumas -0,139**
Darbo prasmingumas | Uzduoties identiSkumas -0,080
Uzduoties reikSmingumas 0,029
Streso valdymo mokymai -0,010
Sveikatingumo programos 0,100*

*-p<0,05; **-p<0,01,
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***_p<0,001




Priedas Nr. 4

Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbo kraviui

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Socialiné parama -0,045
Suvokiama organizaciné parama 0,009
Jtraukimas j sprendimy priémimag 0,165"
Komunikacija -0,083
Karjeros valdymas 0,004
Darbo krivis Suvokiam_as atlygio tgi_singumas _ _ -0,09*1**
R%..=0,333 D?rbq _ irasmeninio  gyvenimo  pusiausvyros -0,559
’ uztikrinimo priemonés
Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,023
Vadovo griztamasis rySys -0,006
Darbo prasmingumas 0,140**
Streso valdymo mokymai 0,073
Sveikatingumo programos -0,055
*p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Socialiné parama Vadovo parama -0,064
Kolegy parama 0,022
Suvokiama organizaciné parama 0,016
Jtraukimas j sprendimy _priémima, 0,167*
Komunikacija -0,079
Karjeros valdymas 0,005
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,098
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,557***
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo vertybiy -0,016
o C atitikimas org. vertybéms
D%:Z&gg’és gj‘rfg?lfg{gia““k'mas Darbuotojo Ziniy ir |gudziy 20,034
atitikimas  darbo  vietos
reikalavimams
Teig. apie darbo rezultatus 0,066
Vadovo griztamasis | Neig. apie darbo rezultatus -0,056
rySys Teig. apie darbo procesa -0,091
Neig. apie darbo procesa 0,080
Ziniy jvairiapusiS§kumas 0,104*
Darbo prasmingumas | Uzduoties identiSkumas -0,004
Uzduoties reikSmingumas 0,069
Streso valdymo mokymai 0,065
Sveikatingumo programos -0,059

*-p<0,05; **-p<0,01,

***_p<0,001




Priedas Nr. 5

Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbuotojo vaidmeniui

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Socialiné parama -0,226™*
Suvokiama organizaciné parama -0,066
Jtraukimas j sprendimy priémima 0,172*
Komunikacija -0,138
Karjeros valdymas -0,155
Darbuotojo Suvokiamas atlygio teisingumas 0,083
vaidmuo Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,312***
R?.4=0,276 uztikrinimo priemonés
Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,151*
Vadovo griztamasis rySys 0,083
Darbo prasmingumas 0,047
Streso valdymo mokymai 0,187**
Sveikatingumo programos 0,044
*.p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Socialine parama Vadovo parama -0,169**
Kolegy parama -0,068
Suvokiama organizaciné parama 0,033
Jtraukimas j sprendimy priémima, 0,151*
Komunikacija -0,128
Karjeros valdymas -0,154**
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,081
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,291***
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo -0,069
L atitikimas org. vertybéms
Darbuotojo gal’ll))UOT.Oth'atltlklmaS Darbuotojo ziniy ir jgidziy -0,130*
vaidmuo aroo vietai atitikimas
R%46=0,309 reikalavimams
Teig. 0,051
rezultatus
Vadovo griztamasis | Neig. 0,055
rySys rezultatus
Teig. apie darbo procesg -0,007
Neig. apie darbo procesa 0,053
Ziniy jvairiapusiSkumas 0,099*
Darbo prasmingumas | Uzduoties identiSkumas -0,176***
Uzduoties reikSmingumas 0,074
Streso valdymo mokymai 0,186**
Sveikatingumo programos 0,041

*p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
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Priedas Nr. 6

Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbuotojo vaidmens neapibréZtumui

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Socialiné parama -0,174**
Suvokiama organizaciné parama -0,058
Jtraukimas j sprendimy priémima 0,002
Komunikacija -0,194**
Darbuotojo Karjergs valdymag _ -0,083
vaidmens Suvoklarr_1as atlyglo_te_lsmgumag _ 0,004**
neapibréztumas Dfi_rbq _ir asmeninio  gyvenimo  pusiausvyros -0,134
RZ.4=0.495 UZtIkI’InIm.O priemonés _
Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,173**
Vadovo griztamasis rySys -0,007
Darbo prasmingumas -0,201***
Streso valdymo mokymai 0,082*
Sveikatingumo programos -0,004
*.p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Socialine parama Vadovo parama -0,140**
Kolegy parama -0,051
Suvokiama organizaciné parama -0,075
Jtraukimas j sprendimy priémima, 0,010
Komunikacija -0,203**
Karjeros valdymas -0,085"
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,003
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,118**
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo vertybiy -0,026
. L atitikimas org. vertybéms
vaidmens | damhovela | Darbuololo Zm r gudzig [ 0,188
neapibréztumas . .
R2,4=0,509 rell'(alawmam's
ams Teig. apie darbo -0,005
rezultatus
Vadovo griztamasis | Neig. apie darbo 0,030
rySys rezultatus
Teig. apie darbo procesg -0,027
Neig. apie darbo procesa 0,001
Ziniy jvairiapusiSkumas -0,053
Darbo prasmingumas | Uzduoties identiSkumas -0,158***
Uzduoties reikSmingumas -0,087*
Streso valdymo mokymai 0,090*
Sveikatingumo programos 0,014

