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S�VOK� ŽODYN�LIS 
 

Atlygis – tai kompensacija už pastangas, išreiškiama trimis formomis – pinigais, 

pagarba ir karjeros galimyb�mis, 
skaitant ir darbo saugum	 (Siegrist, 2002). 

Darbo kontrol� – tai darbuotoj� galimyb� savarankiškai priimti sprendimus, kaip turi 

b�ti atliekamas j� darbas ir panaudoti savo žinias (Karasek, 1979). 

Darbo prasmingumas – tai trys darbo charakteristikos kartu: žini� 


vairiapusiškumas, užduoties identiškumas, užduoties reikšmingumas (Oldham, 

Hackman, Pearce, 1976). 

Distresas – netinkamas streso kiekis, neigiamai veikiantis tiek darbuotoj	, tiek ir 

organizacij	 (�
��
, 1982, Cranwell-Ward, Abbey, 2005). 

Eustresas – tai optimalus streso kiekis, pozityvi j�ga, kuri yra prilyginama nauj� 

išš�ki� sukeliamam susijaudinimui (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). 

Gr�žtamasis ryšys – tai darbuotojo informavimas, kaip gerai jis atlieka darb	 

(Oldham, Hackman, Pearce, 1976).  

Hiperstresas – jei 
tampa pasidaro pernelyg didel�, individas jau�ia hiperstres	. 

Momentas, kada stimuliacija (eustresas) perauga 
 hiperstres	, priklauso nuo atskiro 

individo, ir net tas pats individas skirtingose situacijose gali reaguoti skirtingai 

(Cranwell-Ward, Abbey, 2005).  

Hipostresas – per mažai 
tampos ir nuobodulys gali b�ti streso priežastimi, tokio 

streso formos dažniausiai b�na užgniaužtos emocijos, frustracija arba apatija ir 

depresija (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). 

Organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s – tai priemon�s, skirtos 

eliminuoti arba kontroliuoti stresorius ir / arba pad�ti individui tapti atspariam stresui ir 

kovoti su juo (Brief, Schuler, van Sell, 1981): 

Pirmin�s streso darbe valdymo priemon�s – tai iniciatyvaus pob�džio 

priemon�s, skirtos modifikuoti arba pašalinti stresorius (Dewe, O‘Driscoll, 2001; 

Le Fevre, Kolt, Matheny, 2006). 

Antrin�s streso darbe valdymo priemon�s – tai iniciatyvaus / reaguojan�io 

pob�džio priemon�s, skirtos pad�ti darbuotojams išmokti 
veikti stres	 (Dewe, 

O‘Driscoll, 2001; Le Fevre, Kolt, Matheny, 2006). 
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Tretin�s streso darbe valdymo priemon�s – tai reaguojan�io pob�džio 

priemon�s, skirtos reabilituoti problem� turin�ius darbuotojus (Dewe, O‘Driscoll, 

2001; Le Fevre, Kolt, Matheny, 2006). 

Socialin� parama – tai komunikacijos srautas tarp žmoni�, apimantis emocijas, 

r�pest
, informacij	, instrumentin� pagalb	 (Logan, Ganster, 2005). 

Socialiniai veiksniai – tai socialinis priešiškumas, konfliktai su kolegomis ir vadovu, 

neteisingas elgesys ir neigiamas grup�s klimatas (Dormann, Zapf, 2002). 

Stresas – tai individo ir aplinkos s	veika, kai individas aplinkos veiksnius suvokia 

kaip gr�smingus jo asmeninei gerovei ir d�l to praranda fiziologin� ir / ar psichologin� 

pusiausvyr	. 

Stresorius – tai aplinkos veiksnys, sukeliantis individui stres	 (�
��
, 1982). 

Suvokiama organizacin� parama – tai darbuotoj� suvokimas, kad organizacija nori 

atlyginti už didesnes darbuotoj� pastangas, nes vertina j� atliekam	 darb	 ir r�pinasi 

gera darbuotoj� savijauta (Eisenberger ir kt., 1986).  

Užduoties identiškumas – tai galimyb� atlikti vis	 darb	 nuo pradžios iki pabaigos 

(Oldham, Hackman, Pearce, 1976). 

Užduoties reikšmingumas – tai atlikto darbo 
taka kitiems (Oldham, Hackman, 

Pearce, 1976). 

Vaidmens konfliktas – tai situacija, kai darbuotojui keliami prieštaringi reikalavimai, 

kai vieno vykdymas apsunkina kito 
vykdym	, pažeidžiamas vienvaldyst�s principas, 

nesutampa, neatitinka neformalios grup�s ir oficialios organizacijos reikalavimai, j� 

elgesio normos (Teh, Ooi, Yong, 2008; Kasiulis, Barvydien�, 2001). 

Vaidmens neapibr�žtumas – tai situacija, kai darbuotojui n�ra aiškiai apibr�žiamos 

jo pareigos, neaišk�s darbo tikslai, darbo apimtis ir atsakomyb� (Ky�ep, 2004). 

Valdymas – proces� ar j� sistem� nukreipimas bei realizavimas užsibr�žt� ir 

kartkart�mis atnaujinam� tiksl� ir galimybi� link (Kvedaravi�ius, 2002). 

Žini� �vairiapusiškumas – tai galimyb� darbuotojui panaudoti 
vairias savo žinias ir 

sugeb�jimus (Oldham, Hackman, Pearce, 1976). 
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�VADAS 
 

Temos aktualumas. 

Pasak Edelmann (1993), žmogus per vis	 savo gyvenim	 vidutiniškai 100 000 

valand� praleidžia darbe, tod�l darbdaviams tenka didel� atsakomyb� sukurti toki	 

darbin� aplink	, kuri nekelt� darbuotojams didelio streso (cit. Bamber, 2006). Tuo 

pa�iu vadovai tur�t� užtikrinti optimal� streso lyg
, nes streso nebuvimas s	lygoja 

mažesn
 darbo efektyvum	 (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). 

Streso darbe tyrimai tapo aktual�s dvidešimtojo amžiaus pabaigoje ir jiems 

skiriama vis daugiau d�mesio d�l keli� priežas�i�. Vis� pirma paskutiniais 

dešimtme�iais vis daugiau d�mesio skiriama darbinio gyvenimo kokybei kaip 

neatsiejamai gyvenimo kokyb�s daliai (Datta, 1999; Schabracq, Cooper, 2000). 

Darbas yra viena iš penki� svarbiausi� žmogaus gyvenimo sri�i� (kitos keturios sritys 

– tai šeima, sveikata, visuomeninis gyvenimas ir laisvalaikio užsi�mimai), 

nulemian�i� jo gyvenimo kokyb� (Brief, Schuler, van Sell, 1981). Ekonominio 

bendradarbiavimo ir pl�tros organizacijos 15 šali� atlikta tarptautin� socialini� tyrim� 

programa nustat�, kad 80 proc. darbuotoj� patiria stres	 darbe (Clarke, Cooper, 

2004). 2005 metais atliktas ketvirtasis Europos S	jungos darbo s	lyg� tyrimas 

atskleid�, kad 35 proc. darbuotoj� yra 
sitikin�, kad darbas 
takoja j� sveikat	. 

Dažniausiai nurodomos su darbu susijusios sveikatos problemos buvo nugaros (24,7 

proc.) ir raumen� skausmai (22,8 proc.), nuovargis (22,6 proc.) ir stresas (22,3 proc.) 

(Parent -Thirion, Macias, Hurley, Vermeylen, 2007). Stresas tampa globalia 

problema ir 
takoja visas šalis – tiek išsivys�iusias, tiek besivystan�ias, visas 

profesijas ir vis� kategorij� darbuotojus – tiek darbininkus, tiek administracijos 

darbuotojus, tod�l stresas ir streso valdymo priemon�s tapo svarb�s moksliniuose 

tyrimuose bei organizacij� valdymo praktikoje (Kang, Singh, 2004).  

Antra dom�jimosi stresu darbe priežastis yra ekonomin�. Be fizinio ir 

psichologinio poveikio darbuotoj� sveikatai, stresas darbe sukelia didelius kaštus 

organizacijai – tai darbuotoj� kaita ir pravaikštos, sumaž�j�s darbo efektyvumas, 

padid�jusi nelaiming� atsitikim� tikimyb�, inovacij� tr�kumas (Matteson, Ivancevich, 

1989; Cox, Griffith, Rial-Gonzalez, 2002; Clarke, Cooper, 2004, Cranwell-Ward, 

Abbey, 2005). Didžiojoje Britanijoje streso darbe kaštai sudaro apie 3 proc. bendro 

vidaus produkto, neatvykimai 
 darb	 d�l streso darbe sukelt� susirgim� per metus 
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sudaro 40 milijon� darbo dien� (Stranks, 2005). Europos S	jungos šalims 
vertinus 

prarast	 laik	 ir išlaidas sveikatos prieži�rai Europos saugos ir sveikatos agent�ros 

duomenimis ši problema kasmet kainuoja apie 20 milijard� eur�, arba apie 3-4 proc. 

bendrojo vidaus produkto (Levi, 2002). JAV pramon�je streso darbe s	lygoti 

neatvykimai 
 darb	 kasmet sudaro 132 milijonus darbo dien� (Greenberg, Baron, 

1999). JAV ir Kanadai darbuotoj� stresas kasmet kainuoja 230 milijard� doleri�. 

Šiuos kaštus sudaro teismo išlaidos ir kompensacijos darbuotojams, sumaž�j�s 

produktyvumas, neatvykimai 
 darb	 ir sveikatos draudimo išlaidos (DuBrin, 2002).  

Pasak Jex ir kt., stresas darbe ne tik s	lygoja sveikatos sutrikimus bei 

neatvykimus 
 darb	 ir darbuotoj� kait	, bet ir darbuotoj� efektyvum	 (Rossi, 

Perrewe, Sauter, 2006). Mokslininkai paskai�iavo, kad streso darbe paveikt�, bet vis 

dar dirban�i� darbuotoj� darbo rezultatai septynis kartus mažesni nei streso 

ne
takot� darbuotoj�. Tai leidžia daryti išvad	, kad neatvykim� 
 darb	 kaštai parodo 

tik labai nedidel� streso darbe sukelt� kašt� dal
 (Main, Glozier, Wright, 2005).  

Europos S	jungoje vis dažniau keliamas integruotos sveikatos r�mimo 

strategijos klausimas. Aparicio (2002) si�lo Europos S	jungos lygmenyje 

reglamentuoti streso darbe valdymo priemones, suformuoti visoms šalims nar�ms 

bendr	 prevencin� politik	.  

 

Problemos ištyrimo lygis. 

Streso darbe valdymo problemas nagrin�ja skirtingos mokslo sritys – tai 

medicinos, psichologijos, sociologijos bei vadybos mokslai. Nors stresu buvo 

domimasi jau antikos laikais (�
��
, 1982), ta�iau galutinai streso s	vok	 pra�jusio 

amžiaus septintajame dešimtmetyje suformulavo kanadie�i� mokslininkas H. Selje 

(Myers, 2000). 

Nuo dvidešimto amžiaus aštuntojo dešimtme�io galima pasteb�ti streso darbe 

tyrim� spart� augim	. Stres	 darbe sukelian�ius veiksnius savo studijose nagrin�jo 

Luthans (1985), DuBrin (1988), Matteson ir Ivancevich (1989), Cox (1993). Streso 

darbe priklausomyb� nuo socialini� demografini� charakteristik� savo darbuose 

analizavo Greenberg ir Baron (1999), Parker ir Willikams (2001), Kompier (2004). 

Pirm	j
 streso darbe valdymo model
 suk�r� Karasek (1979), v�liau jo model
 

išpl�tojo Johnson ir Hall (1988). Taip pat pamin�tini toki� mokslinink� kaip Siegrist 

(2002), Warr (1987), Matteson ir Ivancevich (1989), Spector (2002), Lazarus (1984) 

sukurti streso darbe valdymo modeliai. Organizacini� streso darbe valdymo 
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priemoni� veiksmingum	 savo darbuose analizavo ir jas pl�tojo Matteson ir 

Ivancevich (1989), Cox (2002), Parker ir Sparkes (1998), Clarke ir Cooper (2004), 

Cranwell-Ward ir Abbey (2005). 

Didel� dalis streso darbe tyrim� atlikta ir streso darbe valdymo priemoni� kurta 

Jungtin�se Amerikos Valstijose arba Vakar� Europoje, ta�iau, kaip parod� keletas 

tarptautini� tyrim� (Liu ir kt., 2007), skirtingose kult�rose stres	 darbe gali sukelti 

skirtingi stresoriai. Tai leidžia daryti išvad	, kad negalima vienareikšmiai be išlyg� 

taikyti t� pa�i� streso darbe valdymo priemoni� skirtingose kult�rose. Taip pat reikia 

pabr�žti, kad pakankamai dažnai streso darbe tyrimai yra atliekami medicinos 

sektoriuje arba tarp universiteto darbuotoj�. 

Lietuvoje stresas darbe – dar mažai nagrin�tas tyrimo objektas. Daugiau 

d�mesio mokslininkai šiai sri�iai prad�jo skirti tik pastaraisiais metais. Pamin�tini ši� 

autori� darbai: Pajarskien� (1999) psichosocialinius stresorius darbe analizavo iš 

biomedicinos moksl� perspektyvos, moter� stres	 darbo aplinkoje nagrin�jo 

Valackien� (2001, 2002), Petkevi�i�t� ir Saudargait� (2006), Pik�nas ir 

Palujanskien� (2005) streso atpažinim	 ir 
veikim	 analizavo iš psichologijos mokslo 

perspektyvos, stres	 ir elgesio savireguliacij	 taip pat iš psichologijos mokslo 

perspektyvos analizavo Grakauskas (2006). 

Iš vadybos mokslo pozicij� nagrin�ta, kaip darbo aplinkoje esantys stresoriai 


takoja stres	. Nustatyta, kad blogos darbo s	lygos, didelis darbo kr�vis, vaidmens 

neapibr�žtumas ir konfliktas, žema darbo kontrol� bei blogi tarpusavio santykiai 

didina stres	 (Matteson, Ivancevich, 1989, Ganster, Schraubroeck, 1991, Cox ir kt., 

2002, DuBrin, 2002, Clarke, Cooper, 2004), ta�iau mokslin�je literat�roje 

pasigendama kompleksinio stresori� vertinimo bei nesutariama, kurie iš j� sukelia 

didžiausi	 stres	. 

Nemažai vadybos mokslo atstov� nagrin�jo, kokiomis organizacin�mis 

priemon�mis galima mažinti stres	 darbe. Mokslin�je literat�roje šios priemon�s 

skirstomos 
 tris lygius: vienos streso darbe valdymo priemon�s vertinamos kaip 

prevencin�s, kitos – tiek prevencin�s, tiek reaguojan�ios, o dar kitos gali b�ti tik 

reaguojan�io pob�džio (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 priemon�s gali b�ti 

orientuotos 
 organizacijos ar grup�s lyg
 arba tik 
 individual� darbuotoj	 (Le Fevre, 

Kolt, Matheny, 2006). 
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Streso darbe valdymo priemoni� veiksmingumas matuojamas 
vairiais b�dais. 

Gali b�ti vertinamos pasekm�s organizacijos lygmenyje (pvz., neatvykimai 
 darb	, 

produktyvumas), individualiame lygmenyje (nerimas, depresija) ar fiziologiniai 

matavimai (kraujosp�dis) (Richardson, Rothstein, 2008). Didelis kiekis priemoni� bei 

matuojam� pasekmi� tarp mokslinink� sukelia diskusijas, kuri streso darbe valdymo 

priemon� yra veiksmingiausia, ta�iau kol kas atlikti empiriniai tyrimai nepateikia 

vienareikšmio atsakymo (Dewe, O‘Driscoll, 2001; Le Fevre ir kt., 2006). Mokslin�je 

literat�roje vis dar jau�iamas didelis organizacini� streso darbe valdymo priemoni� 

vertinimo studij� tr�kumas. Moksliniuose tyrimuose dažniausiai pasirenkama viena iš 

priemoni� ir siekiama nustatyti jos ryš
 su streso darbe sukeltomis organizacin�mis ir 

individualiomis pasekm�mis bei 
tak	 streso darbe lygiui. Vis d�lto analizuojant 

vienos priemon�s veiksmingum	 yra ne
manoma atsiriboti nuo bendros 

organizacin�s aplinkos ir iškyla rizika, kad pasekmes gali sukelti ne tiriama streso 

valdymo priemon�, o kitos aplinkyb�s, tod�l vertingesnis yra kompleksinis streso 

darbe valdymo priemoni� tyrimas. 

Nors pastaraisiais dešimtme�iais mokslin�je literat�roje pasirod� nemažai 

publikacij� streso darbe valdymo tema, ta�iau iki šiol išlieka keletas esmini� 

problem� (Schnall, 1998; Dewe, 1994; Dewe, O’Drisscoll, 2001; Le Fevre ir kt., 

2006): 

� Dažnai pasirenkamas per siauras poži�ris 
 streso darbe valdym	, tr�ksta 

visapusiškesnio ir subalansuoto poži�rio kartu ir 
 darbuotoj	, ir 
 

organizacij	, per daug susikoncentruojama 
 „r�pinim	si individo gydymu”. 

Streso valdymo priemon�s tur�t� b�ti visapusiškesn�s. 

� Yra atotr�kis tarp streso darbe valdymo teorijos ir praktikos. Tik dalies 

organizacini� streso darbe valdymo priemoni� veiksmingumas yra pagr
stas 

empiriniais tyrimais, kit� veiksmingumas grindžiamas remiantis teorija, tod�l 

dažnai pasi�lymai kaip valdyti stres	 darbe pateikiami remiantis silpna 

teorine baze arba išvystyti remiantis ne streso darbe tyrimais. 

� Pastebima tendencija taikyti streso darbe valdymo priemones kaip atskir	 

veikl	, j	 atskiriant nuo prieš tai vykusio problemos diagnozavimo proceso.  

� Dažniausiai streso darbe valdymo programos koncentruojamos 
 atskirus 

priemoni� tipus ir tik retai pasi�loma sud�tin� programa. N�ra aišku, kurios 

iš streso darbe valdymo priemoni� yra veiksmingiausios, taip pat mokslin�je 
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literat�roje n�ra galutinai apibr�žta, kokiomis organizacin�mis priemon�mis 

galima mažinti stres	 darbe. 

� Pasigendama kompleksinio stresori� ir organizacini� streso darbe valdymo 

priemoni� 
vertinimo. 

Darbe nagrin�jama problema: kokiomis organizacin�mis streso darbe valdymo 

priemon�mis taikant jas kompleksiškai galima mažinti stres	 darbe? 

Darbo tikslas – identifikuoti ir ištirti streso darbe valdymo priemones bei j� 

veiksmingum	 ir sukurti kompleksin
 streso darbe valdymo model
. 

Siekiant šio tikslo keliami tokie uždaviniai: 

1. Identifikuoti stres	 darbe sukelian�ius veiksnius ir atskleisti j� ištyrimo lyg
. 

2. Išnagrin�ti organizacines streso darbe valdymo priemones ir atskleisti j� 

veiksmingum	 mažinant stres	 darbe.  

3. Parengti hipotetin
 streso darbe valdymo model
, kurio pagalba b�t� 

kompleksiškai vertinami stresoriai ir organizacin�s streso darbe valdymo 

priemon�s. 

4. Empiriškai 
vertinti hipotetin
 streso darbe valdymo model
 ir identifikuoti 

esmines organizacines streso darbe valdymo priemones Lietuvos 

energetikos 
mon�se. 

5. Nustatyti organizacini� streso darbe valdymo priemoni� 
tak	 atskiriems 

stresoriams. 

6. Remiantis tyrimo rezultatais pateikti streso darbe valdymo rekomendacijas 

organizacijoms. 

Darbo objektas – darbuotoj� streso darbe valdymas. 

Mokslin�je literat�roje valdymo s	voka apibr�žiama kaip proces� ar j� sistem� 

nukreipimas bei realizavimas užsibr�žt� ir kartkart�mis atnaujinam� tiksl� ir 

galimybi� link (Kvedaravi�ius, 2002). Šioje disertacijoje nagrin�jamas streso darbe 

valdymas, t.y. organizacini� streso darbe valdymo priemoni� taikymas siekiant 

sumažinti darbuotoj� streso darbe lyg
, panaikinant stres	 darbe sukelian�ius 

veiksnius arba sumažinant j� poveik
. 

Darbo mokslinis naujumas: 

� Dauguma atlikt� empirini� tyrim� apsiriboja keleto stresori� ar streso darbe 

valdymo priemoni� analize, tuo tarpu šiame darbe pasi�lytas kompleksinis 

streso darbe valdymo modelis. 
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� � streso darbe valdymo model
 yra 
trauktos empiriškai pagr
stos 

organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s, empiriškai nepatvirtintos, tik 

teorin�mis prielaidomis mokslin�je literat�roje grindžiamos organizacin�s 

streso darbe valdymo priemon�s bei darbo autor�s pasi�lytos naujos 

organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s. 

� Identifikuotos streso darbe valdymo priemon�s, kurios iki šiol nebuvo nei 

teoriškai, nei empiriškai tyrin�tos, tai – darbo prasmingumas su jo 

dedamosios: žini� 
vairiapusiškumas, užduoties identiškumas, užduoties 

reikšmingumas ir vadovo gr
žtamojo ryšio tipai: teigiamas gr
žtamasis ryšys 

apie darbo rezultatus, neigiamas apie darbo rezultatus, teigiamas apie darbo 

proces	, neigiamas apie darbo proces	. 

� Streso darbe valdymo modelis empiriškai 
vertintas Lietuvos energetikos 

sektoriuje. 

� Nustatytos esmin�s streso darbe valdymo priemon�s. 

� �vertintas veiksmingumas t� streso darbe valdymo priemoni�, kurios buvo 

pateiktos tik teoriniuose mokslinink� darbuose, t.y. komunikacijos, karjeros 

valdymo, suvokiamo atlygio teisingumo, darbo ir asmeninio gyvenimo 

pusiausvyros užtikrinimo priemoni�, darbuotojo atitikimo darbo vietai 

dedam�j�: darbuotojo vertybi� atitikimo organizacijos vertyb�ms ir 

darbuotojo žini� bei 
g�dži� atitikimo darbo vietos reikalavimams 

veiksmingumas. 

� �vertintas veiksmingumas t� streso darbe valdymo priemoni�, kurios buvo 

pasi�lytos darbo autor�s, t.y. darbo prasmingumo dedam�j�: žini� 


vairiapusiškumo, užduoties identiškumo ir užduoties reikšmingumo bei 

gr
žtamojo ryšio dedam�j�: teigiamo apie darbo rezultatus, neigiamo apie 

darbo rezultatus, teigiamo apie darbo proces	, neigiamo apie darbo proces	, 

veiksmingumas. 

 

Darbo praktin� reikšm�: 

� Parengta streso darbe tyrimo metodika gali b�ti taikoma 
vairi� tip� 

organizacijose, siekian�iose organizacin�mis streso darbe valdymo 

priemon�mis mažinti darbuotoj� stres	. 

� Tyrimo rezultatai leidžia pateikti streso darbe valdymo rekomendacijas 

žmogišk�j� ištekli� valdymo specialistams. 
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Tyrimo metodologija. 

Atliekant tyrimus kompleksiškai naudoti šie metodai: 

� Pasirinkta tyrimo strategija yra pagr
sta pozityvistine filosofija, t.y. pirmenyb� 

teikiama stebimos socialin�s realyb�s analizei, kurios galutinis rezultatas yra 

konkret�s apibendrinimai, dažniausiai išreiškiami kiekybiškai. Tyrimas buvo 

konstruojamas remiantis dedukciniu poži�riu, t.y. teorin�je darbo dalyje 

panaudota sistemin� lyginamoji mokslin�s literat�ros analiz�, identifikuojant 

stresorius bei analizuojant organizacines streso darbe valdymo priemones ir 

remiantis esam� teorij� analize buvo sudarytas teorinis modelis, atliktas 

empirinis tyrimas, kurio metu buvo empiriškai 
vertintas sudarytas teorinis 

modelis. 

� Empiriškai vertinant pagrindinius stresorius bei esmines streso darbe 

valdymo priemones ir j� veiksmingum	, atliktas kiekybinis tyrimas privataus 

kapitalo Lietuvos energetikos 
mon�se, parduodan�iose energetikos 

gaminius ir/ arba atliekan�iose projektus energetikos srityje.  

� Streso darbe valdymo tyrimo rezultat� analizei buvo naudojamas statistinis 

paketas SPSS. Streso darbe valdymo priemoni�, stresori� bei streso darbe 

lygiui nustatyti buvo skai�iuoti rang� vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, 

mediana. Kiekybini� duomen� skirstinio atitikimas normaliajam (Gauso) 

skirstiniui tikrintas Shapiro-Wilk‘o kriterijumi. Kadangi vis� kintam�j� 

skirstiniai nebuvo normalieji, tai skirtumai tarp grupi� vertinti, taikant 

neparametrinius Mann-Whitney ir Kruskal-Wallis kriterijus. Ryšiams tarp 

kintam�j� nustatyti buvo skai�iuojami Spearman‘o koreliacijos koeficientai. 

Siekiant nustatyti priežastinius ryšius tarp streso darbe valdymo modelio 

element� buvo atlikta daugialyp�s tiesin�s regresijos analiz�. 

 

Disertacijos apribojimai: 

� Darbe apsiribojama tik distreso tyrimu, t.y. tiriamas tik stresas darbe 

neigiamai veikiantis darbuotojus. 

� Darbe atsiribojama nuo „asmens reakcijos“, t.y. asmenyb�s tyrim�, kurie yra 

labiau psichologijos mokslo objektas. 

� Darbe empiriškai neanalizuojami streso darbe požymiai (individual�s: 

padid�j�s kraujosp�dis, miego ir gastroenterologiniai sutrikimai, padid�j�s 

dirglumas, neigiamos emocijos; organizaciniai: padažn�j� neatvykimai d�l 
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ligos, ilg� darbo valand� kult�ra, padid�jusi darbuotoj� kaita, sumaž�j�s 

darbuotoj� produktyvumas, sumaž�j�s pasitenkinimas darbu) bei streso 

darbe sukeltos pasekm�s (individualios: koronarin�s širdies ligos, nerimas ir 

depresija, susieikvojimas; organizacin�s: padid�jusios prid�tin�s išlaidos 

atrankai ir mokymams, sumaž�j�s pelnas, dažnesni nelaimingi atsitikimai, 

dažnesni teisminiai gin�ai). 

� Sudarytas tyrimo modelis priskiriamas „orientuotiems 
 situacij	“ modeliams, 

t.y. nukreiptas 
 organizacinius tyrimus, o ne 
 asmenyb�s tyrimus. 

� Tyrimas atliktas tik viename �kio sektoriuje, t.y. energetikos 
mon�se, tod�l 

tyrimo rezultatai tur�t� b�ti patikrinti kituose �kio sektoriuose. 

 

Mokslinio darbo rezultat� paskelbimas. 

1. Straipsniai recenzuojamuose moksliniuose leidiniuose: 

Bandzien�, A. (2009). Organizational stress management interventions. 

Atiduotas spaudai. Baltic Journal of Management. 

Kulvinskien�, V.R., Bandzien�, A. (2008). Streso darbe ekonominis 

kontekstas. Ekonomika. Nr. 82, 75-90. 

Mar�inskas, A., Šikšnelyt�, A. (2001). Darbuotoj� pasitenkinimo darbu 

didinimo strategijos. Organizacij� vadyba: sisteminiai tyrimai. Nr.21, 137-

146. 

2. Straipsnis konferencij� medžiagose: 

Bandzien�, A. (2007). Streso darbe lygio 
vertinimas Lietuvos automatikos ir 

elektrotechnikos 
mon�se. Lietuvos aukšt�j� mokykl� vadybos jaun�j� 

mokslinink� konferencij� darbai. Nr. 10, 5-10. 

3. Pranešimai konferencijose: 

Bandzien�, A. (2007). Streso darbe lygio 
vertinimas Lietuvos automatikos ir 

elektrotechnikos 
mon�se. Pristatytas konferencijoje „Lietuvos �kio 

vystymas ES erdv�je: procesai ir tendencijos“. Vytauto Didžiojo 

universitetas, Kaunas, Lietuva. 
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1. STRESO DARBE VALDYMO TEORIN�S PRIELAIDOS 

1.1. Streso darbe sampratos genez� 

Stresas darbe pastaraisiais dešimtme�iais sulaukia didelio mokslinink� d�mesio, 

ta�iau nepaisant to galima teigti, kad iki šiol n�ra vieningo streso darbe s	vokos 

apibr�žimo. Mokslin�je literat�roje išskiriamos s	vokos „stresas“, „eustresas“, 

„distresas“, „hipostresas“ ir „hiperstresas“. 

Eustresas –- tai optimalus streso kiekis, pozityvi j�ga, kuri yra prilyginama nauj� 

išš�ki� sukeliamam susijaudinimui. Eustreso sukeltos pasekm�s yra pozityvios tiek 

darbuotojui, tiek organizacijai: k�rybiškiau ir grei�iau sprendžiamos problemos, 

atvykimas 
 darb	 ir punktualumas taip pat gali padid�ti, nes darbuotojas 

susidom�j�s užduotimi (Pajarskien�, 1999; Kasiulis, Barvydien�, 2001; Pik�nas, 

Palujanskien�, 2005).  Ta�iau net ir pozityvus stresas, jei jis trunka ilgai, sukelia 

neigiamas pasekmes pa�iam darbuotojui ir jo darbo rezultatams (Cranwell-Ward, 

Abbey, 2005). 

Distresas – netinkamas streso kiekis. Toks stresas neigiamai veikia tiek 

darbuotoj	, tiek organizacij	. Kai šnekamojoje kalboje vartojama s	voka „stresas“, 

dažniausiai turima omenyje „distres	“ (�
��
, 1982; Pajarskien�, 1999; Kasiulis, 

Barvydien�, 2001; Pik�nas, Palujanskien�, 2005). 

Hipostresas – per mažai 
tampos ir nuobodulys taip pat gali b�ti streso 

priežastimi. Tokio streso formos dažniausiai b�na užgniaužtos emocijos, frustracija 

arba apatija ir depresija (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). 

Hiperstresas – jei 
tampa pasidaro pernelyg didel�, individas jau�ia hiperstres	. 

Momentas, kada stimuliacija (eustresas) perauga 
 hiperstres	, priklauso nuo atskiro 

individo ir net tas pats individas skirtingose situacijose gali skirtingai reaguoti. 

Hiperstreso metu asmuo gali jaustis netek�s kontrol�s ar apimtas panikos (Cranwell-

Ward, Abbey, 2005). 

Robbins ir Judge (2007) vietoj s	vok� „eustresas“ ir „distresas“ naudoja s	vokas 

„išš�ki� stresas“ – tai stresas, kuris asocijuojasi su išš�kiais darbo vietoje (daug 

projekt� paskyrim�, atsakomyb�s); ir „kli��i� stresas“ – tai stresas, kuris neleidžia 

pasiekti tiksl� (d�l organizacijos politikos, neaiškios atsakomyb�s ir pan.). Pasak 

Dessler (2002), „išš�ki� stresas“ didina pasitenkinim	 darbu, tuo tarpu „kli��i� 

stresas“ neigiamai veikia pasitenkinim	 darbu bei didina darbuotoj� kait	. 
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Le Fevre, Matheny ir Kolt (2003, 2006), atlik� mokslin�s streso literat�ros 

analiz�, teigia, kad toks s	vok� išskyrimas yra daugiau semantinis. Daugumoje 

streso darbe modeli� šios s	vokos pla�iau neanalizuojamos, apsiribojama bendra 

streso s	voka. Toliau šiame darbe s	voka „stresas“ bus naudojama kaip s	vokos 

„distresas“ sinonimas, t.y. stresas, neigiamai veikiantis darbuotojus. 

„Tarptautini� žodži� žodyne“ (1999) streso s	voka apib�dinama kaip „specifin� 

organizmo fiziologin� reakcija, kylanti kaip atsakas 
 
vairius nepalankius išorin�s 

arba vidin�s aplinkos veiksnius“. 1 lentel�je pateikiama daugiau kit� mokslinink� 

streso darbe samprat�.  

1 lentel�. Streso darbe apibr�žimai 

�
��
, 1982 Stresas – tai bendra nespecifin� organizmo reakcija 
 bet kok
 pakenkim	, 
nukreipta 
 organizmo gynybini� j�g� mobilizavim	. 

Newman, Beehr, 
1979 

Stresas – tai situacija, kai su darbu susij� veiksniai veikia darbuotoj	 taip, kad 
pasikei�ia jo fiziologin� ar psichologin� savijauta ir individas yra priverstas nukrypti 
nuo normalaus funkcionavimo  (cit. Richardson, Rothstein, 2008). 

Matteson, 
Ivancevich, 1979 

Stresas – tai asmenin� ar vidin� patirtis, sukelianti individo vidin
 fiziologin
 ar 
psichologin
 disbalans	. 

French, 1982 Stresas – tai individo ir aplinkos s	veika. Stresas kyla tuomet, kai individo poži�riai 
ir sugeb�jimai neatitinka darbe keliam� reikalavim� ar darbo aplinka neatitinka 
darbuotojo l�kes�i�. 

Matteson, 
Ivancevich, 1989 

Stresas – tai individuali� skirtum� 
takotas atsakas, kuris yra bet kokio veiksmo, 
situacijos ar 
vykio, kelian�io individui ypatingus reikalavimus, pasekm�. 

Ivancevich, 
Matteson, 
Freedman, Philips, 
1990 

Stresas – tai vienas ar keli� veiksni� derinys, apimantis: aplinkos stimulus ar 
stresorius, dažnai 
vardijamus kaip j�ga, veikianti individo psichologin� ir fizin� 
savijaut	, organizmo atsakus 
 šias aplinkos j�gas ar j�  tarpusavio s	veik	. 

Lazarus, 1991 Stresas – tai ypatingas individo ir aplinkos santykis, kuris individo yra vertinamas 
kaip viršijantis jo turimus išteklius ir keliantis gr�sm� jo asmeninei gerovei bei 
reikalaujantis pastang� atstatyti jo vidin� pusiausvyr	. 

Edwards, 1992 Stresas – tai neatitikimas tarp darbuotoj� suvokiamos pad�ties ir trokštamos 
pad�ties.  

Atkinson, Atkinson, 
Smith, Bem, 1993 

Stresas atsiranda tuomet, kai žmon�s susiduria su 
vykiais, kuriuos jie suvokia 
kaip žalingus fizinei sveikatai ir psichologinei gerovei (cit. Lekavi�ien� ir kt., 2007). 

Myers, 2000 Stresas – tai procesas, kuriuo 
vertiname ir reaguojame 
 tam tikrus gr�sm� ar 
išš�k
 kelian�ius 
vykius, vadinamuosius stresorius. 

McKenna, 2000 Bet kuri situacija, atrodanti sunki, gr�sminga, neapibr�žta arba nuobodi, sukelia 
stres	 (cit. Lekavi�ien� ir kt., 2007). 

Bowdich, Buono, 
2001 

Stresas – tai psichologin� b�sena, atsirandanti kai individas susiduria su situacija, 
kuri išeikvoja ar viršija jo suvokiamus vidinius ir išorinius išteklius. 

DuBrin, 2002 Stresas – tai psichologin� ir fizin� savijauta, kuri atsiranda suvokus gr�sm�, kurios 
lengvai nepavyks 
veikti.  

Greenberg, Baron, 
2003 

Stresas – tai emocin� b�sena ir psichologin� reakcija, atsirandanti kaip atsakas 
 
organizacijos viduje ar išor�je kylan�ius reikalavimus.  

Cranwell-Ward,  
Abbey, 2005 

Stresas atsiranda, kai konkre�ioje situacijoje suvokiama, kad n�ra pusiausvyros 
tarp spaudimo ir j�g�  j
 
veikti. 

Robins, Judge, 
2007 

Stresas – tai dinamiškos s	lygos, kai individas susiduria su galimyb�mis, 
reikalavimais ar ištekliais, reikalingais jo norams 
gyvendinti, ir tuo pa�iu jis n�ra 
tikras d�l pasekmi�. 
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Iš 1 lentel�s matyti, kad mokslin�je literat�roje stresas yra apibr�žiamas ir kaip 

nepriklausomas kintamasis, stimulas, j�ga, veikianti asmen
 ir sukelianti jam 

diskomfort	, ir kaip priklausomas kintamasis, atsakas 
 neigiamus išorinius veiksnius, 

ir kaip procesas. Toki	 sampratos painiav	 s	lygoja platus streso s	vokos 

naudojimas biomedicinos, psichologijos bei vadybos moksl� tyrimuose, kur 

kiekvienas mokslas analizuoja stres	 iš savo perspektyvos (Cooper, Dewe, 

O‘Driscoll, 2001). 

Mokslin�je literat�roje galima išskirti kelias pagrindines streso nagrin�jimo 

kryptis. 

Fiziologin�s sampratos atstovai d�mes
 koncentruoja 
 streso sukeltas 

pasekmes, nesigilindami 
 streso prigimt
. Stres	 jie traktuoja kaip priklausom	 

kintam	j
, t.y. kaip tam tikr	 fiziologin
 atsak	 
 neigiam	 ir kenksming	 aplink	. Tokia 

samprata sutinkama medicinos moksle, kur stresas vertinamas iš fiziologin�s 

perspektyvos, kadangi šiam mokslui svarbiausia yra diagnozuoti ir gydyti simptomus 

ir neb�tina aiškintis bei šalinti j� priežastis (Cooper ir kt., 2001). Streso sampratos 

pradininku laikomas kanadie�i� mokslininkas Hansas Selye (Meyers, 2000). �
��
 

(1982) tyrin�jo reakcijas 
 
vairius stresorius iš medicinin�s perspektyvos: nustat�, 

kad vis� reakcij� fiziologiniai padariniai buvo panaš�s: sumaž�j�s apetitas, svoris, 

motyvacija. Kadangi organizmo prisitaikan�ioji reakcija 
 stres	 pasirod� esanti 

bendra, tod�l �
��
 (1982) j	 pavadino bendruoju prisitaikymo sindromu. Bendrasis 

prisitaikymo sindromas turi tris fazes:  

� nerimas: energijos, reikalingos sutikti stresori� ir pasipriešinti jam, kaupimas; 

� priešinimasis: susidorojimas su stresoriumi ir atsparumas jam; 

� išsekimas: jei nepavyksta panaikinti stresoriaus poveikio, vyksta išsekimas. 

Stres	 Selye apibr�ž�, kaip organizmo atsakom	j	 reakcij	 
 išorinius veiksnius. 

Inžinerin�s sampratos vystymuisi post�m
 dav� sparti industrializacija. Dauguma 

ankstyv�j� tyrim� siek� identifikuoti streso šaltinius darbo aplinkoje, kad galima b�t� 

sukurti optimalias darbo s	lygas. Mokslin�je literat�roje gretinama ši samprata bei 

fizikos ir inžinerijos mokslai, ta prasme, kad stresas vertinamas kaip išorin� j�ga, 

veikianti organizm	 ir galinti sukelti neigiam	 poveik
 (Cooper ir kt., 2001). 

Pagrindiniai šios krypties atstovai Holmes ir  Rahe kreip� d�mes
 ne 
 streso 

reakcijas, bet 
 streso suk�l�jus. Jie atliko stresori� analiz� ir paband� nustatyti 

universalius j� vertinimo požymius, pagal kuriuos galima b�t� klasifikuoti vis	 

žmogaus patiriam	 stres	 (Grakauskas, 2006). Šios krypties atstovai tyrimuose 
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stres	 darbe traktuoja kaip nepriklausom	 kintam	j
 – aplinkos veiksn
, sukeliant
 

sveikatos sutrikimus (Cox ir kt., 2002).  

Pirmosios dvi sampratos yra kritikuojamos d�l keli� priežas�i�. Vis� pirma jose 

stresas apibr�žiamas, remiantis paprasta stimulo ir atsako paradigma. Tai atspindi tik 

vien	 iš streso proceso komponent�, ta�iau mažai pasako apie pat
 proces	 (Cooper 

ir kt., 2001), ignoruoja kognityvi� ir situacini� veiksni� ryš
 visame streso procese bei 

neatsižvelgia 
 individualius psichologin�s prigimties skirtumus (Cox ir kt., 2002). 

Nepaisant ši� ribotum�, vertinamas fiziologin�s ir inžinerin�s samprat� atstov� 

svarus ind�lis identifikuojant streso sukeltas pasekmes bei streso šaltinius, kurie gali 


takoti didži	j	 dal
 dirban�i�j� (Cooper ir kt., 2001). 

Interakcin�je sampratoje stresas apibr�žiamas remiantis stimulo ir atsako 

statistine s	veika. Toks poži�ris apib�dinamas kaip „strukt�rinis“ ir „kiekybinis“, 

tiriantis hipotetinius ryšius, dažniausiai koreliacij	, tarp stimulo ir atsako. Šios krypties 

atstovai atkreip� d�mes
, kad individualus stresori� suvokimas ir vertinimas yra 

esminis siekiant nustatyti, ar individas jau�ia stres	 (Cooper ir kt., 2001). Šios 

krypties atstovai stres	 vertina kaip individo ir jo darbin�s aplinkos s	veik	. Žymiausi 

šios krypties atstovai – Karasek (1979) ir French (1982). French suformulavo individo 

– aplinkos atitikimo teorij	, kurioje analizavo, kaip individo poži�riai ir sugeb�jimai 

atitinka darbe keliamus reikalavimus ir kaip darbo aplinka atitinka darbuotojo 

l�kes�ius. Stresas kyla tuomet, kai atsiranda neatitikimas vienu ar abiem aspektais 

(pla�iau šie modeliai analizuojami 1.2. skyriuje). Interakcin�s sampratos ribotumas 

yra tai, kad ji neatskleidžia priežas�i�, kod�l atsiranda s	veika tarp individo ir 

aplinkos  (Cooper ir kt., 2001). 

Transakcin�je sampratoje atskleidžiama stresori� – atsako – pasekmi� ryši� 

prigimtis ir formuojama streso kaip dinamiško proceso samprata. Šio poži�rio 

atstovai d�mes
 koncentruoja 
 pažintinio situacijos vertinimo ir streso 
veikimo 

psichologin
 mechanizm	 (Cooper ir kt., 2001). Žvelgiant iš šios perspektyvos s	voka 

„stresas” apima vis	 transakcin
 proces	, o ne atskirus jo elementus, tokius kaip 

individas ar aplinka (Palmer, Cooper, Thomas, 2001; Clarke, Cooper, 2004). Šios 

sampratos k�r�jas Lazarus (1990) paband� atsakyti 
 klausim	, kod�l 
vairiems 

žmon�ms tas pats stresorius esant toms pa�ioms s	lygoms turi skirting	 poveik
. 

Pagrindiniais tarpiniais kintamaisiais tarp organizmo ir aplinkos jis 
vardino pažintin
 

situacijos 
vertinim	 ir streso 
veikimo proces	. Lazarus (1990) stres	 apib�dina kaip 

ypating	 individo ir aplinkos santyk
, kuris individo yra vertinamas kaip viršijantis jo 
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turimus išteklius ir keliantis gr�sm� jo asmeninei gerovei bei reikalaujantis pastang� 

atstatyti pusiausvyr	. 

Pasak Cooper ir kt. (2001), esminis skirtumas tarp interakcin�s ir transakcin�s 

sampratos yra tai, kad remiantis interakcine samprata  tokie elementai kaip streso 

priežastys (stimulas) ir pasekm�s (atsakas) gali b�ti savarankiškos dedamosios, 

siejamos priežastiniais ryšiais. Transakciniame modelyje priešingai – šios 

dedamosios tampa neatskiriamos nuo situacinio konteksto. Pakankamai sud�tinga 

rasti tinkamus tyrimo metodus streso proceso kompleksiškumui vertinti. Nors 

mokslininkai teoriniame lygmenyje sutaria d�l transakcin�s streso sampratos, ta�iau 

empirini� tyrim� srityje dominuoja interakcinis poži�ris. 

Apibendrinant pateikt	 streso sampratos teorin� analiz� galima teigti, kad: 

� Išskiriami keturi streso tipai: eustresas, distresas, hipostresas bei 

hiperstresas. Toliau šiame darbe s	voka „stresas“ bus naudojama kaip 

s	vokos „distresas“ sinonimas, t.y. stresas, neigiamai veikiantis darbuotojus. 