*p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001




Priedas Nr. 7

Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbuotojo vaidmens konfliktui

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Socialiné parama -0,093
Suvokiama organizaciné parama -0,121
|traukimas j sprendimy _priémima, 0,086
Komunikacija -0,155
Darbuotojo Karjeros valdymas -0,105
. Suvokiamas atlygio teisingumas 0,131
vaidmens - — - - _—”
konfliktas D:eu.'b(.) _ir asmeninio  gyvenimo  pusiausvyros -0,207
R2.4=0,154 uztikrinimo priemonés
’ Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,050
Vadovo grjiztamasis rySys -0,011
Darbo prasmingumas -0,011
Streso valdymo mokymai 0,111
Sveikatingumo programos -0,043
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
. Vadovo parama -0,099
Socialiné parama Kolegy parama 0.010
Suvokiama organizaciné parama -0,067
Jtraukimas j sprendimy_priémima, 0,140
Komunikacija -0,151
Karjeros valdymas -0,101
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,126
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,228***
uztikrinimo priemonés
. Darbuotojo vertybiy -0,066
Darbuotojo s .
vaidmean Darbuotojo atitikimas gtltlklmas.orgv.' ve rt){be.m_s <
konfliktas darbo vietai arbuotojo ziniy i jgudziy -0,042
R2.,=0.180 at[tlklmgs darbo  vietos
ad=% reikalavimams
Teig. apie darbo rezultatus 0,044
Vadovo griztamasis | Neig. apie darbo rezultatus -0,046
rySys Teig. apie darbo procesa -0,220**
Neig. apie darbo procesa 0,154
Ziniy jvairiapusiSkumas -0,035
Darbo prasmingumas | UZduoties identiSkumas -0,026
UZduoties reikSmingumas -0,020
Streso valdymo mokymai 0,115*
Sveikatingumo programos -0,042

*-p<0,05; **-p<0,01,
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***-p<0,001




Priedas Nr. 8

Streso darbe valdymo priemoniy poveikis per dideliam darbuotojo vaidmeny kraviui

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Socialiné parama -0,106
Suvokiama organizaciné parama 0,040
Jtraukimas j sprendimy priémimag 0,061
Komunikacija -0,040
g Karjeros valdymas -0,072
Per didelis Suvoki Vaio toisi 0.020
darbuotojo uvokiamas atlygio eisingumas ' 020 _
vaidmeny kravis Dvelrbq _ irasmeninio  gyvenimo  pusiausvyros -0,323
R2.4=0.231 uztikrinimo priemonés
’ Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,080
Vadovo grjztamasis rySys -0,040
Darbo prasmingumas -0,116*
Streso valdymo mokymai 0,127**
Sveikatingumo programos 0,100*
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Socialiné parama Vadovo parama -0,090
Kolegy parama -0,042
Suvokiama organizaciné parama -0,020
Jtraukimas j sprendimy_priémima, 0,030
Komunikacija -0,045
Karjeros valdymas -0,063
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,020
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,292***
uztikrinimo priemonés
. Darbuotojo vertybiy 0,018
Per didelis s .
darbuotojo Darbuotojo atitikimas gtltlklmas.orgv._v.e rt){be.m_s = -
vaidmeny kravis | darbo vietai arbuotojo Ziniy ir jgudziy 0,113
R2..1=0.250 at[tlklmgs darbo  vietos
adi =% reikalavimams
Teig. apie darbo rezultatus 0,043
Vadovo griztamasis | Neig. apie darbo rezultatus 0,051
rySys Teig. apie darbo procesa 0,081
Neig. apie darbo procesa -0,079
Ziniy jvairiapusiSkumas -0,061
Darbo prasmingumas | UZduoties identiSkumas -0,158**
UZduoties reikSmingumas -0,054
Streso valdymo mokymai 0,120*
Sveikatingumo programos 0,094*

*-p<0,05; **-p<0,01,

***p<0,001
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Priedas Nr. 9

Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbuotojo atsakomybei uz kitus Zmones