� Stresas gali b�ti suprantamas ir kaip individo reakcija 
 aplinkos veiksnius, ir 

kaip veiksnys, sukeliantis t	 reakcij	, ir kaip s	veika tarp individo ir aplinkos. 

Mokslin�je literat�roje n�ra vieningo streso s	vokos apibr�žimo, kadangi ši 

s	voka pla�iai naudojama medicinos, psichologijos bei vadybos moksluose. 

Šioje disertacijoje stresas bus analizuojamas iš vadybos mokslo perspektyvos ir 

bus laikomasi tokios streso darbe sampratos: stresas darbe – tai individo ir jo 

darbin�s aplinkos s	veika, kai individas darbin�s aplinkos veiksnius suvokia kaip 

gr�smingus jo asmeninei gerovei ir negali j� 
veikti ar sumažinti j� neigiamo poveikio. 
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1.2. Streso darbe modeli� analiz� 

 

Pasak De Jonge, van Breukelen, Landeweerd ir Nijhuis (1999), streso darbe 

modelius galima skirstyti 
 orientuotus 
 situacij	 ir orientuotus 
 asmen
. Orientuoti 
 

situacij	 modeliai pirmiausia fokusuojasi 
 veiksnius ar 
vykius organizacijoje, tuo 

tarpu orientuoti 
 asmen
 modeliai siekia paaiškinim� apie asmen
, kurio elges
 tiria. 

Situaciniams modeliams galima b�t� priskirti Karasek (1979), Matteson ir Ivancevich 

(1980), Warr (1987) modelius, Saugos ir sveikatos agent�ros streso darbe valdymo 

standart	 (2001), tuo tarpu French (1982), Lazarus (1990), Siegrist (1996), Spector 

(1998) modeliai yra labiau orientuoti 
 asmen
 (žr. 9 paveiksl	). Toliau modeliai bus 

analizuojami remiantis šio skirstymo logika. 

Pirm	j
 streso darbe valdymo model
 suk�r� JAV mokslininkas Karasek (1979). � 

model
 Karasek (1979) 
trauk� du stres	 darbe nulemian�ius veiksnius – tai 

reikalavimai darbui ir darbo kontrol� (žr. 1 paveiksl	). Darbo reikalavim� skal� tur�t� 

matuoti darbo kr�v
, netik�tas užduotis, tarpasmeninius konfliktus, gali b�ti 
traukiami 

ir tokie veiksniai, kaip baim� netekti darbo ar karjeros problemos. Karasek (1979) 

taip pat pripažino, kad ateityje tur�t� b�ti 
traukiami ir kiti veiksniai. Kontrol� darbe 

apibr�žiama kaip darbuotoj� galimyb� savarankiškai priimti sprendimus, kaip turi b�ti 

atliekamas darbas, ir panaudoti savo žinias. Reikalavim� – kontrol�s modelyje 

Karasek (1979) daro dvi prielaidas: 

� vis� pirma psichologin� 
tampa did�ja, did�jant darbo reikalavimams ir 

maž�jant darbo kontrolei, t.y. kai maž�ja galimyb� savarankiškai priimti 

sprendimus ir panaudoti savo žinias, 

� antra, darbuotojo kompetencija auga, jei darbo reikalavimai auga 

proporcingai suteikiamos kontrol�s lygiui. 

Iš 1 paveikslo matyti, kad situacija, kai darbo reikalavimai žemi ir darbo kontrol�s 

lygis žemas, darbuotojui gali b�ti patraukli, jei bus vertinama tik pagal 
tampos lyg
 – 


tampa tokioje situacijoje žema, ta�iau tokiu atveju darbuotojas neturi galimyb�s 

tobul�ti. Did�jant darbo reikalavimams bei did�jant galimybei kontroliuoti darbin� 

aplink	, gali b�ti sumažinamas stresas darbe bei pasiekiamas didesnis darbuotoj� 

kompetencijos lygis. 

Reikalavim� – kontrol�s modelis buvo dominuojantis pra�jusio šimtme�io 

paskutinius du dešimtme�ius (Bakker, Demerouti, 2007). Šis modelis siejasi su 

kitomis organizacin�ms teorijomis, ypa� užduo�i� formavimo srityje su d�mesiu 
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darbo kontrolei ir darbuotojo žini� panaudojimui. Esminius modelio teiginius 

pagrindžia psichologini� eksperiment� rezultatai, kurie aiškindami reakcij	 
 stres	 

akcentuoja darbo kontrol�s svarb	. 

1 paveikslas. Karasek reikalavim� – kontrol�s modelis 

 
Šaltinis: Karasek (1979). 

 

20 amžiaus devintajame dešimtmetyje didžioji streso darbe tyrim� dalis buvo 

skirta patikrinti š
 model
 (Ganster, Schaubroeck, 1991). Karasek teigimu, darbo 

reikalavim� skal� turi matuoti darbo kr�v
, netik�tas užduotis, tarpasmeninius 

konfliktus, taip pat gali b�ti 
traukiami tokie veiksniai, kaip baim� netekti darbo ar 

karjeros problemos. Dauguma empirini� testavim� apsiribojo siauresniu veiksni� 

s	rašu, kur reikalavimai darbui suprantami kaip „reikia greitai dirbti”, „reikia sunkiai 

dirbti”, „nepakanka laiko užduotims atlikti” (Xanthopoulou, Bakker, Dollard, 

Demerouti, 2007). Antras rodiklis skirtinguose tyrimuose 
vardinamas skirtingai – kaip 

kontrol�, autonomija, sprendim� pri�mimo laisv�, ir reiškia galimyb� savarankiškai 

priimti sprendimus bei panaudoti savo žinias (Schnall, 1998). 

Pasak Ganster ir Schaubroeck (1991), nors modelyje teigiama, kad darbo 

kontrol� gali sušvelninti negatyv� stresori� poveik
 darbuotoj� sveikatai ir gerai 

savijautai, ta�iau keli empiriniai tyrimai ver�ia suabejoti modelio pritaikomumu 

praktikoje. Iki šiol nenustatyta, kod�l tik keletas studij� patvirtino model
. Tai gal�jo 


vykti d�l pasirinkt� metodologij�, kurios matuojant suvokiam	 darbo kontrol� 

daugiausia r�m�si savianalize. S	saja tarp objektyvios ir suvokiamos darbo 

 
 

Reikalavimai darbui 

žemi         aukšti 

mokymasis,  
motyvacija 

Kontrol�s 
lygis 

aukštas 

žemas 

žema 
tampa aktyvus darbas 

pasyvus darbas didel� 
tampa 

psichologin�s 

tampos rizika 
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kontrol�s gali b�ti esmin� vertinant streso 
tak	 sveikatai, tod�l b�tini abieji tyrimai – 

objektyvios ir suvokiamos aplinkos. 

Reikalavim� – kontrol�s modelis susilauk� kritikos d�l supaprastinto poži�rio 
 

stresorius ir socialin�s paramos ignoravim	 (Cox ir kt., 2002), tod�l v�liau modelis 

buvo papildytas socialin�s paramos s	voka ir suformuotas darbo reikalavim� – 

kontrol�s – paramos modelis. Papildytame modelyje s	voka „socialin� parama” 

apibr�žiama kaip komunikacijos srautas tarp individ�, apimantis emocijas, r�pest
, 

dalinim	si informacija bei gr
žtam	j
 ryš
. Socialin� parama veikia kaip apsauga nuo 

pernelyg dideli� psichologini� reikalavim� neigiamo poveikio sveikatai (Clarke, 

Cooper, 2004; Totterdell, Wood, Wall, 2006). 

Papildytas reikalavim� – kontrol�s – paramos modelis taip pat susilauk� kritikos 

d�l to, kad neatsižvelgia 
 individualias darbuotoj� charakteristikas, kurios daro 
tak	  

darbuotoj� patiriamo streso lygiui (Cox ir kt., 2002). 

Van der Doef ir Maes (1999), išanalizav� 1979 – 1997 metais atliktus tyrimus, 

kuriais buvo siekiama patvirtinti arba paneigti Karasek modelio hipotezes, nustat�, 

kad  hipotezes patvirtin� ir nepatvirtin� tyrimai skiriasi savo im�i� charakteristikomis 

ir metodais. Dažniausiai hipotezi� nepatvirtino ilgalaikiai tyrimai. Naujesn� de Lange 

ir kt. (2003) atlikta ilgalaiki� tyrim�, siekian�i� pagr
sti Karasek modelio teiginius, 

analiz� parod�, kad aštuoni iš devyniolikos tyrim� patvirtina modelio teiginius (cit. 

Totterdell ir kt., 2006). Totterdell ir kt. (2006), išanalizav� ilgalaikius tyrimus, skirtus 

empiriškai patikrinti reikalavim� – kontrol�s – paramos model
, teigia, kad 

reikalavimai, kontrol� ir parama tarpusavyje nekoreliuoja ir darbuotoj� streso lyg
 


takoja nepriklausomai vienas nuo kito. 

Tokie tyrim� rezultatai leidžia daryti išvad	, kad Karasek reikalavim� – kontrol�s 

model
 empiriniai tyrimai patvirtina tik iš dalies. Tai gali b�ti aiškinama tuo, kad 

skirtingi tyrim� rezultatai gali atsirasti d�l skirting� s	vok� „kontrol�” ir „reikalavimai” 

traktavimo ir d�l metodologini� bei statistini� priežas�i� (Ganster, Schaubroeck, 

1991; Cox ir kt., 2002). 

1987 m. Warr suk�r� Vitamin� model� kaip atsak	 
 Karasek model
 (Jeurissen, 

Nyklicek, 2001). Warr vitamin� modelyje teigia, kad yra devynios darbo 

charakteristikos 
takojan�ios darbuotoj� savijaut	. Warr aplinkos veiksni� poveik
 

lygina su vitamin� poveikiu: iš pradži� vitamin� vartojimas 
takoja sveikatos 

pager�jim	, ta�iau pasiekus tam tikr	 lyg
 pager�jimo nebejau�iama, o kartais 

sveikara gali ir pablog�ti (žr. 2 paveiksl	). Pasak modelio autoriaus, tokie veiksniai 
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kaip darbo reikalavimai, darbo kontrol�, socialin� parama, galimyb� panaudoti žinias, 

žini� 
vairumas bei gr
žtamasis ryšys duoda teigiam	 efekt	 tik iki tam tikro lygio, 

v�liau j� poveikis darosi neigiamas. Tuo tarpu likusios trys darbo charakteristikos: 

atlygis, saugumas ir užduoties reikšmingumas veikia nuolatos, t.y. darbuotoj� 

savijaut	 palaiko to paties lygio (DeJonge, Schaufeli, 1998). Vitamin� modelyje 

atkreipiamas d�mesys ir 
 individualius žmoni� skirtumus. Nors modelio strukt�ra 

daugiau yra charakterizuojama kaip orientuota 
 situacij	, o tai reiškia, kad pirmiausia 

aiškinim� ieškoma ne individuose, ta�iau atkreipiamas d�mesys, kad individualios 

charakteristikos gali 
takoti studijuojamus ryšius (Jeurissen, Nyklicek, 2001).  

2 paveikslas. Warr vitamin� modelis 

 
Šaltinis: De Jonge, Schaufeli (1998). 

 

Iki šiol atlikti tik keli tyrimai, kuriais buvo siekiama patikrinti Warr vitamin� model
. 

Tyrimai par�m� model
 tik iš dalies, nebuvo nustatyta U formos ryši� tarp darbo 

charakteristik� ir darbuotoj� savijautos (DeJonge, Schaufeli, 1998; Jeurissen, 

Nyklicek, 2001). 

Didžiosios Britanijos Saugos ir sveikatos agent�ros (angl. Health and Safety 

Executive – HSE) streso darbe valdymo standarto autoriai apima vis	 grup� 

stres	 darbe sukelian�i� veiksni� (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Skirtingai nei kiti 

specialistai (pvz., Matteson, Ivancevich, 1979, 1989), Saugos ir sveikatos agent�ros 

streso darbe modelio autoriai neskirsto stresori� pagal lygmenis, taip pat atsiriboja 

gera 

bloga 

Savijauta 

Darbo charakteristik� poveikis žemas aukštas 

Nuolatinis poveikis 

Papildomas priemoni� taikymas 
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nuo veiksni� už organizacijos rib�. Pasak modelio autori�, stres	 darbe sukelia šeši 

stresoriai (Palmer ir kt., 2001):  

� Reikalavimai: fizini� pavoj� buvimas ir darbo kr�vis (darbo kiekis ir 

sud�tingumas, pamaininis darbas). 

� Kontrol�: darbuotoj� 
traukimas 
 sprendim�, kaip turi b�ti atliekamas j� 

darbas, pri�mim	. 

� Tarpusavio santykiai: apima visus darbo santykius (pvz., agresija, 

priekabiavimas). 

� Poky�iai: vadovavimas ir komunikacija su personalu (pvz., kod�l reikalingi 

poky�iai). 

� Vaidmuo: darbuotojas supranta savo vaidmen
, darbai aiškiai apibr�žti (pvz., 

išvengta vaidmens neapibr�žtumo ir konflikt�). 

� Parama, mokymai ir individui unikal�s veiksniai: koleg� ir tiesioginio vadovo 

parama, pagrindini� darbo funkcij� mokymai, atsižvelgimas 
 individualius 

skirtumus. 

3 paveikslas. Saugos ir sveikatos agent�ros streso darbe modelis 

 
Šaltinis: Palmer ir kt. (2001). 

Potencial�s veiksniai Streso požymiai Neigiamos pasekm�s 

Reikalavimai 

Kontrol� 

Vaidmuo 

Poky�iai 

Santykiai 

Parama 

D 
A 
R 
B 
U
O 
T 
O 
J 
A 
I 

Individual�s požymiai 
� Padid�j�s kraujosp�dis 
� Miego ir gastroenterologiniai sutrikimai 
� Padid�j�s alkoholio ir/ar kofeino ir/ar 

nikotino vartojimas 
� Padid�j�s dirglumas ir neigiamos 

emocijos 
� Nugaros skausmai; 
tampa 
� Padažn�j�s širdies plakimas, galvos 

skausmai 

Organizaciniai požymiai 
� Padažn�j� neatvykimai d�l ligos 
� Ilg� darbo valand� kult�ra 
� Padid�jusi darbuotoj� kaita 
� Sumaž�j�s darbuotoj� produktyvumas 
� Blogesn� personalo nuotaika ir 

mažesnis lojalumas 
� Padid�j�s priešiškumas 

� Koronarin�s 
širdies ligos 

� Nerimas ir 
depresija 

� Susieikvojimas 

� Padid�jusios 
prid�tin�s 
išlaidos, pvz., 
atrankai, 
mokymams 

� Sumaž�j�s 
pelnas 

� Padažn�j� 
nelaimingi 
atsitikimai 

� Padažn�j� 
teisminiai gin�ai 
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� pirmin
 modelio variant	 buvo 
traukta ir organizacin� kult�ra, kuri v�liau buvo 

eliminuota, kadangi organizacin�s kult�ros samprata yra per plati ir apima visus kitus 

veiksnius. 

Remiantis šiuo modeliu buvo sudarytas klausimynas stresui darbe vertinti, 

vadov� streso darbe valdymo kompetencij� vertinimo instrumentas bei Saugos ir 

sveikatos agent�ros internetiniame puslapyje (http://www.hse.gov.uk/stress/research

.htm) parengtos metodologin�s rekomendacijos stresui darbe valdyti. Pasak Paton 

(2008), nors Saugos ir sveikatos agent�ros streso darbe valdymo standartai ir buvo 

pla�iai diegiami, organizuojamos darbo grup�s bei mokymai, ta�iau 2008 m. 

Didžiojoje Britanijoje atlikti tyrimai parod�, kad tai tur�jo labai nedidel� 
tak	 streso 

lygiui, jei iš viso tur�jo 
takos. Nuo 2004 m. iki 2007 m. buvo pasteb�ta streso lygio 

maž�jimo tendencija, ta�iau 2008 m. streso lygis v�l pakilo. Pasak tyrimo autori�, 

streso darbe valdymo standarto diegimo nes�km�s priežastis išlieka neaiški.  

Saugos ir sveikatos agent�ros streso darbe modelyje labai detaliai pateikiami 

streso darbe požymiai ir pasekm�s, taip pat nurodomi streso šaltiniai, ta�iau 

modelyje visiškai neatsispindi, kokiomis priemon�mis galima b�t� stres	 darbe 

mažinti, tod�l galima daryti prielaid	, kad tokius tyrimo rezultatus nul�m� b�tent 

aiški� streso valdymo priemoni� nebuvimas. 

Remdamiesi Karasek (1979) reikalavim� – kontrol�s bei Siegrist (1996) 

pastang� – atlygio modeliais ir eliminuodami j� tr�kumus, Bakker ir Demerouti 

(2007) suformavo darbo reikalavim� – ištekli� model�. 

Abiej� modeli�, kuriais Bakker ir Demerouti (2007) remiasi pagrindin� prielaida, 

kad darbo reikalavimai sukelia stres	, kai tr�ksta darbo ištekli�: darbo kontrol�s 

Karasek (1979) reikalavim� – kontrol�s modelyje ir  atlygio, pasiekim� 
vertinimo ir 

saugumo / karjeros galimybi� Siegrist (1996) pastang� – atlygio modelyje. Karasek 

(1979) ir Siegrist (1996) modeli� privalumas – j� paprastumas, ta�iau tai gali b�ti 

vertinama ir kaip tr�kumas, kadangi organizacin� aplinka yra žymiai sud�tingesn�, 

modeli� paprastumas neatspindi realyb�s. Modeli� statiškumas susilaukia kritikos, 

kod�l b�tent darbo kontrol�  yra svarbiausias darbuotojui išteklius reikalavim� – 

kontrol�s modelyje ir socialin� parama – prapl�stame reikalavim� - kontrol�s 

modelyje. Siegrist (2002) teigia, kad atlygis, pasiekim� 
vertinimas ir saugumas gali 

kompensuoti reikalavimus darbui, bet darbo kontrol�s, kuri buvo svarbiausia 

reikalavim� – kontrol�s modelyje, Siegrist (2002) modelyje n�ra. Abiej� modeli� 

tr�kumas yra tai, kad nepaliekama vietos integruoti kitus stresorius. Taip pat neaišku, 
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kod�l didesnis darbo kr�vis ar pastangos turi b�ti svarbiausias stresorius (Bakker, 

Demerouti, 2007).  

4 paveikslas. Bakker ir Demerouti darbo reikalavim� – ištekli� modelis 

 

Šaltinis: Bakker, Demerouti (2007). 

 

Eliminuodami šiuos tr�kumus Bakker ir Demerouti suformulavo darbo  

reikalavim� – ištekli�  model
, kurio pagrindinis  privalumas yra lankstumas. Jame 

palikta vietos 
traukti ir naujus stresorius, model
 galima adaptuoti konkre�ioms 

tiriam�j� grup�ms (žr. 4 paveiksl	). Darbo aplinkos veiksniai yra klasifikuojami 
 

darbo reikalavimus ir darbo išteklius (Xanthopoulou ir kt., 2007). Kadangi modelis yra 

pakankamai naujas, kol kas n�ra empirini� tyrim�, pagrindžian�i� jo id�jas. 

Didel� reikšm� mokslin�je streso darbe literat�roje turi French individo – 

aplinkos atitikimo modelis. Skirtingai nuo prieš tai nagrin�t� modeli�, kurie buvo 

orientuoti 
 situacij	, French modelis yra orientuotas 
 asmen
. Šis modelis buvo 

suformuotas remiantis Lewin (1951) ir Murray (1938) motyvacinio proceso aprašymu 

ir v�liau pritaikytas daugelyje organizacin�s elgsenos modeli� (pvz., Hackman, 

Oldham, 1980; Lofquist, Dawiw, 1969) (cit. Ganster, Schaubroeck, 1991). 
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French pasteb�jo, kad geras individo ir aplinkos suderinamumas geriau 

paaiškina elges
 nei individual�s ir aplinkos skirtumai. Remdamasis šiais steb�jimais, 

jis suformulavo individo – aplinkos atitikimo teorij	, kur atitikimas remiasi dviem 

pagrindiniais aspektais: 

� kaip darbuotojo poži�riai ir geb�jimai atitinka darbo reikalavimus; 

� kaip darbo aplinka atitinka darbuotojo poreikius, t.y. kiek individui leidžiama ir 

jis yra skatinamas panaudoti savo žinias ir geb�jimus darbe. 

Individo – aplinkos atitikimo modelis pavaizduotas 5 paveiksle. French teigia, kad 

stresas kyla, kai atsiranda neatitikimas vienu arba abiem aspektais. Šiame modelyje 

vis� pirma aiškiai atskiriama objektyvi realyb� ir subjektyvus jos suvokimas, ir, antra, 

aiškiai atskirti aplinkos kintamieji ir individual�s kintamieji (Cox ir kt., 2002). 

5 paveikslas. French individo - aplinkos atitikimo modelis 

 
Šaltinis: Landy (1985). 

 

Šiame modelyje aplinkos 
vykiai n�ra universal�s stresoriai. Atvirkš�iai, streso 

lygis priklauso nuo individo suvokimo, t.y. kaip individas suvokia darbo aplinkos jam 

keliamus reikalavimus ir kaip suvokia savo geb�jimus bei motyvacij	 atitikti šiuos 

reikalavimus (Landy, 1985). Neatitikimas gali atsirasti keturiais atvejais, ir visi jie 


takoja darbuotojo sveikat	. Gali b�ti tiek subjektyvus, tiek objektyvus individo - 

aplinkos neatitikimas. Taip pat gali b�ti objektyvios ir subjektyvios (suvokiamos) 

Objektyvi socialin� 
aplinka: 
profesija, 
šeimynin� situacija 

Subjektyvi socialin� aplinka: 
suvokiami ištekliai  
suvokiami darbo reikalavimai 

Suvokiama 
vadovo, koleg�, 
šeimos socialin� 
parama 

Subjektyvus individo - 
aplinkos atitikimas: 
motyvai dirbti palyginami su 
ištekliais šiems motyvams 

gyvendinti; 
darbo reikalavimai 
palyginami su galimyb�mis 
atitikti šiuos reikalavimus 

Objektyvus 
individas: 
motyvai, 
galimyb�s 

Subjektyvus individas: 
suvokiami motyvai dirbti, 
suvokiamos galimyb�s 

Apsauga 

Streso požymiai: 
elgsenos, 
fiziologiniai, 
psichologiniai 

Sveikatos 
sutrikimai 
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aplinkos neatitikimas, bei neatitikimas tarp subjektyvaus ir objektyvaus individo 

vertinimo (pvz., žemas sav�s vertinimas) (Cox ir kt., 2002; Le Fevre, Matheny, Kolt, 

2003). 

Atlik�s tyrimus, French padar� išvad	, kad subjektyvus suvokimas (individo 

suvokiamos galimyb�s ir motyvai) netiesiogiai 
takoja objektyvaus darbo 
tak	 

sveikatai (Cox ir kt., 2002). 

Individo - aplinkos atitikimo teorija nusako tris pagrindinius ryšius tarp stresori� ir 

streso. Vertinant reikalavim� - geb�jim� s	veik	, streso lygis kyla, kai reikalavimai 

viršija geb�jimus. Kai reikalavimai mažesni nei darbuotojo geb�jimai, stresas gali 

sumaž�ti arba padid�ti.Ttai priklauso nuo to, ar aplinkos reikalavimai sumaž�ja iki 

tokio lygio, kuris s	lygoja nuobodul
 ir neleidžia individui naudojant savo geb�jimus 

siekti aukštesni� poreiki� patenkinimo. Vertinant poreiki� - pasi�los s	veik	, streso 

lygis bus žemas, kai aplinkos pasi�la viršys individo poreikius. Priešingai, stresas  

did�s, kai individo poreikiai nebus patenkinami d�l to, kad poreikiai auga, arba d�l to, 

kad maž�ja aplinkos galimyb�s patenkinti individo poreikius. 

Kulka individo - aplinkos atitikim	 vaizduoja grafiškai (Le Fevre, Matheny, Kolt, 

2003). 6 paveiksle A kreiv� rodo, kad stresas progresyviai auga did�jant neatitikimui 

tarp individo ir aplinkos. B kreive keliama hipotez�, kad minimalus stresas gali trukti 

ilgiau nei A kreiv�je 
vertinant individo tolerancij	 iki tam tikro individo - aplinkos 

neatitikimo lygio. C kreiv� vaizduoja, kad idealus aplinkos atitikimas gali sukelti 

stres	 d�l stagnacijos ir išš�ki� tr�kumo. 

6 paveikslas. Kulka individo - aplinkos atitikimo modelis 

 
Šaltinis: Le Fevre ir kt., (2003). 

Aplinka < Individas  Aplinka > Individas 
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Individo – aplinkos neatitikimas sukelia tiek fiziologin
 stres	: padid�j�s 

kraujosp�dis, padid�j�s cholesterolio kiekis, nusilpusi imunin� sistema, tiek 

psichologin
 stres	: miego sutrikimus, nerim	. Visa tai s	lygoja pakitusi	 elgsen	: 

neatvykstama 
 darb	, dažniau naudojamasi sveikatos 
staig� paslaugomis. Individo - 

aplinkos atitikimo modelyje teigiama, kad individas 
 neatitikimus gali reaguoti dviem 

b�dais (Landy, 1985; Le Fevre ir kt., 2003): 

� stengtis sumažinti neatitikim	, t.y. keisti aplink	 arba pa�iam save (pvz. 

mokymai siekiant pakelti kvalifikacij	 ar derybos d�l aplinkos s	lyg� 

pakeitimo); 

� panaudoti savisaugos reakcijas, kurios apima tokius klasikinius 

mechanizmus kaip slopinimas (reikalavim� ignoravimas), projekcija (ne 

savo, o kit� silpn� viet� matymas) ir pan.  

Mokslininkai, siekiantys patvirtinti arba paneigti French individo – aplinkos 

atitikimo model
, gauna skirtingus tyrim� rezultatus. Parkes (1982) nustat�, kad 

socialin� parama sumažina depresij	, kita vertus, La Rocco ir Jones (1978) teigia, 

kad socialin� parama ir stresas yra vienas nuo kito nepriklausomi ir socalin� parama 

ne
takoja patiriamo streso lygio. Blau (1981) tyrim� rezultatai tik iš dalies par�m� 

French model
. Jis nustat�, kad yra svarbus ryšys tarp streso ir pasitenkinimo darbu, 

ta�iau ne
žvelg� priklausomyb�s tarp streso ir darbo rezultat� (cit. Landy, 1985). 

Pasak Ganster ir Schaubroeck (1991), skirtingus tyrim� rezultatus gal�jo lemti 

tai, kad dauguma mokslinink�, taikiusi� š
 model
, tyr� nedidel
 stresori� kiek
, be to 

teorijos testavimui naudojo skirtingus metodus. Gauti nevienareikšmiai tyrim� 

rezultatai leidžia teigti, kad French modelio mokslin� reikšm� vis tik yra ribota. Buvusi 

tokia reikšminga aštuntajame dešimtmetyje, devintajame dešimtmetyje Individo - 

aplinkos atitikimo teorija jau nebebuvo dominuojanti. 

Skirtingai nei Karasek (1979) reikalavim� - kontrol�s modelyje, kur buvo 

analizuojama tik reikalavimai darbui ir kontrol�, Matteson ir Ivancevich (1989), 

kritikav� ankstesnius modelius d�l apsiribojimo keliais stresoriais, savo streso darbe 

modelyje apima vis	 spektr	 potenciali� stresori� ir akcentuoja, kad stresas yra 

individualaus suvokimo fenomenas. Pirm	j
 savo model
 autoriai paskelb� 1979 

metais, analizuodami streso darbe ir  širdies lig� ryšius. 7 paveiksle pateikiamas 

antrasis Matteson ir Ivancevich streso darbe modelis, publikuotas 1989 metais. 

V�lesniajame modelyje autoriai apima plat� spektr	 streso darbe sukelt� pasekmi�, 
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suskirstydami jas 
 sveikatos / šeimos ir veiklos pogrupius. Pirmajame variante 

stresoriai buvo skirstomi pagal 
takos lyg
 (individualus, grupinis, organizacinis). 

Antrajame variante stresoriai grupuojami pagal veiklas, atsisakoma streso tip�: vietoj 

darbo, karjeros ir gyvenimo streso akcentuojamas individualus streso suvokimas ir 

vertinimas. 

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

 
Šaltinis: Matteson, Ivancevich (1989). 

 

Modeliui pagr
sti Matteson ir Ivancevich (1989) suformavo streso diagnostinio 

tyrimo klausimyn	, kuris apima penkiolika su darbu susijusi� sri�i�, toki� kaip darbo 

Organizaciniai: 
Vidiniai darbo veiksniai: 
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� vaidmens konfliktas, 
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� politika, 
� nelanks�ios tvarkos 
Atlygio sistema: 
� klaidinantis ir retas 

gr
žtamasis ryšys, 
� neteisingas atlygis 
Žmogišk�j� ištekli� 
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� nepakankamos 

karjeros galimyb�s 
� mokym� tr�kumas 
Lyderyst�: 
� blogi tarpusavio 

santykiai, 
� pagarbos tr�kumas 

Už organizacijos rib�: 
� santykiai šeimoje 
� ekonomin�s 

problemos 
� teisin�s problemos 

Individualus 
vertinimas ir 
suvokimas 
matuojamas: 
� vizualiniu 

steb�jimu, 
� savistaba, 
� biochemin-

iu 
vertinimu, 

� veiklos 
rezultatais 

Fiziologiniai: 
� padid�j�s 

kraujosp�dis 
� dažnesnis širdies 

ritmas 
� imunin�s sistemos 

nusilpimas 
Psichologiniai: 
� nepasitenkinimas, 
� blogesn� nuotaika 
� apatija 
Elgesio: 
� mažesn�s 

pastangos 
� sumaž�j�s 

d�mesingumas 
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Stresoriai Stresas Pasekm�s 

Streso 
valdymas 

 

Sveikatos/šeimos: 
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infekcijos, 
� širdies ligos, 
� nemiga, 
� depresija, 
� galvos skausmai, 
� alergija, 
� nepasitenkinimas 

santuoka, 
� skyrybos, 
� savižudyb� 
Veiklos: 
� neatvykimai 
 

darb	 
� kaita, 
� sabotažas, 
� susieikvojimas, 
� nelaim. atsitikimai, 
� žemesn� kokyb�, 
� mažesn� kiekyb�, 
� mažesnis 
sprendim� pri�mimo 
efektyvumas 

Požymiai 

Individual�s skirtumai: 
biologiniai/ demografiniai:    pažintiniai / emociniai: 
� amžius, poreiki� lygis, 
� lytis,  kontrol�s poreikis, 
� profesija, A/B tipas, 
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 socialin� parama 
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kr�vis, vaidmens neapibr�žtumas, karjeros galimyb�s, laiko spaudimas, vadovavimo 

stilius ir kt. Empiriniai tyrimai, atlikti naudojant streso diagnostinio tyrimo klausimyn	, 

patvirtino, kad 
tampa darbe teigiamai koreliuoja su poky�i� vykdymu, noru išeiti iš 

darbo, neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbu, 
sitraukimu 
 darb	, išš�kiais 

darbe (Fields, 2002). 

Matteson ir Ivancevich (1989) pirmieji savo modelyje atkreipia d�mes
 
 gr
žtam	j
 

ryš
, t.y. ne tik, kad aplinkos veiksniai sukelia stres	, tod�l atsiranda požymiai ir 

pasekm�s, bet taip pat ir pasekm�s gali tur�ti 
takos rezultatams, streso suvokimui 

bei aplinkos veiksniams. 

Matteson ir Ivancevich (1989) modelyje detaliai pateikia streso šaltinius ir jo 

sukeltas pasekmes, ta�iau šio modelio tr�kumas yra tas, kad jame tik paminimas 

streso valdymas, j
 pristatant kaip paties individo geb�jim	 kovoti su stresu, 

pasirenkant vien	 iš dviej� b�d�: orientuot	 
 problemos sprendim	 arba 
 emocij� 

valdym	. Ta�iau reikia atkreipti d�mes
, kad modelyje visiškai neatsispindi 

organizacin�s priemon�s, kuriomis b�t� galima mažinti stres	. 

Lazarus pirmasis atkreip� d�mes
 
 subjektyv� veiksni� vertinim	 ir suformavo 

transakcin	 streso teorij
 (Ganster, Schaubroeck, 1991). Žvelgiant iš šios 

perspektyvos s	voka „stresas” apima vis	 transakcin
 proces	, o ne atskirus 

elementus, tokius kaip individas ar aplinka (Palmer ir kt., 2001; Clarke, Cooper, 

2004). Šios sampratos k�r�jas Lazarus (1990) paband� atsakyti 
 klausim	, kod�l 


vairiems žmon�ms tas pats veiksnys esant toms pa�ioms s	lygoms daro skirting	 

poveik
. Pagrindiniais tarpiniais kintamaisiais tarp organizmo ir aplinkos jis 
vardino 

kognityvin
 situacijos 
vertinim	 ir streso 
veikimo proces	. Lazarus stres	 apib�dina 

kaip ypating	 individo ir aplinkos santyk
, kuris individo yra vertinamas kaip viršijantis 

jo turimus išteklius ir keliantis gr�sm� jo asmeninei gerovei bei reikalaujantis 

pastang� atstatyti pusiausvyr	 (cit. Clarke, Cooper, 2004), t.y. streso atveju ne tiek 

svarbu j
 suk�l�s 
vykis, kiek paties fakto subjektyvus vertinimas (cit. Lekavi�ien� ir 

kt., 2007). 

Lazarus nurod� streso vertinimo etapus (Stanton, Balzer, Smith, Parra, Ironson, 

2001, Lekavi�ien� ir kt., 2007): 

� pirminis vertinimas apima suvokimo ir pažinimo proces	, kurio metu 

individas veiksn
 suvokia kaip keliant
 stres	 ir nustato, kiek jis yra 

pavojingas; 
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� antrinis vertinimas – tai atsako 
 stres	 sukeliant
 veiksn
 pasirinkimas, kai 

individas 
vertina, ar pakankamai turi ištekli� susitvarkyti su esama pavojinga 

situacija; 

� pervertinimo metu individas 
vertina stresin� situacij	 iš naujo. 

Po pirminio vertinimo antrinis vertinimas ir pervertinimas gali kartotis neribot	 

laik	. 

Lazarus transakcinis modelis padar� didel� 
tak	 tolimesniam streso teorij� 

vystymuisi, v�lesniuose streso moksliniuose tyrimuose pirmenyb� buvo teikiama 

b�tent transakcin�ms streso teorijoms (Ganster, Schaubroeck, 1991).  

Siegrist (2002) modelyje, kaip ir kituose transakciniuose modeliuose, 

akcentuojami kognityviniai procesai ir emocin�s reakcijos, 
takojan�ios individo ir 

aplinkos s	veik	. Siegrist pastang� - atlygio pusiausvyros modelyje teigiama, 

kad nuolatinis streso jautimas gali b�ti apibr�žtas kaip neatitikimas tarp 
d�t� dideli� 

pastang� ir gauto mažo atlygio (Cox ir kt., 2002).  Modelyje pastangos apibr�žiamos 

kaip protin� ir fizin� energija, eikvojama organizacijos tikslams pasiekti, tuo tarpu 

atlygis – tai kompensacija už pastangas, išreiškiama trimis formomis – pinigais, 

pagarba ir karjeros galimyb�mis, 
skaitant ir darbo saugum	  (Siegrist, 2002). 

Modelis rodo, kad esant didel�ms pastangoms ir mažam atlygiui kyla pavojus 

sveikatai. Smith, Roman, Dollard, Winefield ir Siegrist (2005) atlikti tyrimai parod�, 

kad nepasitenkinimas ir pyktis d�l gaunamo atlygio neatitikimo 
d�toms pastangoms 

dažnai s	lygoja nerim	, depresij	, širdies susirgimus. 

Pasak Siegrist (2002), stresas yra intensyviausias ir ilgiausiai trunka esant 

tokioms aplinkyb�ms, kai alternatyvi� pasirinkimo galimybi� nebuvimas darbo rinkoje 

priver�ia dirbti nem�gstam	 darb	. Vis d�lto neteising	 darbo organizavim	 

darbuotojas gali kur
 laik	 toleruoti d�l strategini� priežas�i�, aukoja dabartin� gerov� 

d�l geresni� karjeros galimybi� ateityje. 

Dvylikos nepriklausom� tyrim�, tikrinusi� pastang� - atlygio pusiausvyros 
tak	 

darbuotoj� sveikatai ir naudojusi� skirting	 tyrim� metodik	, nustat�, kad nuo 10 

proc. iki 40 proc. darbuotoj� ken�ia d�l pastang� - atlygio pusiausvyros nebuvimo 

darbe, tre�dalis iš j� jau�ia ilgalaik
 stres	. Ši tendencija itin dominuoja žemesnio 

socialinio ekonominio statuso grup�je (Siegrist, 2002). 

Vertinant reikalavim� - kontrol�s model
 ir pastang� – atlygio pusiausvyros 

model
 teorine prasme, abiej� modeli� pagrindas yra vienas veiksnys: reikalavim� - 

kontrol�s modelyje pagrind	 sudaro galimyb� kontroliuoti aplink	, pastang� - atlygio 
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pusiausvyros modelyje kaip pagrindas imama gr�sm� netekti teis�to atlygio d�l 

socialin�s s	veikos. Vertinant modeliuose tyrin�jamas pasekmes, reikalavim� - 

kontrol�s modelis apima platesn
 spektr	 pasekmi�, tuo tarpu pastang� - atlygio 

pusiausvyros modelis vertina tik dvi pasekmes: sveikatos ir geros savijautos bei 

aktyv� elges
 / mokym	si. Reikalavim� - kontrol�s modelyje koncentruojamasi 
 

situacijos charakteristikas – psichosocialin� darbo aplink	, tuo tarpu pastang� – 

atlygio pusiausvyros modelyje, kaip ir kituose transakcin�s krypties modeliuose, 

daromas esminis skirtumas koncepciniame ir matavim� lygyje tarp išorini� (aplinkos) 

ir vidini� (asmenyb�s) charakteristik� (Shnall, 1998; Siegrist, 2002). 

Calnan, Wadsworth, May, Smith ir Wainwright (2004), atlik� reikalavim� - 

kontrol�s ir pastang� - atlygio pusiausvyros modeli� palyginamaj
 tyrim	, daro 

išvad	, kad stipresnis yra pastang� - atlygio pusiausvyros modelis (š
 model
 dažniau 

patvirtina empiriniai tyrimai), ta�iau vertinant tam tikr� profesij� darbuotoj� stres	 

negalima ignoruoti reikalavim� - kontrol�s modelio reikšm�s. 

Kinman ir Jones (2008), tyrimais tikrin� prapl�st	 pastang� atlygio pusiausvyros 

model
, vertin� organizacin� paramos 
tak	 darbo ir asmeninio gyvenimo 

pusiausvyrai (angl. work - life balance), nustat�, kad modeliu galima naudotis 

siekiant prognozuoti darbo ir asmeninio gyvenimo konflikt	. Darbuotojams, kuri� 

atlygio l�kes�iai nebuvo visiškai patenkinti, sunkiau sek�si suderinti darb	 ir 

asmenin
 gyvenim	. 

Darbo kontrol� daugelyje streso darbe teorij� ir tyrim� užima išskirtin� viet	. 

Lazarus (1990) suformavus transakcin� streso samprat	, kuri atskleid� individualaus 

stresori� suvokimo svarb	. Dauguma tyrim� band� nustatyti ryš
 tarp suvokiamos 

darbo kontrol�s ir suvokiam� stresori� bei streso darbe sukelt� pasekmi�. 

Remdamasis tokias tyrimais, 1998 m. amerikietis Spector suk�r� streso darbe 

kontrol�s model� (Spector, 2002). 

8 paveiksle pateikiamas streso darbe procesas. Jis prasideda nuo darbo 

aplinkos: darbo dienos, darbuotojo patirties, darbo s	lyg� ir 
vyki�, 
 kuriuos mažai 

kreipiama d�mesio. Tam tikri 
vykiai yra suvokiami ir interpretuojami kaip darantys 

neigiam	 poveik
 gerai fizinei ir psichologinei savijautai – jie suvokiami kaip stresoriai. 

Stresoriai sukelia neigiamas emocines reakcijas, dažniausiai pykt
 ir nerim	. Šios 

emocijos sukelia 
tamp	, ir tod�l atsiranda fizin�s, psichologin�s ir pakitusio elgesio 

pasekm�s.  



 36 

Pasak Spector (2002), suvokiama kontrol� labai svarbi visuose proceso 

etapuose d�l keli� priežas�i�: 

� Vis� pirma, kai darbuotojas jau�iasi galintis kontroliuoti situacij	 darbe, darbo 

s	lygas ar 
vykius, jis mažiau vertina juos kaip sukelian�ius stres	. Norint 

efektyviai sumažinti stresori� poveik
, darbuotojas turi kontroliuoti ir pat
 

stresori�, o ne kitus darbo aspektus. 

� Antra, suvokta kontrol� padeda sumažinti streso sukeltas emocines reakcijas 

– kontrol� padeda minimizuoti maksimal� pavoj� ir nuostolius, galin�ius 

atsirasti toje situacijoje. 

� Tre�ia, kontrol� leidžia darbuotojui pasirinkti streso darbe valdymo 

priemones. Jei darbuotojas jau�iasi kontroliuojantis situacij	, stresorius jis 

priims kaip išš�kius, kuriuos jis bus motyvuotas 
veikti. 

8 paveikslas. Spector streso darbe kontrol�s modelis 

 
Šaltinis: Spector (2002). 

 

Reakcij	 
 stresorius padeda suvokti pirmin�s ir antrin�s kontrol�s s	vokos. 

Pirmin� kontrol� – tai tiesioginiai individo veiksmai, veikiantys aplink	. Paprastai 

individas yra motyvuotas kontroliuoti j
 veikian�ius aplinkos veiksnius. Jei yra 

galimyb� pasirinkti, jis teikia pirmenyb� priminei kontrolei – kei�ia aplink	 sau 

naudinga linkme. Jei n�ra pirmin�s kontrol�s galimyb�s, pasirenkama antrin�, t.y. 

darbuotojas kontroliuodamas savo paties reakcij	 
 aplink	 bando prisitaikyti prie 

aplinkos (Spector, 2002). 

Spector ir kit� mokslinink� atlikt� tyrim� metu nustatytas ryšys tarp suvokiamos 

kontrol�s ir skirting� streso sukelt� reakcij�: aukštas suvokiamos kontrol�s lygis 

asocijuojasi su aukštu pasitenkinimo darbu lygiu, 
sipareigojimu, 
sitraukimu, darbo 

atlikimu ir motyvacija, mažesniu nerimo, frustracijos, fizini� negalavim� lygiu, 

Suvokiama kontrol� 

Darbo aplinka Suvokiami 
stresoriai 

Neigiamos 
emocijos 

�tampa, 
pasekm�s 
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emocinio streso, vaidmens streso, neatvykim�, kaitos lygiu ir noru keisti darb	 

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

ta�iau pasak kai kuri� mokslinink�, empiriniai tyrimai tai mažai pagrindžia (Le Fevre 

ir kt., 2003). 

Šioje disertacijoje laikomasi 
 situacij	 orientuoto poži�rio, t.y. nagrin�jami streso 

darbe šaltiniai ir organizacin�s galimyb�s valdyti stres	 darbe. 

Apibendrinant streso modeli� analiz� galima teigti: 

� Vieni streso darbe modeliai, tokie kaip Karasek, Warr, Saugos ir sveikatos 

agent�ros streso valdymo standartai labiau yra orientuoti 
 situacij	, t.y. 

streso priežas�i� ieškoma darbin�je aplinkoje. Kiti modeliai (Lazarus, 

Siegrist, Spector) stres	 vertino kaip proces	 ir buvo orientuoti labiau 
 

asmen
. 9 paveiksle grafiškai pateikta streso modeli� chronologija. 

� Didžioji dalis autori� stres	 darbe savo modeliuose vertino pasirinkdami 

vien	 ar por	 veiksni�, pvz., Karasek analizavo darbo reikalavimus ir 

kontrol�, Siegrist – pastang� - atlygio pusiausvyr	, Spector – suvokiam	 

kontrol� ir pan. Toks mokslinink� pasirinkimas v�liau buvo kritikuojamas d�l 

kit� veiksni� ignoravimo ir neaiški� prioritet�, kod�l b�tent j� nurodyti 

veiksniai yra svarbiausi vertinant darbuotoj� stres	.  

� Kita modeli� grup�, toki� kaip Matteson ir Ivancevich, Saugos ir sveikatos 

agent�ros streso valdymo standartai ar Bakker ir Demerouti modelis, siekiant 

visapusiškiau vertinti stres	 darbe, apima plat� spektr	 stresori� (darbo 

reikalavimai, kontrol�, vaidmens neapibr�žtumas ir konfliktas, tarpusavio 

santykiai, organizacin� strukt�ra, atlygis) ir sieja juos su streso sukeltomis 

pasekm�mis. 

� Svarbu pasteb�ti, kad dauguma autori� savo modeliuose siek� išsiaiškinti 

svarbiausius stresorius ar pasekmes, ta�iau nei viename streso darbe 

modelyje nebuvo kompleksiškai vertinti bei susieti stresoriai ir streso darbe 

valdymo priemon�s. 

 

 

 

 

 



 38 

9 paveikslas. Streso modeli� chronologija 

 

2010 m. 

Selye 1961, Bendrasis 
prisitaikymo sindromas 

Bakker ir Demerouti 2007, 
Darbo reikalavim� - ištekli� 
modelis 

Ivancevich ir Matteson 1989 
Streso darbe modelis 

Holmes ir Rahe 1967, 
Gyvenimo 
vyki� stresas 

Warr 1987, Vitamin� modelis 

Karasek 1979, Reikalavim� - 
kontrol�s modelis 

Saugos ir sveikatos agent�ros 
2001, Streso darbe valdymo 
standartai 

French 1982, Individo - aplinkos 
atitikimo modelis 

Siegrist 1996, Pastang� - 
atlygio pusiasvyros modelis 

Spector 1998, Streso darbe 
kontrol�s modelis 

1960 m. 

Lazarus 1991, Transakcinis 
streso darbe modelis 

� asmen� orientuoti modeliai � situacij
 orientuoti modeliai 
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1.3. Stres
 darbe sukelian�i� veiksni� analiz� 

Mokslin�je literat�roje galima rasti labai plat� stres	 darbe sukelian�i� veiksni� 

spektr	. 1.2. skyriuje buvo min�ta, kad Karasek (1979) savo modelyje kaip 

svarbiausius stres	 sukelian�ius veiksnius nurod� reikalavimus darbui ir kontrol�. 

DuBrin (1988) be reikalavim� ir kontrol�s dar išskiria tokius stres	 darbe sukelian�ius 

veiksnius kaip ilgos darbo valandos, vadovavimo stilius, kompiuterinis šokas, darbo 

nesaugumas ir bedarbyst�. V�liau Siegrist (2002) akcentavo atlygio už 
d�tas 

pastangas svarb	. Spector (2002) kaip svarbiausi	 veiksn
 nurodo suvokiam	 darbo 

kontrol�. Matteson ir Ivancevich (1989) savo streso modelyje jau apima didel� grup� 

stres	 darbe sukelian�i� veiksni� ir pagal pob�d
 skirsto 
 organizacin� strukt�r	 ir 

kontrol�, atlygio sistem	, žmogišk�j� ištekli� sistem	, vadovavim	 bei vidinius darbo 

veiksnius: vaidmens neapibr�žtum	, vaidmens konflikt	, per didel
 vaidmen� kr�v
, 

nepakankam	 darbo kontrol�.  Luthans (1985) išskiria stres	 darbe sukelian�ius 

veiksnius organizacijoje ir už jos rib�. Veiksnius organizacijoje jis dar skirsto 
 

individualius, grup�s ir organizacinius, pastar�j� grup� skaidydamas 
 keturis 

pogrupius – organizacijos politika, jos strukt�ra, fizin�s darbo s	lygos ir procesai. 

Robbins ir Judge (2007) skiria aplinkos (ekonominiai, politiniai, technologiniai), 

organizacijos (darbo reikalavimai, vaidmens reikalavimai, tarpusavio santykiai) ir 

asmeninius (šeimos problemos, ekonomin�s problemos, asmenyb�) veiksnius. 

Bowditch ir Buono (2001) išskiria vidinius darbo veiksnius (vaidmens konfliktas, 

neapibr�žtumas, kontrol�s tr�kumas), organizacijos strukt�ros ir kontrol�s veiksnius, 

atlyg
 ir gr
žtam	j
 ryš
, 
vertinant  teisingum	 ir lygyb�, tobulinim	si ir karjeros 

valdym	 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 s	lygos, užduoties 

pob�dis, darbo kr�vis, darbo grafikas, darbo konteksto veiksniams – organizacin� 

kult�ra, vaidmuo organizacijoje, karjeros vystymas, darbo kontrol�, tarpusavio 

santykiai, darbo ir asmeninio gyvenimo s	veika.  

LePine (2005) skirsto stres	 darbe sukelian�ius veiksnius 
 „išš�ki�“ ir žalingus. 

Pirmieji – tie, kurie veikia kaip stimulas ieškoti nauj� išš�ki� esant suvaržymams, tai 

kli�tys, kurias 
manoma 
veikti, pvz., darbo kr�vis. Žalingi – tokios darbo savyb�s, 

kurios trukdo asmeniniam augimui ir tiksl� siekimui, pvz., vaidmens neapibr�žtumas, 

darbo nesaugumas (cit. Richardson, Yang, Vandenberg, DeJoy, Wilson, 2008). Toks 

veiksni� skirstymas artimas streso skirstymui 
 disstres	 ir eustres	.  
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Atlikus mokslin�s literat�ros analiz�, galima teigti, kad dažniausiai yra 

pasirenkamas kiekybinis tyrimo metodas bei tiriami atskiri stres	 darbe sukeliantys 

veiksniai ir j� 
taka streso sukeltoms pasekm�ms. Nedaug autori� savo tyrimuose 

apima platesn
 veiksni� spektr	 (žr. 2 lentel�).  

2 lentel�. Stres
 darbe sukelian�i� veiksni� empiriniai tyrimai 

Stresoriai 
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Tyrimo ryšiai Tyrimo 
metodas Tyrimo imtis 

Ivancevich
Donnelly, 
1974  

       V      �taka stresui 
darbe; 
vaidmens 
neapibr�žtu-
mo ir 
vaidmens 
apibr�žtumo 
poreikio ryšiai  
pagal 
pareigas 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

261 
pardav�jas, 
vadovas ir 
operacinis 
darbuotojas 
vidutinio 
dydžio 
elektronikos 
gamykloje, 
JAV 

De Jonge 
ir kt., 1999 

 V         

 

V  �taka 
motyvacijai, 
pasitenkinimui 
darbu, 
nerimui, 
emociniam 
išsekimui 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

1489 
darbuotojai iš 
16 ligoni�  

Narayanan
Menon, 
Spector, 
1999 

V V     V V V  V  V Stres	 
sukelian�i� 
veiksni� 
identifikavi-
mas ir streso 
lygio 
priklausomyb
� nuo lyties ir 
profesijos 

Kokybinis 
(stresini� 

vyki� 
dienoraš-
tis) 

Administracijo
s darbuotojai, 
universiteto 
profesoriai ir 
pardavim� 
atstovai, 387 
respondentai, 
JAV 

Spector, 
Cooper, 
Sanchez, 
O‘Driscoll, 
Sparks, 
2002 

 V            �taka 
pasitenkinimui 
darbu, 
darbuotoj� 
savijautai 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

24 šalys JAV, 
Vakar�, Ryt� 
Europa, Azija, 
Brazilija, 
Izraelis, 
Australija, 
5185 vadovai 



 41 

Stresoriai 
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Tyrimo ryšiai Tyrimo 
metodas Tyrimo imtis 

Dormann, 
Zapf, 2002 

   V      V V   �taka 
socialiniam 
priešiškumui 
darbe, 
dirglumui, 
depresijai 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

567 
gyventojai, 
buvusi ryt� 
Vokietija 

Ramayah, 
Kumare-
san, 2003 

  V    V   V V  V �taka vadov� 
streso lygiui 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

285 
elektronikos 

moni� 
vadovai, 
Malaizija 

Kang, 
Singh, 
2004 

V     V V V   V  V Nustatyti 
organizacinius 
streso 
veiksnius ir 
streso lyg
 
remiantis 
streso 
simptomais. 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

Elektronikos 
pramon� 
Punjab‘e, 214 
respondent� 

Logan, 
Ganster, 
2005 

 V            Kontrol�s 
didinimo 
taka 
streso darbe 
sukeltoms 
pasekm�ms 

Kokybinis 
(eksperi-
mentas) 

Žem�s �kio 

mon�s skyri� 
vadovai, dvi 
imtys po 34 ir 
30 

Liu, 
Spector, 
Jex, 2005 

 V 
 

           �taka 
darbuotoj� 
savijautai 
(nerimas, 
kaita, 
neatvykimai..) 

Kiekybinis  
(klausimy-
nas) 

232 
universiteto 
darbuotojai, 
JAV 

Mukherjee, 
Malhotra, 
2006 

       V      �taka 
darbuotoj� 
suvokiamai 
paslaug� 
kokybei, 

sipareigojimui 
organizacijai, 
pasitenkinimui 
darbu 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

342 banko 
skambu�i� 
centro 
darbuotojai, 
Didžioji 
Britanija 

Bruk-Lee, 
Spector, 
2006 

          V   Ryšys su 
neigiamu 
elgesiu 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

133 
universiteto 
darbuotojai, 
JAV 

Tummers, 
van 
Merode, 
Landewe-
erd, 2006 

V V            �taka motyva-
cijai, pasiten-
kinimui darbu, 
sveikatos 
nusiskundim. 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

1188 slaug�s, 
Olandija 
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Stresoriai 
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Tyrimo ryšiai Tyrimo 
metodas Tyrimo imtis 

Liu, 
Spector, 
Shi, 2007 

 V   V  V   V V  V Koreliacija 
tarp stresori� 
ir darbuotoj� 
savijautos 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

586 
universiteto 
darbuotojai, 
JAV, Kinija 

Love ir kt., 
2007 

 V          V  Veiksni� Ir 
socialin�s 
paramos 
taka 
darbuotoj� 
savijautai, 
pasitenkinimui 
darbu 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

89 
informacini� 
sistem� 
darbuotojai, 
Didžioji 
Britanija 

Edwards ir 
kt., 2007 

           V  Priežastiniai 
ryšiai tarp 
veiksni� 
darbe, ne 
darbe ir darbo 
rezultat� 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

Mišri imtis 
244, 
(universiteto 
darbuotojai, 
slaug�s)  

Xanthopou
lou ir kt., 
2007 

           V  Kaip darbo 
reikalavimai ir 
ištekliai veikia 
susieikvojim	 

Kiekybinis 
(klausimy-
nas) 

747 socialiniai 
darbuotojai, 2 
organizacijos, 
Olandija 

Gilboa ir 
kt., 2008 

           V  �taka darbo 
rezultatams 

Teorin� 
analiz� 

169 tyrim� 
apžvalga 

Teh ir kt., 
2008 

       V V     �taka pasiten-
kinimui darbu 
nerimui, ir 
darbo 
atlikimui  

Teorin� 
analiz� 
 

200 tyrim� 
apžvalga 

 
Iš 2 lentel�s matyti, kad mokslin�je literat�roje galima rasti labai plat� tirt� 

veiksni� spektr	. Narayanan, Menon ir Spector (1999), naudodami kokybin
 tyrim	, 

stresini� 
vyki� dienorašt
, nustat�, kad stres	 darbe sukelia tarpasmeniniai konfliktai, 

maža darbo kontrol�, darbo laiko / pastang� nereikalingas švaistymas, darbo kr�vis, 

atlygis/ pripažinimas, 
darbinimo s	lygos (atlygis / darbo saugumas), vaidmens 

neapibr�žtumas, vaidmens konfliktas. Nors mokslin�je literat�roje yra tiriama 

nemažai veiksni�, galimai 
takojan�i� stres	, ta�iau dalies veiksni� 
takos darbuotoj� 

stresui empiriniai tyrimai nepatvirtino. Ramayah ir Kumaresan (2003), tyr� 

organizacini� veiksni� 
tak	 stresui darbe, nustat�, kad iš penki� veiksni�: konflikt�, 

karjeros galimybi� nebuvimo, susvetim�jimo, darbo kr�vio, nemalonios darbo 

aplinkos, stres	 darbe sukelia tik trys: konfliktai, karjeros galimybi� nebuvimas, 
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susvetim�jimas. Kang ir Singh (2004) atlikti tyrimai atskleid�, kad iš dešimties j� tirt� 

veiksni�: prasta organizacin� strukt�ra ir klimatas, blogi tarpusavio santykiai, didelis 

darbo kr�vis, darbo trukdžiai (angl. inhibitor), ištekli� tr�kumas, nepatenkinti 

finansiniai poreikiai ir darbo nesaugumas, neatidus vadovas, nelanks�ios taisykl�s, 

vaidmens neapibr�žtumas, monotoniškas darbas, stres	 darbe sukelia tik šeši: 

prasta organizacin� strukt�ra ir klimatas, blogi tarpusavio santykiai, neatidus 

vadovas, vaidmens neapibr�žtumas, darbo trukdžiai. 

Empirini� tyrim� rezultatus sunku palyginti, nes t	 pat
 veiksn
 skirtingi autoriai 


vardina skirtingai, pvz., Dormann, Zapf (2002), Teh ir kt. (2008) vaidmens 

neapibr�žtum	 ir vaidmens konflikt	 analizavo kaip atskirus veiksnius, tuo tarpu 

Gilboa, Shirom, Fried ir Cooper (2007) juos vertina kaip darbo reikalavim� 

sudedam	j	 dal
.  

Iš 2 lentel�s matyti, kad tarptautin�je, tarpkult�rin�je aplinkoje tyrim� atliekama 

nedaug (Spector, Cooper, Sanchez, O‘Driscoll, Sparks, 2002; Liu ir kt., 2007). 

Spector ir kt. (2002), atlik� tyrimus 24 šalyse, nustat�, kad nepaisant individualistin�s 

ar kolektyvistin�s kult�ros darbo kontrol� vienodai neigiamai 
takoja pasitenkinim	 

darbu ir psichologin� savijaut	, ta�iau skirtingose šalyse nustatyti skirtingi ryšiai tarp 

darbo kontrol�s ir fizin�s savijautos. Liu ir kt. (2007), atlik� tyrimus JAV ir Kinijoje, 

teigia, kad tie patys veiksniai skirtingose šalyse sukelia nevienodas pasekmes: 

amerikie�iams stres	 sukelia negal�jimas kontroliuoti, tiesioginiai tarpasmeniniai 

konfliktai, darbo grup�s koordinavimo tr�kumas, kinams – darbo vertinimas, darbo 

klaidos, netiesioginiai konfliktai, darbo s	lygos, mokym� tr�kumas. Šis tyrimas 

atskleid� veiksnius, 
 kuriuos Vakar� mokslininkai nebuvo atkreip� d�mesio – tai 

darbo vertinimas, darbo klaidos, netiesioginiai konfliktai. Tokie tyrim� rezultatai 

leidžia daryti išvad	, kad dalis stres	 sukelian�i� veiksni� gali vienodai neigiamai 

veikti visose kult�rose, tuo tarpu kiti veiksniai gali b�ti b�dingi tik tam tikroms 

kult�roms. 

Atsižvelgiant 
 šias priežastis, toliau darbe bus apsiribojama moksliniais tyrimais 

patvirtint� esmini� stresori�, t.y. stres	 darbe sukelian�i� veiksni�, analize: bus 

analizuojamos darbo s	lygos, darbo kr�vis, darbo kontrol�, darbuotojo vaidmens 

stresoriai (vaidmens neapibr�žtumas, vaidmens konfliktas, per didelis vaidmen� 

kr�vis, atsakomyb� už kitus), tarpusavio santykiai. 

Prastos darbo s
lygos – triukšmas, blogas apšvietimas, v�dinimas, oro 

temperat�ra, nepatogiai suprojektuota darbo vieta ir pan., – vieni lengviausiai 
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pastebim� kenksming� veiksni�, kuri� neigiamas pasekmes jau yra 
rod� tyrimai. 

Triukšmas tiesiogiai veikia sveikat	, t.y. žaloja darbuotojo klaus	. Nelabai intensyvus 

triukšmas apsunkina komunikacij	, nuolatinis triukšmas sukelia stres	, tod�l 

atsiranda nerimas, dirglumas ir 
tampa, did�ja nuovargis ir maž�ja darbo 

efektyvumas (Cox ir kt., 2002). Oro tarša taip pat turi 
takos stresui, nes d�l jos, 

priklausomai nuo darbuotoj� žini� apie chemini� medžiag� poveik
 sveikatai, gali kilti 

baim�. Padidinti stres	 darbe taip pat gali blogas apšvietimas, skersv�jai, ribota 

darbo erdv� bei kiti darbo s	lyg� tr�kumai (Pajarskien�, 1999). 

Darbo s	lygos, kai tenka ilg	 darbo laik	 praleisti prie kompiuteri�, taip pat 

sukelia stres	. Kompiuterinis šokas šioje situacijoje apibr�žiamas kaip stipri neigiama 

reakcija, kai prie kompiuterio reikia praleisti daugiau laiko nei tik�tasi ar 

pageidaujama. Videodispl�jaus terminal� stresas – tai panašus 
 kompiuteri� šok	 

stresas, kur
 sukelia ilgos darbo valandos prie videodispl�jaus terminal�. Nuo šio 

streso ken�iantys darbuotojai skundžiasi dirglumu, galvos skausmais, padid�jusiu 

nuovargiu, 
tampa (DuBrin, 1988). Naujos informacin�s technologijos ne tik leido 

išspr�sti sud�tingas problemas, bet ir suk�r� s	lygas nuolatinei darbuotoj� prieži�rai. 

Moderni� informacini� sistem� d�ka pardav�jai, telefono operatoriai, gamyboje 

dirban�ios komandos gali tapti nuolatin�s kontrol�s objektu, j� produktyvumas gali 

b�ti matuojamas ir rezultatai atnaujinami bet kuriuo momentu, o tai darbuotojams 

sukelia stres	 (Morgan, 1998). 

Stres	 darbe sukelia ir emocinis darbas (angl. emotional labor), kai reikia 

kontroliuoti ar keisti savo emocijas ar bent veido išraišk	 (Robbins, Judge, 2007). 

Pardav�jai ir klientus aptarnaujantys darbuotojai, palyginti su kitomis profesijomis, 

labiausiai ken�ia nuo emocinio darbo. Tokios darbo s	lygos sukelia stres	: neigiamai 

veikia kraujotakos ir nerv� sistemas bei silpnina imunitet	 (DuBrin, 2002). 

Darbuotojui stres	 gali sukelti tiek per didelis, tiek per mažas darbo kr�vis. 

Specialistai nustat� esminius ryšius tarp ilg� darbo valand� (nenormuotos darbo 

dienos) ir darbuotoj� fizin�s bei psichin�s sveikatos (Clarke, Cooper, 2004). Per 

didelis darbo kr�vis gali darbuotoj	 veikti neigiamai dviem b�dais. Vis� pirma 

darbuotojas jau�ia nuovarg
 ir grei�iau susierzina; antra, tur�damas gana 
tempt	 

tvarkarašt
, darbuotojas jau�ia 
tamp	 nesp�damas atlikti darb� pagal numatyt	 

grafik	 (DuBrin, 1988; Pik�nas, Palujanskien�, 2005). 

Siekdamos patenkinti verslo poreikius, daugelis organizacij� taiko suspaust	 

darbo savait� (36-48 darbo valandos per tris keturias dienas), o kalnakasyboje, 
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laivyboje ir naftos pramon�je ilgus darbo periodus kei�ia ilgi poilsio periodai. Toks 

darbo grafikas taikomas d�l sud�tingumo atvykti 
 darbo viet	. Ta�iau steb�jimai 

rodo, kad ilgos darbo valandos ir ilgi darbo periodai s	lygoja blogesn� sveikat	, 

did�jant
 sergamum	, neatvykim� 
 darb	 skai�i�, mažesn
 produktyvum	, tod�l to 

reik�t� vengti. Neatvykim�, sumaž�jusio produktyvumo ir galim� teismini� gin�� 

kaštai darbdaviams yra žymiai didesni nei kaštai, atsirandantys trumpinant darbo 

valandas ir adaptuojant darbuotojams palankesnius darbo grafikus (Bamber, 2006). 

Russek ir Zohman (1958) nustat�, kad iš šimto darbuotoj�, sergan�i� širdies 

ligomis, 25 proc. dirbo dviejose darboviet�se, 40 proc. dirbo daugiau nei 60 valand� 

per savait�. Dabar jau pla�iai pripaž
stama nuomon�, kad dirbant daugiau nei 50-60 

valand� per savait�, viršvalandžiai negali duoti aukšto efektyvumo, tod�l daugelyje 

šali� 
statymais darbo savait� apribota iki 48 valand� (cit. ��������, Ky�ep, 2004). 

Nors mokslin�je literat�roje dažniausiai analizuojamas per didelio darbo kr�vio 

neigiamas poveikis, ta�iau neigiamai veikti gali ir per mažas darbo kr�vis. Su per 

mažo darbo kr�vio problema dažniausiai karjeros pradžioje susiduria jauni 

specialistai, kai jiems pavedamas atlikti užduotis gali 
vykdyti ir žemesn� kvalifikacij	 

turintys darbuotojai. Gav�s darb	 ne pagal kvalifikacij	 ir savo galimybes, 

darbuotojas jau�ia frustracij	, abejones d�l savo pad�ties socialin�je terp�je, jau�iasi 

es	s ne
vertintas ir nepripažintas (Kasiulis, Barvydien�, 2001). 

Neigiamas pasekmes sukelia ne tik ilgos darbo valandos, bet ir intensyvus darbo 

tempas. Europoje atlikti tyrimai parod�, kad 1991 metais 35 proc. darbuotoj� teig�, 

jog didži	j	 darb� dal
 reikia atlikti labai greitai, 38 proc. teig�, kad darb� atlikimo 

terminai yra 
tempti. 1996 met� tyrimas parod�, kad atitinkamai šie skai�iai išaugo iki 

43 proc. ir 45 proc. (Kompier, Cooper, Geurts, 2000). 

Ganster ir Schaubroeck (1991), išanalizav� iki 1991 m. atliktas mokslines 

studijas, tyrusias streso darbe šaltinius, daro išvad	, kad darbo kr�vis n�ra 

pagrindinis stresorius, kaip teigiama daugelyje populiari� straipsni�. Net išpl�sta 

„darbo reikalavim�“ samprata nekoreliuoja su objektyviomis pasekm�mis, kartais net 

ir respondent� subjektyviai vertinamomis pasekm�mis.  

Nemaža tyrim� streso darbe valdymo srityje atlikta remiantis Karasek (1979) 

reikalavim� - kontrol�s modeliu. Daugumoje literat�ros šaltini� darbo kontrol� 

nurodoma kaip esminis veiksnys, apibr�žiant stres	 darbe ir jo 
tak	 darbuotoj� 

fizinei bei dvasinei sveikatai (Logan, Ganster, 2005). Iš 2 lentel�s matyti, kad darbo 

kontrol� tyr� 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 kontrol� koreliuoja su pasitenkinimu darbu, 

vaidmens neapibr�žtumu, darbo atlikimu, noru išeiti iš darbo, darbuotoj� kaita ir 

motyvacija (Spector, 1986; Love ir kt. 2007, De Varo ir kt. 2007). 

Wall ir Clegg (1981), atlik� tyrimus, nustat�, kad didesn� kontrol� s	lygojo 

padid�jusi	 motyvacij	, pasitenkinim	 darbu, geresnius darbo rezultatus bei 

pager�jusi	 psichologin� sveikat	, taip pat sumaž�jusi	 darbuotoj� kait	. De Jonge ir 

kt. (1999), atlik� tyrimus remdamiesi Karasek (1979) reikalavim� - kontrol�s modeliu, 

nustat�, kad darbo kontrol� ir reikalavimai darbui 
takoja darbuotoj� pasitenkinim	 

darbu, motyvacij	, tokias streso sukeltas pasekmes, kaip emocinis išsekimas, su 

darbu susij�s nerimas. Spector ir kt. (2002), atlik� tyrimus tarptautin�je aplinkoje, taip 

pat patvirtino, kad nepaisant kult�rini� skirtum�, darbo kontrol� vienodai neigiamai 


takoja pasitenkinim	 darbu ir psichologin� savijaut	. 

Liu ir kt. (2005), analizav� darbo kontrol�s 
tak	 streso darbe sukeltoms 

pasekm�s, nustat�, kad darbo kontrol� koreliuoja su šiomis streso darbe 

pasekm�mis: frustracija, nerimu, pasitenkinimu darbu, noru išeiti iš darbo, vizit� pas 

gydytoj	 skai�iumi bei bendru sveikatos nusiskundim� skai�iumi, ta�iau nenustat� 

reikšming� ryši� su neatvykimais 
 darb	. 

Love, Irani, Standing ir Themistocleous (2006), tyrimus atlik� remdamiesi 

reikalavim� - kontrol�s - paramos modeliu informacini� sistem� sektoriuje, nustat�, 

kad norint didinti darbuotoj� pasitenkinim	 darbu ir užtikrinti ger	 savijaut	 b�tina 

didinti darbo kontrol�. Aukštas darbo kontrol�s lygis taip pat s	lygoja ir geresnius 

darbo rezultatus. Tummers, van Merode ir Landeweerd (2006), tyr� darbo kontrol�s, 

aplinkos netikrumo 
tak	 darbuotoj� motyvacijai, pasitenkinimui darbu bei sveikatai, 

nustat�, kad nors darbo kontrol� ir teigiamai veikia motyvacij	 bei pasitenkinim	 

darbu, ta�iau neapsaugo darbuotoj� nuo neigiamos aplinkos netikrumo 
takos j� 

sveikatai. 

Pasak Quick (1997), darbuotojams, kurie ir taip dirba stimuliuojant
 darb	 ir 

atlieka 
vairias užduotis, didesn� darbo kontrol� gali tur�ti neigiamas pasekmes. Ši	 

priemon� galima taikyti tik darbuotojams, siekiantiems augimo. Su padid�jusia darbo 

kontrole dažniausiai atsiranda ir didesn� atsakomyb� bei didesnis darbo kr�vis – 

tokiomis aplinkyb�mis neigiamos pasekm�s gali nusverti teigiamas (cit. Spector, 

1986), tod�l labai svarbu suderinti organizacijos reikalavimus su darbuotoj� vidin�s 

motyvacijos poreikiu (Garg, Rastogi, 2006). 
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Be darbo kontrol�s, kita didel� dalis tyrim� yra skirta analizuoti darbuotojo 

vaidmens stresorius. Iš 2 lentel�s matyti, kad tyrimus šioje srityje atliko Ivancevich, 

Donnelly (1974), Narayanan ir kt., (1999), Kang, Singh (2004), Mukherjee, Malhortra 

(2006), Gilboa ir kt. (2008), Teh ir kt. (2008). 

Mokslin�je literat�roje galima rasti tokius pagrindinius vaidmens stresorius – tai 

vaidmens neapibr�žtumas, vaidmens konfliktas (Ivancevich, Donnelly, 1974; DuBrin, 

1988; Ganster, Schaubroeck, 1991, Greenberg, Baron, 2003), atsakomyb� už kitus 

(��������, Ky�ep, 2004), per didelis vaidmen� kr�vis (Gilboa ir kt., 2008; Teh ir kt., 

2008). Pasak Ganster ir Schaubroeck (1991), vien iki 1991 met� buvo atlikta apie 

200 tyrim�, vertinan�i� koreliacij	 tarp vaidmens neapibr�žtumo, vaidmens konflikto 

bei j� sukelto streso pasekmi�. 

Pasak Gilboa ir kt. (2008), iš vis� vaidmens stresori� didžiausi	 neigiam	 
tak	 

darbo rezultatams turi vaidmens neapibr�žtumas. Nat�ralu, kad kiekvienoje 

organizacijoje egzistuoja tam tikro laipsnio neapibr�žtumas ir dauguma darbuotoj� 

sugeba atlikti 
vairius savo vaidmenis nepaisant aiškumo tr�kumo. Toje pa�ioje 

organizacijoje skirting� profesij� darbuotojai gali jausti skirting	 vaidmens aiškumo 

tr�kum	 (Ivancevich, Donnelly, 1974). 

Vaidmens neapibr�žtumas atsiranda tuomet, kai darbuotojui n�ra aiškiai 

apibr�žiamos jo pareigos, neaišk�s darbo tikslai, darbo apimtis ir atsakomyb�, 

darbuotojas nežino, ko iš jo tikisi vadovas (��������, Ky�ep, 2004) ir kokio atlygio jis 

gali tik�tis už atlikt	 darb	 (Cox ir kt., 2002), nepakanka informacijos apie darbo 

funkcijas, neaiški darbo rezultat� vertinimo sistema (Teh ir kt., 2008). Paprastai 

tokioje situacijoje darbuotojas jau�ia baim�, kadangi nežinodamas, ko iš jo konkre�iai 

tikimasi, negali kontroliuoti situacijos (BuBrin, 1988), darbuotojas ima pras�iau save 

vertinti, blog�ja jo nuotaika, krenta motyvacija ir atsiranda noras keisti darboviet� 

(��������, Ky�ep, 2004).  

Tyrimai rodo, kad vaidmens aiškumas reikalingas visose profesij� grup�se. 

Didesnis vaidmens aiškumas suteikia didesnes galimybes inovacijoms, s	lygoja 

didesn
 pasitenkinim	, mažesn� 
tamp	, mažesn� tikimyb�, kad darbuotojai išeis iš 

darbo (Ivancevich, Donnelly, 1974). Mukherjee ir Malhortra (2006), atlik� tyrim	 

banko skambu�i� centre, teigia, kad vaidmens apibr�žtumas darbuotojui yra labai 

svarbus teikiam� paslaug� kokyb�s suvokimui. Tyrimo metu taip pat buvo nustatyta, 

kad gr
žtamasis ryšys, dalyvavimas komandoje ir koleg� parama daro 
tak	 

vaidmens apibr�žtumui, kuris savo ruožtu 
takoja pasitenkinim	 darbu ir 
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sipareigojim	 organizacijai. Tod�l darbuotojui b�tini teisingi ir tiksl�s vadov� l�kes�i� 

vaizdiniai: k	 jis turi daryti, kaip daryti ir kaip bus vertinama (Kasiulis, Barvydien�, 

2001), kokios jo atsakomyb�s ribos ir kam jis atskaitingas (DuBrin, 1988). 

Vaidmens konfliktas kyla, kai darbuotojui keliami prieštaringi reikalavimai, kai 

vieno vykdymas apsunkina kito 
vykdym	 (Teh ir kt., 2008), kai pažeidžiamas 

vienvaldyst�s principas, kai nesutampa, neatitinka neformalios grup�s ir oficialios 

organizacijos reikalavimai, j� elgesio normos (Kasiulis, Barvydien�, 2001). Katz ir 

Kahn išskyr� keturis vaidmens konflikto tipus (cit. DuBrin, 1988): 

� kai darbuotojui pavedamos dvi užduotys, prieštaraujan�ios viena kitai, 

pavyzdžiui, labai greitai atlikti darb	 ir tuo pa�iu sumažinti klaid� skai�i�; 

� darbuotojas iš dviej� ar daugiau šaltini� gauna nesuderinamus nurodymus, 

pavyzdžiui, vadovas reikalauja dirbti viršvalandžius siekiant užbaigti 

v�luojant
 projekt	, tuo tarpu 
mon�s politika nenumato apmok�jimo už 

viršvalandin
 darb	; 

� kai konfliktuoja du skirtingi darbuotojo vaidmenys, pavyzdžiui, 
mon� 

reikalauja 50 proc. darbo laiko praleisti komandiruot�se, tuo tarpu šeimoje 

grasinama skyrybomis, jei komandiruot�se bus praleidžiama 25 proc. laiko; 

� kai vaidmuo, kur
 organizacija reikalauja iš darbuotojo atlikti, iš esm�s 

prieštarauja darbuotojo esmin�ms vertyb�ms. 

Mokslin�je literat�roje skiriama darbuotoj� atsakomyb� už kitus asmenis ir už 

materialines vertybes. Tyrimai parod�, kad atsakomyb� už kitus žmones žymiai 

dažniau s	lygoja širdies ligas nei atsakomyb� už materialines vertybes (��������, 

Ky�ep, 2004). French ir Caplan (1970) nustat�, kad atsakomyb� už kitus s	lygoja 

dažnesn
 r�kym	, padid�jus
 kraujosp�d
 bei didesn
 cholesterolio kiek
 (cit. Cox ir kt., 

2002). 

Gilboa ir kt. (2008), analizav� darbo reikalavim� (juos apibr�žiant kaip vaidmens 

neapibr�žtumas, vaidmens konfliktas, per didelis vaidmen� kr�vis, darbo ir nam� 

konfliktas, aplinkos netikrumas, situaciniai apribojimai) 
tak	 darbo rezultatams, 

nustat�, kad iš vis� veiksni� didžiausi	 neigiam	 
tak	 darbo rezultatams daro 

vaidmens neapibr�žtumas ir konfliktas. Per didelis vaidmen� kr�vis neigiamai 

koreliuoja su vadov� darbo rezultatais, tarp žemesnio lygio darbuotoj� tokios 

tendencijos n�ra. 

Pasak Dormann ir Zapf (2002), palyginti su tokiais stresoriais kaip darbo kr�vis, 

vaidmens konfliktas ar vaidmens neapibr�žtumas, mažiau yra tyrin�jami stres	 darbe 
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sukeliantys socialiniai veiksniai. Socialiniai veiksniai – tai socialinis priešiškumas, 

konfliktai su kolegomis ir vadovu, neteisingas elgesys ir neigiamas grup�s klimatas. 

Paskutiniu metu mokslininkai šiuos veiksnius vis dažniau pripaž
sta kaip stresorius ir 

juos nagrin�ja (Bruk-Lee, Spector, 2006). Iš 2 lentel�s matyti, kad empiriniuose 

tyrimuose socialinius veiksnius mokslininkai intensyviau prad�jo tyrin�ti tik šiame 

dešimtmetyje: Narayanan ir kt. (1999), Dormann, Zapf (2002), Ramayah, Kumaresan 

(2003), Bruk-Lee, Spector (2006), Lui ir kt. (2007). Empiriniuose tyrimuose dažnai 

socialiniai veiksniai 
vardijami kaip tarpusavio santykiai, tod�l disertacijoje toliau bus 

naudojama tarpusavio santyki� s	voka. Blogi tarpusavio santykiai neigiamai veikia 

elges
 darbe (Bruk-Lee, Spector, 2006) ir yra svarb�s 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 socialin� 

param	 iš bendradarbi�, t.y. žmoni�, geriausiai žinan�i� problemas, kylan�ias tiek 

pa�ioje 
mon�je, tiek atliekant konkre�ius darbus. Tyrimai rodo, kad konfliktai su 

vadovu sukelia didesn
 stres	 nei su kolegomis, kadangi pastarieji yra to paties 

organizacinio lygmens (Bruk-Lee, Spector, 2006). 

Pasak, Carnwall-Ward ir Abbey (2005), darbuotojai palieka ne organizacij	, bet 

savo vadov	. Darbuotojo santykiai su vadovu yra esminiai jo motyvacijai ir atliekamo 

darbo efektyvumui. Mokslininkai atkreip� d�mes
, kad te, kur vadovas yra 

d�mesingas ir atidus savo pavaldiniams, vyrauja draugiška atmosfera, pasitik�jimas 

ir pagarba (��������, Ky�ep, 2004). 

Stres	 darbe gali sukelti blogi santykiai ne tik su vadovu, bet ir su pavaldiniais. 

Ypa� didel
 stres	 patiria tie vadovai, kurie iš prigimties yra labiau techniški žmon�s ir 

turi geras specialyb�s žinias, bet stokoja vadovavimo 
g�dži� (��������, Ky�ep, 

2004). Kiti vadovai jau�ia didel
 stres	, kai yra ver�iami 
 sprendim� pri�mim	 
traukti 

ir pavaldinius (Cox ir kt., 2002). 

Pasak Dormann ir Zapf (2002), darbuotoj� tarpusavio santyki� tyrimai atskleid� 

asmenini� santyki� svarb	 patiriamam stresui darbe, palyginti juos su užduoties ar 

organizacin�s strukt�ros veiksniais.  

Apibendrinant iki šiol atlikt� mokslini� tyrim� analiz� galima teigti: 

� Nors atlikta daugyb� tyrim�, ta�iau iki šiol mokslin�je streso literat�roje n�ra 

nustatyta, kurie iš darbin�s aplinkos veiksni� daro didžiausi	 
tak	 stresui 

darbe. 
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� Iš 2 lentel�s matyti, kad dažniausiai yra tyrin�jami ryšiai tarp stresori� ir 

streso sukelt� pasekmi�, šiek tiek re�iau – streso lygio priklausomyb� nuo 

socialini� demografini� charakteristik�. 

� Svarbu pasteb�ti, kad dažniausiai yra tiriamas vienas arba apsiribojama 

keliais stresoriais, kai tuo tarpu platesnis stresori� spektras pad�t� 

objektyviau 
vertinti situacij	 organizacijoje. 

� Nustatyti tokie esminiai stresoriai: darbo s	lygos, darbo kr�vis, darbo 

kontrol�, darbuotojo vaidmens stresoriai, tarpusavio santykiai. 

� Blogos darbo s	lygos sukelia stres	, tod�l atsiranda nerimas, dirglumas ir 


tampa, did�ja nuovargis, silpsta imunitetas bei maž�ja darbo efektyvumas. 

� Didelis darbo kr�vis s	lygoja stres	, kuris pasireiškia blogesne darbuotoj� 

fizine bei psichologine savijauta, neatvykimais 
 darb	 bei mažesniu darbo 

efektyvumu. 

� Maža darbo kontrol� neigiamai 
takoja fizin� bei psichologin� sveikat	, 

mažina pasitenkinim	 darbu, motyvacij	, didina darbuotoj� kait	, nor	 išeiti 

iš darbo. 

� Vaidmens stresoriai taip pat neigiamai 
takoja fizin� bei psichologin� 

sveikat	, mažina pasitenkinim	 darbu, motyvacij	, didina darbuotoj� kait	, 

nor	 išeiti iš darbo, neigiamai 
takoja darbo rezultatus. 

� Tarpusavio santykiai 
takoja darbuotoj� psichologin� savijaut	, elges
 darbe, 

darbuotoj� motyvacij	 ir atliekamo darbo rezultatus. 
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1.4. Socialini� demografini� charakteristik� �taka stresui darbe 

Mokslininkai pripaž
sta, kad stresoriai žmog� silpnina, ta�iau pabr�žia, kad 

streso stiprumas priklauso nuo asmens b�do ir j
 supan�ios aplinkos. Patys 
vykiai 

n�ra stresiniai, kol jie nesuvokiami kaip tokie (Lekavi�ien� ir kt. 2007). Suvokimas yra 

tai, kaip žmogus priima iš aplinkos informacij	 ir j	 interpretuoja. T	 pa�i	 informacij	 

skirtingi žmon�s suvokia skirtingai. Ta pati situacija gali sukelti didesn
 ar mažesn
 

stres	 priklausomai nuo to, koki	 patirt
 darbuotojas turi, ar jau buvo susid�r�s su 

panašiais veiksniais (DuBrin, 1988; Bowditch, Buono, 2001).  

Patirtis darbe neigiamai koreliuoja su stresu. Tokiam teiginiui paremti mokslin�je 

literat�roje randami du paaiškinimai: pirmas – tai selektyvus pasitraukimas (angl. 

selective withdrawal): dažniau darb	 kei�ia tie, kurie jau�ia didesn
 stres	, o 

organizacijose lieka atsparesni stresui darbuotojai. Kitas paaiškinimas – darbuotojai 

išsiugdo streso 
veikimo mechanizm	, o kadangi tam reikia laiko, tai tik�tina, kad 

vyresni organizacijos darbuotojai bus visiškai adaptav�si ir jaus mažiau streso 

(Robbins, Judge, 2007). Daniels, Hartley ir Travers (2006) atlikti tyrimai rodo, kad 

neigiami prisiminimai arba 
sitikinimai apie organizacinius veiksnius darbuotojams 

sukelia didesn
 momentin
 neigiam	 poveik
 nei neturintiems neigiam� nusistatym� 

d�l t� pa�i� veiksni�. 

Narayanan ir kt. (1999) tyrimai rodo, kad tie patys stresoriai skirtingai 
takoja 

vyr� ir moter� streso lyg
 bei skirtingose pareigose dirban�i� streso lyg
. Pastaraisiais 

dešimtme�iais situacija darbo rinkoje spar�iai keit�si ir dabar moterys sudaro 

vidutiniškai 44 proc. darbo j�gos Europos S	jungos šalyse (Parent-Thirion ir kt., 

2007). Iki šiol moksliniai tyrimai nepateik� vienareikšmio atsakymo d�l streso 

priklausomyb�s nuo lyties. Vieni mokslininkai teigia, kad moterys kaip tyrimo grup� 

patiria didesn
 stres	 (Fotinatos-Ventouratos, Cooper 2004), kiti mokslininkai mano, 

kad moter� ir vyr� patiriamas stresas skiriasi (Bamber, 2006).  

Tre�iasis Europos S	jungos darbo s	lyg� tyrimas parod�, kad, palyginti su 

vyrais, moterys turi mažiau galimybi� planuoti savo darbus, joms dažniau skiriamos 

monotoniškos užduotys, mažiau turi galimybi� spr�sti, kada daryti pertrauk	, re�iau 

užima pareigas, reikalaujan�ias sprendim� pri�mimo ir mokymosi, dažniau j� darb	 

pertraukia neplanuotos užduotys, re�iau siun�iamos 
 mokymus. Moterys specialist�s 

turi mažesn� darbo kontrol� nei specialistai vyrai (Gender issues in safety and health 

at work, 2003). 
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Fotinatos-Ventouratos ir Cooper (2004) tyr� streso priklausomyb� nuo lyties 

nustat�, kad moterys dažniau nei vyrai skund�si prastesne fizine ir dvasine sveikata, 

moterims sunkiau nei vyrams sek�si suderinti darb	 ir šeimynin
 gyvenim	. Morash, 

Kwak, Haarr (2006), tyr� policinink� vyr� ir moter� stres	 darbe, taip pat nustat�, kad 

moter� streso darbe lygis aukštesnis nei vyr�, skirtingoms lytims stres	 darbe sukelia 

skirtingi stresoriai, vyrams labiau nei moterims stres	 darbe kelia žema darbo 

kontrol�, moterys dažniau nei vyrai ken�ia nuo priekabiavimo. Ketvirtasis Europos 

S	jungos darbo s	lyg� tyrimas tai pat patvirtino, kad moterims ir vyrams stres	 

darbe sukelia skirtingi stresoriai. Nors smurto darbe lygis Europos S	jungos šalyse 

yra žemas, ta�iau dažniausiai smurto atvejai pasitaiko ten, kur didži	j	 dal
 

darbuotoj� sudaro moterys (Parent-Thirion ir kt., 2007). 

Davidson (1995) nustat�, kad d�l organizacin�s strukt�ros ir klimato, 

diskriminacijos ir išankstinio nusistatymo moterys vadov�s darbe jau�ia didesn
 

spaudim	 nei vadovai vyrai . Vyr� patiriamas stresas dažniau susij�s su j� vaidmeniu 

organizacijos valdžios strukt�roje, tuo tarpu moterys dažniau patiria stres	 

bandydamos derinti pareigas namie ir darbe (cit. Gender issues in safety and health 

at work, 2003). Lietuvoje moterims stres	 darbe kelia blogas darbo organizavimas, 

nepriimtini darbo atlikimo metodai bei socialiniai veiksniai, iš kuri� svarbiausi yra 

išaug�s darbo kr�vis, nuolatos augantys reikalavimai, vadov� nepripažinimas bei 

ne
vertinimas, blogi santykiai su bendradarbiais (Petkevi�i�t�, Saudargait�, 2006). 