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Socialiné parama -0,157*
Suvokiama organizaciné parama 0,174~
Jtraukimas j sprendimy priémimag 0,198**
Komunikacija 0,013
. Karjeros valdymas -0,105*
Darbuotojo 17, /oy tlygio teisingumas 0,087
atsakomybé uz uvoxiamas atygio teising - - T
Kitus mones Dvelrbq _ irasmeninio  gyvenimo  pusiausvyros -0,131
R2adj=0 2909 uztikrinimo priemonés
’ Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,057
Vadovo grjztamasis rySys 0,128*
Darbo prasmingumas 0,281**
Streso valdymo mokymai 0,125*
Sveikatingumo programos 0,036
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Socialiné parama Vadovo parama -0,093
Kolegy parama -0,065
Suvokiama organizaciné parama 0,146
Jtraukimas j sprendimy_priémima, 0,165*
Komunikacija 0,038
Karjeros valdymas -0,105*
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,088
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,123*
uztikrinimo priemonés
. Darbuotojo vertybiy -0,097
Darbuotojo s .
atsakomybé uz | Darbuotojo atitikimas gtltlklmas.orgv._ ve rt){be.m_s =
kitus Zmones darbo vietai E.a.rb.UOtOJO Ziniy - Ir ngdzm_ 0,019
R2..—0.254 at[tlklmgs darbo  vietos
adi =% reikalavimams
Teig. apie darbo rezultatus 0,032
Vadovo griztamasis | Neig. apie darbo rezultatus 0,044
rySys Teig. apie darbo procesa 0,063
Neig. apie darbo procesa 0,078
Ziniy jvairiapusiSkumas 0,231***
Darbo prasmingumas | Uzduoties identi§kumas -0,083
UZduoties reikSmingumas 0,161**
Streso valdymo mokymai 0,120*
Sveikatingumo programos 0,019*

*-p<0,05; **-p<0,01,
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***p<0,001




Priedas Nr. 10

Streso darbe valdymo priemoniy poveikis darbo kontrolei

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Socialiné parama -0,161**
Suvokiama organizaciné parama -0,088
Jtraukimas j sprendimy priémimag -0,284***
Komunikacija 0,103
Karjeros valdymas 0,061
Darbo kontrolé Suvokiamas atlygio tgigingumas ' ' 0,001
Rzadj=0,333 D:eu.'b(.) r _asmer_unlo gyvenimo  pusiausvyros -0,046
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,127*
Vadovo grjztamasis rySys 0,051
Darbo prasmingumas -0,234***
Streso valdymo mokymai 0,059
Sveikatingumo programos 0,078
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Socialiné parama Vadovo parama -0,043
Kolegy parama -0,120
Suvokiama organizaciné parama -0,110
Jtraukimas j sprendimy_priémima, -0,290***
Komunikacija 0,100
Karjeros valdymas 0,070
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,004
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,032
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo vertybiy -0,038
Darbo kontrolé | Darbuotojo atitikimas gtltlklmas.orgv._ ve rt){be.m_s T "
RZadj=0,330 darbo vietai E.irb.UOtOjO Ziniy, ir [ggleu_ -0,128
atitkimas  darbo  vietos
reikalavimams
Teig. apie darbo rezultatus 0,008
Vadovo griztamasis | Neig. apie darbo rezultatus -0,022
rySys Teig. apie darbo procesa -0,019
Neig. apie darbo procesa 0,038
Ziniy jvairiapusiSkumas -0,147**
Darbo prasmingumas | Uzduoties identi§kumas -0,129*
UZduoties reikSmingumas -0,027
Streso valdymo mokymai 0,062
Sveikatingumo programos 0,080

*p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
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Priedas Nr. 11

Streso darbe valdymo priemoniy poveikis tarpusavio santykiams

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas 8
Socialiné parama -0,292***
Suvokiama organizaciné parama -0,083
Jtraukimas j sprendimy priémimag -0,067
Komunikacija 0,097
Karjeros valdymas -0,151**
Tarpusavio Suvokiamas atlygio teisingumas 0,114~
santykiai Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,287***
R%q=0,391 uztikrinimo priemonés
Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,015
Vadovo grjztamasis rySys 0,192***
Darbo prasmingumas -0,103*
Streso valdymo mokymai 0,145*
Sveikatingumo programos 0,013
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001
Priklausomas Nepriklausomi kintamieji X Regresijos
kintamasis Y koeficientas B
Socialiné parama Vadovo parama -0,169**
Kolegy parama -0,151**
Suvokiama organizaciné parama -0,080
Jtraukimas j sprendimy_priémima, -0,043
Komunikacija -0,095
Karjeros valdymas -0,138**
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,113*
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros -0,292***
uztikrinimo priemonés
Darbuotojo vertybiy -0,023
Tarpusavio R atitikimas org. vertybéms
santykiai Darbuotojo atitkimas | "pauotojo ziniy ir igudziy 0,028
R2¢=0,395 atitkimas  darbo  vietos
reikalavimams
Teig. apie darbo rezultatus 0,041
Vadovo griztamasis | Neig. apie darbo rezultatus 0,076
rySys Teig. apie darbo procesa -0,011
Neig. apie darbo procesa 0,119*
Ziniy jvairiapusiSkumas -0,099*
Darbo prasmingumas | Uzduoties identi§kumas -0,085*
UZduoties reikSmingumas 0,033
Streso valdymo mokymai 0,155
Sveikatingumo programos 0,005

*-p<0,05; **-p<0,01,
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***p<0,001