Ypa� aukštas streso lygis 16-34m. moter� amžiaus grup�je (Stresas darbe - žmon�s 

ken�ia tyl�dami. VDI, 2002).  

Narayanan ir kt. (1999) atlikti tyrimai parod�, kad tarpasmeninius konfliktus 

moterys dažniau nurodo kaip streso darbe priežastis nei vyrai, taip pat skiriasi vyr� ir 

moter� taikomos streso darbe valdymo priemon�s. Vyrai imasi tiesiogini� veiksm� 

problemai spr�sti arba aptaria problem	 su tiesioginiu vadovu, tuo tarpu moterys 

linkusios išsikalb�ti apie savo problemas, o ne spr�sti jas tiesiogiai. Tyrim� rezultatai 

taip pat rodo, kad aukštesn�se pareigose šie skirtumai išnyksta – tiek vyrai, tiek 

moterys streso problemas sprendžia tiesiogiai. 

Tuo tarpu kiti tyrimai rodo, kad lytis tyrim� rezultatams 
takos neturi. Aziz ir 

Cunningham (2008), atlik� tyrimus, nustat�, kad darbuotoj� lytis neturi 
takos ryšiams 

tarp darboholizmo ir streso darbe bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros.  
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Trocki ir Orioli (1994) teigia, kad tyrim� rezultatai rodo didesn
 moter� stres	 

tod�l, kad moterys atviriau ir s	žiningiau kalba apie streso darbe sukeltus požymius 

(cit. Fotinatos-Ventouratos, Cooper, 2004). 

Pasak Vagg (2002), užimamos pareigos turi didesn� ir reikšmingesn� 
tak	 

stresui nei darbuotoj� lytis. Aukštesnes pareigas užimantys darbuotojai dažniau 

patiria stres	 priimdami lemiamus sprendimus ir veikdami kritin�se situacijose, 

palyginti su žemesnes pareigas užiman�iais. Šiems didesn
 stres	 sukelia 

neteisingas atlygis ir ribotos karjeros galimyb�s (cit. Gender issues in safety and 

health at work, 2003). 

Clarke teigia, kad viduriniojo lygio vadovai  didžiausi	 stres	 patiria d�l to, kad 

jie yra viduryje, o tai s	lygoja didžiausi	 konflikt� tikimyb�. Amerikos vadov� 

asociacijos 1992 met� tyrimai rodo, kad viduriniojo lygio vadovai užduo�i� turi 

daugiau nei laiko joms atlikti. Hall ir Savery teigia, kad viduriniojo lygio vadovai 

kartais turi atsakyti 
 prieštaraujan�ius vyriausybini� organizacij�, profs	jung� 

atstov�, visuomen�s, o taip pat ir savo vadov� bei pavaldini� reikalavimus. Tyrimai 

parod�, kad jaunesni viduriniojo lygio vadovai (iki 30 met�) patiria didesn
 stres	 d�l 

to, kad yra labiau kontroliuojami savo vadov� ir jiems suteikiama mažiau sprendim� 

pri�mimo laisv�s. Paskutiniais dešimtme�iais viduriniojo lygio vadovai patiria didesn
 

stres	 dar ir d�l to, kad populiar�ja grupiniais sprendimais paremtas valdymo stilius 

bei reikia dažniau atleisti darbuotojus d�l darbo automatizavimo ir kompiuterizacijos 

(cit. Gender issues in safety and health at work, 2003). 

Mokslininkai nesutaria, kaip darbuotoj� amžius 
takoja stres	 darbe. Pasak 

Matteson ir Ivancevich (1989), darbuotoj� amžius 
takoja stres	 darbe netiesiogiai, 

bet per patirt
 darbe. Mokslininkai išskiria du amžiaus tarpsnius, kada darbuotojai 

jau�ia didžiausi	 stres	 – tai vadinamoji „vidurio amžiaus kriz�“, kai puosel�ti 

karjeros planai neišsipild�, o organizmas jau rodo pirmuosius sen�jimo požymius, ir 

priešpensinis amžius. Tuo tarpu  Bamber (2006) teigia, kad jaunesi darbuotojai yra 

labiau veikiami streso, tuo tarpu vyresni ir daugiau patirties 
gij� darbuotojai mažiau 

ken�ia nuo streso.  

Tre�iasis Europos S	jungos darbo s	lyg� tyrimas atskleid�, kad Europoje 

dažniausiai nuo streso ken�ia specialistai, vadovai, mašin� operatoriai, paslaug� 

sektoriaus darbuotojai, tarnautojai (Gender issues in safety and health at work, 

2003). Cooper su kolegomis 2004 m. atliko tyrim	, kurio metu 26 profesij� atstovai 

buvo vertinami pagal fizin� sveikat	, psichologin� savijaut	 bei pasitenkinim	 darbu. 



 54 

Mokslininkai nustat�, kad didžiausi	 stres	 darbe patiria mokytojai, policininkai, 

socialiniai darbuotojai, greitosios pagalbos darbuotojai, skambu�i� centro personalas 

bei kal�jimo darbuotojai (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Greenberg ir Baron (1999) 

tyrimas ap�m� dar daugiau profesij�. Vertindami darbo kr�v
, reikalaujam	 

kompetencijos lyg
, darbo aplinkos s	lygas, rizik	, reikalavimus iniciatyvai ir 

ištvermei, pagal patiriamo streso darbe kiek
 jie suskirst� 250 profesij�. Lentel�s 

aukš�iausias pozicijas už�m� tokios pareigos kaip šalies prezidentas, gaisrininkas, 


mon�s vadovas, chirurgas.  

Darbuotoj� išsilavinimo 
tak	 streso lygiui yra sunku apibr�žti, kadangi su 

išsilavinimu yra susij� tokie kintamieji kaip amžius, socialinis ekonominis statusas, 

profesija. Tyrimai patvirtino tiesiogin� priklausomyb� tarp streso darbe ir išsilavinimo 

lygio tik vienu aspektu – didesn
 stres	 jaut� darbuotojai, kuri� išsilavinimo lygis buvo 

žemesnis nei j� koleg� (Matteson, Ivancevich, 1989). 

Apibendrinant streso darbe lygio priklausomyb� nuo socialini� demografini� 

charakteristik� galima teigti, kad: 

� Mokslininkai sutaria, jog socialin�s demografin�s charakteristikos 
takoja 

stres	 darbe, ta�iau empiriniai tyrimai iki šiol nepateikia vienareikšmio 

atsakymo, kokios socialin�s demografin�s charakteristikos ir kaip 
takoja 

streso darbe lyg
. 

� Iki šiol n�ra vieningos nuomon�s, ar moterys darbe patiria didesn
 stres	 nei 

vyrai. Vieni tyrimai tai patvirtina, kiti leidžia daryti išvad	, kad bendras streso 

darbe lygis panašus tiek vyr�, tiek moter�, tik skirting� ly�i� atstovai 

skirtingai reaguoja 
 skirtingus stresorius. 

� Vertinant streso darbe lygio priklausomyb� nuo užimam� pareig� daroma 

išvada, kad aukštesnes pareigas užimantys darbuotojai dažniau patiria 

stres	 priimdami lemiamus sprendimus ir veikdami kritin�se situacijose, 

palyginti su žemesnes pareigas užiman�iais. Kiti mokslininkai išskiria 

vidurinio lygio vadovus kaip patirian�ius didžiausi	 stres	 d�l to, kad jie yra 

viduryje tarp aukš�iausio lygio vadov� ir savo pavaldini�, o tai s	lygoja 

didžiausi	 konflikt� tikimyb�. 

� Empiriniai tyrimai pateikia skirtingus rezultatus d�l streso darbe 

priklausomyb�s nuo amžiaus ir pasirinktos profesijos.  

� Empiriniai tyrimai patvirtina, kad patirtis neigiamai koreliuoja su stresu darbe. 



 55 

� Išsilavinimo 
tak	 streso lygiui yra sunku apibr�žti, kadangi su išsilavinimu 

yra susij� tokie kintamieji kaip amžius, socialinis ekonominis statusas, 

profesija. 
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1.5. Organizacini� streso darbe valdymo priemoni� analiz� 

Kaip ir d�l pa�ios streso s	vokos apibr�žimo, taip ir d�l streso darbe valdymo 

priemoni� n�ra visiškai aišku, k	 reik�t� vertinti kaip organizacines streso valdymo 

priemones. Matteson ir Ivancevich (1989) laikosi nuomon�s, kad tai visos vadovyb�s 

pastangos, nukreiptos 
 stresorius ir skirtos sumažinti bet kokias neigiamas streso 

sukeltas pasekmes. Toks apibr�žimas apima tiek priemones, skirtas pašalinti 

stresorius iš darbo aplinkos, tiek tas, kurios skirtos suderinti darbuotoj� poreikius, 

tikslus, žinias ir 
g�džius su darbo užduotimis ir aplinka. 

Organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s – tai priemon�s, skirtos 

eliminuoti arba kontroliuoti stresorius ir / arba pad�ti individui tapti atsparesniam 

stresui ir kovoti su juo (Brief ir kt., 1981). 

Skiriamos dvi streso valdymo priemoni� grup�s – tai individualios ir 

organizacin�s (Matteson, Ivancevich, 1989; Cox ir kt., 2000).  

Streso darbe valdymo priemoni� esm� – poky�iai. Individuali� streso valdymo 

priemoni� pagrind	 sudaro individual�s poky�iai, t.y. k	 darbuotojas gali pakeisti 

savyje, kad 
veikt� ar išvengt� streso. Tuo tarpu organizacini� streso valdymo 

priemoni� esm� – poky�iai organizacijoje. Šiame darbe bus analizuojamos 

organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s. 

Newman ir Beehr (1979), pateik� pirm	j	 išsami	 individuali� ir organizacini� 

streso darbe valdymo priemoni� efektyvumo mokslin�s literat�ros apžvalg	, 

atskleid�, kad iš 52 apžvelgt� mokslini� studij� tik 6 buvo paremtos empiriniais 

tyrimais ir moksliškai pagr
stos. Mokslininkai nustat�, kad dažniausiai buvo 

analizuojamos streso darbe valdymo priemon�s, skirtos keisti tokias organizacines 

charakteristikas, kaip strukt�ra, politika, darbuotojo vaidmuo, darbo užduotys, ta�iau 

daugumoje mokslini� studij� buvo pateikta tik specialist� nuomon�, paremta teorija, 

asmenine praktika ar patirtimi. Pasak Vingerhoets ir Marcelissen (1988), nuo 1976 

m. iki 1985 m. buvo paskelbta daugiau nei 1200 straipsni� apie stres	, ta�iau vos 

keli iš j� pateikia metodologiškai pagr
st	 streso darbe valdymo priemoni� vertinim	 

(cit. Ivancevich, Matteson, Freedman, Philips, 1990).  

Murphy (1985), išanalizav�s streso darbe valdymo priemoni� mokslin� literat�r	, 

padar� išvadas, kad didžiausias d�mesys buvo skiriamas individualioms streso 

valdymo priemon�ms. Savo tyrime jis nerado nei vienos studijos, kur b�t� kalbama 

apie darbo aplinkos, kaip pagrindinio streso atsiradimo šaltinio, modifikavim	. Antra, 

jis nerado nei vieno teorinio ar konceptualaus modelio, skirto priemoni� 
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veiksmingumui vertinti. Tre�ia, buvo vertinama tik trumpalaik� priemoni� nauda (laiko 

ir kašt�). Ketvirta, 
 tyrim� imtis dažniausiai b�davo atrenkami tarnautojai vyrai, kai 

tuo tarpu labai didel� stresori� dalis charakteringa darbininkams. Penkta, 

nepakankamai 
vertinta pa�ios organizacijos galimyb�s 
takoti stres	 darbe, nors 

profesin�s s	jungos nuolatos t	 klausim	 keldavo, 
 tai niekas rimtai neatsižvelg� 

(cit. Matteson, Ivancevich, 1989). Ivancevich ir kt. (1990) daro prielaid	, kad 

mokslin�je literat�roje dažniau sutinkami indviduali� streso darbe valdymo priemoni� 

vertinimai tod�l, kad dažniausiai juos atlieka medicinos mokslo atstovai, kurie teikia 

pirmenyb� individualiai, o ne organizacinei perspektyvai. 

DeFrak ir Cooper, 1989 metais pateik� streso darbe valdymo priemoni� 

mokslin�s literat�ros apžvalg	, padar� išvad	, kad per dešimties met� laikotarp
 nuo 

Newman ir Beehr (1979) atlikto tyrimo padaryta pažanga – streso darbe valdymo 

priemones imta vertinti sistemiškiau ir tiksliau (cit. Van der Hek, Plomp, 1997). � 

tyrimus 
traukiamos kontrolin�s grup�s, matuojamos objektyvios pasekm�s, atliekami 

ilgalaikiai, kvazieksperimentiniai ir eksperimentiniai tyrimai (Ivancevich ir kt., 1990). 

Ivancevich ir kt. (1990), atlik� organizacini� streso darbe valdymo priemoni� 

mokslin�s literat�ros analiz�, rado tik 4 empiriniais tyrimais pagr
stas mokslines 

streso darbe valdymo priemoni� studijas: Jackson (1983) tyr� didesn
 darbuotoj� 

dalyvavim	 priimant sprendimus, Murphy ir Hurell (1987) apraš� streso darbe 

valdymo komiteto veikl	, Pierce ir Newstrom (1983) analizavo laisvo darbo grafiko 

naud	, Wall ir Clegg (1981) analizavo darbo perprojektavim	. Tiek Ivancevich ir kt. 

(1990) atlikta analiz�, tiek 3 lentel�je pateikti duomenys rodo, kad organizacin�s 

streso darbe valdymo priemon�s prad�tos sistemiškiau vertinti tik devintojo 

dešimtme�io pradžioje.  

�vertin� streso darbe valdymo priemones, publikuotas 1987 – 1994 m., Van der 

Hek ir Plomp (1997) teigia, kad organizacini� streso darbe valdymo priemoni� 

skai�ius did�ja, ta�iau vis dar lieka neaišku, kurios iš j� yra veiksmingiausios. Iš 

metodologin�s perspektyvos neaišku, kas s	lygoja teigiam	 efekt	: vadov� 

pritarimas ir noras investuoti 
 žmogiškuosius išteklius, atskir� priemoni� komponent� 

kokyb� ar abiej� ši� veiksni� kombinacija. Kita vertus, studij� palyginim	 apsunkina 

ir j� heterogeniškumas. 

Streso darbe valdymo priemoni� veiksmingumas matuojamas 
vairiais b�dais. 

Gali b�ti vertinamos pasekm�s organizacijos lygmenyje (pvz., neatvykimai 
 darb	, 

produktyvumas), individualiame lygmenyje (nerimas, depresija) ar fiziologiniai 
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matavimai (kraujosp�dis) (Richardson, Rothstein, 2008). Iki devintojo dešimtme�io 

pabaigos mokslin�je literat�roje dažniausiai buvo sutinkamas atskir� komponent� 

kašt� - efektyvumo vertinimas (Matteson, Ivancevich, 1989). Didelis kiekis priemoni� 

bei matuojam� pasekmi� tarp mokslinink� sukelia diskusijas, kuri priemon� yra 

veiksmingesn�, jei jos iš viso yra veiksmingos. Pasak Kompier, Cooper ir Geurts 

(2000), streso darbe valdymo praktika Europoje yra nuvilianti, kadangi streso darbe 

valdymo priemon�s yra dažniausiai reaguojamo pob�džio ir orientuotos 
 individ	. 

Richardson ir Rothstein (2008), analizuodami streso darbe valdymo priemoni� 

veiksmingum	, tyrimui pasirinko 1977 - 2006 m. atliktus eksperimentus. Iš 55 

priemoni� didži	j	 dal
 sudar� relaksacin�s priemon�s. J� populiarum	 l�m� j� 

paprastumas – lengvai ir nebrangiai 
diegiamos, organizacin�s streso darbe valdymo 

priemon�s vis dar buvo retos. Priešingai Murphy (1995) išvadoms, kurios teig�, kad 

veiksmingesn�s yra kompleksin�s priemon�s, nei pavien�s, Richardson ir Rothstein 

(2008) tyrimai rodo, kad kompleksin�s priemon�s dav� mažesn
 efekt	. Mokslin�je 

literat�roje vis dar jau�iamas didelis organizacini� streso darbe valdymo priemoni� 

vertinimo studij� tr�kumas. 

3 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� empiriniai tyrimai 

Tyr�jai Tyrimo ryšiai Tyrimo 
metodas Imtis 

Ivancevich, 
Donnelly, 
1975 

Organizacin�s strukt�ros 
taka 
pasitenkinimui darbu, nerimui ir darbo 
atlikimui 

Kiekybinis 
(klausimynas), 
12 m�n. 
ilgalaikis tyrimas 

295 pardav�jai, 
iš trij� 
moni�, 
JAV 

LaRocco, 
House, 
French, 1980 

Socialin�s paramos 
taka stresui darbe Kiekybinis 
(klausimynas) ir 
kokybinis (tyrim� 
analiz�) 

636 skirting� 
profesij� atstovai 

Wall, Clegg, 
1981 

Darbo perprojektavimo, darbo kontrol�s 
padidinimo 
taka poži�riui 
 darb	 ir elgsenai 
darbe 

Kokybinis 
(eksperimentas), 
18 m�n. 
ilgalaikis tyrimas 

35 konditerijos 

mon�s  
darbininkai 

Spector, 
1986 

Kontrol�s didinimo, 
traukimo 
 sprendim� 
pri�mim	 ryšys su 19 streso darbe sukelt� 
pasekmi� (nepasitenkinimu darbu, 
motyvacija, darbo rezultatais...) 

Kokybinis (tyrim� 
analiz�) 

88 tyrimai 

Jayaratne, 
Hilme, 
Chess, 1988 

Ryšys tarp socialin�s paramos suvokimo ir 
naudojimo ir jos 
taka suvokiamam stresui ir 

tampai 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

480 socialini� 
darbuotoj� 

Cummins, 
1990 

Socialin�s paramos 
taka stresui darbe ir 
nepasitenkinimui darbu 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

96 dirbantys 
studentai, JAV 

Jaworski, 
Kohli, 1991 

Vadovo gr
žtamojo ryšio 
taka darbo atlikimui Kiekybinis 
(klausimynas) 

150 automobili� 
pardav�j�, 
Europa 

Murphy, 
1995 

Pagalbos darbuotojams tarnybos 
bendradarbiavimo su personalo skyriumi 

taka darbuotoj� streso mažinimui 

Kokybinis (atvejo 
analiz�) 

Gamybin� 

mon�, JAV 
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Tyr�jai Tyrimo ryšiai Tyrimo 
metodas Imtis 

Leong, 
Furnham, 
Cooper, 1996 

Organizacinio 
sipareigojimo 
taka streso 
lygiui ir pasekm�ms 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

106 viešojo 
sektoriaus 
darbuotojai 

Goris, 
Vaught, 
Pettit, 2000 

Komunikacijos 
taka pasitenkinimui darbu, 
darbo rezultatams 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

629 pramon�s 
sektoriaus 
darbuotojai, JAV 

Mackie, 
Holahan, 
Gottlieb, 
2001 

�traukimo 
 sprendim� pri�mim	 
taka 
darbuotoj� sveikatai, ypa� depresijai 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

728 sveikatos 

staigos 
darbuotojai 

Lindstrom ir 
kt., 2002 

Streso mokym� vadovams 
taka darbuotoj� 
stresui 

Kokybinis 
(eksperimentas), 
2 met� ilgalaikis 
tyrimas 

Gamybin�s 

mon�s padalini� 
vadovai, Didžioji 
Britanija 

Stamper, 
Johlke, 2003 

Suvokiamos organizacin�s paramos 
taka 
ryšiams tarp vaidmens stresori� (vaidmens 
konflikto, vaidmens neapibr�žtumo) ir 
poži�rio 
 darb	 (pasitenkinimas darbu, 
ketinimas likti 
mon�je) ir elgesio darbe 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

235 pardavim� 
darbuotojai 

Britt, Castro, 
Adler, 2005 

Darbuotojo 
sipareigojimo 
taka streso 
sukeltoms pasekm�ms 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

176 kariai, JAV 

Osca ir kt., 
2005  

Organizacin�s paramos (vadov� ir koleg� 
paramos, mokym�, pripažinimo ir 
apdovanojimo) 
taka darbo grupi� sistemos 
diegimui 

Kiekybinis 
(klausimynas), 2 
met� ilgalaikis 
tyrimas 

Automobili� 
pramon�s 
darbininkai, dvi 
imtys po 130 ir 
107  

Scott-Ladd, 
Travaglione, 
Marshall, 
2006 

Ryšiai tarp 
traukimo 
 sprendim� pri�mim	 ir 
darbo aplinkos bei 
taka pasitenkinimui darbu 
ir 
sipareigojimui 

Kiekybinis 
(klausimynas), 
18 m�n. 
ilgalaikis tyrimas 

671 darbuotojas 
iš trij� pramon�s 
sektori�, 
Australija 

Chang, Lu, 
2007 

Organizacin�s kult�ros 
taka stresui Kokybinis (Focus 
grupi� 
diskusijos) 

47 skirting� 
profesij� 
darbuotojai, 
Taivanas 

Aube, 
Rousseau, 
Morin, 2007 

Ryšiai tarp suvokiamos organizacin�s 
kult�ros ir 
sipareigojimo organizacijai, bei 
kontrol�s tr�kumo ir darbo autonomijos 
taka 
šiems ryšiams 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

249 kal�jimo 
darbuotojai, 
Kanada 

Love ir kt., 
2007 

Darbo reikalavim�, darbo kontrol�s ir 
socialin�s paramos 
taka informacini� 
sistem� specialist� savijautai 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

89 informacini� 
sistem� 
specialistai, 
Didžioji Britanija 

Randall, Cox, 
Griffiths, 
2007 

Reikalavim�, darbo laiko reorganizacija: ar 
darbuotoj� pasakojimai gali b�ti naudingi 
vertinant organizacini� priemoni� diegim	  

Kokybinis 
(interviu) 

26 slaug�s, 
Didžioji Britanija 

Richardson ir 
kt., 2008 

Suvokiamos organizacin�s paramos 
taka 
stresoriams 

Kiekybinis 
(klausimynas) 

Mažmenin�s 
prekybos 
darbuotojai, dvi 
imtys po 720 ir 
829, JAV 

 

Iš 3 lentel�s matyti, kad mokslininkai tyrin�jo labai 
vairias organizacines streso 

darbe valdymo priemones: organizacin� strukt�r	, darbo kontrol�s didinim	, 


traukim	 
 sprendim� pri�mim	, komunikacij	, socialin� param	, suvokiam	 

organizacin� param	, streso darbe valdymo mokymus ir kt. Dažniausiai buvo 

pasirenkamas kiekybinis tyrimo metodas – darbuotoj� apklausa. 3 lentel�je pateikti 
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duomenys rodo, kad panašiai kaip stresori� tyrimuose, organizacini� streso darbe 

valdymo priemoni� tyrimuose dažniausiai pasirenkama viena iš priemoni� ir siekiama 

nustatyti jos ryš
 su streso darbe sukeltomis organizacin�mis ir individualiomis 

pasekm�mis bei 
tak	 streso darbe lygiui. Svarbu yra pasteb�ti, kad analizuojant 

vienos priemon�s veiksmingum	 yra ne
manoma atsiriboti nuo bendros 

organizacin�s aplinkos, tod�l iškyla rizika, kad teigiamas ar neigiamas pasekmes gali 

sukelti ne tiriama streso valdymo priemon�, o kitos aplinkyb�s.  

Mokslin�je literat�roje dažniausiai visos organizacin�s streso darbe valdymo 

priemon�s 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): 

� Pirmin�s priemon�s mažina atsiradus
 stres	 modifikuojant darbo aplinkoje 

esan�ius stresorius arba siekiant juos iš viso panaikinti, tai ergonomin�s 

priemon�s, socialin� parama, suvokiama organizacin� parama, 
traukimas 
 

sprendim� pri�mim	, komunikacija, karjeros valdymas ir pan. 

� Antrin�s priemon�s identifikuoja ankstyvuosius streso darbe požymius ir 

padeda individams efektyviau kovoti su stresu darbe, paprastai tai b�na 

darbuotoj� streso valdymo mokymai. 

� Tretin�s priemon�s skirtos ugdyti jautresn� ir labiau reaguojan�i	 

vadovavimo sistem	 bei stiprinti r�pinim	si darbuotoj� sauga ir sveikata, jos 

skirtos atstatyti darbuotoj�, kurie jau ken�ia nuo streso darbe, darbingum	 – 

tai pagalbos darbuotojams programos. 

Pirmin�s priemon�s paprastai vertinamos kaip prevencin�s, antrin�s – tiek 

prevencin�s, tiek reaguojan�ios, o tretin�s paprastai b�na reaguojan�ios (Dewe, 

O‘Driscoll, 2001). Jei pirmin�s priemon�s orientuotos 
 organizacijos ar grup�s lyg
, 

tai antrin�s ir tretin�s orientuotos 
 individual� darbuotoj	 (Le Fevre ir kt., 2006). 

Vakaruose organizacijos dažniausiai taiko antrines ir tretines priemones, tuo tarpu 

pirmin�s taikomos re�iau, o b�tent j� esm� yra panaikinti stresori� ar bent jau 

minimizuoti jo poveik
 (Dewe, O‘Driscoll, 2001; Le Fevre ir kt., 2006). Ta�iau kit� 

mokslinink� nuomone, tr�ksta empirini� tyrim�, patvirtinan�i� poži�r
, kad pirmin�s 

priemon�s yra labiau tinkama ir pageidaujama forma, palyginus su antrin�mis ar 

tretin�mis (Le Fevre ir kt., 2006). 

Pasak Briner ir Reynolds (1999), dauguma autori� teigia, kad organizacin�s 

streso darbe valdymo priemon�s „geresn�s“ nei inidvidualios, netur�dami tai 
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patvirtinan�i� tyrim�. Dažniausiai nurodomos priežastys: tai pirma, veiksmingiau yra 

šalinti priežastis, nei kovoti su pasekm�mis, antra, streso valdymo mokymai yra 

trumpalaik� priemon�, ir tre�ia, priemoni� taikymas individualiame lygmenyje gali 

b�ti traktuojamas kaip „kaltinimai aukai“. 

Pasak Kompier (2004), stresui darbe mažinti dažniau naudojamos individualios 

priemon�s, nes 
moni� vadovai turi savo individualistinius tikslus ir vertybes, ir esant 

skundams d�l streso, priežastis nurodo kaip individualius veiksnius, o ne kaip darbo 

veiksnius. Antra priežastis – tai mokymai: dauguma profesionali� konsultant� patys 

geriau jau�iasi keisdami individ	 nei vis	 organizacij	. Kitos priežastys – stres	 

sukeliantys veiksniai gali b�ti neatskiriami nuo paties darbo, iki šiol riboti empiriniai 


rodymai, kad kišimasis 
 darbo aplink	 gali sumažinti psichin�s sveikatos problemas 

bei pamirštama 
vertinti streso prevencijos kaštus ir naud	. 

Briner ir Reynolds (1999) daro išvad	, kad empiriniai tyrimai visiškai nepatvirtina 

organizacini� priemoni� naudos ir tai n�ra paprastas priemoni� taikymas. J� teigimu, 

pirmiausia reikia suprasti neigiamo elgesio priežastis ir tik po to analizuoti, kaip 

organizacin�s priemon�s gali pad�ti sumažinti stres	 darbe. 

Pasak kai kuri� specialist�, daugumos priemoni� 
gyvendinimas yra 

kvazieksperimentinio pob�džio (kadangi tikr	 eksperiment	 organizacijoje sunku 

b�t� atlikti) ir skiriasi savo galimybe kontroliuoti 
vairias gr�smes, kylan�ias 

patikimumui. Kadangi antrin�s ir tretin�s streso darbe valdymo priemon�s yra 

pagr
stos savanorišku dalyvavimu, tai tyrimo imties atranka gali tur�ti didel� 
taka 

priemon�s vertinimui, labai skirsis vertinimai t�, kurie dalyvauja ir t�, kurie 

nedalyvauja (Cox ir kt., 2002).  

Pirmin�s streso darbe valdymo priemon�s dažniausiai vertinamos naudojant 

kvazieksperimentinius metodus, ta�iau vietoj priemon�s veiksmingumo vertinimo 

tokie metodai palygina pasekmes tarp grupi�. Tokie metodai kritikuotini, nes 

neparodo, ar priemon� veiksminga, ar ne. Darbuotoj� nuomon� apie j� patirt
 

diegiant streso darbe valdymo priemones yra svarbus duomen� šaltinis tolesniam 

pirmini� streso darbe priemoni� veiksmingumo tyrimui. Darbuotoj� nuomon� ypa� 

svarbi, kai aplinkyb�s neleidžia atlikti kvazieksperimentus. Organizacijos gal�t� 

naudoti darbuotoj� nuomon� kritiškai 
vertinti ir modifikuoti pa�i	 priemon� arba 

b�d	, kaip ji buvo diegta, arba kontekst	, kuriame tur�t� veikti. Toks metodas gal�t� 

b�ti kaip pilotinis tyrimas, kad v�liau s�kmingai b�t� 
diegta priemon� visoje 
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organizacijoje, labiau pritaikant individo poreikiams ir aplinkyb�ms (Randall, Cox, 

Griffiths, 2007). 

Organizacini� streso darbe valdymo priemoni� esm�, tikslas ir rezultatai 

apibendrintai pateikti 4 lentel�je. 

4 lentel�. Organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s 

Lygis Priemon�s Tikslas Rezultatas 

Pirmin�s 
(prevencinio 
pob�džio) 
 

Socialin� parama,  
suvokiama organizacin� parama,  

traukimas 
 sprendim� pri�mim	,  
komunikacija,  
karjeros valdymas, 
suvokiamas atlygio teisingumas 
darbo ir asmeninio gyvenimo 
pusiausvyros užtikrinimo 
priemon�s, 
darbuotojo atitikimas darbo vietai 

Organizacija/ 
darbuotoj� grup�: 
pakeisti sistem	, 
pakeisti strukt�r	 

Sumažina stresori� 
skai�i� ar j� poveikio 
intensyvum	, 
padidina 
produktyvum	, 
motyvacij	, 
pasitenkinim	 darbu 

Antrin�s 
(prevencinio/ 
reaguojan�io 
pob�džio) 
 

Streso valdymo mokymai, 
sveikatingumo programos 
 

Darbuotoj� grup�/ 
individualus 
darbuotojas: 
programos skirtos 
individo ir organizacijos 
s	veikai 

Sumažina streso 
sukeltus negalavimus 
padedant 
darbuotojams pakeisti 
potencialiai stresini� 
situacij� vertinim	 

Tretin�s 
(reaguojan�io 
pob�džio) 
 
 

Pagalbos  darbuotojams 
programos 

Individualus 
darbuotojas: d�mesio 
koncentravimas ypa� 
 
asmen
 ir jo galimybes 

veikti stres	 

Sumažina fizinius ir  
psichologinius 
negalavimus, padeda 
darbuotojams 
efektyviau 
veikti 
pasekmes 

Šaltinis: sudaryta autor�s remiantis Dewe (1994), Leka ir kt. (2003), Le Fevre ir kt. 

(2006). 

Didžiojoje Britanijoje atliktas tyrimas parod�, kad didžiosiose organizacijose 42 

proc. vis� taikom� priemoni� priskiriama pirmin�ms, vidutin�se organizacijose tai 

sudar� 34,4 proc., o mažose – tik 30.6 proc. Dažniausiai taikomos tokios priemon�s, 

kaip streso suvokimo mokymo programos, konsultacijos / pagalbos darbuotojams 

programos, streso politika, darbuotoj� 
traukimas, sveikatos prieži�ros specialist� 

pagalba, streso auditas. Kitas svarbus aspektas, ypa� didel�se organizacijose yra 

pripažinti, kad stresas – darbuotoj� saugos ir sveikatos sritis. Tam, kad b�t� 

prad�tos spr�sti problemos, b�tini poži�rio bei organizacin�s kult�ros poky�iai 

(Pilkington ir kt., 2001). 

Tik nedaugelis organizacij�, taikan�i� streso darbe valdymo priemones, atlieka j� 

vertinim	. Dažniausiai nurodoma priežastis – per trumpas laikas nuo priemon�s 

diegimo pradžios, kad b�t� pasiekti rezultatai (dauguma orientuojasi 
 ilgalaikes 

priemones). Kitos organizacijos pasitenkina neformaliu 
vertinimu. Tos, kurios 
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pasirenka formal� vertinim	, dažniausiai matuoja neatvykimus d�l ligos ir darbuotoj� 

kait	. Tokia informacija parodo, kad dar tr�ksta žini�, kaip vertinti streso darbe 

valdymo priemoni� veiksmingum	. Organizacijos, netaikan�ios streso mažinimo 

priemoni�, kaip pagrindines priežastis nurod� nežinojim	 kaip spr�sti ir aukš�iausios 

vadovyb�s paramos nebuvim	 (Pilkington ir kt., 2001). Tai dar kart	 patvirtina, kad 

reikalingi gilesni ir išsamesni organizacini� streso darbe valdymo priemoni� 

veiksmingumo tyrimai. 

Streso valdymas neturi b�ti vienkartinis 
vykis ar vien tik techninis procesas. 

Pagr
stos adekva�iu rizikos veiksni� ir grupi� identifikavimu bei tinkamai pristatytos ir 


gyvendintos streso darbe valdymo priemon�s yra naudingos abiem pus�m – 

darbuotojui ir organizacijai (Kompier ir kt., 2000). 

Toliau darbe išsamiau aptariamos atskiros organizacin�s streso darbe valdymo 

priemon�s. 

1.5.1. Pirmini� streso darbe valdymo priemoni� analiz� 

Pirmin�s streso darbe valdymo priemon�s paprastai vertinamos labiau kaip 

prevencin�s nei reaguojan�ios. Šios priemon�s dažniausiai b�na ilgalaik�s (Le Fevre 

ir kt., 2006).  

Pasak Bamber (2006), pirmin�s streso darbe valdymo priemon�s neturi b�ti 

nukreiptos vien tik 
 stresorius. J� tikslas tur�t� b�ti žymiai platesnis – sukurti sveik	 

organizacij	, t.y. sukurti toki	 organizacijos strukt�r	, politik	, darbo procesus, kad 

stresorius galima b�t� valdyti, sumažinti j� poveik
 arba, jei 
manoma, iš viso 

panaikinti, sudaryti s	lygas, kurios lemt� efektyv� darbo atlikim	, pasitenkinim	 

darbu ir ger	 darbuotoj� sveikat	, ir kad b�t� samdomi tokie darbuotojai, kurie tikt� 

organizacijai. Empiriniuose tyrimuose dažniausiai vertinama, kaip stres	 darbe 

mažina tokios pirmin�s streso darbe valdymo priemon�s kaip socialin� parama, 

suvokiama organizacin� parama, 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	 (žr. 3 lentel�). 

Kit� mokslin�je literat�roje pateikiam� streso darbe valdymo priemoni� taikymo 

nauda dažniau yra grindžiama teorin�mis prielaidomis arba remiasi empiriniais 

tyrimais, atliktais tikrinant ši� priemoni� ryš
 ne su stresu darbe, bet su kitais 

kintamaisiais. Prie toki� organizacini� streso darbe valdymo priemoni� galima 

priskirti komunikacij	, karjeros valdym	, suvokiam	 atlygio teisingum	, darbo ir 

asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemones, darbuotojo atitikim	 darbo 
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vietai (Matteson, Ivancevich, 1989; Clarke, Cooper, 2004; Cranwell-Ward, Abbey, 

2005). 

Pagal tikslines grupes pirmin�s organizacin�s priemon�s gali b�ti suskirstytos 
 

makroaplinkos – tai priemon�s veikian�ios didži	j	 dal
 darbuotoj�, ir mikroaplinkos – 

labiau lokalizuotai darbuotoj� grup� veikian�ios priemon�s (Cranwell-Ward, Abbey, 

2005). Kit� autori� nuomone, toks skirstymas iš dalies yra nenat�ralus, nes kai 

kurios priemon�s gali b�ti taikomos tiek organizacijos, tiek atskiros grup�s mastu 

(Bamber, 2006). 

Esminiai organizacijos architekt�ros veiksniai yra tikslai, strategija, strukt�ra ir 

kult�ra. Jie yra susieti ir vienas nuo kito priklausomi ir kiekvienoje organizacijoje 

skirtingi. Organizacijos n�ra nekintan�ios, jos privalo laikui b�gant keistis, kad atitikt� 

naujus rinkos reikalavimus. Nepaisant to, kai organizacija kei�iasi, ji dažnai turi 

sukurti nauj	 viduje deran�i	 strukt�r	, 
skaitant ir kult�r	, kuri skatint� aukšt	 darbo 

atlikimo lyg
 ir personalo atsidavim	 (Bamber, 2006).  

Organizacin� kult�ra – tai vienas esmini� veiksni�, kurie gali parodyti, kaip 

s�kmingai organizacija gali valdyti stres	. Dažniausiai organizacin� kult�ra 

apibr�žiama kaip garsiai ne
vardijam� l�kes�i�, elgesio norm� ir darbo standart� 

visuma. Jokios taisykl�s ar proced�ros negali numatyti vis� atvej�, tas spragas 

užpildo kult�ra. Darbuotojo pasitenkinimas darbu dažniausiai parodo, kaip darbuotojo 

vertyb�s sutampa su organizacijos vertyb�mis. Kuo didesnis nesutapimas, tuo 

didesnis nepasitenkinimas darbu (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Organizacin� 

kult�ra ne tik atspindi darbuotoj� poži�rius, 
sitikinimus, vertybi� sistem	 ir bendrai 

priimtas organizacines elgesio normas, bet taip pat ir b�dus, kaip organizacijoje 

iškeliamos ir sprendžiamos problemos. Tai 
takoja, kas organizacijoje bus priimama, 

kaip stresorius, kokiais sveikatos sutrikimais tai pasireikš, kaip bus 

dokumentuojamas stresas ir sveikatos problemos bei koki� priemoni� organizacija 

imsis atsižvelgiant 
 šias ataskaitas (Leka ir kt., 2003). 

Organizacij�, kuriose vertinama darbuotoj� sveikata, kult�ra pasižymi tokiomis 

charakteristikomis kaip organizacijos parama (pasireiškianti tokiomis veiksm� 

formomis kaip skatinimas ir pagalba darbuotojams 
gyvendinant iškeltus tikslus ir 

vykdant pareigas), koleg� parama, konstruktyviais, neformaliais santykiais tarp 

koleg�, prasmingu darbuotoj� dalyvavimu, efektyvia komunikacija ir informacijos 

pasikeitimu ir klimatu, kuris skatina darbuotoj� saug	 ir sveikat	 (Bamber, 2006). 
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Organizacin� kult�ra yra kompleksinis fenomenas, pirmiausia akcentuojantis 

vertybes, tuo tarpu klimatas siejamas su psichologine aplinka – kaip darbuotojas 

išgyvena tas vertybes veikloje. 

Dažniau stres	 patiria darbuotojai, dirbantys organizacijose su griežta ir 

nelaks�ia politika, palyginti su tais, kurie dirba ‚laisvose” organizacijose su lanks�ia 

politika. Pastarosios organizacijos labiau remia savo darbuotojus (Cranwell-Ward, 

Abbey, 2005). 

Organizacin�s kult�ros / klimato poky�iai paprastai vykdomi per formalias 

poky�i� programas. Kol si�lomi nauji elgesio modeliai ne
aug� 
 kasdien
 darbuotoj� 

elges
 visuose organizacijos lygiuose ir nenaudojamos sankcijos priešiškam elgesiui, 

poky�iai nebus 
gyvendinti (Bamber, 2006). 

Leong, Furnham ir Cooper (1996), atlik� tyrim	 viešamaje sektoriuje (žr. 3 

lentel�), teigia, kad darbuotojai, jau�iantys didesn
 
sipareigojim	 organizacijai, 

priimantys ir tikintys organizacijos tikslais ir vertyb�mis bei dedantys visas pastangas 

organizacijos veiklai pl�toti, mažiau ken�ia d�l sumaž�jusio pasitenkinimo darbu, 

blogesn�s psichologin�s ir fizin�s sveikatos, re�iau nori išeiti iš darbo, palyginti su 

tais, kuri� 
sipareigojimas organizacijai mažesnis. Literat�roje galima rasti dvi 

priešingas nuomones: vienos atstovai tvirtina, kad darbuotoj� didelis 
sipareigojimas 

organizacijai gali s	lygoti didesn
 stres	, kadangi darbuotojai jaudinasi d�l 

organizacijos problem� (Mathieu, Zajac, 1990), kitos visiškai priešingos nuomon�s 

atstov� teigimu, organizacinis 
sipareigojimas apsaugo individus nuo neigiamo streso 

poveikio, kadangi tai jiems padeda jausti savo darbo krypt
 ir prasm� (Kobasa, 1982), 

suteikia stabilum	 ir priklausomumo jausm	 (Mowday, 1982) (cit. Leong ir kt., 1996). 

Organizacijos strukt�ra pati savaime gali sudaryti tam tikrus apribojimus (Kang, 

Singh, 2004). Kartais stres	 sumažinti gali organizacin�s strukt�ros pakoregavimas ir 


mon�s reorganizavimas, pvz., galima suformuoti atskir	 skund� nagrin�jimo skyri�, 

taip sumažinant darbuotoj�, kurie tiesiogiai bendrauja su klientais, stres	 (DuBrin, 

1988). Ivancevich ir Donnelly (1975), tyr� organizacin�s strukt�ros 
tak	 

pasitenkinimui darbu, nerimui ir darbo atlikimui (žr. 3 lentel�), teigia, kad plokš�iose 

organizacijose, palyginti su aukšt	 hierarchijos strukt�r	 turin�iomis organizacijomis, 

darbuotojai jau�ia didesn� savirealizacijos galimyb� ir yra labiau patenkinti darbo 

kontrole, j� nerimo lygis žymiai mažesnis, j� darbas žymiai efektyvesnis. 

Pasak Teh ir kt. (2008), stresui darbe mažinti, ypa� vaidmens neapibr�žtumui ir 

konfliktui mažinti, gali b�ti taikoma visuotin� kokyb�s vadyba. Šioje srityje atlikta dar 
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kol kas labai mažai tyrim�. Tai n�ra panac�ja, bet, specialist� nuomone, pagrindin�s 

šešios visuotin�s kokyb�s vadybos praktikos: lyderyst�, strateginis planavimas, 

orientacija 
 klientus, orientacija 
 žmogiškuosius išteklius, proces� valdymas, 

informacijos analiz� daro visos organizacijos veikl	 efektyvesn�, tuo pa�iu gali pad�ti 

sumažinti vaidmens neapibr�žtumo ir konflikt� sukelt	 stres	. 

Tokios organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s kaip organizacin� 

kult�ra, strukt�ra ar visuotin� kokyb�s vadyba yra labai pla�ios ir apiman�ios kitas 

pirmines streso darbe valdymo priemones, tod�l toliau jos nebus pla�iau 

analizuojamos. 

Analizuojant 3 lentel�je pateikt	 tyrim� s	raš	, galima pasteb�ti, kad viena iš 

dažniausiai tiriam� organizacini� streso darbe valdymo priemoni� yra socialin� 

parama. Ši	 priemon� tyr� 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), mokslin�je literat�roje socialin�s paramos 

samprata labai varijuoja, tod�l sunkiau palyginti skirting� tyrim� rezultatus. 

Negal�jimas palyginti yra sunkinantis, kadangi skirtingi tyrimai pateikia 

prieštaraujan�ius rezultatus. Mokslin�je literat�roje apibr�žiami kelis socialin�s 

paramos tipai. Socialin�s paramos gali b�ti siekiama norint gauti praktin
 patarim	, 

informacij	 ar pagalb	 konkre�iai problemai spr�sti – tai informacin� (instrumentin�) 

parama; kitas tipas, kai siekiama paramos d�l emocini� priežas�i�, siekiant moralinio 

palaikymo, užuojautos ar supratimo – tai emocin� parama, ir tre�iasis tipas – tai 


vertinimo parama, kai siekiama atlikto darbo patvirtinimo, gr
žtamojo ryšio, socialinio 

palyginimo (LaRocco ir kt., 1980; Collins, 2008). V�lesniuose tyrimuose buvo 

išskirtos atskiros organizacin�s paramos formos – tai vadovo parama, koleg� 

parama, pripažinimas, mokymai (Osca ir kt., 2005). Šiame darbe socialin� parama 

bus analizuojama kaip komunikacijos srautas tarp individ�, apimantis emocijas, 

r�pest
, dalinim	si informacija (Logan, Ganster, 2005). 

Vienas pirm�j� socialin�s paramos tyrim�, kur
 atliko LaRocco ir kt. (1980), 

atskleid�, kad jau�iantys param	 darbuotojai yra geresn�s psichologin�s savijautos, 

t.y. socialin� parama mažina nerim	, depresij	, somatinius simptomus, ta�iau 

ne
takoja pasitenkinimo darbu, nuobodulio, nepasitenkinimo darbo kr�viu. 

Osca ir kt. (2005), atlik� ilgalaik
 socialin�s paramos 
takos darbo grupi� 

efektyvumui tyrim	 automobili� pramon�je, daro išvad	, kad parama – tai lengvai 



 67 

taikoma ir nebrangi priemon�, kuri net tik gerina socialin� darbuotoj� aplink	, bet ir 

gali suteikti nemenk	 ind�l
 
gyvendinant našumo didinimo tikslus. Tuo tarpu 

Cummins (1990) teigia, kad socialin� parama švelnina stres	 tik tiems individams, 

kurie yra orientuoti 
 tarpusavio santykius, kitiems streso lygio gali ne
takoti. 

Pasak Love ir kt. (2007), tyrusi� socialin�s paramos svarb	 informacini� sistem� 

darbuotojams, negalima nuneigti ir ne darbe gaunamos socialin�s paramos svarbos. 

J� atlikt� tyrim� rezultatai rodo, kad ne darbe gauta socialin� parama buvo žymiai 

reikšmingesn�, nei darbe gauta, ta�iau toki� išvad� negalima taikyti visiems, nes tai 

gali b�ti susij� su konkre�ia profesija (šiuo atveju informacini� sistem� specialisto).  

Socialin�s paramos sistema tur�t� b�ti paprasta ir palaikoma minimaliais 

ištekliais. Santykiai tur�t� b�ti tokie, kad atsiradus reikalui galima b�t� kreiptis 

pagalbos, kolegos suprast� vieni kit� poreikius. Parama turi b�ti abipus�, ir abi pus�s 

turi tai jausti (Matteson, Ivancevich, 1989).  

Vis daugiau mokslini� tyrim� atkreipia d�mes
, kad socialin�s paramos funkcij	 

gali atlikti ir suvokiama organizacin� parama. Ten, kur organizacijos tiesiogiai gali 

menkai kontroliuoti kit� socialin� param	 darbuotojams, gali aktyviai taikyti 

suvokiam	 organizacin� param	, mažinant neigiamas streso pasekmes (Richardson 

ir kt., 2008). Suvokiamos organizacin�s paramos 
tak	 darbuotoj� stresui tyr� 

Jayaratne, Hilme, Chess (1988), Stamper, Johlke (2003), Richardson ir kt. (2008) (žr. 

3 lentel�). 

Pasak Eisenberger ir kt. (1986), suvokiama organizacin� parama – tai 

darbuotoj� suvokimas, kad organizacija nori atlyginti didesnes darbuotoj� pastangas, 

kadangi vertina j� atliekam	 darb	 ir r�pinasi gera darbuotoj� savijauta (cit. Fields, 

2002). Eisenberger ir kt. (1986) teigia, kad suvokiama organizacin� parama yra 


takojama 
vairi� elgesio su darbuotojais aspekt� – pagyrim�, leidim�, apmok�jimo, 

darbo praturtinimo (cit. Stamper, Johlke, 2003). 

Jayaratne ir kt. (1988) tyr� ryš
 tarp organizacin�s paramos suvokimo ir jos 

naudojimo bei suvokiamos paramos 
takos darbuotoj� stresui, nustat�, kad 

besinaudojantys parama darbuotojai teigia gaunantys iš jos naudos, nors paramos 

naudojimas ne visada tur�jo teigiam	 
tak	 pasekm�ms. Parama daugiau naudojosi 

tie, kurie darbo aplink	 suvok� kaip teikian�i	 param	. Tikimyb�, kad darbuotojas 

naudosis parama, priklauso nuo darbuotojo suvokimo. Organizacijoms reik�t� 

koncentruoti pastangas, kad darbuotojai priimt� darbin� aplink	 kaip teikian�i	 
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param	, tuo pa�iu darbuotojai tur�t� vystyti savo geb�jimus atpažinti ženklus, 

reiškian�ius param	. 

Stamper ir Johlke (2003), tyr� suvokiamos organizacin�s paramos 
tak	 ryšiams 

tarp vaidmens neapibr�žtumo ir konflikto bei poži�rio 
 darb	 ir elgesio darbe, 

atskleid�, kad organizacijos, kurios r�pinasi darbuotoj� savijauta, dažniau linkusios 

detaliau išaiškinti darbo normas ir l�kes�ius, o tai tiesiogiai mažina konfliktus ir 

neapibr�žtum	, kurie asocijuojasi su 
vairiais darbuotojo vaidmenimis. Darbuotojai, 

kurie jau�i	 didesn� suvokiam	 organizacin� param	, labiau link� pasilikti 

organizacijoje ir jau�ia didesn
 pasitenkinim	 darbu, nei mažesn� suvokiam	 

organizacin� param	 jau�iantys darbuotojai. Pasak Aube, Rousseau ir Morin (2007), 

suvokiama organizacin� parama teigiamai veikia emocin
 
sipareigojim	, vysto 

darbuotoj� priklausomumo organizacijai ir didžiavimosi ja jausm	, ta�iau maža darbo 

kontrol� 
takoja suvokiamos organizacin�s paramos ir 
sipareigojimo ryšius: kuo 

didesn� kontrol� darbuotojai turi darbe ir d�l asmenini� savybi� ar d�l darbo 

charakteristik� gali labiau 
takoti darbin� aplink	, tuo silpnesn� suvokiamos 

organizacin�s paramos 
taka darbuotoj� 
sipareigojimui organizacijai. 

Richardson ir kt. (2008), analizav� suvokiamos organizacin�s paramos 
tak	 

„išš�ki�“ stresoriams (tiems veiksniams, kurie veikia kaip stimulas ieškoti nauj� 

išš�ki� esant suvaržymams) ir „žalingiems“ stresoriams (trukdantiems asmeniniam 

augimui ir tiksl� siekimui), nustat�, kad suvokiama organizacin� parama 
takoja 

ryšius tarp žaling� stresori� ir emocin�s 
tampos, ta�iau ne
takoja „išš�ki�“ stresori�. 

Tyrimais taip pat nustatyta, kad suvokiama organizacin� parama teigiamai koreliuoja 

su tiesiogine ir netiesiogine darbo kontrole, tarpusavio pagalba, atlygio, karjeros, 

pripažinimo l�kes�iais, neigiamai koreliuoja su darbuotoj� kaita, neatvykimais 
 darb	 

(Fields, 2002).  

Suvokiamos organizacin�s paramos lyg
 galima didinti tokiomis priemon�mis, 

kaip realistinis darbo perži�rejimas (pristatymas), laisvas darbo grafikas, 
traukimas 
 

sprendim� pri�mim	, apdovanojim� programa. Neformali parama, kaip darbuotoj� 

padr	sinimas, j� sunkaus darbo pripažinimas rodo, kad organizacija remia 

darbuotojus ir j� atliekamus darbus (Stamper, Johlke, 2003). 

Iš 3 lentel�s matyti, kad �traukimas � sprendim� pri�mim
 – taip pat viena 

dažniau analizuojam� organizacini� streso darbe valdymo priemoni�. Tyrimus šioje 

srityje atliko Spector (1986), Mackie, Holahan ir Gottlieb (2001), Scott-Ladd, 

Travaglione ir Marshall (2006). 
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Pasak Spector (1986), 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	 – sena id�ja ir jos 

populiarumas vis dar auga. Spector (1986) išanalizav�s 88 tyrimus, kuriuose buvo 

nagrin�jama 
traukimo 
 sprendim� pri�mim	 
taka streso sukeltoms pasekm�ms, 

nustat�, kad dalyvavimas priimant sprendimus gerina darbuotoj� fizin� ir psichin� 

savijaut	, mažina vaidmens konflikt	 bei neapibr�žtum	, taip pat mažina darbuotoj� 

kait	 ir nor	 išeiti iš darbo, didina pasitenkinim	 darbu, 
sipareigojim	 organizacijai, 


sitraukim	 
 organizacijos veikl	, darbo našum	 ir motyvacij	. Kita vertus Matteson ir 

Ivancevich, (1989) teigia, kad dalyvavimas priimant sprendimus motyvacij	 gali 

paveikti tik netiesiogiai. Pirma, tai priklauso nuo darbuotoj� kontrol�s, kompetencijos, 

pasiekim�, asmeninio augimo poreikio, t.y. nuo poreiki�, kurie gali b�ti patenkinami 

dalyvaujant sprendim� pri�mimo procese. Antra, turi b�ti dalyvaujama priimant 

reikšmingus sprendimus. Programa neduos pageidaujamo rezultato, jei bus pasirinkti 

monotoniški, kasdieniai, nesvarb�s tikslai ar darbuotojai bus nepakankamai 

kvalifikuoti spr�sti sud�tingus tikslus. Atvirkš�iai, darbuotoj� 
traukimas 
 rutinini� ir 

nereikšming� sprendim� pri�mim	 gali padidinti stres	 (DuBrin, 1988).  

�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 gali s	lygoti geresnius vadov� ir darbuotoj� 

santykius. Darbuotojai, 
traukti 
 sprendim� pri�mim	, geranoriškiau priima poky�ius 

(Giudance on work related stress, 2000).  

Maukie ir kt. (2001), analizav�, kaip darbuotoj� 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	 


takoja j� sveikat	, teigia, kad darbuotoj� 
traukimo 
 sprendim� pri�mim	 poži�ris turi 

remtis id�ja, kad organizacija turi b�ti sutvarkyta nuo viršaus 
 apa�i	 taip, kad 

darbuotojai gal�t� dalyvauti ir 
takoti organizacijos veikl	. Darbuotoj� 
traukimas 
 

sprendim� pri�mim	 apima keturis principus: žini� ir 
g�dži� didinim	, dalinim	si 

informacija, valdžios paskirstym	 ir veiklos 
vertinim	. Tam, kad darbuotojai gal�t� 

s�kmingai dalyvauti organizacijos veikloje, jie turi gauti informacij	, susijusi	 su 

veiklos strategija, procesais, kokybe, klient� gr
žtamuoju ryšiu, 
vykiais ir verslo 

rezultatais. Jie taip pat turi tur�ti žini�, kaip t	 informacij	 interpretuoti ir ja remiantis 

veikti bei priimti sprendimus ir galiausiai jie turi b�ti apdovanoti už verslo rezultatus, 

asmenin
 augim	 ir ind�l
. 

Vienas b�d� darbuotoj	 
traukti 
 sprendim� pri�mim	 – 
traukti darbuotoj	 
 jo 

darbo tiksl� nustatym	. Pasak Matteson ir Ivancevich (1989), tiksl� nustatymas 

suteikia nemažai naudos gerinant produktyvum	 ir darbinio gyvenimo kokyb�. Tikslai 

gali pad�ti išsiaiškinti l�kes�ius, sumažinti monotoniškum	, teikti gr
žtam	j
 ryš
, 

padidinti darbuotojo pasitik�jim	 savimi. Sumažinti stres	 gali pad�ti keturi tiksl� 
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nustatymo proceso elementai. Pirma, svarbaus tikslo pasiekimas suteikia 

pasitenkinimo jausm	 bei darbuotojas pripaž
sta padar�s progres	. Antra, individuali 

veikla 
gyvendinant tiksl	 gali veikti raminamai, sprendimo pri�mimas kažk	 daryti 

suteikia pasitenkinimo savimi jausm	. Tre�ia, tikslo siekimas darbuotojui suteikia 

kontrol�s jausm	, kuris sumažina netikrumo jausm	, tod�l sumaž�ja ir nerimas. 

Kadangi tikslai yra svarb�s, reikalaujantys imtis veiksm�, sumažina neapibr�žtum	 ir 

nerim	, tuo pa�iu jie gali sumažinti ir stres	 darbe. Kartais sud�ting� tiksl� nustatymo 

ir siekimo procesas pats savaime gali b�ti streso šaltinis. Kita vertus, sud�ting� tiksl� 

siekimas gali ir motyvuoti bei suteikti pasitenkinimo jausm	. 

Scott-Ladd ir kt. (2006), tyr� ryšius tarp 
traukimo 
 sprendim� pri�mim	 ir darbo 

aplinkos bei 
takos pasitenkinimui darbu ir 
sipareigojimui organizacijai, nustat�, kad 

dalyvavimas priimant sprendimus didina darbo kontrol�, pasitenkinim	 darbu ir 

emocin
 
sipareigojim	. Tyrimo rezultatai taip pat parod�, kad šiuolaikin� darbo 

aplinka, kur taikomos naujausios technologijos, darbo užduotys yra kompleksiškos ir 

sud�tingos, ver�ia vadovus 
traukti 
 sprendim� pri�mim	 savo pavaldinius. 

Pasak Douglas (1996), 
galiojim� suteikimas – tai dar viena 
traukimui 
 

sprendim� pri�mim	 artima priemon�, kurios pagalba vadovas distres	 gal�t� 

paversti eustresu. Šios priemon�s esm� – išugdyti specialistus, galin�ius prisiimti 

atsakomyb� ir veikti savo iniciatyva. �galiojim� suteikimas reiškia, kad organizacija 

turi sukurti toki	 kult�r	, kuri skatint� darbuotojus b�ti atsidavusius ir suinteresuotus. 

Tam, kad b�t� pasiektas naujas darbuotoj� autonomijos laipsnis, turi b�ti tokios 

s	lygos, kaip reikalingos informacijos sprendim� pri�mimui suteikimas, atitinkam� 

resurs�, toki� kaip laikas, vieta ir pinigai, skyrimas, bendro sprendim� pri�mimo 

skatinimas. Empiriniai tyrimai rodo, kad organizacijos gali� didinimas gali b�ti 

pasiektas taikant tris vadovavimo b�dus: pirma, b�ti charizmatiškam, t.y. nubr�žti 

darbuotojams vizij	 ir misij	, 
teigti pasididžiavim	 grupinio darbo rezultatu ir 
gyti 

bendradarbi� pagarb	 ir pasididžiavim	; antra, rodyti d�mes
 kiekvieno darbuotojo 

poreikiams, padedant jiems tobulinti 
g�džius, patariant d�l karjeros galimybi�; tre�ia, 

propaguoti intelektual� augim	, skatinant racional� ir atid� problem� sprendim	.  

Toliau skyriuje bus analizuojamos tos organizacin�s streso darbe valdymo 

priemon�s, kuri� veiksmingumas mažinant stres	 darbe yra grindžiamas daugiau 

teorin�mis prielaidomis arba nestreso darbe tyrimais – tai komunikacija, karjeros 

valdymas, suvokiamas atlygio teisingumas, darbo ir asmeninio gyvenimo 

pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, darbuotojo atitikimas darbo vietai. 
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Brief ir kt. (1981) nurodo, kad darbo efektyvumui ir pasitenkinimui darbu svarbi 

tiek socioemocin�, tiek užduo�i� komunikacija. Socioemocin� komunikacija 

patenkina darbuotojo pagarbos ir pripažinimo poreik
. Užduo�i� komunikacija 

palengvina užduo�i� atlikim	 patenkinant pasiekim� poreik
 ir padidina darbuotoj� 

tikrumo ir nusp�jamumo apie 
vykius organizacijoje lyg
. Did�janti komunikacija 

neb�tinai automatiškai didina ir socioemocin�, ir užduo�i� komunikacij	. 

Socioemocin� ir užduo�i� komunikacija didina efektyvum	, kai tuo tarpu kiti 

komunikacijos b�dai neigiamai veikia efektyvum	. Tai komunikacija, turinti 

reguliavimo ir kontrol�s element�, iškraipymo ar slopinimo element�. Susidaro 

užburtas ratas – žemesnis darbuotoj� pasitenkinimo darbu ir darbo rezultat� lygis 

s	lygoja didesn� reguliuojam	j	 ir iškraipan�i	j	 komunikacij	, kuri savo ruožtu 

mažina darbuotoj� pasitenkinim	 darbu ir darbo rezultatus. Reguliuojamoji ir 

iškraipan�ioji komunikacija daugumai darbuotoj� sukelia stres	, nes stabdo 

darbuotoj� pasiekimus ir mažina darbuotoj� savikontrol�s jausm	. 

Pagal kryptis komunikacija organizacijoje gali b�ti horizontali ir vertikali: iš 

viršaus 
 apa�i	 ir iš apa�ios 
 virš�. Burns ir Stalker (1961) ir Woodward (1965) 

nustat�, kad rašytin� vertikali komunikacija labiau efektyvi mechanistin�s strukt�ros 

organizacijose, kur darbo užduotys yra paprastos ir nesikei�ia, tuo tarpu organiškos 

strukt�ros organizacijose, kur darbo užduotys yra kompleksiškos ir besikei�ian�ios, 

efektyvi yra ir horizontali, ir vertikali komunikacija. Pasak Penley ir Alexander (1979), 

kai darbo grup�s technologija tampa mažiau rutinin�, kei�iasi ir komunikacijos 

kryptis: komunikacij	 iš viršaus 
 apa�i	 kei�ia komunikacija iš apa�ios 
 virš� ir 

galiausiai pereina 
 horizontali	 komunikacij	. Komunikacija iš viršaus 
 apa�i	 

koreliuoja su mechanistin�mis organizacijomis, o horizontali komunikacija koreliuoja 

su organiškomis organizacijomis (cit. Goris, Vaught, Pettit, 2000). 

Goris ir kt. (2000), analizav� komunikacij	 remdamiesi darbo charakteristik� 

modeliu (žr. 3 lentel�), nustat�, kad kai yra aukštas darbuotojo atitikimas darbo 

charakteristikoms, horizontali ir vertikali iš apa�ios 
 virš� komunikacija ne visada 


takoja darbo rezultatus ir pasitenkinim	 darbu. Kai darbuotojo atitikimas darbo 

charakteristikoms yra žemesnio lygio, komunikacija iš viršaus 
 apa�i	 kartais labiau 


takoja darbo rezultatus nei pasitenkinim	 darbu. 

Brief ir kt. (1981) atkreipia d�mes
 
 dar vien	 komunikacijos aspekt	. Dažnai 

pavaldiniai skundžiasi gav� mažiau informacijos nei vadovai tvirtina jos pasiunt�. 

Gerinant komunikacij	 organizacijoje iš vienos pus�s svarbu, kaip informacija 
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pasiun�iama, iš kitos pus�s – kaip informacija gaunama, t.y. mok�jimas klausyti. 

Vidutiniškai 40 proc. savo darbo laiko darbuotojas praleidžia klausydamas, o vidutinis 

darbuotoj� klausymo efektyvumas yra tik 30 proc. 

Vis daugiau specialist� atkreipia d�mes
 
 vadovo vaidmen
 mažinant darbuotoj� 

stres	 (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Vadovai tur�t� b�ti pirmieji, kurie pastebi 

darbuotoj� stres	 tiek formali�, tiek neformali� pokalbi� metu. Taip pat jie pirmieji 

tur�t� pasikalb�ti su darbuotojais apie ligas, neatvykimus ir neatliktus darbus, 

susijusius su stresu. Vadovai netur�t� savo atsakomyb�s perleisti personalo ar 

saugos darbe specialistams, ta�iau šiuos specialistus reik�t� 
traukti, jei kyla 

abejoni� d�l darbuotoj� sveikatos ar tinkamumo darbui. Vadovai tur�t� sukurti toki	 

atmosfer	, kad darbuotojai nesijaust� nepatogiai pripažindami, kad negali 
veikti 

streso ar, kad j� darbo efektyvumas maž�ja. Kuo anks�iau vadovai pripaž
sta, kad 

yra problema, tuo didesn� tikimyb�, kad darbuotojas gal�s likti darbe esant tinkamai 

pagalbai ir prieži�rai. 

Kartais ne
vertinamas pa�i� vadov� elgesys ir stresas, kurie veikia kolektyv	. 

Net jei vadovas ir nekalba apie savo stres	 ir 
sivaizduoja, kad j
 sugeba pasl�pti, 

darbuotojai apie vadovo stres	 sužinos iš neverbalin�s komunikacijos, t.y. jo k�no 

kalbos, balso intonacijos ir kit� ženkl� net ir nežinodami streso šaltinio. Stresas gali 

b�ti užkre�iamas, tod�l vadovams b�tina kontroliuoti du dalykus: savo streso 

valdym	 ir komunikacij	 su savo komanda. Streso auditai, rizikos vertinimai ar bet 

kokios kitos priemon�s negali pakeisti vadovo tiesioginio pokalbio su darbuotoju apie 

reikalavimus, kontrol�, param	, santykius, vaidmenis ir poky�ius (Cranwell-Ward, 

Abbey, 2005). 

Komunikacija pasidaro ypa� svarbi poky�i� metu, kadangi organizaciniai 

poky�iai sukelia netikrumo jausm	. Nerimas d�l organizacini� poky�i� prasideda nuo 

bendro nerimo d�l visos organizacijos poky�i�, o v�liau pereina 
 nerim	 d�l 

konkre�ios darbo vietos išsaugojimo. Darbo nesaugumas ir organizacini� poky�i� 

nuojauta 
takoja vidin� motyvacij	, 
sipareigojim	 organizacijai ir neatvykimus 
 darb	 

(Hui, Lee, 2000). Yra nemažai organizacijos poky�i� technik� – strukt�ros, 

vaidmen�, tarpusavio santyki�, užduo�i� ir fizin�s darbo aplinkos – svarbu, kad visos 

jos kaip streso valdymo priemon�s asocijuojasi su darbuotoj� poreikiu prognozuoti ir 

jaustis saugiais (Dewe, 1994). 

Karjeros valdymas. Daugeliu atvej�, bet ne visada, tiek darbuotojas, tiek 

organizacija b�na suinteresuoti maksimaliai panaudoti darbuotojo potencial	 
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(Giudance on work related stress, 2000). Tinkamas karjeros vystymas padeda 

išvengti toki� problem� kaip statuso nesuderinamumas, paskyrimas 
 per žemas ar 

per aukštas pareigas, karjeros vidurio kriz�, sen�jimas: techninis, vadovavimo ir 

profesinis (Brief ir kt., 1981; Cox, 1993). 

Vidin� darbuotoj� konkurencija didina darbuotoj� nusivylim	 ir stres	 bei mažina 

atsidavim	 organizacijai. Mokslininkai nurodo, kad per ilgesn
 laik	 atliekamas tas 

pats darbas praranda motyvuojant
 poveik
 ir ima did�ti nepasitenkinimas darbu. 

Spr�sdamos šias problemas dauguma organizacij� investuoja sudarydamos 

darbuotojams mokymosi ir karjeros vystymo galimybes, konsultuoja karjeros vystymo 

klausimais. Vakaruose taip pat pla�iai paplit�s mentoringas, t.y. procesas, kurio metu 

vyresnis, daugiau patirties turintis darbuotojas aiškina, padeda, konsultuoja jaunesn
 

koleg	 (Bamber, 2006). 

Pasak Ramayan ir Kumaresan (2003), karjeros galimybi� nebuvimas neigiamai 


takoja psichologin� sveikat	, ta�iau dar didesnes neigiamas pasekmes turi 

nesaugumo jausmas. Darbo nesaugumas – tai kontrol�s tr�kumas siekiant palaikyti 

trokštam	 t�stinum	 esant g	sdinan�iai darbinei situacijai. Nuolatiniai poky�iai, 

neatskiriamai susij� su šiuolaikin�mis organizacijomis, daugumai darbuotoj� reiškia 

darbo saugumo bei aiškumo, kaip jie gal�t� vystyti savo karjer	, tr�kum	. Tradiciškai 

žmon�s bijo prarasti darb	 d�l pajam� šaltinio. Darbo nesaugumas 
takoja vidin� 

motyvacij	, 
sipareigojim	 organizacijai ir neatvykimus 
 darb	, ta�iau tyrimai rodo, 

kad ne visi darbuotojai vienodai patiria stres	, darbuotojai su didesne savigarba 

mažiau jau�ia netikrum	 organizacijoje (Hui, Lee, 2000). Pati bedarbyst� sukelia 

didesn
 stres	 nei nesaugumo jausmas. Bedarbiai, palyginti su dirban�iaisiais, 

dažniau ken�ia nuo depresijos, labiau konfliktuoja šeimoje, jau�iasi nepilnaver�iais. 

Kadangi žmon�s dažnai save sieja su profesija, bedarbiai jau�iasi neturintys 

identiteto (DuBrin, 1988). Tyrimai Europoje parod�, kad darbuotoj� saugumas per 

vien	 dešimtmet
 nuo 1985 met� iki 1995 met� ženkliai sumaž�jo. T	 pat
 patvirtino ir 

Šiaur�s Amerikoje atlikti tyrimai (Clarke, Cooper, 2004). 

Suvokiamas atlygio teisingumas. Tiek organizacijose, tiek socialiniame 

gyvenime teisingumo suvokimas yra subjektyvus, labai individualus, apibr�žiamas 

pagal individualius tikslus, 
sitikinimus, vertybes ir patirt
. Tiek materialus, tiek 

nematerialus suvokiamas neteisingumas neigiamai veikia psichologin� darbuotojo 

sveikat	, socialinius santykius, netiesiogiai 
takoja neatvykimus 
 darb	 (Cox, 1993; 

De Boer, Bakker, Syroit, Schaufeli, 2002). Atlygio apskai�iavimo metodai ir mok�jimo 
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grafikai taip pat gali sukelti papildom	 stres	, pvz., atlygis už atlikt� operacij� kiek
 

(Cox ir kt., 2002). Darbuotoj� 
sitikinimas, kad neteisingas elgesys yra jau 
tvirtintas 

organizacijos politikoje, gali sukelti beviltiškumo jausm	, 
 vadovus nukreipt	 pykt
, 

protestus prieš sistem	 ar neigiamai paveikti darbuotoj� savo vert�s suvokim	 (De 

Boer ir kt., 2002).  

Dauguma organizacij� deda pastangas siekdamos išvengti toki� situacij�. 

Organizacijos, siekdamos užkirsti keli	 darbo galimybi�, paaukštinimo ir atlygio 

neteisingumui, 
 savo politik	 
traukia antidiskriminacines darbo santyki� nuostatas 

d�l lyties, tautyb�s ir religijos, tai reglamentuoja ir 
statymai. Su lygyb�s klausimu taip 

pat yra susij� priekabiavimas ir smurtas darbe (Bamber, 2006). Siekiant sumažinti 

neteisingum	 svarbu, kad darbuotojai jaust� pusiausvyr	 tarp savo ind�lio 
 darb	 ir 

pasekmi�. Vadovas pusiausvyr	 gali pad�ti atstatyti aiškindamasis darbuotoj� poži�r
 

ir supratim	 apie savo ind�l
 
 darb	 ir tai, ko jie tikisi gauti iš organizacijos, taip pat 

daugiau aiškindamas ir motyvuodamas savo sprendimus (De Boer ir kt., 2002). 

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s. 

Kiekvienas darbuotojas atlieka kelis socialinius vaidmenis, kurie gali b�ti 

konkuruojantys vienas su kitu – sutuoktinio, t�vo ar motinos, visuomenini� 

organizacij� nario ir galiausiai darbuotojo. B�tent pastar	j
 vaidmen
 apibr�žian�ios 

taisykl�s dažnai apsunkina vis� vaidmen� suderinim	, o kartais padaro j
 ir 

ne
gyvendinam	 (Giudance on work related stress, 2000). Mokslin�je literat�roje 

galima rasti kelias darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros teorijas. Streso 

pertekliaus teorija (angl. overload) teigia, kad nepaisant fizini� ir laiko rib� tarp darbo 

ir šeimos, emocijos ir elgesys perkeliamas iš vienos 
 kit	. Priešingai teigia 

kompensacijos teorija (angl. compensation), žmon�s skirtingai investuoja 
 darb	 ir 

šeim	, jei nepavyksta gauti vienoje srityje, deda pastangas tai gauti kitoje (Staines, 

1980) (cit. Clark, 2000). Yra užtektinai 
rodym�, kad stresas darbe veikia darbuotoj� 

fizin� ir dvasin� sveikat	, ta�iau mažiau d�mesio skiriama šiai problemai kitu 

aspektu: kokios individo patirto streso pasekm�s tiems, su kuriais jis nuolatos 

bendrauja. Streso per�jimo teorija (angl. spillover) teigia, kad individas patiria stres	 

d�l sutuoktinio patirto streso darbe (Westman, 2001). Šios teorijos ir tyrimai rodo, 

kad abi sritys yra susijusios ir negalima ignoruoti vienos srities nedarant žalos kitai. 

Specialistai si�lo kelet	 priemoni�, kaip darbuotojams pad�ti užtikrinti darbo ir 

asmeninio gyvenimo pusiausvyr	: 
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� Neskatinti viršvalandži�, kuriuos darbuotojas dirba vien tik d�l to, kad iš jo 

tikimasi, o ne tod�l, kad yra b�tina. 

� Suteikti atitinkamas atostogas ir skatinti jas išnaudoti (darbas be atostog� 

netur�t� b�ti vertinamas kaip garbingas). 

� Suteikti papildomas laisvas dienas šeimai. 

� Suteikti papildomas atostogas už ilg	 darbo staž	. 

� Skatinti personal	 rinktis alternatyvius darbo b�dus – tai darbo 

pasidalinimas, darbas nepiln	 darbo dien	, lankstumas pasirenkant darbo 

viet	 ir darbo laik	, darbas namuose ar sutrumpinta darbo savait�, darbas 

pus� dienos. Daugelis išvardint� b�d� reikšt� sumaž�jus
 darbo užmokest
, 

ta�iau esant tam tikroms aplinkyb�ms nefinansinis atlygis yra žymiai 

svarbesnis (Corville, Bernardi, 1999).  

� �diegti neatvykim� valdymo program	 – tai proced�ra, leidžianti 

darbuotojams pasirinktinai neatvykti 
 darb	. Paprastai darbuotojai 

neatvyksta 
 darb	, kai ken�ia d�l streso sukelt� pasekmi�. Neatvykim� 

valdymo programa leidžia darbuotojams neatvykti 
 darb	 dar iki tol, kol 

stresas nesuk�l� problem� (Greenberg, Baron, 2003). 

Galimyb� pasirinkti – svarbus veiksnys, leidžiantis suderinti darbuotojui 

asmenines aplinkybes su tinkamu darbo grafiku, ta�iau pasirinkimo galimyb�s 

suteikimas neb�tinai turi iš karto duoti tiesioginius teigiamus rezultatus. Vis� pirma 

dauguma maž� organizacij� negali pasi�lyti plataus lankstaus darbo grafiko 

pasirinkimo variant� spektro. Antra, jei darbuotojai dirba komandoje, yra pakankamai 

sunku suderinti skirtingus darbuotoj� darbo grafikus. Tre�ia, organizacijos kult�ra 

tur�t� labai remti tokias iniciatyvas, kad jos neb�t� vertinamos kaip kažkam skiriama 

papildoma nauda ar išskirtin�s darbo s	lygos, palyginti su kitais darbuotojais 

(Bamber, 2006). Pavyzdžiui, per didelis d�mesys šeimas turintiems darbuotojams, 

gali sukelti nepasitenkinim	 t� darbuotoj�, kurie neturi šeim�. Tuomet, kai šeimas 

turintys darbuotojai naudojasi papildomomis laisvomis dienomis, juos turi pavaduoti 

šeim� neturintieji darbuotojai, tod�l svarbu, kad ir jie tur�t� galimyb� pasirinkti 

naudas (DeFrank, Ivancevich, 1998). Daugelis organizacij� turi 
sivedusios šias 

naudas, ta�iau darbuotojai neskatinami jomis naudotis, be to, dažnai šios naudos 

vertinamos kaip moter� reikalas (Corville, Bernardi, 1999). 

Darbo ir asmeninio gyvenimo konflikto mažinimo programos duoda teigiam	 

efekt	: tyrimai keliose atskirose 
mon�se „Xerox“, „Tandem Computers“ ir „Corning“ 
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parod�, kad šios programos leido padidinti produktyvum	 ir inovatyvum	, sumažino 

neatvykimus ir sveikatos prieži�ros kaštus, pak�l� darbuotoj� nuotaik	 (DeFrank, 

Ivancevich, 1998). 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai. Ši priemon� gali b�ti taikoma kaip 

prevencin�. J	 taikant reikia 
vertinti darbo pob�d
 ir darbuotojo jautrum	 bei 

pažeidžiamum	. Darbuotojai skirtingai reaguoja 
 t	 pat
 streso lyg
: vieniems patinka 

jausti padid�jus
 adrenalino kiek
, tuo tarpu kiti žymiai geriau jau�iasi esant mažai 


tampai. Tod�l labai svarbu, kad darbuotojas atitikt� darbo vietos reikalavimus, kad 

gal�t� pasiekti maksimalius savo veiklos rezultatus (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). 

Pasak Wanous (1977), tokias charakteristikas kaip jautrum	 ir pažeidžiamum	 

yra pakankamai sunku pamatuoti, tod�l tinkamiausias b�das pad�ti organizacijai 

sumažinti jautri� ir pažeidžiam� kandidat� pri�mimo tikimyb� yra realistinis darbo 

s	lyg� ir turinio pateikimas. Jei yra galimyb�, reik�t� pateikti filmuot	 medžiag	 ar 

apsilankyti b�simoje darbo vietoje (cit. Brief ir kt., 1981). 

Tradiciškai kalbant apie 
darbinim	 d�mesys koncentruojamas 
 tai, ar 

darbuotojas tinka darbui, t.y. ar asmuo turi reikaling� žini�, 
g�dži� ar potencialo juos 


gyti, kad gal�t� atlikti pavest	 darb	. Ta�iau vertinant kandidat	 labai svarbus ir 

kitas aspektas – kiek jis tinka organizacijai. Tai susij� su elgesiu, kuris skatina 

individo ar grup�s gerov�. Šis individo atitikimas darbui ir organizacijai reikalauja 

platesnio vertinimo kriterij� rato. Atitikim	 organizacijai galima b�t� vertinti kaip 

atitikim	 organizacijos kult�rai (pvz., inovacijos, konkurencija, s�km� ir pan.). Pasak 

Cable ir Judge (1996), darbuotojo atitikimas organizacijai teigiamai koreliuoja su 

pasitenkinimu darbu, 
sipareigojimu organizacijai, noru organizacij	 rekomenduoti 

kitiems (cit. Fields, 2002). Mokslin�je literat�roje šalia darbuotojo atitikimo 

organizacijai analizuojamas ir jo geb�jim� bei poreikio augti atitikimas atliekamam 

darbui. Suvokiamas geb�jim� 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 aukštus darbo rezultatus bei 

pasitenkinim	 darbu (Goris ir kt., 2000). Nemaža dalis tyrim� patvirtina, kad 

individual�s skirtumai 
takoja darbo atlikim	. Nors daugelyje darbo skelbim� tarp 

reikaling� darbuotojo savybi� galima rasti tokias kaip „atsparumas stresui” ar 

„mok�jimas 
veikti stres	”, ta�iau n�ra sukurta vertinimo sistemos, ar kandidatas 

atitinka šiuos reikalavimus (Bamber, 2006). 
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Darbo autor�s nuomone, tikslinga tiriant streso darbe valdym	 darbuotojo 

atitikim	 darbo vietai vertinti dviem aspektais - -tai darbuotojo vertybi� atitikimas 

organizacijos vertyb�ms bei darbuotoj� žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo vietai 

keliamiems reikalavimams. 

Atlikus mokslin�s literat�ros analiz�, darbo autor�s nuomone, b�t� tikslinga 

analizuoti darbo prasmingum	 bei vadovo gr
žtam	j
 ryš
 kaip galimas streso darbe 

valdymo priemones. 

Darbo prasmingumas. Darbas daugeliui vadov� ir specialist� padeda patenkinti 

aukštesnio lygio poreikius. Puosel�dami didelius l�kes�ius darbui darbuotojai patiria 

stres	 ar frustracij	 tuo atveju, jei darbas nepatenkina j� augimo ir savirealizacijos 

poreiki� (DuBrin, 1989). Darbo prasmingumu ir praturtinimu buvo susidom�ta 

šeštajame dešimtmetyje, kai bihevioristai prad�jo kritikuoti tradicin
 poži�r
 
 darbo 

dizain	 (angl. job design) (Matteson, Ivancevich, 1989). Sociotechnin�s sistemos 

teorijos autorius E.Trist teigia, kad padidinti pasitenkinim	 darbu ir produktyvum	 

galima valdant darbo procesus, kurie fokusuojasi 
 darbuotoj�, technologijos ir darbo 

aplinkos tarpusavio priklausomyb�. Šio poži�rio tikslas – optimizuoti ir suderinti 

socialinius ir techninius darbo aspektus. Sociotechnin�s sistemos teorija v�liau 

susilauk� kritikos d�l to, kad remiasi bendrais sociotechnin�s darbo aplinkos 

principais, per mažai d�mesio skiria konkre�ioms priemon�ms kaip organizuoti pat
 

darb	 (cit. Torraco, 2005). Darbo praturtinimo id�j� 
gyvendinim	 praktikoje vyst� 

Hackman ir Oldham, kurie suformavo darbo charakteristik� model
 (angl. Job 

Charakteristics Model). Modelio autoriai teig�, kad darbas turi tur�ti penkias 

pagrindines charakteristikas, pirmosios trys – tai žini� 
vairiapusiškumas (
vairi� 

darbuotojo žini� ir sugeb�jim� panaudojimas), užduoties identiškumas (galimyb� 

atlikti vis	 darb	 nuo pradžios iki pabaigos), užduoties reikšmingumas (atlikto darbo 


taka kitiems). Šios trys charakteristikos apibr�žia darbo prasmingum	, t.y. kuo 

aukš�iau vertinamos šios trys charakteristikos, tuo prasmingesnis darbas. Kitos dvi 

charakteristikos – tai darbo kontrol� (laisv� atlikti darb	 taip, kaip darbuotojas mano 

esant geriausiai) ir gr
žtamasis ryšys (darbuotojo informavimas, kaip gerai jis atlieka 

darb	) (Oldham, Hackman, Pearce, 1976). Modelio autoriai 
sitikin�, kad šios 

b�senos skatina pasitenkinim	 darbu, vidin� darbo motyvacij	, geresnius darbo 

rezutatus darbuotoj� kaitos ir neatvykim� sumaž�jim	. Pasak Hackman ir kt. (1975), 

darbuotojai su didesniu poreikiu augti (tobul�ti) labiau teigiamai reaguoja 
 praturtint	 

darb	.  
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Fried ir Ferris (1987) atlikta 200 studij�, empiriškai tyrusi� darbo charakteristik� 

model
, analiz� patvirtino ryšius tarp darbo charakteristik� ir psichologini� bei 

elgsenos pasekmi�. V�lesn� Humpherey, Nahrgang ir Morgeson (2007) 259 studij� 

analiz�, tyrusi prapl�st	 darbo charakteristik� teorij	 integruojant motyvacines, 

socialines ir darbo prasmingumo charakteristikas, nustat�, kad darbo dizainas turi 

didel� 
tak	 darbuotoj� poži�riui ir elgsenai.  

Tyrimais nustatyta: kai darbuotojai yra 
sitikin�, kad atlieka prasming	 darb	, yra 

atsakingi už t	 darb	 ir j� darbas yra 
vertinamas, jie jau�ia vidin� motyvacij	, 

pasitenkinim	 darbu, tai suteikia geresn� darbinio gyvenimo kokyb� (Matteson, 

Ivancevich, 1989), ta�iau, pasak Kelly (1992), Parker ir Wall (1998), prasmingas 

darbas mažiau 
takoja elgesio pasekmes, tokias kaip darbo atlikimas, neatvykimai ir 

darbuotoj� kaita (cit. Bamber, 2006).  

Pasak Grant (2008), nors daugumos darbuotoj� atliekami darbai yra prasmingi: 

jie saugo ir r�pinasi kit� saugumu, sveikata, gerove, ta�iau labai dažnai jie nežino, 

kaip j� pastangos gali 
takoti situacij	. Grant (2008) atlikti eksperimentai parod�, kad 

darbo efektyvumas did�ja tuo atveju, kai darbuotojai geriau supranta savo darbo 

socialin
 poveik
 ir vert�, t.y. savo darbo reikšm�. 

Matteson ir Ivancevich (1989) teigia, kad darbo praturtinimas teigiamai 
takoja 

veiklos rezultatus kokybine, bet ne kiekybine išraiška. Tuo tarpu De Varo, Li ir 

Brookshire (2007) teigimu, darbo užduo�i� 
vairumas teigiamai 
takoja ir darbo 

kokyb�, ir produktyvum	. Palyginti su produktyvumu užduo�i� 
vairumas mažiau 


takoja pasitenkinim	 darbu. 

Apibendrinant tyrimus, atliktus remiantis darbo charakteristik� modeliu, galima 

teigti, kad darbo charakteristikos (darbo prasmingumas, kontrol�, gr
žtamasis ryšys) 


takoja darbuotoj� elgsen	, pasitenkinim	 darbu bei motyvacij	. Mokslin�je 

literat�roje galima rasti tyrim�, kaip atskira darbo charakteristik� modelio dedamoji, 

t.y. darbo kontrol�, 
takoja darbuotoj� stres	 darbe, ta�iau nepavyko rasti tyrim�, kaip 

kitos darbo charakteristik� modelio dedamosios: žini� 
vairiapusiškumas, užduoties 

identiškumas ir užduoties reikšmingumas bei gr
žtamasis ryšys 
takoja stres	 darbe. 

Kadangi atlikti tyrimai rodo, kad visos bendrai darbo charakteristikos 
takoja 

darbuotoj� elgsen	, pasitenkinim	 darbu bei motyvacij	, t.y. tas pa�ias 

charakteristikas, kurios mokslin�je literat�roje siejamos su stresu darbe, tod�l galima 

daryti prielaid	, kad darbo prasmingumas, kuris apibr�žiamas kaip žini� 
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vairiapusiškumas, užduoties identiškumas ir užduoties reikšmingumas, 
takoja 

darbuotoj� stres	. 

Vadovo gr�žtamasis ryšys. Atsižvelgiant 
 anks�iau aptartus empirinius tyrimus, 

atliktus remiantis darbo charakteristik� modeliu, tikslinga šalia darbo prasmingumo 

pla�iau aptarti dar vien	 darbo charakteristik	 – vadovo gr
žtam	j
 ryš
. Nors 

dauguma organizacij� deklaruoja turin�ios darbuotoj� vertinimo sistem	, dažnai 

darbuotojai skundžiasi neaiškiais vertinimo kriterijais. Tinkamas darbuotojo darbo 

rezultat� vertinimas padeda išspr�sti jo vaidmens neapibr�žtumo problem	. 

Vertinimo sistema turi remtis dviem svarbiausiais aspektais – kas turi b�ti atlikta ir 

kaip turi b�ti atlikta. Veikla vertinama remiantis darbuotojo elgesio vertinimu, o darbo 

rezultatai lyginami su iškeltais tikslais. Pasak Brief ir kt. (1981), darbo atlikimo 

vertinimas bus efektyvus, jei bus daugiau konkretus nei bendro pob�džio, orientuotas 


 darbuotojo elges
, o ne 
 asmen
, atsižvelgiantis 
 darbuotojo poreikius, nukreiptas 
 

elges
, kur
 darbuotojas gali pakeisti, bus naudojamas daugiau si�lantis tonas nei 

primestinis, bus dalinamasi informacija, o ne duodami patarimai, laiku suplanuota ir 

darbuotojui pateikiama tiek informacijos, kiek jis gali priimti. 

Jaworski ir Kohli (1991), analizuodami vadovo gr
žtamojo ryšio 
tak	 pardavim� 

darbuotoj� veiklai (žr. 3 lentel�), išskyr� keturis gr
žtamojo ryšio tipus:  

� teigiamas atsiliepimas apie darbo rezultatus; 

� neigiamas atsiliepimas apie darbo rezultatus; 

� teigiamas atsiliepimas apie darbo proces	; 

� neigiamas atsiliepimas apie darbo proces	. 

Tyrimai parod�, kad teigiamas gr
žtamasis ryšys s	lygoja didesn
 darbuotojo 

pasitenkinim	 vadovu. Neigiami atsiliepimai tiek apie darbo rezultatus, tiek apie 

darbo proces	 tiesiogiai nesiejami su darbo rezultatais, ta�iau 
takoja vaidmens 

aiškum	 ir per tai netiesiogiai s	lygoja darbo rezultatus. Teigiamas gr
žtamasis ryšys 

atlieka informacin� ir motyvacin� funkcij	, kai tuo tarpu neigiamas – tik informacin�. 

Svarbu pasteb�ti, kad tyrimo metu nenustatyta, jog d�l neigiamo vadovo gr
žtamojo 

ryšio maž�t� darbuotoj� pasitenkinimas darbu, tai leist� daryti prielaid	, kad vadovo 

gr
žtamasis ryšys gal�t� b�ti streso darbe valdymo priemon�. 

Apibendrinant pirmini� streso darbe valdymo priemoni� teorin� analiz� galima 

teigti, kad pirmin�s streso darbe valdymo priemon�s yra veiksmingos mažinant ar iš 

viso panaikinant stresorius, t.y. jos tiesiogiai veikia esmines streso atsiradimo 

priežastis, teigiamai veikia darbuotoj� savijaut	, darbo rezultatus bei pasitenkinim	 
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darbu. Empiriniai tyrimai dažniausiai nagrin�ja veiksmingum	 mažinant stres	 darbe 

toki� priemoni�, kaip socialin� parama, suvokiama organizacin� parama bei 


traukimas 
 sprendim� pri�mim	. Empiriniai tyrimai atskleid�, kad socialin� parama 

teigiamai 
takoja psichologin� savijaut	, didina darbo našum	, pasitenkinim	 darbu 

bei mažina vaidmens konflikt	 ir neapibr�žtum	, suvokiama organizacin� parama 

mažina vaidmens neapibr�žtum	 bei konfliktus, mažina darbuotoj� kait	 ir 

neatvykimus 
 darb	. �traukimas 
 sprendim� pri�mim	 s	lygoja geresn� fizin� ir 

psichin� savijaut	, mažina vaidmens neapibr�žtum	, didina pasitenkinim	 darbu, 

darbo našum	, mažina darbuotoj� kait	 bei neatvykimus 
 darb	.  

Kit� pirmini� streso darbe valdymo priemoni� veiksmingumas yra grindžiamas 

teorin�mis prielaidomis ar nestreso darbe tyrimais. Mokslin�je literat�roje teigiama, 

kad komunikacija mažina vaidmens neapibr�žtum	, didina darbo efektyvum	 bei 

pasitenkinim	 darbu, didina darbuotojo pagarbos ir pripažinimo poreik
, didina 

motyvacij	, 
sipareigojim	 organizacijai ir mažina neatvykim� 
 darb	 skai�i�. 

Karjeros valdymas teigiamai veikia psichologin� sveikat	, motyvacij	, 
sipareigojim	 

organizacijai, mažina neatvykimus 
 darb	. Ssuvokiamas atlygio teisingumas 

teigiamai veikia psichologin� darbuotoj� sveikat	, socialinius santykius, netiesiogiai 


takoja neatvykimus 
 darb	. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo 

priemon�s didina produktyvum	, inovatyvum	, mažina neatvykimus 
 darb	, 

sveikatos prieži�ros kaštus. Darbuotojo atitikimas darbo vietai teigiamai koreliuoja su 

pasitenkinimu darbu, 
sipareigojimu organizacijai, neigiamai koreliuoja su nerimu ir 

depresija. 

Mokslin�je literat�roje nepavyko rasti darbo prasmingumo ir vadovo gr
žtamojo 

ryšio 
takos stresui darbe. 

1.5.2. Antrini� streso darbe valdymo priemoni� analiz� 

Yra dalis darb�, kur stresori� ne
manoma pašalinti, ta�iau toks streso lygis, kuris 

sukelia fizines ir psichines sveikatos problemas negali b�ti traktuojamas kaip 

savaime suprantama sud�tin� darbo dalis. Kai streso šaltini� pašalinti ne
manoma, 

tikslinga taikyti antrines streso darbe valdymo priemones, t.y. reikia pad�ti 

darbuotojams išmokti 
veikti stres	 (Cranwell-Ward, Abbey, 2005; Bamber, 2006).  

Antrin�s streso darbe valdymo priemon�s kartais yra kritikuojamos d�l to,kad 

vis	 streso valdymo našt	 perkelia individui ir tokiu b�du sumažina vadovyb�s 

atsakomyb� d�l stresori� kontrol�s, j� neigiamo poveikio mažinimo. Savo trukme 
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antrin�s streso darbe valdymo priemon�s gali labai skirtis: nuo vienos dienos 

atsipalaidavimo ar meditavimo mokymo iki multimodalinio poži�rio, apiman�io 

mokymus ir gr
žtam	j
 ryš
, trunkant
 nuo keli� savai�i� iki keli� m�nesi�. �vertinti ši� 

mokym� naudingum	 yra pakankamai sud�tinga d�l rezultat� matavimo 

heterogeniškumo (Le Fevre ir kt., 2006). Ta�iau nereikia nuvertinti individuali� streso 

darbe valdymo priemoni�. Streso prevencijos tyrimai aiškiai pripaž
sta, kad 

individualaus lygmens streso darbe valdymo priemon�s duoda teigiam	 trumpalaik
 

efekt	 (Noblet, Lamontagne, 2006). Ši� priemoni� naudingumas yra negin�ijamas, 

jos gali b�ti greitai 
diegtos ir efektyviai 
vertintos be esmini� darbo pertraukim� 

(Dewe, 1994). 

Antrin�s streso valdymo priemon�s apima streso supratimo, prevencijos ir 

streso 
veikimo, greito fizini� ir dvasini� j�g� atk�rimo, laiko valdymo, pozityvaus 

m	stymo, problem� sprendimo ir relaksacijos programas. Streso valdymo mokymai – 

tai sisteminis žini�, 
g�dži� ar naujo poži�rio, kuris s	lygot� geresn
 supratim	 ir 

galimyb� kovoti su stresu, 
gijimas (Bamber, 2006). Trys esminiai streso valdymo 

mokymo komponentai: 

� sistemiškumas – mokymai turi vykti periodiškai, o ne atsitiktinai iškilus 

problemai; 

� žini�, 
g�dži� bei nauj� poži�ri� 
gijimas reiškia, kad po mokym� darbuotojas 

interpretuos 
vykius ar elgsis kitaip; 

� pager�jimas – tai pagrindinis tikslas, kai kuri� program� tikslas – pagilinti 

specifines žinias, kurios gal�t� pad�ti pagerinti darbuotoj� savijaut	 ar 

veikl	. 

Bet kokie streso valdymo mokymai turi atitikti ir organizacijos, ir individo tikslus. 

Prieš pradedant mokymus, turi b�ti atlikta visos organizacijos ir atskir� darbuotoj� 

poreiki� analiz�, atsižvelgiant 
 tai parinkti tinkamiausi metodai: paskaita, 

videomedžiaga, grupin�s diskusijos, situacij� modeliavimas, atvej� analiz�. 

Lindstrom ir kt. (2002) siekdami 
vertinti streso valdymo mokym� naud	, atliko 

eksperiment	 (žr. 3 lentel�): gamykloje buvo du pagal darbuotoj� skai�i� panaš�s 

padaliniai. Iš vieno padalinio mokymuose dalyvavo 25 proc., iš kito – 75 proc. 

vadov�. Palyginus 1999 met� ir 2000 met� prieš ir po mokym� tyrim� rezultatus 

paaišk�jo, kad pirmame padalinyje, kuriame buvo apmokyti tik keli vadovai, 

pasikeitim� nebuvo, tuo tarpu kitame padalinyje, kuriame buvo apmokyti dauguma 
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vadov�, neatvykimai 
 darb	 d�l streso darbe sukelt� priežas�i� (depresija, nerimas ir 

kt.) sumaž�jo 21 proc. 

Manuso apskai�iavimais, kiekvienas doleris išleistas antrinei streso darbe 

valdymo programa, sumaž�jus streso požymiams ir padid�jus darbo efektyvumui gali 

duoti 5,52 doleri� naud	 organizacijai (Cox ir kt., 2000).  

Šalia mokym� apie streso valdym	 ir sveik	 gyvenimo b�d	 organizacijos vykdo 

ir sveikatingumo programas, t.y. sudaro galimybes darbuotojams lankyti sporto 

(sveikatingumo) klubus. Dar 19 amžiaus devintajame dešimtmetyje buvo 
rodyta, kad 

fizini� j�g� atstatymas teigiamai 
takoja lojalum	, nuotaik	, fizin
 ir protin
 

gyvybingum	 (Bowditch, Buono, 2001), ta�iau šios programos itin populiarios tapo 

20 amžiaus pabaigoje. JAV atlikti tyrimai parod�, kad 1997 metais 89 proc. JAV 


moni� tur�jo sveikatingumo programas (palyginus su 64 proc. 1992 metais). 

Sveikatingumo program� teikiama nauda – tai vis� pirma pager�jusi darbuotoj� 

nuotaika, padid�j�s darbo efektyvumas, mažesn�s išlaidos sveikatos prieži�ros 

paslaugoms, mažiau neatvykim� 
 darb	 d�l lig�, galiausiai – tai teigiamas darbdavio 


vaizdis darbo rinkoje (Fisher, Schoenfeldt, Shaw, 1999).  

Apibendrinant galima teigti, kad antrin�s streso darbe valdymo priemon�s 

padeda darbuotojams atpažinti streso požymius, sumažinti 
tamp	 ir nerim	, miego 

sutrikimus, somatines problemas. Ši� priemoni� privalumai yra tai, kad jos gali b�ti 

greitai bei nebrangiai sukurtos ir 
gyvendintos be dideli� darb� pertrauk�. Jos gali 

patenkinti individualius darbuotoj� poreikius ir pad�ti jiems kontroliuoti ne tik darbo 

problemas, gali b�ti siejamos su pagalbos darbuotojams programomis. Pagrindinis 

antrini� streso darbe valdymo priemoni� tr�kumas yra tas, kad jos nesumažina ir 

nepanaikina stresoriaus, o tik moko darbuotoj	, kaip efektyviau j
 
veikti. Nereikia 

pamiršti, kad j� poveikis gali b�ti trumpalaikis. 

1.5.3. Tretini� streso darbe valdymo priemoni� analiz� 

Tretin�ms streso darbe valdymo programoms priskiriamos pagalbos 

darbuotojams programos (angl. Employee assistance programs) daugumos 

specialist� vertinamos kaip mažinan�ios organizacijos kaštus, patrauklios 

darbuotojams ir socialiai atsakingos. Apibr�žti pagalbos darbuotojams programas yra 

pakankamai sunku d�l daugyb�s pateikiam� samprat� ir pa�i� program� 
vairumo, 

ta�iau visose programose galima 
žvelgti nuostat	, kad tiek d�l žmogišk�j�, tiek d�l 
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ekonomini� priežas�i� geriau yra darbuotoj	 reabilituoti nei pakeisti kitu (Dewe, 

1994). 

Kai kurie darbuotojai d�l savo asmenini� problem� patiria tok
 didel
 stres	, kad 

nuo to ken�ia j� darbo efektyvumas. Pagalbos darbuotojams programos atsirado 

pra�jusio amžiaus tre�iajame dešimtmetyje JAV kaip pagalbos programos, skirtos 

„problemiškiems“ darbuotojams, dažniausiai ken�iantiems nuo alkoholizmo (Murphy, 

1995), o devintajame dešimtmetyje išpopuliar�jo ir Didžiojoje Britanijoje (Highley-

Marchington, Cooper, 1998). 1959 metais JAV buvo tik 50 pagalbos darbuotojams 

program�, tuo tarpu 2005 metais šiomis programomis naudojosi jau 65 milijonai 

darbuotoj� (Daniels, Teems, Carroll, 2005). 

Pagalbos darbuotojams programas naudoja tiek priva�ios, tiek valstybin�s 

organizacijos. Pagalbos darbuotojams programos turi du tikslus (Highley-

Marchington, Cooper, 1998): 

� skirtos darbuotojams, turintiems problem�, susijusi� su emocijomis, stresu, 

tarpusavio santykiais, šeima, alkoholiu, narkotikais, turintiems finansini�, 

teisini� ir kitoki� problem�; 

� pad�ti organizacijai identifikuoti ir gerinti efektyvum	 t� darbuotoj�, kuri� 

darbo rezultatai yra 
takojami asmenini� problem�. 

Pagalbos darbuotojams programos apima šias veiklas (Highley-Marchington, 

Cooper, 1998): 

� Efektyvus propagavimas ir reklama, informuojanti apie pagalbos 

darbuotojams program� prieinamum	 visiems darbuotojams ir naudojimosi 

jomis b�dus. 

� Ekspert� konsultacijos ir mokymai vadovams bei kitam administraciniam 

personalui apie darbo atlikimo problem� identifikavim	 bei darbuotoj� darbo 

gerinim	. 

� Konfidencialus, tikslus ir laiku atliekamas problem� vertinimas. 

� Esant reikalui trumpalaik�s konsultacijos ir kitokios pagalbos formos. 

� Siuntimai tam tikroms diagnoz�ms nustatyti, ilgalaikis gydymas ir pagalba. 

� Pagalbos darbuotojams programos susiejamos su kitais visuomeniniais 

ištekliais, kurie teikia param	. 

� Besinaudojan�i� pagalba darbuotoj� prieži�ra. 

Pagalbos darbuotojams programos gali b�ti vidin�s, 
kurtos pa�ioje 

organizacijoje, ir išorin�s, administruojamos nepriklausom� specialist�. JAV 
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dauguma dideli� ir vidutini� 
moni� turi savo pagalbos darbuotojams programas arba 

tam samdo konsultantus. Specialistai nesutaria, kiek darbuotoj� tur�t� dirbti 

organizacijoje, kad b�t� tikslinga 
steigti vidin� institucij	, vykdan�i	 pagalbos 

darbuotojams programas: vien� nuomone – 2000, kit� – 3000 darbuotoj�. Dažniau 

organizacijos naudojasi išor�s konsultant� paslaugomis ne tik d�l mažesni� kašt�, 

bet ir d�l to, kad vidin�mis pagalbos darbuotojams programomis darbuotojai mažiau 

naudojasi bijodami b�ti identifikuoti (Matteson, Ivancevich, 1989). 

Pagalbos darbuotojams programos gali b�ti 
vairi� form� – nuo paprasto 

siuntimo pas specialistus iki 
vairiapus�s vietoje 
gyvendinamos programos. 

Papras�iausia forma – kai darbuotojas apsilank�s pas pagalbos darbuotojams 

programos koordinatori� nukreipiamas 
 išorinius specialistus. Dalyvauti pagalbos 

darbuotojams programoje darbuotojas gali trimis b�dais: paskatintas vadovo, pats 

gali pareikšti pageidavim	 arba bendradarbiai gali atkreipti d�mes
 
 kolegos 

problemas. Atskirais atvejais ir šeimos nariai arba draugai gali paraginti darbuotoj	 

kreiptis pagalbos. 

Pagalbos darbuotojams programose dirba profesional�s specialistai – 

bendrosios praktikos gydytojai, psichologai, socialiniai darbuotojai, narkomanijos, 

alkoholizmo konsultantai, konsultantai karjeros, finans� klausimais bei teisininkai. 

Nepaisant to, kad vadovas gali darbuotoj	 skatinti pasinaudoti pagalbos 

darbuotojams programa, dalyvavimas šioje programoje paremtas laisvanoriškumo 

principu. 

Ši� program� kaštai atsiperka. Buvo paskai�iuota, kad 75 proc. alkoholizmo 

problem� turin�i� darbuotoj� 
veik� ši	 problem	 ir j� darbo efektyvumas pager�jo. 

Nepaisant to, kad pagalbos darbuotojams programos yra konfidencialios, dauguma 

darbuotoj� nedr
sta jomis naudotis, bijodami b�ti priskirti prie „problemini�” 

darbuotoj� (DuBrin, 1988). 

Pagalbos darbuotojams programos teigiamai veikia darbuotoj� ger	 savijaut	, 

darbo santykius bei ryšius su visuomene. Pad�ti ken�iantiems darbuotojams tuo 

pa�iu reiškia netiesiogiai pad�ti ir tiems, su kuriais bendrauja ken�iantieji tiek darbe, 

tiek po darbo. Tai ne tik padidina teigiam	 efekt	, bet ir kai kuriais atvejais sumažina 

kit� organizacijos darbuotoj� poreik
 patiems kreiptis pagalbos. Dažnai ken�iantieji 

nuo streso sukelia stres	 ir kitiems. Darbuotojas, manantis, kad prie jo patiriamo 

streso didži	ja dalimi prisid�jo organizacija, gali gadinti nuotaik	 ir kitiems 

darbuotojams ar net skatinti nepasitenkinim	 ir neramumus, o tai neigiamai veikia 
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darbo santykius. Pagalbos darbuotojams programos gali pad�ti išsiaiškinti 

atsakomyb�s klausimus. Šiuolaikin�s organizacijos, dirbdamos greitai informacija 

besikei�ian�iame verslo pasaulyje, priverstos jautriai reaguoti 
 savo 
vaizd
 

visuomen�je. Pagalbos darbuotojams programos vieš�j� ryši� srityje organizacijai 

gali pad�ti keliais b�dais. Pagalbos darbuotojams suk�rimas skatina organizacij	 ir 

visuomen� kartu dirbti d�l bendro tikslo. Ypa� paslaug� sektoriuje veikian�iose 

organizacijose vykdomos pagalbos darbuotojams programos formuoja nuomone, kad 

organizacijos r�pinasi savo darbuotojais, padeda sukurti 
 žmogiškuosius išteklius 

orientuotos organizacijos 
vaizd
 (Matteson, Ivancevich, 1989). 

Kadangi pagalbos darbuotojams program� teikiam� paslaug� spektras yra labai 

platus, 
vertinti j� veiksmingum	 yra pakankamai sud�tinga. Pagalbos darbuotojams 

program� teikiama nauda – tai darbuotoj� d�kingumas, pager�j�s viešasis 
vaizdis, 

teigiamas organizacijos vadov� vertinimas, geresni darbo rezultatai, sumaž�jusios 

medicinin�s prieži�ros išlaidos, sumaž�j�s nelaiming� atsitikim� skai�ius, mažiau 

kokyb�s problem�, mažesnis neatvykim� 
 darb	 skai�ius ir darbuotoj� kaita. 

Literat�roje galima rasti labai skirting� apskai�iavim�. Investavus 
 pagalbos 

darbuotojams program	 vien	 doler
, jis gali atsipirkti nuo 3 iki 40 doleri� (Matteson, 

Ivancevich, 1989; Highley-Marchington, Cooper, 1998; Cox ir kt., 2002). Ta�iau 

pasak Berridge ir Cooper (1993), tokie tyrimai susilaukia kritikos, nes juose turi b�ti 

derinamas vertintojo nepriklausomumas ir duomen� integruotumas bei 

konfidencialumas (cit. Cox ir kt., 2002).  

Murphy (1995), atlik�s tyrimus vienoje gamybin�je 
mon�je (žr. 3 lentel�), kur 

buvo sujungtos darbuotoj� pagalbos ir žmogišk�j� ištekli� tarnyb� veiklos, teigia, kad 

ši� abiej� tarnyb� bendradarbiavimas nustatant streso darbe keliamas problemas ir 

parenkant streso darbe valdymo priemones kašt� prasme yra efektyvus. 

Apibendrinant galima teigti, kad individualiame lygmenyje pagalbos 

darbuotojams programos jau seniai naudojamos kaip efektyvios kašt� prasme 

atstatant problemišk� darbuotoj� produktyvum	 (DeFrank, Ivancevich, 1998), tuo 

tarpu Highley-Marchington ir Cooper (1998) daro išvad	, kad efektyviau b�t�, jei 

pagalbos darbuotojams programos b�t� taikomos visiems trims lygiams: individo, 

individo / organizacijos ir organizacijos, nes dalis sukelian�i� stres	 priežas�i� slypi 

pa�ioje organizacijoje. 

Visos organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s susistemintos 10 

paveiksle. Iš paveikslo matyti, kad didži	j	 dal
 priemoni� sudaro pirmin�s. Taip pat 
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reikia pasteb�ti, kad dalies pirmini� streso darbe valdymo priemoni� veiksmingumas 

grindžiamas dažniausiai remiantis teorin�mis prielaidomis arba ne streso darbe 

tyrimais. 

10. paveikslas. Streso darbe valdymo priemon�s 

 

Apibendrinant organizacini� streso darbe valdymo priemoni� teorin� analiz�, 

galima daryti išvadas: 

� Streso darbe valdymo priemoni� vert� gali b�ti labai skirtinga: nuo 

darbuotoj� saugumo ir geros savijautos iki bendros socialin�s naudos, kuri 

apimt� mažesnes sveikatos prieži�ros išlaidas, teisines išlaidas, mažesnius 

preki� ir paslaug� kaštus. 

� Mokslin�je literat�roje pateikiamas per siauras poži�ris 
 streso valdymo 

priemones, tr�ksta visapusiškesnio ir subalansuoto poži�rio kartu ir 
 

darbuotoj	, ir 
 organizacij	. Nors ir galima 
žvelgti organizacini� streso darbe 

� empiriniais tyrimais pagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� empiriškai nepagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� darbo autor�s pasi�lytos streso darbe valdymo priemon�s 

STRESAS DARBE 

ORGANIZACIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Pirmin�s Antrin�s Tre-

tin�s 

S
oc

ia
lin
�
 p

ar
am

a 

D
ar

bu
ot

oj
o 

at
iti

ki
m

as
 d

ar
bo

 
vi

et
ai

 

V
ad

ov
o 

gr

ž

ta
m

as
is

 ry
šy

s 

D
ar

bo
 

pr
as

m
in

gu
m

as
 

V
ad

ov
o 

pa
ra

m
a 

K
ol

eg
�
 p

ar
am

a 

S
uv

ok
ia

m
a 

or
ga

ni
za

ci
n�

 p
ar

am
a 

�tr
au

ki
m

as
 
 

sp
re

nd
im
� 

pr
i�

m
im
	
 

K
om

un
ik

ac
ija

 

K
ar

je
ro

s 
va

ld
ym

as
 

S
uv

ok
ia

m
as

 a
tly

gi
o 

te
is

in
gu

m
as

 

D
ar

bo
 ir

 a
sm

. g
yv

. p
us

ia
us

. u
žt

ik
rin

im
o 

pr
ie

m
on
�s

 

D
ar

bu
ot

oj
o 

ve
rty

bi
�
 a

tit
ik

im
as

 
or

ga
ni

za
ci

jo
s 

ve
rty

b�
m

s 

D
ar

bu
ot

oj
o 

ži
ni
� 

ir 

g
�
dž

i�
 

at
iti

ki
m

as
 d

ar
bo

 v
ie

to
s 

re
ik

al
av

. 
Te

ig
. a

pi
e 

da
rb

o 
re

zu
lta

tu
s 

N
ei

g.
 a

pi
e 

da
rb

o 
re

zu
lta

tu
s 

Te
ig

. a
pi

e 
da

rb
o 

pr
oc

es
	
 

N
ei

g.
 a

pi
e 

da
rb

o 
pr

oc
es
	
 

Ži
ni
�
 
v

ai
ria

pu
si

šk
um

as
 

U
žd

uo
tie

s 
id

en
tiš

ku
m

as
 

U
žd

uo
tie

s 
re

ik
šm

in
gu

m
as

 

S
tre

so
 v

al
dy

m
o 

m
ok

ym
ai

 

S
ve

ik
at

in
gu

m
o 

pr
og

ra
m

os
 

 P
ag

al
bo

s 
da

rb
uo

to
ja

m
s 

pr
og

ra
m

os
 

 



 87 

valdymo priemoni� skai�iaus did�jimo tendencij	, ta�iau vis dar lieka 

neaišku, kurios iš j� yra veiksmingesn�s. Vien� specialist� teigimu, 

veiksmingesn�s yra kompleksin�s nei pavien�s priemon�s, ta�iau kiti tyrimai 

tai paneigia.  

� Mokslin�je literat�roje vis dar jau�iamas didelis organizacini� streso darbe 

valdymo priemoni� vertinimo studij� tr�kumas. Moksliniuose tyrimuose 

dažniausiai pasirenkama viena iš priemoni� ir siekiama nustatyti jos ryš
 su 

streso darbe sukeltomis organizacin�mis ir individualiomis pasekm�mis bei 


tak	 darbuotoj� streso lygiui, ta�iau analizuojant vienos priemon�s 

veiksmingum	 yra ne
manoma atsiriboti nuo bendros organizacin�s aplinkos. 

Iškyla rizika, kad pasekmes gali sukelti ne tiriama streso valdymo priemon�, 

o kitos aplinkyb�s, tod�l vertingesnis yra kompleksinis streso darbe valdymo 

priemoni� tyrimas. 

� Mokslin�je literat�roje organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s 

skirstomos 
 pirmines, antrines ir tretines. Pirmin�s priemon�s paprastai 

vertinamos kaip iniciatyvios, jos mažina atsiradus
 stres	 modifikuojant darbo 

aplinkoje esan�ius stresorius arba siekiant juos iš viso panaikinti. Antrin�s 

streso darbe valdymo priemon�s apib�dinamos ir kaip iniciatyvios, ir kaip 

reaguojan�ios – paprastai tai b�na darbuotoj� mokymai ir sveikatingumo 

programos. Tretin�s streso darbe valdymo priemon�s paprastai b�na 

reaguojan�ios, tai pagalbos darbuotojams programos. Jos skirtos atstatyti 

darbingum	 t� darbuotoj�, kurie jau ken�ia nuo streso darbe. 

� Mokslininkai empiriniais tyrimais pagrind� veiksmingum	 mažinant stres	 

darbe ši� priemoni�: kaip socialin� parama, suvokiama organizacin� 

parama, 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	. Ligšioliniuose tyrimuose 

komunikacijos, karjeros valdymo, suvokiamo atlygio teisingumo, darbo ir 

asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemoni�, darbuotojo 

atitikimo darbo vietai veiksmingumas mažinant stres	 darbe daugiau yra 

grindžiamas teorin�mis prielaidomis. 

� � pirmini� streso darbe valdymo priemoni� s	raš	 yra 
traukiamos 

potencialios streso darbe valdymo priemon�s – darbo prasmingumas bei 

vadovo gr
žtamasis ryšys, kuri� 
taka stresui darbe nebuvo tiriama. 
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1.6. Hipotetinis streso darbe valdymo modelis 

Ankstesniuose disertacijos skyriuose (žr. 1.3., 1.4., 1.5., skyrius) buvo pateikta 

stresori�, socialini� demografini� charakteristik� bei streso darbe valdymo priemoni� 

teorin� bei empirini� tyrim� analiz�. Remiantis atlikta analize, šiame skyriuje 

pateikiamas hipotetinis streso darbe valdymo modelis. Kaip jau buvo min�ta 

ankstesniuose disertacijos skyriuose (žr. 1.3, 1.5. skyrius), dauguma empirini� tyrim� 

dažniausiai apsiriboja vieno ar keleto stresori� ar streso darbe valdymo priemoni� 

analize, tuo tarpu šioje disertacijoje si�lomas kompleksinis streso darbe valdymo 

modelis. 

Kaip jau buvo min�ta 1.3. skyriuje, mokslin�je literat�roje identifikuoti šie 

pagrindiniai stresoriai: darbo s	lygos, darbo kr�vis, darbuotojo vaidmuo, darbo 

kontrol�, tarpusavio santykiai. Tyrimais nustatyta, kad blogos darbo s	lygos sukelia 

stres	, tod�l atsiranda nerimas, dirglumas ir 
tampa, did�ja nuovargis, silpsta 

imunitetas bei maž�ja darbo efektyvumas (Pajarskien�, 1999, Cox ir kt., 2002). 

Didelis darbo kr�vis s	lygoja stres	, kuris pasireiškia blogesne darbuotoj� fizine bei 

psichologine savijauta, neatvykimais 
 darb	 (Kompier ir kt., 2000, Clarke, Cooper, 

2004) bei mažesniu darbo efektyvumu (��������, Ky�ep, 2004). Fizin� bei 

psichologin� sveikat	 taip pat 
takoja darbo kontrol� ir vaidmens stresoriai. Be ši� 

pasekmi� darbo kontrol� ir vaidmens stresoriai dar koreliuoja su pasitenkinimu 

darbu, darbuotoj� kaita, motyvacija, noru išeiti iš 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 

darbuotoj� psichologin� savijaut	, elges
 darbe, darbuotoj� motyvacij	 ir atliekamo 

darbo rezultatus (Dormann, Zapf, 2002; Bruk-Lee, Spector, 2006). 

Šiame tyrime stresas darbe apibr�žiamas kaip individo ir jo darbin�s aplinkos 

s	veika, kai individas darbin�s aplinkos veiksnius suvokia kaip gr�smingus jo 

asmeninei gerovei ir negali j� 
veikti ar sumažinti j� neigiamo poveikio. Pasak Fields 

(2002), darbuotoj� patiriamas streso darbe lygis yra matuojamas vertinant stresorius 

(pla�iau tai nagrin�jama 2.1. skyriuje), tod�l streso darbe valdymo modelyje 

darbuotoj� streso darbe lygis yra stresori�: darbo s	lyg�, darbo kr�vio, darbo 

kontrol�s, darbuotojo vaidmens, tarpusavio santyki� suvestinis rodiklis (žr. 11 

paveiksl	). 
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11 paveikslas. Hipotetinis streso darbe valdymo modelis 
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teigia, kad aukštesnes pareigas užimantys darbuotojai dažniau patiria stres	 

(Gender issues in safety and health at work, 2003), kiti išskiria vidurinio lygio 

vadovus (Kompier, 2002). Taip pat n�ra vieningos nuomon�s apie streso darbe 

priklausomyb� nuo amžiaus, darbo stažo (Parker, Willikams, 2001; Bamber, 2006), 

išsilavinimo (Matteson, Ivancevich, 1989). Taigi 
 tyrimo model
 kaip modelio 

elementas yra 
traukiamos socialin�s demografin�s charakteristikos. Tyrimo metu 

bus siekiama patikrinti socialini� demografini� charakteristik�: lyties, amžiaus, 

išsilavinimo, užimam� pareig�, darbo stažo 
tak	 streso darbe lygiui. 

Atsižvelgiant 
 1.5. skyriuje pateikt	 streso darbe valdymo priemoni� analiz� 

galima teigti, kad dažniausiai tiriama, kaip stres	 darbe mažina streso valdymo 

mokymai, pagalbos darbuotojams programos ar tokios pirmin�s streso darbe 

valdymo priemon�s kaip socialin� parama, suvokiama organizacin� parama, 


traukimas 
 sprendim� pri�mim	. 

Mokslin�je literat�roje pateikiam� kit� streso darbe valdymo priemoni� 
taka 

stresui dažniau yra grindžiama teorin�mis prielaidomis ar remiantis empiriniais 

tyrimais, analizavusiais šias priemones iš kitos perspektyvos, tod�l siekiant užpildyti 

ši	 mokslini� tyrim� sprag	 
 tyrimo model
 
traukiamos ir tiriama 
taka stresui darbe 

toki� organizacini� streso darbe valdymo priemoni�, kaip komunikacija, karjeros 

valdymas, suvokiamas atlygio teisingumas, darbo ir asmeninio gyvenimo 

pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, darbuotojo atitikimas darbo vietai.  

� model
 taip pat yra 
trauktos darbo autor�s pasi�lytos organizacin�s streso 

darbe valdymo priemon�s – tai darbuotoj� atitikimo darbo vietai dedamosios: 

darbuotojo vertybi� atitikimas organizacijos vertyb�ms bei darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos reikalavimams, vadovo gr
žtamasis ryšys bei keturios jo 

dedamosios  – teigiamas apie darbo rezultatus, neigiamas apie darbo rezultatus, 

teigiamas apie darbo proces	, neigiamas apie darbo proces	, bei darbo 

prasmingumas ir trys jo dedamosios – žini� 
vairiapusiškumas, užduoties 

identiškumas, užduoties reikšmingumas. Tyrimu siekiama išsiaiškinti, kaip 

kompleksiškai stres	 darbe veikia visos šios organizacin�s streso darbe valdymo 

priemon�s, kurios iš j� veiksmingiausiai mažina stres	 šiame kontekste. 

� hipotetin
 streso darbe valdymo model
 n�ra traukiamos tretin�s streso darbe 

valdymo priemon�s, kadangi tiriamame Lietuvos energetikos sektoriuje šios 

priemon�s n�ra taikomos, taip pat n�ra traukiamos ir tokios pirmin�s streso darbe 

valdymo priemon�s kaip organizacin� kult�ra, strukt�ra ar visuotin� kokyb�s vadyba, 
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kadangi tai yra pakankamai pla�ios sampratos, apiman�ios ir kitas streso darbe 

valdymo priemones. 
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2. STRESO DARBE VALDYMO TYRIMO METODOLOGIJA 

2.1. Tyrimo metodologin� prieiga 

Tyrimo metodologija buvo konstruojama remiantis Saunders, Lewis ir Thornhill 

(2003) rekomendacijomis: pirmiausia apsibr�žiama tyrimo filosofija, pasirenkamas 

poži�ris, strategija, nusprendžiama, kaip bus atliekamas tyrimas laiko perspektyvoje 

ir galiausiai parenkamas duomen� rinkimo metodas, renkami ir analizuojami 

duomenys (žr. 12 paveiksl	). 

Tyrimas grindžiamas pozityvistin�s filosofijos id�jomis, kai pirmenyb� teikiama 

stebimos socialin�s realyb� analizei, kurios galutinis rezultatas yra konkret�s 

apibendrinimai, dažniausiai išreiškiami kiekybiškai, panaš�s 
 tuos, kuriuos 

suformuoja gamtos moksl� atstovai. Remiantis pozityvizmo id�jomis, tik tie reiškiniai, 

kuriuos galima steb�ti, s	lygoja patikim� duomen� pateikim	. Formuojant tyrimo 

strategij	 toki� duomen� surinkimui sudaromas teorinis modelis remiantis esan�ia 

teorija. Šis modelis yra empiriškai vertinamas, to pasekoje vystoma teorija, kuri gali 

b�ti tikrinama kit� tyr�j� (Saunders ir kt., 2003). 

12 paveikslas. Tyrimo procesas 

 
Šaltinis: Saunders ir kt., 2003 
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Tyrimas buvo konstruojamas remiantis dedukciniu poži�riu, t.y. remiantis esam� 

streso valdymo teorij� analize buvo išskirti stresoriai ir streso darbe valdymo 

priemon�s, atliktas empirinis tyrimas, kurio metu buvo 
vertinta streso darbe valdymo 

priemoni� 
taka bendram streso darbe lygiui bei atskiriems stresoriams (Babie, 2004; 

Saunders, Lewis, Thornhill, 2003).  

Empirinio tyrimo tikslas – empiriškai 
vertinti streso darbe valdymo model
 ir 

identifikuoti esmines organizacines streso darbe valdymo priemones Lietuvos 

energetikos sektoriuje. Siekiant šio tikslo pateikiami tokie empirinio tyrimo uždaviniai: 

1. Nustatyti bendr	 streso darbe lyg
 bei 
vertinti atskir� stresori� lyg
. 

2. �vertinti socialini� demografini� charakteristik� 
tak	 streso darbe lygiui. 

3. Nustatyti esmines streso darbe valdymo priemones bei j� veiksmingum	. 

Remiantis Saunders ir kt. (2003) rekomendacijomis, pasirinkus tyrimo filosofij	 ir 

poži�r
 sekantis etapas b�t� apsibr�žti tyrimo strategij	, laikotarp
 ir metod	 (žr. 12 

paveiksl	). 

Pasak Stanton ir kt. (2001), šiuolaikines streso matavimo strategijas galima 

suskirstyti 
 tris kategorijas – tai savianaliz� (angl. self-report), elgesio matavimai, 

medicininiai / biologiniai matavimai. Tiriant stres	 darbe iš vadybos mokslo 

perspektyvos naudojama savianaliz� ir elgesio matavimai. Mokslin�je literat�roje 

galima rasti nemažai strategij� stresui darbe tirti – tai streso auditai, stresori� 

vertinimas, steb�jimo grup�s, interviu vienas prieš vien	, ilgalaikis kritini� incident� 

fiksavimas, neatvykim� 
 darb	 fiksavimas, nelaiming� atsitikim� skai�ius, darbuotoj� 

kaita, darbuotoj�, besinaudojan�i� konsultacin�mis paslaugomis, skai�ius, 

bylin�jimosi kaštai (Cranwell-Ward, Abbey, 2005), streso darbe dienoraštis 

(Clarkson, Hodgkinson, 2007)  

Apklausa kaip tyrimo strategija paprastai asocijuojasi su dedukciniu poži�riu. 

Vadybos moksle tai yra dažniausiai naudojama tyrimo strategija (Saunders ir kt., 

2003). Streso darbe valdymo tyrimuose ši strategija taip pat yra paplitusi, kadangi 

suteikia platesn� informacij	 apie darbuotojus, streso priežastis ir darbuotoj� kovos 

su stresu b�dus (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). Disertacijos 1.3. ir 1.5. skyriuose 

pateikt� 2 ir 3 lenteli� duomenys taip pat patvirtina apklausos taikymo tikslingum	 

streso darbe tyrimuose. Apklaus	 streso darbe tyrimuose taik� tokie mokslininkai, 

kaip Mackie ir kt. (2001), analizuodami 
traukimo 
 sprendim� pri�mim	 
tak	 

darbuotoj� sveikatai, Dormann, Zapf (2002), analizuodami fizini� darbo s	lyg� ir 
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tarpusavio santyki� 
tak	 socialiniam priešiškumui darbe, Ramayah, Kumaresan 

(2003), analizuodami darbo kr�vio, fizini� darbo s	lyg�, tarpusavio santyki� 
tak	 

vadov� streso lygiui, Kang, Singh (2004), siekdami nustatyti organizacinius 

stresorius ir streso lyg
, Bruk-Lee, Spector (2006), analizuodami tarpusavio santyki� 


tak	 neigiamam darbuotoj� elgesiui darbe, Love ir kt. (2007), analizuodami darbo 

kontrol�s ir reikalavim� darbui 
tak	 darbuotoj� savijautai ir pasitenkinimui darbu, Teh 

ir kt. (2008), analizuodami vaidmens neapibr�žtumo ir vaidmens konflikto 
tak	 

pasitenkinimui darbu, nerimui bei darbo atlikimui, Richardson ir kt. (2008), siekdami 

nustatyti suvokiamos organizacin�s paramos 
tak	 stresoriams. 

Clarkson, Hodgkinson (2007) si�lo kiekybin
 tyrim	 papildyti tokiais kokybiniais 

tyrimo metodais, kaip streso darbe dienoraštis, kuris gal�t� atskleisti, kaip 

skirtingomis dienomis respondentai skirtingai vertina stres	, ar steb�jimo grup�s, 

kurios gali pad�ti suprasti skirtumus tarp atskir� organizacijos padalini�. Cranwell-

Ward, Abbey (2005) teigia, kad šalia respondent� apklausos tokie matavimo b�dai, 

kaip nelaiming� atsitikim� skai�ius, darbuotoj� kaita ir neatvykim� skai�ius, gal�t� 

suteikti platesn
 vaizd	 apie tolimesnes tyrimo kryptis. 

Šiam tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas – buvo sudarytas 

tyrimo klausimynas. Kiekybinis tyrimo metodas buvo pasirinktas d�l ši� pranašum�: 

galimyb�s apklausti didesn
 respondent� skai�i� ir gauti platesn� informacij	 apie 

darbuotoj� streso priežastis bei 
vertinti organizacini� streso darbe valdymo 

priemoni� veiksmingum	. 

Pasak Fields (2002), matavimo instrumentais yra pakankamai sunku užfiksuoti 

vertinimo proces	, kurio metu individas suteikia 
vykiui prasm� ir 
vertina streso 


veikimo alternatyvas. To pasekoje viena streso matavimo instrument� grup� 

orientuojasi 
 vertinimo proceso pasekmes, kita grup� – 
 vertinimo proceso praeit
. 

Pirmoji matavim� grup� vertina tokias darbuotoj� suvokiamas pasekmes kaip 


tampa, frustracija, susieikvojimas, nerimas ir depresija (šie matavimo instrumentai 

dažniau taikomi psichologijoje bei biomedicinoje). Antroji grup� vertina stresori� 

buvim	 apžvelgiant paties darbo ir darbin�s aplinkos aspektus tokius, kaip vaidmens 

konfliktas ir vaidmens neapibr�žtumas, per didelis darbo kr�vis, per maža darbo 

kontrol�. 

1 priedo lentel�je pateikiami susisteminti streso darbe matavimo instrumentai, 

nurodyta, kokius veiksnius matavimo instrumentai matuoja, bei aprašyti koreliacijos 

ryšiai. Lentel�s pradžioje pateikiami 
 pasekmes orientuoti instrumentai: House, 
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Rizzo (1972) 
tampos darbe skal�, Caplan ir kt. (1980) depresijos, nerimo ir dirglumo 

darbe skal� ir kt., toliau – streso šaltinius analizuojantys instrumentai: Ivancevich ir 

Matteson (1980) streso diagnostinis tyrimas, Cartwright ir Cooper (2002) ASSET 

klausimynas ir kt., lentel�s pabaigoje – atskirus stresorius vertinantys instrumentai: 

Remondet ir Hansson (1991) su darbu susijusi� kontrol�s problem� klausimynas, 

Dudek, Merecz, Makowska (2002) asmenin�s kontrol�s jausmo darbe klausimynas ir 

kt. 

Mokslin�je streso darbe literat�roje galima rasti streso darbe matavimo skali� 

atskiroms profesij� grup�ms: medicinos, policijos darbuotojams, pedagogams 

(Fields, 2002; Koslowsky, 1998). Pasak Koslowsky (1998), tokie matavimo 

instrumentai dažniausiai yra sudaromi remiantis bendru streso darbe matavimo 

instrumentu, tik 
 matavimo skal� yra 
traukiami specifiniai konkre�iai profesijai 

b�dingi veiksniai.  

� šio tyrimo instrument	 buvo 
traukiami visuotinai mokslin�je literat�roje 

pripažinti stresoriai, tinkantys visoms profesij� grup�ms. Kadangi šioje disertacijoje 

stresas darbe yra analizuojamas iš vadybos moksl� perspektyvos, buvo pasirinktas 

antrasis streso lygio matavimo variantas, t.y. stresas darbe vertinamas analizuojant 

paties darbo ir darbin�s aplinkos veiksnius, t.y. stresorius: darbo s	lygas, darbo 

kr�v
, darbuotojo vaidmenis, darbo kontrol� bei tarpusavio santykius. Konstruojant 

streso darbe tyrimo instrument	 buvo remiamasi 1 priedo lentel�je pateiktomis 

specialist� sudarytomis matavimo skal�mis. Detaliau tyrimo instrumentas aprašytas 

kitame disertacijos skyriuje. 

 

2.2. Tyrimo instrumento konstravimas 

Klausimynas sudarytas remiantis Luobikien�s (2000), Kardelio (2002), Tidikio 

(2003), Babbie (2004) rekomendacijomis. Klausimyno 
žangin�je dalyje nurodytas 

apklausos tikslas, akcentuota, kad tyrimas yra anoniminis, bei paaiškinta, kaip reikia 

žym�ti pasirinkt	 atsakymo variant	. Klausimyne visi klausimai yra uždaro tipo, 
 

kuriuos atsakant respondentams reikia pažym�ti labiausiai priimtinus atsakymus. 

Uždari klausimai buvo pasirinkti d�l keli� j� pranašum�. Vis� pirma, kai yra 

alternatyv�, respondentui lengviau pasirinkti, be to, tyr�jui nereikia klasifikuoti 

atsakym�, o tai padeda išvengti subjektyvumo. Be to, tokius duomenis lengviau 

kiekybiškai apdoroti bei palyginti.  
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Klausimyn	 sudaro trys klausim� grup�s, iš viso 66 klausimai (žr. 2 pried	). 

Pirmos grup�s klausimais siekiama nustatyti bendr	 streso darbe lyg
 ir atskir� 

stresori� lyg
. Antros grup�s klausimais siekiama išsiaiškinti organizacini� streso 

darbe valdymo priemoni� veiksmingum	. Tre�ios grup�s klausimai yra socialinio - 

demografinio pob�džio. 5 lentel�je pateikiama klausimyno strukt�ra. 

5 lentel�. Klausimyno strukt�ra 

Veiksniai Naudojamos matavimo skal�s Klausimyno 
klausimai 

I. Stresori� tyrimas 

Darbo s	lygos 
Naudota Remondet, Hansson (1991) „Darbui 
b�ding� kontrol�s problem�“ klausimyno darbo 
s	lyg� / aplinkos klausim� grup�  

2, 12 kl. 

Darbo kr�vis  
Adaptuota Saugos ir sveikatos agent�ros 
(2001) Streso darbe klausimyno darbo kr�vio 
klausim� grup� 

25, 27, 38, 44 kl. 

Darbuotojo vaidmuo: 
vaidmens neapibr�žtumas, 
vaidmens konfliktas, 
per didelis vaidmen� 
kr�vis, 
atsakomyb� už kitus 
žmones  

Adaptuotos Ivancevich, Matteson (1980) 
„Streso diagnostinio tyrimo“ klausimyno 
vaidmens neapibr�žtumo, vaidmens konflikto, 
per didelio vaidmen� kr�vio, atsakomyb�s už 
kitus žmones klausim� grup�s 

3, 4, 13, 15, 21, 34 
45, 46, 54 kl. 
. 

Darbo kontrol� 
Adaptuota Saugos ir sveikatos agent�ros 
(2001) Streso darbe klausimyno darbo 
autonomijos klausim� grup� 

28, 35, 47 kl. 

S
tre

so
 d

ar
be

 ly
gi

s 

Tarpusavio santykiai  
Adaptuota Saugos ir sveikatos agent�ros 
(2001) Streso darbe klausimyno tarpusavio 
santyki� klausim� grup� 

30, 36, 48 kl. 

Streso darbe dažnis 

JAV Nacionalinio darbuotoj� saugos ir 
sveikatos instituto (2002) Bendro socialinio 
tyrimo D dalies darbinio gyvenimo kokyb�s 
klausimynas 

61 kl. 

II. Streso darbe valdymo priemoni� tyrimas 
Pirmin�s priemon�s 
Socialin� parama: 
vadovo parama, 
koleg� parama 

Adaptuota Saugos ir sveikatos agent�ros 
(2001) Streso darbe klausimyno socialin�s 
paramos klausim� grup� 

5, 37, 39, 49, 55 kl. 

Suvokiama organizacin� parama 
Adaptuotas Eisenberger ir kt. (1986) 
suvokiamos organizacin�s paramos 
klausimynas 

6, 14, 22, 24 kl. 

�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 
Adaptuotas Moorman (1991) Proced�rinio ir 
interakcinio teisingumo klausimynas 
 

31, 41, 57 kl. 

Komunikacija 

Adaptuota Saugos ir sveikatos agent�ros 
(2008) Vadov� streso darbe valdymo 
kompetencij� klausimyno komunikacijos 
klausim� grup� 

32, 42, 51, 58 kl. 

Karjeros valdymas  
Naudoti Ivancevich, Matteson (1980) Streso 
diagnostinio tyrimo klausimyno karjeros 
valdymo grup�s klausimai 

8, 17 kl. 

Suvokiamas atlygio teisingumas Adaptuotas Scarpello, Jones (1996) 
Proced�rinio teisingumo klausimynas 

7, 16 kl. 

Darbo – asmeninio gyvenimo 
pusiausvyros užtikrinimo 
priemon�s 

Adaptuoti House ir kt. (1979) Profesinio streso 
skal�s darbo ir nedarbo konflikto klausim� 
grup�, Bohen, Viveros-Long (1981) Darbo ir 

9, 43, 52 kl. 
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šeimos vaidmen� 
tampos skal�  
Darbuotojo atitikimas darbo vietai: 
darbuotojo vertybi� atitikimas 
organizacijos vertyb�ms, 
darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

Adaptuoti Abdel-Halim (1981) Suvokiamo 
geb�jim� ir darbo atitikimo klausimynas ir 
Cable, Judge (1996) Suvokiamo asmenyb�s ir 
organizacijos atitikimo klausimynas 

10, 18, 23, 26 kl. 

Vadovo gr
žtamasis ryšys: 
teig. apie darbo rezultatus, 
neig. apie darbo rezultatus 
teig. apie darbo proces	, 
neig. apie darbo proces	 

Adaptuotas Jaworski, Kohli (1991) Vadov� 
gr
žtamojo ryšio klausimynas ir Health, Safety 
Executive (2008) Vadov� streso darbe valdymo 
kompetencij� klausimyno komunikacijos 
klausim� grup� 

29, 40, 50, 53, 56 
kl. 

Darbo prasmingumas: 
žini� 
vairiapusiškumas, 
užduoties identiškumas 
užduoties reikšmingumas 

Adaptuotas Hackman, Oldham (1974) „Darbo 
diagnostinio tyrimo“ klausimynas 

1, 11, 20, 33 kl. 

Antrin�s priemon�s 
Streso valdymo mokymai 
Sveikatingumo programos 

Klausimai sudaryti autor�s 19, 59, 60 kl. 

III. Socialin�s demografin�s charakteristikos 
Lytis, amžius, išsilavinimas, 
pareigos, darbo stažas 

Klausimai sudaryti autor�s 62, 63, 64, 65, 66 
kl. 

 

Parengus klausimyn	 buvo atliktas bandomasis tyrimas, kuris pad�jo patikrinti 

klausimyno klausim� kokyb�. Buvo išdalinta dvidešimt klausimyn�. Po bandomojo 

tyrimo nebuvo atlikta esmini� klausimyno korekcij�, tik patobulintas klausimyno 

formatas. 

Atsižvelgiant 
 klausim� pob�d
, streso darbe valdymo tyrimo klausimyne buvo 

naudojamos šios matavimo skal�s: 

� Likert‘o (rang�) skal� buvo naudojama stresori� ir streso darbe valdymo 

priemoni� vertinimui, t.y. kiekvienam vertinimui suteikiama skaitin� išraiška, 

kur „niekada” koduojama 1, o „visada” – 5, taip pat „visiškai nesutinku” 

koduojama 1, o „visiškai sutinku” – 5. Kuo aukštesn� stresori� vertinimo 

skaitin� reikšm�, tuo didesnis stresoriaus neigiamas poveikis, ir atvirkš�iai – 

kuo aukštesn� organizacini� streso darbe valdymo priemoni� vertinimo 

skaitin� reikšm�, tuo organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s 

vertinamos kaip veiksmingesn�s, tuo tikslu buvo reversuoti 2, 3, 8, 9, 11, 22, 

28, 34, 35, 43 klausimai. 

� Nominalin� skal� taikoma kokybini� požymi� reikšm�ms apib�dinti, t.y. lytis, 

išsilavinimas, užimamos pareigos. 

� Intervalin� skal� taikoma tokioms reikšm�ms, kaip amžius ir darbo stažas 

organizacijoje, apib�dinti. 
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2.3. Tyrimo imties nustatymas 

Tyrimui atlikti buvo pasirinktos privataus kapitalo Lietuvos energetikos 
mon�s, 

parduodan�ios energetikos gaminius ir/arba atliekan�ios projektus energetikos 

srityje. Tyrimui buvo atrinktos 
mon�s, turin�ios daugiau nei dešimt darbuotoj�. � 

tyrimo populiacij	 nebuvo trauktos 
mon�s gaminan�ios ir tiekian�ios elektros 

energij	, 
mon�s, užsiiman�ios vien tik alternatyvi	j	 energetika ar konsultacijomis. 

Remiantis 
moni� katalogu „Visa Lietuva“ (2009), bendras toki� 
moni� skai�ius 

– 35 
mon�s. Buvo taikyta ištisin� apklausa, t.y. buvo susisiekta su visomis 


mon�mis. Tyrime dalyvauti sutiko 15 
moni�. Remiantis 
moni� atstov� pateiktais 

duomenimis, tyrimo metu 
mon�se dirbo 1653 darbuotojai. 

�vair�s šaltiniai si�lo skirtingas imties t�rio apskai�iavimo metodikas. 

Moksliniuose tyrimuose dažniausiai patikimumas tur�t� b�ti 95 proc., t.y. jei paklaida 

neviršija 5 proc., duomenys yra statistiškai patikimi (Kardelis, 2002). Norint nustatyti 

imties dyd
, pasirinktas 5 proc. tikslumas ir 95 proc. patikimumas. Remiantis 

mokslinink� (Yamane, Taro, 1967; Saunders ir kt., 2003) imties dydži� lentel�mis, 

esant 95 proc. patikimumui ir 5 proc. paklaidai ir generalin�s aib�s visumai 2000, 

reprezentatyvi imtis yra 333. Kadangi šio tyrimo generalin� aib� yra baigtin�, tai 

imties t�r
 galima apskai�iuoti pagal ši	 formul�: 

N
Sz

N

Sz
n 22

2

22

1
1 ���

�

�
�
�

	



�

 
Kur: 

n – imties t�ris. 

z – standartinio normaliojo skirtinio � lygmens kritin�s reikšm�s, z=1,959, kai 

patikimumas yra 95 proc. 

N – generalin�s aib�s visuma, N=1653. 

� – leistinas netikslumas, t.y. skirtumas tarp atrankos grup�s ir generalin�s 

aib�s visumos vidurkio, šiuo atveju � = 5%. 

S – imties vidutinis kvadrantinis nuokrypis: 

)100( ppS 
� , kur p – tiriamos savyb�s konkre�ios reikšm�s numatomas 

santykinis pasirodymo dažnis, išreikštas procentais. Jei numatoma santykinio dažnio 

reikšm� yra sunkiai prognozuojama, imama p=50 proc. ir gaunamas didžiausias 

imties t�ris. 
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Pagal ši	 formul� apskai�iuota, kad norint gauti statistiškai patikimus tyrimo 

duomenis, iš viso reik�t� apklausti 319 respondent�. Nesant galimybei prognozuoti 

klausimyn� gr
žtamumo lygio, buvo nuspr�sta taikyti ištisin� apklaus	, t.y. su 
moni� 

administracijos pagalba 1653 darbuotojams buvo išsi�sti elektroniniu paštu arba 

išdalinti popieriniai klausimynai. 

 

2.4.  Duomen� rinkimas ir analiz�s metodai 

Tyrimas buvo atliktas 2009 met� geguž�s - birželio m�nesiais. Geografinis 


moni� pasiskirstymas buvo toks: Vilniuje – 10, Kaune – 4, Jurbarke – 1, 
mon�s turi 

padalinius Kaune, Klaip�doje, Mažeikiuose, Šiauliuose, Alytuje, Šven�ionyse. Tyrimo 

pabaigoje buvo surinkti 495 klausimynai, iš kuri� 15 buvo sugadinti, tinkam� tyrimo 

tikslams buvo 480 klausimyn�. Tai yra pakankamas skai�ius, reprezentuojantis 

pasirinkto energetikos sektoriaus darbuotojus. Kadangi buvo surinkta daugiau 

klausimyn� nei buvo paskai�iuota tyrimo imtis, buvo perskai�iuota paklaida, kuri 

sudar� +4,5 proc., esant 99 proc. patikimumo lygiui (Pragmatica, 2004). 

Siekiant nustatyti klausimyno patikimum	, buvo apskai�iuotas Cronbach alfa. Jei 

alfa reikšm� yra lygi arba didesn� nei 0.70, teigiama, kad patikimumo lygis yra 

priimtinas (Frankfort-Nachmias, Nachmias, 2000). Tyrimo klausimyno Cronbach alfa 

– 0,890, tai leidžia daryti išvad	, kad klausimynas yra patikimas. 

Gaut� duomen� statistinei analizei taikyti aprašomosios, palyginamosios ir ryši� 

analiz�s metodai. Statistin� duomen� analiz� atlikta SPSS 16.0 programa (angl. 

Statistical Package for the Social Sciences). Siekiant tyrimo tiksl� buvo naudojami 

šie analiz�s metodai: 

1. Organizacini� streso darbe valdymo priemoni�, stresori� bei streso darbe 

lygiui nustatyti buvo skai�iuoti vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, mediana. 

2. Kiekybini� duomen� skirstinio atitikimas normaliajam (Gauso) skirstiniui 

tikrintas Shapiro-Wilk‘o kriterijumi. Kadangi vis� kintam�j� skirstiniai nebuvo 

normalieji, tai skirtumai tarp grupi� vertinti taikant neparametrinius Mann-

Whitney (tarp dviej� grupi�) ir Kruskal-Wallis (tarp daugiau nei dviej� grupi�) 

kriterijus.  

3. Ryšys tarp streso darbe, stresori� ir organizacini� streso darbe valdymo 

priemoni� vertintas apskai�iavus Spearman‘o koreliacijos koeficientus. Šis 

koeficientas buvo pasirinktas, nes kintam�j� skirstiniai nebuvo normalieji. 
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Koeficient� dydžiai, nusakantys ryši� stiprum	, buvo interpretuojami 

remiantis 6 lentele. 

6 lentel�. Koreliacijos koeficient� interpretacija 

0.90 – 1.00 Labai aukšta koreliacija Labai stiprus ryšys 

0.70 – 0.90 Aukšta koreliacija Stiprus ryšys 

0.40 – 0.70 Vidutin� koreliacija Vidutinio stiprumo ryšys 

0.20 – 0.40 Žema koreliacija Silpnas ryšys 

mažiau nei 0.20 Nežymi koreliacija Labai silpnas, nežymus ryšys 

Šaltinis: Burns (2000). 

 

4. Siekiant nustatyti priežastinius ryšius tarp streso darbe valdymo modelio 

element�, buvo atlikta daugialyp�s tiesin�s regresijos analiz�. Pasirinktas 

statistinio reikšmingumo lygmuo �=0,05. Skirtumas ar ryšys laikytas 

statistiškai reikšmingas, kai kriterijaus reikšmingumas p<�. Siekiant nustatyti 

tiesin�s regresijos modelio tinkamum	, buvo apskai�iuoti determinacijos 

koeficientai, dažniausiai reikalaujama, kad R2 �0,25. Daugialyp�je 

regresijoje naudojamas koreguotasis determinacijos koeficientas R2
adj, 

atsižvelgiant ir 
 imties didum	, ir 
 nepriklausom� kintam�j� skai�i�. 

Koreguotojo determinacijos koeficiento R2
adj interpretacija lieka ta pati, kaip 

ir determinacijos koeficiento R2: kuo jis didesnis, tuo geriau nepriklausomo 

kintamojo reikšmes aprašo regresijos modelyje esan�i� nepriklausom� 

kintam�j� elgesys (�ekanavi�ius, Murauskas, 2004). 
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3. STRESO DARBE VALDYMO ENERGETIKOS SEKTORIUJE 

EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI 

3.1. Respondent� socialin�s demografin�s charakteristikos 

Kaip jau buvo min�ta 2.5. skyriuje, streso darbe valdymo tyrimo metu buvo 

išdalinta 1653 klausimynai, buvo gr	žinta 490 klausimyn�, iš kuri� tinkam� tyrimo 

tikslams buvo 480 klausimyn�. Streso darbe valdymo tyrimo rezultatai rodo aišk� 

vyriškos lyties dominavim	 energetikos sektoriuje: vyrai sudaro 78,2 proc. (žr. 7 

lentel�). Respondent� amžius svyruoja nuo 20 met� iki 72 met�, vidutinis darbuotoj� 

amžius – 39 metai. Iš 7 lentel�smatyti, kad daugiau nei pus� vis� respondent� (58,0 

proc.) turi aukšt	j
 išsilavinim	, 34,4 proc. turi profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 

neuniversitetin
 išsilavinim	, tai lemia 
moni� veiklos specifika, reikalaujanti aukštos 

kvalifikacijos darbuotoj�. 

7 lentel�. Respondent� socialin�s demografin�s charakteristikos 

Respondent� charakteristikos N Proc. 

Moteris 103 21,8 
Vyras 368 78,2 

Lytis 

Iš viso 471 100 
<31 met� 133 29,5 
31-40 met� 134 29,7 
41-50 met� 100 18,6 
>50 met� 84 17,5 

Amžius 

Iš viso 451 100 

Nebaigtas vidurinis 5 1,1 
Vidurinis 30 6,4 
Profesinis 67 14,3 
Aukštesnysis, aukštasis neuniversitetinis 94 20,1 
Aukštasis 271 58,0 

Išsilavinimas 

Iš viso 467 100 
Aukš�iausio lygio vadovas 12 2,6 
Skyriaus vadovas, funkcinis vadovas 58 12,6 
Darbo grup�s vadovas 72 15,7 
Specialistas, tarnautojas 188 41,0 
Darbininkas 129 28,1 

Pareigos 

Iš viso 459 100 
�2 metai 138 30,8 
3-5 metai 132 29,5 
6-9 metai 64 14,3 
>10 met� 114 25,4 

Darbo stažas 

Iš viso 448 100 
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Iš 7 lentel�s matyti, kad pasiskirstymas pagal pareigas pakankamai atspindi vis� 

lygi� darbuotojus. Respondent� darbo stažas svyruoja nuo keli� m�nesi� iki 48 

met�. 60,2 proc. respondent� dirba 5 metus arba mažiau, o 39,8 proc. dirba daugiau 

nei 5 metus, tai rodo, kad darbuotoj� kaita sektoriuje n�ra didel�. 

Apibendrinant respondent� socialines demografines charakteristikas galima 

teigti, kad energetikos sektoriuje didži	j	 dal
 darbuotoj� sudaro vidutinio amžiaus 

vyrai, turintys aukštesn
j
 arba aukšt	j
 išsilavinim	 ir savo karjer	 siejantys su 

energetikos sektoriumi. Reikia atkreipti d�mes
, kad ne visi respondentai pildydami 

klausimynus nurod� savo asmeninius duomenis: lyt
, amži�, išsilavinim	, pareigas ir 

darbo staž	 organizacijoje, t.y. tuos duomenis, kurie gal�t� pad�ti identifikuoti 

respondent	. Tai rodo, kad gali egzistuoti darbuotoj� ir vadovyb�s santyki� 

problemos: darbuotojai nedr
sta atvirai išsakyti savo nuomon�s, bijodami b�ti 

identifikuoti. 

 

3.2. Streso darbe lygio analiz� 

Tyrimo rezultatai rodo, kad niekada, retai arba kartais stres	 patiria 78,5 proc. 

(376) darbuotoj�, dažnai arba visada – 21,5 proc. (103).  

13 paveikslas. Darbuotoj� pasiskirstymas pagal streso darbe dažn� 

 
 

19,40% 

25,50% 

33,60% 

16,70% 

4,80% 

niekada retai kartais dažnai visada 
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Siekiant nustatyti streso darbe lyg
, atskir� stresori� lyg
 bei streso darbe 

valdymo priemoni� veiksmingum	, buvo apskai�iuoti vidurkiai ir standartiniai 

nuokrypiai (ži�r�ti 8 - 9 lenteles).  

8 lentel�. Streso darbe lygio ir stresori� �vertinimas (vidurkiai, standartiniai 

nuokrypiai) 

 Vidurkis Standartinis 
nuokrypis 

Streso darbe lygis 2,41 ,473 
STRESORIAI 
Darbo s	lygos 2,41 1,093 
Darbo kr�vis 2,84 ,737 
Darbuotojo vaidmuo: 
   vaidmens neapibr�žtumas 
   vaidmens konfliktas 
   per didelis vaidmen� kr�vis 
   atsakomyb� už kitus žmones 

2,45 
1,97 
2,51 
2,20 
3,10 

,541 
,761 

1,125 
,814 

1,035 
Darbo kontrol� 2,16 ,744 
Tarpusavio santykiai 2,00 ,886 
 

Iš 8 lentel�s matyti, kad iš vis� stresori� aukš�iausiai vertinta atsakomyb� už 

kitus žmones (3,10), didelis darbo kr�vis (2,84), vaidmens konfliktas (2,51), darbo 

s	lygos (2,41), žemiausiai vertinti vaidmens neapibr�žtumas (1,97) ir tarpusavio 

santykiai (2,00). 

Iš 9 lentel�s matyti, kad iš vis� streso darbe valdymo priemoni� respondentai 

aukš�iausiai vertino darbo prasmingum	: energetikos sektoriaus darbuotojai dažnai 

(dalis ir visada) turi galimyb� atlikti savo darb	 nuo pradžios iki pabaigos (4,21), 

dažnai gali panaudoti 
vairias savo žinias ir 
g�džius (3,83) bei savo atliekamas 

užduotis vertina kaip reikšmingas / daran�ias 
tak	 kitiems žmon�ms (3,85). Taip pat 

aukštai vertintos tokios streso darbe valdymo priemon�s kaip socialin� parama 

(3,83): tiek vadov� (3,80), tiek koleg� (3,86), darbuotojo atitikimas darbo vietai (3,76): 

ypatingas darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo vietos reikalavimams (3,91). 

Šiek tiek žemiau vertinti karjeros valdymas (3,58), 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	 

(3,55) bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s (3,49). 

Dar žemiau vertinamos šios streso darbe valdymo priemon�s: komunikacija (3,35), 

vadovo gr
žtamasis ryšys (3,34), suvokiama organizacin� parama (3,31), 

suvokiamas atlygio teisingumas (3,23). Energetikos sektoriaus 
mon�se gana retai 

organizuojami streso valdymo mokymai (2,08). 
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Naudotis sveikatingumo paslaugomis gali tik šiek tiek daugiau nei tre�dalis 

energetikos sektoriaus darbuotoj� (36,9%), o papildomu sveikatos draudimu 

draudžiamas tik ketvirtadalis darbuotoj� (25,8%). 

9 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� vertinimas (vidurkiai, standartiniai 

nuokrypiai) 

 Vidurkis Standartinis 
nuokrypis 

PIRMIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Socialin� parama: 
    Vadovo parama 
    Koleg� parama 

3,83 
3,80 
3,86 

,701 
,946 
,758 

Suvokiama organizacin� parama 3,31 ,926 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 3,55 ,848 
Komunikacija 3,35 ,892 
Karjeros valdymas 3,58 ,876 
Suvokiamas atlygio teisingumas 3,23 1,186 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo 
priemon�s 

3,49 ,859 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai: 
   darbuotojo vertybi� atitikimas organizacijos vertyb�ms 
   darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

3,76 
3,62 
3,91 

,675 
,835 
,770 

Vadovo gr
žtamasis ryšys: 
   teigiamas ryšys apie darbo rezultatus 
   neigiamas ryšys apie darbo rezultatus 
   teigiamas ryšys apie darbo proces	 
   neigiamas ryšys apie darbo proces	 

3,34 
3,24 
3,45 
3,42 
3,40 

,872 
1,307 
1,250 
1,137 
1,276 

Darbo prasmingumas: 
   žini� 
vairov� 
   užduoties identiškumas 
   užduoties reikšmingumas 

3,93 
3,83 
4,21 
3,85 

,651 
,864 
,851 
,973 

ANTRIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Streso valdymo mokymai 2,08 1,126 
 

Apibendrinant galima teigti, kad energetikos sektoriuje pagrindiniai stresoriai yra 

didelis darbo kr�vis, vaidmens konfliktas bei atsakomyb� už kitus žmones. Iš streso 

darbe valdymo priemoni� aukš�iausiai vertintos tokios priemon�s, kaip darbo 

prasmingumas, socialin� parama, darbuotojo atitikimas darbo vietai, karjeros 

valdymas, 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	 bei darbo ir asmeninio gyvenimo 

pusiausvyros užtikrinimo priemon�s. 
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3.3. Socialini� demografini� charakteristik� �takos stresui darbe analiz� 

Šiame skyriuje pateikiama detalesn� streso darbe analiz� pagal respondent� 

socialines demografines charakteristikas: lyt
, išsilavinim	, pareigas, amži� bei darbo 

staž	 organizacijoje. 

10 lentel�. Streso darbe lygio ir stresori� analiz� pagal lyt� (neparametrinis 

Mann-Whitney kriterijus) 

Vyrai Moterys 
 

Vidurkis Stand. 
nuokryp. Vidurkis Stand. 

nuokryp. 
p 

Streso darbe dažnis 2,63 1,145 2,57 1,010  ,649 
Streso darbe lygis 2,45  ,462 2,24  ,485  ,000 
STRESORIAI      
Darbo s	lygos 2,50 1,093 2,07 1,025  ,000 
Darbo kr�vis 2,86  ,720 2,67  ,750  ,018 
Darbuotojo vaidmuo: 
   vaidmens neapibr�žtumas 
   vaidmens konfliktas 
   per didelis vaidmen� kr�vis 
   atsakomyb� už kitus žmones 

2,50 
1,98 
2,52 
2,25 
3,21 

 ,520 
 ,756 
1,123 
 ,810 
1,014 

2,26 
1,94 
2,47 
2,03 
2,67 

 ,576 
 ,798 
1,127 
 ,829 
1,013 

 ,000 
 ,611 
 ,550 
 ,012 
 ,000 

Darbo kontrol� 2,16  ,753 2,15  ,727  ,695 
Tarpusavio santykiai 2,03  ,904 1,86  ,806  ,111 

 

Streso darbe valdymo tyrimo rezultatai parod� (žr. 10 lentel�), kad energetikos 

sektoriuje vyrai (2,45) patiria didesn
 stres	 nei moterys (2,24). Analizuojant stresori� 

priklausomyb� nuo lyties, statistiškai reikšmingai skiriasi darbo s	lyg�, darbo kr�vio, 

darbuotojo vaidmens vertinimas. Vyrai (2,50) darbo s	lygas kaip stresori� vertino 

aukš�iau nei moterys (2,07). Vyrai (2,86) aukš�iau nei moterys (2,67) vertino darbo 

kr�v
. Vyrams (3,21) tenka didesn� atsakomyb� už kitus darbuotojus nei moterims 

(2,67), vyrai (2,25) dažniau nei moterys (2,03) nurod�, kad jiems skiriamos užduotys 

yra per daug sud�tingos / kompleksiškos ir organizacija tikisi iš j� daugiau nei j� 


g�džiai ir žinios leidžia pasiekti. 

Analizuojant streso darbe valdymo priemoni� vertinim	 pagal lyt
 (žr. 11 lentel�), 

reikia pasteb�ti, kad beveik visas priemones tiek vyrai, tiek moterys vertino panašiai, 

išskyrus darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemones, gr
žtam	j
 

ryš
 ir užduoties identiškum	. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo 

priemones aukš�iau vertino moterys (3,65) nei vyrai (3,45). Vyrai (3,55) aukš�iau nei 

moterys (2,89) vertino vadovo neigiam	 gr
žtam	j
 ryš
 apie darbo proces	, tai leist� 

daryti prielaid	, kad vyrai pras�iau dirba arba vadovai lengviau išsako kritik	 vyrams 

nei moterims. Analizuojant darbo prasmingumo dedam	sias, galima pasteb�ti, kad 

statistiškai reikšmingai skiriasi užduoties identiškumo vertinimas. Respondent�s 
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moterys (4,32) dažniau nei vyrai (4,17) teig�, kad atlieka vis	 darb	 nuo pradžios iki 

pabaigos. 

11 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� analiz� pagal lyt� (neparametrinis 

Mann-Whitney kriterijus) 

Vyrai Moterys 
 

Vidurkis Stand. 
nuokryp. Vidurkis Stand. 

nuokryp. 
p 

PIRMIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Socialin� parama: 
    Vadovo parama 
    Koleg� parama 

3,81 
3,79 
3,83 

 ,700 
 ,948 
 ,742 

3,87 
3,81 
3,92 

 ,707 
 ,963 
 ,806 

 ,449 
 ,902 
 ,281 

Suvokiama organizacin� parama 3,30  ,896 3,31 1,042  ,535 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 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 
užtikrinimo priemon�s 

3,46   ,860 3,65  ,822  ,024 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai: 
 darbuotojo vertybi� atitikimas organizacijos 
vertyb�ms 
 darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo 
vietos reikalavimams 

3,73 
3,59 
 
3,88 

 ,689 
 ,841 
 
 ,795 

3,84 
3,70 
 
3,99 

 ,621 
 ,821 
 
 ,680 

 ,088 
 ,169 
 
 ,257 

Vadovo gr
žtamasis ryšys: 
   teigiamas ryšys apie darbo rezultatus 
   neigiamas ryšys apie darbo rezultatus 
   teigiamas ryšys apie darbo proces	 
   neigiamas ryšys apie darbo proces	 

3,40 
3,27 
3,52 
3,46 
3,55 

 ,840 
1,274 
1,216 
1,099 
1,222 

3,13 
3,16 
3,24 
3,29 
2,89 

 ,964 
1,405 
1,358 
1,287 
1,356 

 ,006 
 ,536 
 ,073 
 ,445 
 ,000 

Darbo prasmingumas: 
   žini� 
vairov� 
   užduoties identiškumas 
   užduoties reikšmingumas 

3,91 
3,81 
4,17 
3,84 

 ,646 
 ,865 
 ,843 
 ,965 

3,96 
3,85 
4,32 
3,66 

 ,677 
 ,868 
 ,892 
1,020 

 ,505 
 ,752 
 ,037 
 ,759 

ANTRIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Streso valdymo mokymai 2,07 1,117 2,11 1,160  ,779 

 

Papildomu sveikatos draudimu apdrausta 23,6 proc. vyr� ir 31,1 proc. moter�, 

galimyb� naudotis sveikatingumo paslaugomis turi 33,4 proc. vyr� ir 46,6 proc. 

moter�. 

Analizuojant tyrimo rezultatus pagal respondent� išsilavinimo lyg
, pasteb�ta, 

kad didžiausi	 stres	 patiria profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 neuniversitetin
 

išsilavinim	 turintys respondentai (2,52), nebaigt	 vidurin
 arba vidurin
 ir aukšt	j
 

universitetin
 išsilavinim	 turin�i�j� respondent� streso lygis labai panašus – 2,34 ir 

2,35.  

Statistiškai reikšmingai skiriasi ir patiriamo streso darbe dažnis: kuo aukštesnis 

išsilavinimas, tuo dažniau patiriamas stresas darbe (žr. 12 lentel�), kadangi 
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išsilavinimas glaudžiai susij�s su užimamomis pareigomis, tai galima daryti prielaid	, 

kad toki	 tendencij	 lemia užimamos pareigos.  

12 lentel�. Streso darbe lygio ir stresori� analiz� pagal išsilavinim
 

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus) 

Nebaigtas 
vidurinis, 
vidurinis 

išsilavinimas 

Profesinis, 
aukštesnysis, 
aukštasis ne-
universitetinis 
išsilavinimas 

Aukštasis 
išsilavinimas 

 

Vidur-
kis 

Stand 
nuokr. 

Vidur-
kis 

Stand 
nuokr. 

Vidur-
kis 

Stand 
nuokr. 

p 

Streso darbe dažnis 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 s	lygos 2,82 1,267 2,88 1,104 2,07  ,942  ,000 
Darbo kr�vis 2,63  ,850 2,75  ,688 2,88  ,741  ,053 
Darbuotojo vaidmuo: 
   vaidmens neapibr�žtumas 
   vaidmens konfliktas 
   per didelis vaidmen� kr�vis 
   atsakomyb� už kitus žmones 

2,28 
1,96 
2,56 
2,23 
2,61 

 ,464 
 ,622 
 1,186 
 ,730 
1,023 

2,55 
2,08 
2,46 
2,34 
3,15 

 ,560 
 ,785 
1,193 
 ,888 
 ,971 

2,42 
1,90 
2,54 
2,12 
3,13 

 ,532 
 ,762 
1,091 
 ,772 
1,070 

 ,005 
 ,064 
 ,697 
 ,037 
 ,023 

Darbo kontrol� 2,36  ,747 2,31  ,860 2,05  ,648  ,001 
Tarpusavio santykiai 2,13  ,985 2,08  ,974 1,91  ,802  ,308 

 

Aukšt	j
 išsilavinim	 turintys darbuotojai darbo s	lygas kaip stresori� vertina 

žemiau (2,07) nei nebaigt	 vidurin
 ar vidurin
 (2,82) ir profesin
, aukštesn
j
 arba 

aukšt	j
 neuniversitetin
 išsilavinim	 turintys darbuotojai (2,88). Statistiškai 

reikšmingai skiriasi darbuotojo vaidmens stresori� vertinimas. Darbuotojo vaidmens 

stresoriai žemiausiai vertinami žemiausi	 išsilavinim	 turin�i� respondent� (2,28). 

Aukštesn
 išsilavinim	 turintieji aukš�iau vertino vaidmens stresorius, ypa� – 

atsakomyb� už kitus žmones. Taip pat kuo aukštesnis išsilavinimas, tuo aukš�iau 

vertinama darbo kontrol� (žr. 12 lentel�).  

Analizuojant streso darbe valdymo priemoni� vertinim	 pagal išsilavinim	, 

nustatyta, kad aukštesn
 išsilavinim	 turintys respondentai aukš�iau vertino 

suvokiam	 organizacin� param	, atitinkamai: turintieji nebaigt	 vidurin
 arba vidurin
 

išsilavinim	 – 2,98, profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 neuniversitetin
 – 3,26, aukšt	j
 

išsilavinim	 turintieji – 3,37. Koleg� param	 aukš�iausiai 
vertino aukšt	j
 išsilavinim	 

turintys darbuotojai (3,92), žemiau – turintieji nebaigt	 vidurin
 arba vidurin
 

išsilavinim	 (3,88), o žemiausiai – profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 neuniversitetin
 

išsilavinim	 turintys darbuotojai (3,73).  
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13 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� analiz� pagal išsilavinim
 

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus) 

Nebaigtas 
vidurinis, 
vidurinis 

išsilavinimas 

Profesinis, 
aukštesnysis, 
aukštasis ne-
universitetinis 
išsilavinimas 

Aukštasis 
išsilavinimas 

 

Vidur-
kis 

Stand. 
nuokr. 

Vidur-
kis 

Stand. 
nuokr. 

Vidur-
kis 

Stand. 
nuokr. 

p 

PIRMIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Socialin� parama: 
    Vadovo parama 
    Koleg� parama 

3,86 
3,84 
3,88 

 ,672 
 ,820 
 ,776 

3,78 
3,86 
3,73 

 ,667 
 ,847 
 ,786 

3,85 
3,74 
3,92 

 ,727 
1,025 
 ,726 

 ,349 
 ,886 
 ,039 

Suvokiama organizacin� parama 2,98  ,801 3,26  ,902 3,37  ,955  ,013 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 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 
pusiausvyros užtikrinimo 
priemon�s 

3,55  ,897 3,42  ,858 3,54  ,850  ,314 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai: 
darbuotojo vertybi� atitikimas 
organizacijos vertyb�ms 
darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

3,70 
3,46 
 
3,93 

 ,728 
 ,847 
 
 ,850 

3,72 
3,55 
 
3,88 

 ,697 
 ,864 
 
 ,851 

3,80 
3,68 
 
3,93 

 ,654 
 ,814 
 
 ,712 

 ,185 
 ,056 
 
 ,879 

Vadovo gr
žtamasis ryšys: 
teig. ryšys apie darbo rezultatus 
neig. ryšys apie darbo rezultatus 
teig. ryšys apie darbo proces	 
neig. ryšys apie darbo proces	 

3,40 
3,14 
3,51 
3,53 
3,53 

 ,853 
1,309 
1,222 
1,134 
1,419 

3,49 
3,50 
3,48 
3,57 
3,54 

 ,785 
1,223 
1,259 
1,038 
1,285 

3,24 
3,10 
3,42 
3,32 
3,30 

 ,922 
1,337 
1,277 
1,200 
1,270 

 ,044 
 ,011 
 ,918 
 ,187 
 ,105 

Darbo prasmingumas: 
   žini� 
vairov� 
   užduoties identiškumas 
   užduoties reikšmingumas 

3,76 
3,56 
4,29 
3,63 

 ,569 
 ,766 
 ,789 
1,140 

3,77 
3,58 
4,12 
3,80 

 ,710 
 ,894 
 ,911 
1,001 

4,05 
4,02 
4,26 
3,93 

 ,599 
 ,804 
 ,826 
 ,932 

 ,000 
 ,000 
 ,317 
 ,172 

ANTRIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Streso valdymo mokymai 1,91 1,040 2,41 1,220 1,91 1,038  ,000 

 

Vadovo gr
žtam	j
 ryš
 aukš�iausiai vertino profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 

neuniversitetin
 išsilavinim	 turintys darbuotojai (3,49), žemiau vertino turintieji 

nebaigt	 vidurin
 arba vidurin
 išsilavinim	 (3,40), žemiausiai - turintieji aukšt	j
 

išsilavinim	 (3,24). Palyginti su nebaigt	 vidurin
 arba vidurin
 išsilavinim	 turin�iais 

(3,14) ir aukšt	j
 išsilavinim	 turin�iais (3,10), žymiai aukš�iau teigiam	 vadov� 

gr
žtam	j
 ryš
 vertino profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 neuniversitetin
 išsilavinim	 

turintys darbuotojai (3,50). Atlygio teisingum	 tiek nebaigt	 vidurin
 arba vidurin
 

išsilavinim	 (3,33), tiek aukšt	j
 išsilavinim	 (3,34) turintys darbuotojai suvokia labai 

panašiai. Žemiausiai suvokiam	 atlygio teisingum	 vertino profesin
, aukštesn
j
 arba 

aukšt	j
 neuniversitetin
 išsilavinim	 turintys darbuotojai (3,02). Aukšt	j
 išsilavinim	 

turintys darbuotojai aukš�iau vertino darbo prasmingum	 (4,05) ir jo dedam	j	 – 
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žini� 
vairiapusiškum	 (4,02), palyginti su nebaigt	 vidurin
 ir vidurin
 išsilavinim	 

turin�iais (atitinkamai – 3,76 ir 3,56) ir profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 

neuniversitetin
 išsilavinim	 turin�iais darbuotojais (atitinkamai – 3,77 ir 3,58). 

Daugiausia streso darbe valdymo mokym� (2,41) tenka profesin
 arba aukštesn
j
 

išsilavinim	 turintiems darbuotojams. Streso valdymo mokymai vienodai retai 

prieinami nebaigt	 vidurin
 arba vidurin
 išsilavinim	 (1,91) ir aukšt	j
 universitetin
 

išsilavinim	 (1,91) turintiems darbuotojams. 

Papildomu sveikatos draudimu apdrausta 39,1 proc. vis� aukšt	j
 išsilavinim	 

turin�i� darbuotoj�, 5,6 proc. turin�i� profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 

neuniversitetin
 išsilavinim	 ir 14,3 proc. turin�i� nebaigt	 vidurin
 ir vidurin
 

išsilavinim	. Panaši tendencija pastebima ir analizuojant sveikatingumo paslaug� 

naudojim	 – jos dažniausiai prieinamos aukšt	j
 išsilavinim	 turintiems darbuotojams 

(46,9 proc.). S	lygos naudotis sveikatingumo paslaugomis sudarytos 19,9 proc. 

turin�i� profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 neuniversitetin
 išsilavinim	 ir 37,1 proc. 

turin�i� nebaigt	 vidurin
 ir vidurin
 išsilavinim	. 

14 lentel�. Streso darbe lygio ir stresori� analiz� pagal pareigas 

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus) 

Aukš�iausio 
lygio 

vadovas 

Skyriaus/ 
funkcinis/ 

darbo grup�s 
vadovas 

Specialistas, 
tarnautojas Darbininkas 

 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

p 

Streso darbe dažnis 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 s	lygos 1,50  ,853 2,10  ,976 2,15  ,937 3,18 1,074  ,000 
Darbo kr�vis 2,98  ,757 3,04  ,745 2,76  ,719 2,67  ,693  ,000 
Darbuotojo vaidmuo: 
vaidmens neapibr�žtum. 
vaidmens konfliktas 
per didelis vaidm. kr�vis 
atsakom. už kitus žmones 

2,75 
1,58 
1,58 
2,25 
4,64 

 ,495 
 ,767 
 ,793 
 ,866 
 ,300 

2,62 
1,88 
2,54 
2,16 
3,71 

 ,484 
 ,703 
1,072 
 ,809 
 ,865 

2,32 
2,01 
2,56 
2,15 
2,66 

 ,547 
 ,816 
1,105 
 ,795 
 ,925 

2,43 
2,01 
2,46 
2,29 
2,93 

 ,537 
 ,736 
1,189 
 ,828 
 ,993 

 ,000 
 ,151 
 ,026 
 ,432 
 ,000 

Darbo kontrol� 1,47  ,540 2,03  ,614 2,17  ,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 dažniausiai stres	 darbe patiria skyriaus, funkciniai, darbo grup�s vadovai 

(2,90). J� taip pat ir aukš�iausias streso darbe lygis (2,47). Toks pat streso darbe 

lygis ir darbinink� (2,47), žemesnis – aukš�iausio lygio vadov� (2,34) ir specialist�, 

tarnautoj� (2,31). Tyrimais nustatyta, kad statistiškai reikšmingai skiriasi darbo 
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s	lyg�, darbo kr�vio, darbuotojo vaidmens vertinimas pagal pareigas (žr. 14 lentel�). 

Kuo aukštesnes pareigas užima respondentai, tuo žemiau vertino darbo s	lygas kaip 

streso šaltin
: atitinkamai aukš�iausio lygio vadovai – 1,50, skyriaus, funkciniai, darbo 

grup�s vadovai – 2,10, specialistai, tarnautojai – 2,15, darbininkai – 3,18. Kuo 

aukštesnio lygio vadovai, tuo aukš�iau vertinama atsakomyb� už kitus žmones: 

aukš�iausio lygio vadovai – 4,64, skyriaus, funkciniai, darbo grup�s vadovai – 3,71. 

Tyrimo metu nustatyta, kad darbininkai (2,93) aukš�iau vertina atsakomyb� už kitus 

žmones nei specialistai ir tarnautojai (2,66). Tai galima b�t� paaiškinti energetikos 

sektoriaus darbo specifika: darbininkai dirba su elektros 
tampa ir j� veiksmai gali 

tiesiogiai 
takoti koleg� ar kit� žmoni� sveikat	 ar net gyvyb�. Kuo aukštesnes 

pareigas darbuotojai užima, tuo žemiau vertina darbo kontrol�, t.y. jau�iasi turintys 

didesn� galimyb� kontroliuoti savo darb	: pasirinkti darbo metodus bei pareikšti savo 

nuomon� kaip atlikti darb	: atitinkamai aukš�iausio lygio vadovai – 1,47, skyriaus, 

funkciniai, darbo grup�s vadovai – 2,03, specialistai ir tarnautojai – 2,17, darbininkai 

– 2,31. 

Iš 15 lentel�s matyti, kad statistiškai reikšmingai skiriasi beveik vis� streso darbe 

valdymo priemoni� vertinimas. Aukš�iausio lygio vadovai žymiai aukš�iau, palyginti 

su kitomis pareig� grup�mis, vertino vadov� (šiuo atveju savinink�, akcinink�) 

param	 (4,37). Kit� pareig� grup�s socialin� param	 vertino labai panašiai: skyriaus, 

funkciniai, darbo grup�s vadovai – 3,84, specialistai ir tarnautojai – 3,80, darbininkai 

– 3,81. Taip pat kuo aukštesn�s pareigos, tuo aukš�iau buvo vertinama suvokiama 

organizacin� parama: aukš�iausio lygio vadovai – 4,23, skyriaus, funkciniai, darbo 

grup�s vadovai – 3,47, specialistai ir tarnautojai – 3,20, darbininkai – 3,18. �traukim	 


 sprendim� pri�mim	 aukš�iausiai vertino aukš�iausio lygio vadovai (4,42), 

žemiausiai – specialistai ir tarnautojai (3,41). Skyriaus, funkciniai, darbo grup�s 

vadovai bei darbininkai 
traukim	 
 sprendim� pri�mim	 vertino labai panašiai: 

atitinkamai – 3,60 ir 3,61. Panaši tendencija pastebima ir analizuojant komunikacij	, 

suvokiam	 atlygio teisingum	 bei darbuotojo atitikim	 darbo vietai (žr. 15 lentel�). 

Aukš�iausio lygio vadov� komunikacijos (4,35), atlygio (4,42) vertinimai žymiai 

aukštesni, palyginti su kitomis pareig� grup�mis, taip pat jie jau�ia didesn
 savo 

vertybi� atitikim	 organizacijos vertyb�ms (4,08) bei mano, kad j� žinios ir 
g�džiai 

atitinka darbo vietos reikalavimus (4,42). Specialistai ir tarnautojai (3,24) žemiau 

vertino komunikacij	. Skyriaus, funkcini�, darbo grup�s vadov� ir darbinink� 

vertinimai panaš�s: atitinkamai – 3,40 ir 3,38. 
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15 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� analiz� pagal pareigas 

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus) 

Aukš�iausio 
lygio 

vadovas 

Skyriaus/ 
funkcinis/ 

darbo grup�s 
vadovas 

Specialistas, 
tarnautojas Darbininkas 

 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

p 

PIRMIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Socialin� parama: 
    Vadovo parama 
    Koleg� parama 

4,37 
4,50 
4,28 

 ,433 
 ,522 
 ,566 

3,84 
3,72 
3,91 

 ,652 
 ,923 
 ,669 

3,80 
3,71 
3,86 

 ,741 
1,015 
 ,797 

3,81 
3,90 
3,75 

 ,707 
 ,854 
 ,789 

,038 
,023 
,077 

Suvokiama organizacin� 
parama 

4,23  ,652 3,47  ,925 3,20  ,979 3,18  ,811 ,000 

�traukimas 
 sprendim� 
pri�mim	 

4,42  ,669 3,60  ,795 3,41  ,849 3,61  ,876 ,000 

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 
teisingumas 

4,42  ,557 3,41 1,092 3,10 1,193 3,11 1,211 ,000 

Darbo ir asmeninio gyvenimo 
pusiausvyros užtikrinimo 
priemon�s 

3,76  ,761 3,46  ,874 3,54  ,844 3,46  ,867 ,566 

Darbuotojo atitikimas darbo 
vietai: 
darbuotojo vertybi� atitikimas 
organizacijos vertyb�ms 
darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikima darbo vietos reikalav. 

4,25 
 
4,08 
 
4,42 

 ,574 
 
 ,733 
 
 ,515 

3,87 
 
3,72 
 
4,03 

 ,601 
 
 ,805 
 
 ,657 

3,70 
 
3,59 
 
3,81 

 ,672 
 
 ,670 
 
 ,549 

3,74 
 
3,53 
 
3,93 

 ,536 
 
 ,908 
 
 ,892 

,007 
 
,031 
 
,006 

Vadovo gr
žtamasis ryšys: 
teig. ryšys apie darbo rezultat. 
neig. ryšys apie darbo rezultat. 
teig. ryšys apie darbo proces	 
neig. ryšys apie darbo proces	 

4,07 
4,33 
4,50 
4,08 
3,92 

 ,485 
 ,985 
 ,674 
 ,996 
1,165 

3,32 
3,26 
3,62 
3,35 
3,41 

 ,850 
1,225 
1,143 
1,080 
1,196 

3,15 
3,05 
3,24 
3,27 
3,11 

 ,898 
1,383 
1,305 
1,229 
1,305 

3,58 
3,39 
3,53 
3,65 
3,78 

 ,814 
1,263 
1,261 
1,051 
1,256 

,000 
,004 
,001 
,011 
,000 

Darbo prasmingumas: 
   žini� 
vairov� 
   užduoties identiškumas 
   užduoties reikšmingumas 

4,56 
4,75 
4,00 
4,75 

 ,371 
 ,261 
1,206 
 ,452 

4,08 
4,08 
4,21 
3,95 

 ,605 
 ,780 
 ,764 
 ,870 

3,93 
3,83 
4,27 
3,81 

 ,651 
 ,873 
 ,851 
 ,993 

3,74 
3,52 
4,16 
3,76 

 ,647 
 ,807 
 ,922 
1,044 

,000 
,000 
,653 
,004 

ANTRIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Streso valdymo mokymai 2,58 1,564 1,92  ,969 2,02 1,123 2,26 1,199 ,111 

 

Savo atlyg
 kaip teising	 žemiausiai vertino specialistai ir tarnautojai (3,10) bei 

darbininkai (3,11). Kuo aukštesnes pareigas darbuotojai užima, tuo aukš�iau vertina 

savo vertybi� atitikim	 organizacijos vertyb�ms (žr. 15 lentel�), ta�iau tokios 

tendencijos n�ra vertinant žini� ir 
g�dži� atitikim	. Specialistai ir tarnautojai 

žemiausiai vertino savo žini� ir 
g�dži� atitikim	 darbo vietos reikalavimams (3,81). 

Kuo aukštesnes pareigas užima darbuotojai, tuo labiau jie yra patenkinti karjeros 

valdymu organizacijoje (žr. 15 lentel�). Vadovo gr
žtam	j
 ryš
 aukš�iausiai vertino 

aukš�iausio lygio vadovai (4,07), darbininkai vadovo gr
žtam	j
 ryš
 vertino žemiau 

(3,58), skyriaus, funkciniai, darbo grup�s vadovai (3,32) bei specialistai ir tarnautojai 

(3,15) dar žemiau. �domu pasteb�ti, kad tokia tendencija išlieka vertinant bet kok
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vadovo gr
žtam	j
 ryš
: tiek teigiam	 apie darbo rezultatus ir proces	, tiek neigiam	 

apie darbo rezultatus ir proces	 (žr. 15 lentel�). Vertinant tokius tyrimo rezultatus, 

galima daryti prielaid	, kad darbininkai dažniau nei skyriaus, funkciniai, darbo grup�s 

vadovai ar specialistai ir tarnautojai sulaukia vadovo gr
žtamojo ryšio d�l to, kad j� 

veikl	 dažniau kontroliuoja ir priži�ri vadovas, o tuo tarpu skyriaus, funkciniams, 

darbo grup�s vadovams ar specialistams, tarnautojams suteikiama daugiau 

savarankiškumo. Darbo prasmingum	 taip pat aukš�iau vertino aukštesnes pareigas 

užimantys darbuotojai. Aukš�iausio lygio vadovai lyginant su kitomis pareigomis 

aukš�iausiai vertino žini� 
vairiapusiškum	 (4,75) bei užduoties reikšmingum	 (4,75). 

Žem�jant pareigoms atitinkamai žem�ja ir darbo prasmingumo vertinimas: 

aukš�iausio lygio vadovai – 4,56, skyriaus, funkciniai, darbo grup�s vadovai – 4,08, 

specialistai ir tarnautojai – 3,93, darbininkai – 3,74. 

Sveikatingumo priemoni� taikymo analiz� parod�, kad papildomu sveikatos 

draudimu apdrausta 33,3 proc. vis� aukš�iausio lygio vadov�, 42,3 proc. skyriaus, 

funkcini�, darbo grup�s vadov�, 28,7 proc. specialist�, tarnautoj� ir tik 4,6 proc. vis� 

darbinink�. Galimyb� naudotis sveikatingumo paslaugomis sudaroma 25 proc. vis� 

aukš�iausio lygio vadov�, 48 proc. skyriaus, funkcini�, darbo grup�s vadov�, 41,5 

proc. specialist�, tarnautoj� ir tik 19,4 proc. vis� darbinink�. 

16 lentel�. Streso darbe lygio ir stresori� analiz� pagal amži� (neparametrinis 

Kruskal-Wallis kriterijus) 

Iki 31 met� 31-40 met� 41-50 met� Daugiau nei 
50 met� 

 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

p 

Streso darbe dažnis 2,54 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 s	lygos 2,30 1,019 2,50 1,088 2,50 1,086 2,40 1,256 ,370 
Darbo kr�vis 2,77 ,687 2,86 ,773 2,92 ,733 2,67 ,731 ,097 
Darbuotojo vaidmuo: 
vaidmens neapibr�žtumas 
vaidmens konfliktas 
per didelis vaidmen� kr�vis 
atsakom. už kitus žmones 

2,38 
2,05 
2,52 
2,14 
2,82 

,498 
,797 

1,050 
,779 
,983 

2,50 
1,98 
2,56 
2,26 
3,16 

,622 
,784 

1,157 
,917 
,989 

2,50 
1,94 
2,53 
2,29 
3,18 

,516 
,699 

1,186 
,828 

1,032 

2,47 
1,90 
2,39 
2,14 
3,36 

,507 
,767 

1,194 
,708 

1,152 

,263 
,560 
,738 
,511 
,001 

Darbo kontrol� 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 

 

Stresori� vertinimo analiz� pagal respondent� amži� parod�, kad statistiškai 

reikšmingi skirtumai pasteb�ti vertinant atsakomyb� už kitus žmones bei tarpusavio 

santykius (žr. 16 lentel�). Jauniausi darbuotojai, t.y. amžiaus grup�je iki 31 met�, 
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žemiausiai vertino savo atsakomyb� už kitus (2,82). Kuo vyresni darbuotojai, tuo 

aukš�iau vertino savo atsakomyb� už kitus žmones, labiausiai atsakingi jau�iasi 

vyriausi darbuotojai (3,36). Tarpusavio santykiai didesn
 stres	 sukelia vidutinio 

amžiaus darbuotojams, t.y. darbuotojams, kuri� amžius 31-50 met� (2,11), 

darbuotojams iki 31 met� ir virš 50 met� tarpusavio santykiai kelia mažiau streso 

(1,82). 

17 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� analiz� pagal amži� 

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus) 

Iki 31 met� 31-40 met� 41-50 met� 51 metai ir 
daugiau 

 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

p 

PIRMIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Socialin� parama: 
    vadovo parama 
    koleg� parama 

3,70 
3,57 
3,79 

 ,708 
 ,945 
 ,750 

3,78 
3,70 
3,84 

 ,612 
 ,922 
 ,687 

3,94 
3,98 
3,92 

 ,727 
 ,910 
 ,742 

3,95 
4,03 
3,90 

 ,776 
 ,976 
 ,876 

,007 
,000 
,421 

Suvokiama organizacin� 
parama 

3,24  ,927 3,28  ,903 3,37  ,893 3,39 1,042 ,701 

�traukimas 
 sprendim� 
pri�mim	 

3,43  ,814 3,55  ,754 3,59  ,902 3,74  ,956 ,023 

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 
teisingumas 

3,18 1,108 3,26 1,137 3,30 1,138 3,15 1,355 ,846 

Darbo ir asmeninio gyvenimo 
pusiausvyros užtikrinimo 
priemon�s 

3,61  ,798 3,45  ,928 3,44  ,880 3,53  ,780 ,336 

Darbuotojo atitikimas darbo 
vietai: 
darbuotojo vertybi� atitikimas 
organizacijos vertyb�ms 
darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikimas darbo veitos reikalav. 

3,63 
 
3,51 
 
3,77 

 ,605 
 
 ,714 
 
 ,750 

3,82 
 
3,70 
 
3,95 

 ,660 
 
 ,786 
 
 ,705 

3,80 
 
3,58 
 
4,02 

 ,666 
 
 ,906 
 
 ,707 

3,91 
 
3,79 
 
4,00 

 ,742 
 
 ,940 
 
 ,855 

,011 
 
,046 
 
,027 

Vadovo gr
žtamasis ryšys: 
teig. ryšys apie darbo rezultat. 
neig. ryšys apie darbo rezultat. 
teig. ryšys apie darbo proces	 
neig. ryšys apie darbo proces	 

3,24 
3,07 
3,37 
3,39 
3,19 

 ,869 
1,292 
1,234 
1,096 
1,291 

3,32 
3,24 
3,60 
3,40 
3,41 

 ,718 
1,173 
1,056 
1,051 
1,125 

3,44 
3,32 
3,42 
3,42 
3,56 

 ,951 
1,308 
1,288 
1,187 
1,348 

3,43 
3,52 
3,41 
3,49 
3,50 

1,017 
1,444 
1,490 
1,338 
1,425 

,189 
,049 
,626 
,619 
,081 

Darbo prasmingumas: 
   žini� 
vairov� 
   užduoties identiškumas 
   užduoties reikšmingumas 

3,86 
3,76 
4,23 
3,69 

 ,638 
 ,943 
 ,834 
1,009 

3,92 
3,85 
4,14 
3,85 

 ,670 
 ,854 
 ,833 
 ,930 

3,88 
3,77 
4,05 
3,96 

 ,674 
 ,843 
 ,919 
 ,974 

4,05 
3,93 
4,37 
3,98 

 ,620 
 ,754 
 ,861 
 ,994 

,218 
,593 
,040 
,095 

ANTRIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Streso valdymo mokymai 1,92  ,942 2,01 1,083 2,36 1,267 2,19 1,273 ,090 
 

Analizuojant streso darbe valdymo priemoni� vertinimo duomenis pagal amži�, 

statistiškai reikšmingai skiriasi penki� priemoni� vertinimas: socialin�s paramos 

(ypa� vadovo paramos), 
traukimo 
 sprendim� pri�mim	, atitikimo darbo vietai, 

teigiamo vadovo gr
žtamojo ryšio apie darbo rezultatus bei užduoties identiškumo (žr. 
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17 lentel�). Socialin�s paramos bendrai ir atskirai vadovo paramos vertinimai 

amžiaus grup�se iki 31 m. ir 31-40 m. skiriasi: jauniausi respondentai socialin� 

param	 vertino 3,70, vadov� param	 – 3,57, respondentai, kuri� amžius 31-40 m., 

socialin� param	 vertino 3,78, vadov� param	 – 3,70, tuo tarpu virš 40 m. 

respondent� vertinimai labai panaš�s: 41-50 m. respondentai socialin� param	 

vertino 3,94, respondentai virš 50 met� – 3,95, atitinkamai vadov� paramos 

vertinimai – 3,98 ir 3,57. Kuo vyresni darbuotojai, tuo aukštesni 
traukimo 
 sprendim� 

pri�mim	 bei vadovo teigiamo gr
žtamojo ryšio apie darbo rezultatus vertinimai (žr. 

17 lentel�). Vyriausi darbuotojai taip pat aukš�iau vertina savo atitikim	 darbo vietos 

reikalavimams (3,91), vertinant tiek darbuotojo vertybi� atitikim	 organizacijos 

vertyb�ms (3,79), tiek darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikim	 darbo vietos reikalavimams 

(4,00) atitikim	 reikalavimams. Žemiausiai atitikim	 darbo vietos reikalavimams 

vertina darbuotojai iki 31 met�. Kaip matyti iš 17 lentel�s, statistiškai reikšmingai 

skiriasi užduoties identiškumo vertinimas. Aukš�iausiai užduoties identiškum	 vertino 

vyriausi darbuotojai (4,37), žemiau – respondentai iki 31 met� (4,23) ir 31-40 met� 

amžiaus (4,14), žemiausiai – 41- 50 met� darbuotojai (4,05). 

Sveikatingumo priemoni� taikymo analiz� pagal amži� parod�, kad papildomu 

sveikatos draudimu apdrausta 30,8 proc. vis� darbuotoj�, kuri� amžius iki 31 met�, 

33,6 proc. 31-40 met� amžiaus darbuotoj�, 16 proc. 41-50 met� amžiaus darbuotoj� 

ir tik 13,1 proc. amžiaus grup�je virš 50 met�. Sveikatingumo paslaugomis naudojasi 

39,9 proc. vis� darbuotoj�, kuri� amžius iki 31 met�, 35,8 proc. 31-40 met� amžiaus 

darbuotoj�, 30 proc. 41-50 met� amžiaus darbuotoj� ir 36,9 proc. amžiaus grup�je 

virš 50 met�. 

Analizuojant streso darbe valdymo tyrimo duomenis pagal respondent� darbo 

staž	 organizacijoje, pasteb�ta, kad statistiškai reikšmingai skiriasi streso darbe 

dažnis ir streso darbe lygis (žr. 18 lentel�). Dažniausiai stres	 darbe patiria 

respondentai, kuri� darbo stažas organizacijoje – virš 10 met�. Streso darbe lygis 

aukš�iausias 3-5 met� darbo staž	 turin�i� respondent� (2,56), žemiausias – 

darbuotoj�, išdirbusi� iki 3 met� (2,29). 3-5 met� darbo staž	 turintiems 

darbuotojams, palyginti su kitomis darbo stažo grup�mis didžiausi	 stres	 sukelia 

darbuotojo vaidmens stresoriai (2,60): vaidmens neapibr�žtumas (2,17), per didelis 

vaidmen� kr�vis (2,42) ir tarpusavio santykiai (2,24). Atsakomyb� už kitus žmones 

aukš�iausiai vertino ilgiausiai išdirbusieji (3,40), žemiausiai – mažiausi	 darbo staž	 

turintieji (2,85). Ši grup� taip pat žemiausiai vertino per didel
 vaidmen� kr�v
 (2,10). 
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Tarpusavio santykiai mažiausiai streso darbe sukelia mažiausi	 darbo staž	 

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

respondentams. 

18 lentel�. Streso darbe lygio ir stresori� analiz� pagal darbo staž
 

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus) 

Iki 3 met� 3-5 metai 6-9 metai 10 met� ir 
daugiau 

 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

p 

Streso darbe dažnis 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 s	lygos 2,29 1,055 2,56 1,039 2,33 1,257 2,42 1,083 ,124 
Darbo kr�vis 2,74  ,683 2,91  ,660 2,87  ,924 2,79  ,757 ,206 
Darbuotojo vaidmuo: 
vaidmens neapibr�žtumas 
vaidmens konfliktas 
per didelis vaidmen� kr�vis 
atsakomyb� už kitus žmones 

2,32 
1,93 
2,41 
2,10 
2,85 

 ,531 
 ,769 
1,102 
 ,769 
1,133 

2,60 
2,17 
2,69 
2,42 
3,09 

 ,535 
 ,801 
1,116 
 ,837 
 ,961 

2,39 
1,83 
2,48 
2,16 
3,11 

 ,549 
 ,730 
1,084 
 ,826 
1,008 

2,49 
1,89 
2,39 
2,11 
3,40 

 ,528 
 ,705 
1,182 
 ,793 
 ,989 

,000 
,005 
,092 
,004 
,001 

Darbo kontrol� 2,20  ,752 2,22  ,726 2,01  ,711 2,14  ,778 ,254 
Tarpusavio santykiai 1,78  ,774 2,24  ,979 1,99  ,833 1,92  ,862 ,002 

 

Streso darbe valdymo priemoni� analiz� pagal darbo staž	, parod�, kad 

aukš�iausiai karjeros galimybes vertino turintieji mažiausi	 darbo staž	 (3,87). 3-5 

met� darbo staž	 turintys respondentai, palyginti su kitomis grup�mis, žemiausiai 

vertino karjeros valdym	 (3,31). 6-9 met� darbo staž	 turintys respondentai karjeros 

galimybes vertino v�l aukš�iau (3,66). Tai leist� daryti prielaid	, kad po 5 met� 

darbuotojai arba pakei�ia pareigas, arba palieka organizacij	. Ilgiausi	 staž	 turin�i� 

respondent� karjeros valdymo vertinimas v�l žem�ja (3,55). Geriausiai darbo vietos 

reikalavimus atitinkantys jau�iasi 6-9 met� darbo staž	 turintys respondentai (3,96), 

ypa� aukštas j� žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo vietos reikalavimams (4,07). 

Mažiausiai darbo vietos reikalavimus atitinkantys jau�iasi darbuotojai, organizacijoje 

išdirb� 3-5 metus. Taip pat statistiškai reikšmingai skiriasi darbo prasmingumo 

vertinimas. 3-5 met� darbo staž	 turintys respondentai, palyginti su kitomis 

grup�mis, savo darb	 vertino kaip mažiausiai prasming	 (3,77). Palyginti su kitomis 

grup�mis, jie žemiausiai vertino galimyb� panaudoti 
vairias savo žinias (3,63) bei 

atlikti vis	 darb	 nuo pradžios iki pabaigos (4,07). Savo darb	 kaip prasming	 

aukš�iausiai vertino dirbantieji 6-9 metus (4,04) ir dirbantieji virš 10 met� (4,05). 

Tokia pati tendencija išlieka vertinant tiek žini� 
vairov�, tiek užduoties identiškum	 

(žr. 19 lentel�). 
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19 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� analiz� pagal darbo staž
 

(neparametrinis Kruskal-Wallis kriterijus) 

Iki 3 met� 3-5 metai 6-9 metai 10 met� ir 
daugiau 

 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

Vidu
rkis 

Stand. 
nuokr. 

p 

PIRMIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Socialin� parama: 
    vadovo parama 
    koleg� parama 

3,82 
3,83 
3,82 

 ,719 
 ,973 
 ,707 

3,73 
3,64 
3,78 

 ,648 
 ,820 
 ,523 

3,97 
3,97 
3,97 

 ,592 
 ,849 
 ,689 

3,85 
3,80 
3,89 

 ,790 
1,010 
 ,870 

,081 
,079 
,208 

Suvokiama organizacin� 
parama 

3,34  ,919 3,22  ,927 3,50  ,854 3,25  ,998 ,127 

�traukimas 
 sprendim� 
pri�mim	 

3,56  ,892 3,44  ,827 3,65  ,817 3,62  ,854 ,207 

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 
teisingumas 

3,27 1,081 3,20 1,163 3,40 1,191 3,11 1,292 ,411 

Darbo ir asmeninio gyvenimo 
pusiausvyros užtikrinimo 
priemon�s 

3,63  ,850 3,41  ,837 3,48  ,877 3,47  ,868 ,120 

Darbuotojo atitikimas darbo 
vietai: 
darbuotojo vertybi� atitikimas 
organizacijos vertyb�ms 
darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikimas darbo vietos reikalav. 

3,71 
 
3,56 
 
3,87 

 ,625 
 
 ,788 
 
 ,795 

3,65 
 
3,52 
 
3,79 

 ,667 
 
 ,831 
 
 ,690 

3,96 
 
3,84 
 
4,07 

 ,703 
 
 ,831 
 
 ,718 

3,85 
 
3,68 
 
4,00 

 ,698 
 
 ,892 
 
 ,805 

,007 
 
,052 
 
,019 

Vadovo gr
žtamasis ryšys: 
teig. ryšys apie darbo rezultat. 
neig. ryšys apie darbo rezultat. 
teig. ryšys apie darbo proces	 
neig. ryšys apie darbo proces	 

3,31 
3,10 
3,46 
3,40 
3,36 

 ,897 
1,341 
1,268 
1,141 
1,354 

3,28 
3,22 
3,37 
3,37 
3,38 

 ,849 
1,225 
1,211 
1,055 
1,147 

3,51 
3,40 
3,72 
3,47 
3,63 

 ,789 
1,225 
1,161 
1,127 
1,189 

3,36 
3,39 
3,45 
3,41 
3,33 

 ,916 
1,371 
1,324 
1,275 
1,391 

,380 
,238 
,339 
,844 
,498 

Darbo prasmingumas: 
   žini� 
vairov� 
   užduoties identiškumas 
   užduoties reikšmingumas 

3,91 
3,83 
4,17 
3,81 

 ,629 
 ,885 
 ,876 
1,088 

3,77 
3,63 
4,07 
3,77 

 ,706 
 ,906 
 ,858 
 ,978 

4,04 
3,94 
4,40 
3,95 

 ,613 
 ,824 
 ,853 
 ,862 

4,05 
3,96 
4,29 
3,98 

 ,592 
 ,763 
 ,795 
 ,931 

,003 
,019 
,023 
,299 

ANTRIN�S STRESO DARBE VALDYMO PRIEMON�S 
Streso  valdymo mokymai 1,96 1,010 2,32 1,211 2,05 1,188 1,99 1,117 ,066 
 

Sveikatingumo priemoni� taikymo analiz� pagal darbo staž	 parod�, kad 

papildomu sveikatos draudimu apdrausta 26,1 proc. vis� darbuotoj�, kuri� darbo 

stažas iki 3 met�, 19,7 proc. darbuotoj�, kuri� darbo stažas organizacijoje – 3-5 

metai, 42,2 proc. darbuotoj�, kuri� darbo stažas organizacijoje – 6-9 metai ir 20,2 

proc. darbuotoj�, išdirbusi� daugiau nei 10 met�. Sveikatingumo paslaugomis 

naudojasi 40,5 proc. vis� darbuotoj�, kuri� stažas iki 3 met�, 31,8 proc. darbuotoj�, 

kuri� darbo stažas organizacijoje – 3-5 metai, 42,2 proc. darbuotoj�, kuri� darbo 

stažas organizacijoje – 6-9 metai ir 31,6 proc. darbuotoj�, išdirbusi� daugiau nei 10 

met�. 
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Apibendrinant streso darbe analiz� pagal socialines demografines 

charakteristikas, galima teigti, kad energetikos sektoriuje stres	 darbe dažniau patiria 

3-5 metus organizacijoje dirbantys vyrai, užimantys skyriaus, funkcinio ar darbo 

grup�s vadovo pareigas, arba darbininkai, turintys profesin
, aukštesn
j
 arba aukšt	j
 

neuniversitetin
 išsilavinim	. 
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3.4. Stresori� ir streso darbe valdymo priemoni� s
saj� analiz� 

Siekiant patikrinti ryšius tarp hipotetinio streso darbe valdymo modelio element�, 

buvo skai�iuojami koreliacijos koeficientai ir atlikta regresijos analiz�. Pirmiausia 

buvo skai�iuojami Spearman‘o koreliacijos koeficientai siekiant nustatyti tarpusavio 

ryšius tarp modelio element�. Spearman‘o koreliacijos koeficientai buvo skai�iuojami, 

nes kintam�j� skirstiniai nebuvo normalieji. Kaip matyti iš 20 lentel�s, egzistuoja 

statistiškai reikšminga (p<0,05) koreliacija beveik tarp vis� modelio element�: 

Vidutinio stiprumo ryšiai nustatyti tarp streso darbe lygio ir streso darbe valdymo 

priemoni�: socialin�s paramos (�= -,439), darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemoni� (�= -,615), darbuotojo atitikimo darbo vietai (�= -,402). 

Silpni, bet reikšmingi (p<0,01) neigiami ryšiai nustatyti tarp streso darbe lygio ir 

likusi� streso darbe valdymo priemoni�: suvokiamos organizacin�s paramos (�=-

,363), 
traukimo 
 sprendim� pri�mim	 (�=-,261), komunikacijos (�=-,334), karjeros 

valdymo (�=-,384), suvokiamo atlygio teisingumo (�=-,250). 

Silpnas, ta�iau reikšmingas (p<0,01) ryšys nustatytas tarp streso darbe lygio ir 

darbo prasmingumo (�=-,336). 

Analizuojant atskir� stresori� ir streso darbe valdymo priemoni� ryšius, nustatyti 

vidutinio stiprumo ryšiai tarp darbo kr�vio ir darbo asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemoni� (�=-,547), tarp vaidmens neapibr�žtumo ir socialin�s paramos 

(�=-,556), suvokiamos organizacin�s paramos (�=-,525), 
traukimo 
 sprendim� 

pri�mim	 (�=-,482), komunikacijos (�=-,549), karjeros valdymo (�=-,430), darbuotojo 

atitikimo darbo vietai (�=-,566), tarp per didelio vaidmen� kr�vio ir darbo ir asmeninio 

gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemoni� (�=-,434), tarp darbo kontrol�s ir 

socialin�s paramos (�=-,482), 
traukimo 
 sprendim� pri�mim	 (�=-,505), darbuotojo 

atitikimo darbo vietai (�=-,471), tarp tarpusavio santyki� ir socialin�s paramos (�=-

,463) bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemoni� (�=-,460). 

Tarp stresori� ir kit� streso darbe valdymo priemoni� nustatyti silpni, ta�iau 

statistiškai reikšmingi (p<0,01) ryšiai (žr. 20 lentel�). 
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3.5. Streso darbe valdymo priemoni� �takos stresui darbe regresin� analiz� 

Atsižvelgiant 
 tai, kad ryšiai tarp modelio element� yra statistiškai reikšmingi, 

toliau buvo atlikta regresin� analiz�. Regresin� analiz� leidžia priklausomo kintamojo 

skaitines reikšmes prognozuoti pagal vieno ar daugiau nepriklausom� kintam�j� 

skaitines reikšmes (�ekanavi�ius, Murauskas, 2004; Saunders, Lewis, Thornhill, 

2007).  

21 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis stresui darbe 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,266*** 
Suvokiama organizacin� parama -0,031 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,075 
Komunikacija -0,082 
Karjeros valdymas -0,135** 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,014 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,436*** 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,132* 
Vadovo gr�žtamasis ryšys 0,134** 
Darbo prasmingumas -0,30 
Streso valdymo mokymai 0,178*** 

Streso darbe lygis 
R2

adj=0,502 

Sveikatingumo programos 0,054 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 

Iš 21 lentel�s matyti, kad energetikos sektoriuje streso darbe valdymo modelis 

paaiškina net 50,2 proc. streso darbe lygio. Stipriausiai stres	 darbe veikia socialin� 

parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo 

priemon�s, darbuotojo atitikimas darbo vietai, vadovo gr
žtamasis ryšys, streso darbe 

valdymo mokymai. Norint sumažinti stres	 darbe labiausiai vert�t� atkreipti d�mes
 
 

darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemones bei socialin� 

param	. Karjeros valdymas bei darbuotojo atitikimas darbo vietai taip pat mažina 

stres	 darbe, tuo tarpu vadovo gr
žtamasis ryšys didina stres	 darbe. Streso 

valdymo mokym� regresijos koeficientas � taip pat, kaip ir vadovo gr
žtamojo ryšio 

teigiamas. Tokius rezultatus galima b�t� aiškinti tuo, jog streso valdymo mokymai yra 

antrin� streso darbe valdymo priemon� ir yra vertinama kaip prevencin� ir kaip 

reaguojanti (skirtingai nuo pirmini�, kurios vertinamos tik kaip prevencin�s). Galima 

b�t� manyti, kad streso valdymo mokymai taikomi jau streso paveiktiems 

darbuotojams ir tai lemia, kad šios priemon�s regresijos koeficientas yra teigiamas, 

.t.y. darbuotoj�, tur�jusi� galimyb� dalyvauti streso valdymo mokymuose streso 
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darbe lygis aukštesnis. Statistiškai nereikšmingi buvo tokie nepriklausomi kintamieji 

kaip suvokiama organizacin� parama, 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	, 

komunikacija, suvokiamas atlygio teisingumas, darbo prasmingumas, sveikatingumo 

programos. 

22 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis stresui darbe (detalizuota 

analiz�) 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,132** Socialin� parama Koleg� parama -0,137** 
Suvokiama organizacin� parama -0,059 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,053 
Komunikacija -0,064 
Karjeros valdymas -0,127** 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,008 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,418*** 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

-0,084 
Darbuotojo 
atitikimas darbo 
vietai 

Darbuotojo žini� ir �g�dži� 
atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,097* 

Teig. apie darbo rezultatus 0,059 
Neig. apie darbo rezultatus 0,032 
Teig. apie darbo proces	 -0,017 

Vadovo 
gr�žtamasis ryšys 

Neig. apie darbo proces
 0,104* 
Žini� 
vairiapusiškumas -0,002 
Užduoties identiškumas -0,159*** Darbo 

prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas 0,077 

Streso valdymo mokymai 0,176*** 

Streso darbe lygis 
R2

adj=0,523 

Sveikatingumo programos 0,043 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 

22 lentel�je pateikiama detalesn� daugialyp�s teisin�s regresijos analiz� su 

organizacini� streso darbe valdymo priemoni� dedamosiomis. Kaip matyti iš 22 

lentel�s, streso darbe lygiui daro poveik
 abi socialin�s paramos dedamosios: vadovo 

parama ir koleg� parama, iš dviej� darbuotojo atitikimo darbo vietai dedam�j� stres	 

darbe mažina tik darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo vietos reikalavimams, 

darbuotojo vertybi� atitikimas organizacijos vertyb�ms yra statistiškai nereikšmingas. 

Iš vis� vadovo gr
žtamojo ryšio dedam�j� stres	 darbe 
takoja tik neigiamas 

gr
žtamasis ryšys apie darbo proces	, kitos vadovo gr
žtamojo ryšio dedamosios 

statistiškai nereikšmingos. Kadangi stres	 darbe 
takoja tik viena vadovo gr
žtamojo 

ryšio forma – neigiami atsiliepimai apie darbo proces	, tai paaiškina, kod�l vadovo 
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gr
žtamojo ryšio, kaip nepriklausomo kintamojo regresijos koeficientas yra teigiamas, 

t.y. vadovo gr
žtamasis ryšys didina stres	 darbe. Iš trij� darbo prasmingumo 

dedam�j� stres	 darbe mažina užduoties identiškumas, kitos dvi dedamosios žini� 


vairiapusiškumas ir užduoties reikšmingumas yra statistiškai nereikšmingos.  

Toliau skyriuje bus analizuojama streso darbe valdymo priemoni� 
taka 

kiekvienam stresoriui atskirai. 

23 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbo s
lygoms 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama Koleg� parama -0,146** 
Suvokiama organizacin� parama -0,188* 
Karjeros valdymas -0,114* 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,175*** 

Darbuotojo vertybi� atitikimas 
organizacijos vertyb�ms 

-0,148** 
Darbuotojo 
atitikimas darbo 
vietai 

Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

0,133* 

Darbo 
prasmingumas 

Žini� 
vairiapusiškumas -0,139** 

Darbo s	lygos 
R2

adj=0,238 

Sveikatingumo programos 0,100* 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 

 

Iš 23 lentel�s matyti, kad modelis paaiškina 23,8 proc. darbo s	lyg� sukelto 

streso darbe. Žemas koreguotasis R2
adj=0,238 rodo, kad darbo s	lygas be 

organizacini� streso darbe valdymo priemoni� lemia ir kiti nepriklausomi kintamieji. 

Darbo s	lyg� neigiam	 poveik
 stresui darbe mažina socialin� parama: koleg� 

parama, suvokiama organizacin� parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio 

gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, darbuotojo vertybi� atitikimas 

organizacijos vertyb�ms. Analizuojant sveikatingumo program� 
tak	 darbo s	lygoms 

regresijos koeficientas yra teigiamas, kadangi sveikatingumo programos yra antrin� 

streso darbe valdymo priemon� ir gali b�ti vertinama kaip reaguojan�io pob�džio. Tai 

leist� daryti prielaid	, kad sveikatingumo programomis naudojasi jau streso paveikti 

darbuotojai. Statistiškai nereikšmingi yra tokie nepriklausomi kintamieji: 

komunikacija, suvokiamas atlygio teisingumas, streso valdymo mokymai. Išsami 

streso darbe valdymo priemoni� poveikio darbo s	lygoms daugialyp�s tiesin�s 

regresijos analiz� pateikiama 3 priede. 
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24 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbo kr�viui 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,167* 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,557*** Darbo kr�vis 
R2

adj=0,333 
Darbo prasmingumas Žini� 
vairiapusiškumas 0,104* 

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

 

Energetikos sektoriuje modelis paaiškina 33,3 proc. darbo kr�vio sukelto streso 

darbe (žr. 24 lentel�). Per didelio darbo kr�vio s	lygot	 stres	 darbe galima mažinti 

darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�mis. �traukimas 
 

sprendim� pri�mim	 ir žini� 
vairiapusiškumas didina darbo kr�v
. Kiti nepriklausomi 

kintamieji buvo statistiškai nereikšmingi – tai socialin� parama, suvokiama 

organizacin� parama, komunikacija, karjeros valdymas, suvokiamas atlygio 

teisingumas, darbuotojo atitikimas darbo vietai, vadovo gr
žtamasis ryšys, streso 

valdymo mokymai, sveikatingumo programos. Išsami streso darbe valdymo 

priemoni� poveikio darbo kr�viui daugialyp�s tiesin�s regresijos analiz� pateikiama 4 

priede. 

25 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbuotojo vaidmens 

stresoriams  

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas 

� 
Socialin� parama Vadovo parama -0,169** 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,151* 
Karjeros valdymas -0,154** 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,291*** 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai 

Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,130* 

Žini� 
vairiapusiškumas 0,099* Darbo prasmingumas 
Užduoties identiškumas -0,176*** 

Darbuotojo vaidmuo 
R2

adj=0,309 

Streso valdymo mokymai 0,186*** 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 

Iš 25 lentel�s matyti, kad modelis paaiškina 30,9 proc. darbuotojo vaidmens 

sukelto streso darbe. Neigiam	 vaidmens stresori� poveik
 galima mažinti socialine 

parama: vadovo parama, karjeros valdymu, darbo ir asmeninio gyvenimo 

pusiausvyros užtikrinimo priemon�mis, darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimu darbo 
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vietos reikalavimams, darbo prasmingumo dedam	ja – užduoties identiškumu. 

�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 bei žini� 
vairiapusiškumas sustiprina darbuotojo 

vaidmens stresori� neigiam	 poveik
. Siekiant sumažinti darbuotojo vaidmens 

stresori� sukeliam	 stres	 reik�t� dažniau atkreipti d�mes
 
 darbo ir asmeninio 

gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemones. Analizuojant streso valdymo mokym� 


tak	 darbuotojo vaidmens stresoriams regresijos koeficientas yra teigiamas. 

Kadangi streso valdymo mokymai vertinami kaip reaguojan�io pob�džio, tai leist� 

daryti prielaid	, kad streso valdymo mokymuose dalyvauja jau streso paveikti 

darbuotojai. Kiti nepriklausomi kintamieji buvo statistiškai nereikšmingi – tai 

suvokiama organizacin� parama, komunikacija, suvokiamas atlygio teisingumas, 

vadovo gr
žtamasis ryšys, sveikatingumo programos. Išsami streso darbe valdymo 

priemoni� poveikio darbuotojo vaidmeniui daugialyp�s tiesin�s regresijos analiz� 

pateikiama 5 priede.  

Kadangi darbuotojo vaidmens stresori� s	voka apima vaidmens neapibr�žtum	, 

vaidmens konflikt	, per didel
 vaidmen� kr�v
 bei atsakomyb� už kitus žmones, toliau 

skyriuje bus analizuojama streso darbe valdymo priemoni� 
taka atskiriems vaidmens 

stresoriams. 

26 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbuotojo vaidmens 

neapibr�žtumui 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas 

� 
Socialin� parama Vadovo parama -0,140** 
Komunikacija -0,203** 
Karjeros valdymas -0,085* 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,118** 

Darbuotojo 
atitikimas darbo 
vietai 

Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,188*** 

Užduoties identiškumas -0,158*** Darbo 
prasmingumas Užduoties reikšmingumas -0,087* 

Darbuotojo 
vaidmens 

neapibr�žtumas 
R2

adj=0,509 

Streso valdymo mokymai 0,090* 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 

 

Iš 26 lentel�s matyti, kad modelis paaiškina net 50,9 proc. darbuotojo vaidmens 

neapibr�žtumo sukelto streso darbe. Neigiam	 vaidmens neapibr�žtumo poveik
 

galima mažinti socialine parama: vadovo parama, komunikacija, karjeros valdymu, 

darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�mis, darbuotojo žini� 
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ir 
g�dži� atitikimu darbo vietos reikalavimams, darbo prasmingumo dedamosiomis: 

užduoties identiškumu bei užduoties reikšmingumu. Analizuojant streso valdymo 

mokym� 
tak	 darbuotojo vaidmens neapibr�žtumui, kaip ir bendrai vaidmens 

stresoriams, regresijos koeficientas yra teigiamas. Kadangi streso valdymo mokymai 

vertinami kaip reaguojan�io pob�džio, tai leist� daryti prielaid	, kad streso valdymo 

mokymuose dalyvauja jau streso paveikti darbuotojai. Kiti nepriklausomi kintamieji 

buvo statistiškai nereikšmingi – tai suvokiama organizacin� parama, suvokiamas 

atlygio teisingumas, vadovo gr
žtamasis ryšys, sveikatingumo programos. Išsami 

streso darbe valdymo priemoni� poveikio darbuotojo vaidmens neapibr�žtumui 

daugialyp�s tiesin�s regresijos analiz� pateikiama 6 priede. 

27 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbuotojo vaidmens 

konfliktui 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,228*** 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Teigiamas apie darbo 
proces	 

-0,220** 
Darbuotojo 

vaidmens konfliktas 
R2

adj=0,238 
Streso valdymo mokymai 0,115* 

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

 

Iš 27 lentel�s matyti, kad modelis paaiškina 23,8 proc. darbuotojo vaidmens 

konflikto sukelto streso darbe. Žemas koreguotasis R2
adj=0,238 rodo, kad darbuotojo 

vaidmens konflikt	 be organizacini� streso darbe valdymo priemoni� lemia ir kiti 

nepriklausomi kintamieji. Darbuotojo vaidmens konflikto sukelt	 stres	 galima mažinti 

darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�mis, teigiamu 

vadovo gr
žtamuoju ryšiu apie darbo proces	. Analizuojant streso valdymo mokym� 


tak	 darbuotojo vaidmens konfliktui, kaip ir bendrai vaidmens stresoriams bei 

darbuotojo vaidmens neapibr�žtumui, regresijos koeficientas yra teigiamas. Kiti 

nepriklausomi kintamieji: socialin� parama, suvokiama organizacin� parama, 


traukimas 
 sprendim� pri�mim	, komunikacija, karjeros valdymas, suvokiamas 

atlygio teisingumas, darbuotojo atitikimas darbo vietai, darbo prasmingumas, 

sveikatingumo programos buvo statistiškai nereikšmingi. Išsami streso darbe 

valdymo priemoni� poveikio darbuotojo vaidmens konfliktui daugialyp�s tiesin�s 

regresijos analiz� pateikiama 7 priede. 
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28 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis per dideliam darbuotojo 

vaidmen� kr�viui 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas 

� 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,292*** 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai 

Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,113* 

Darbo prasmingumas Užduoties identiškumas -0,158** 
Streso valdymo mokymai 0,120* 

Per didelis 
darbuotojo vaidmen� 

kr�vis 
R2

adj=0,250 

Sveikatingumo programos 0,094* 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 

 

Iš 28 lentel�s matyti, kad modelis paaiškina 25 proc. per didelio darbuotojo 

vaidmen� kr�vio sukelto streso darbe. Per didelio darbuotojo vaidmen� kr�vio 

sukelt	 stres	 darbe galima mažinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemon�mis, darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimu darbo vietos 

reikalavimams, užduoties identiškumu. Analizuojant streso valdymo mokym� bei 

sveikatingumo program� 
tak	 per dideliam darbuotojo vaidmen� kr�viui, kaip ir 

bendrai vaidmens stresoriams, regresijos koeficientas yra teigiamas. Kiti 

nepriklausomi kintamieji: socialin� parama, suvokiama organizacin� parama, 


traukimas 
 sprendim� pri�mim	, komunikacija, karjeros valdymas, suvokiamas 

atlygio teisingumas, vadovo gr
žtamasis ryšys buvo statistiškai nereikšmingi. Išsami 

streso darbe valdymo priemoni� poveikio per dideliam darbuotojo vaidmen� kr�viui 

daugialyp�s tiesin�s regresijos analiz� pateikiama 8 priede. 

29 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbuotojo atsakomybei 

už kitus žmones 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas 

� 
Karjeros valdymas -0,105* 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,165* 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,123* 

Žini� 
vairiapusiškumas 0,231*** Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas 0,161** 

Darbuotojo 
atsakomyb� už kitus 

žmones 
R2

adj=0,254 

Streso valdymo mokymai 0,120* 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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Energetikos sektoriuje modelis paaiškina 25,4 proc. darbuotojo atsakomyb�s už 

kitus žmones sukelto streso darbe. Darbuotojo atsakomyb�s už kitus žmones 

s	lygot	 stres	 darbe galima mažinti karjeros valdymu, darbo ir asmeninio gyvenimo 

pusiausvyros užtikrinimo priemon�mis (žr. 29 lentel�). �traukimas 
 sprendim� 

pri�mim	, žini� 
vairiapusiškumas ir užduoties reikšmingumas didina darbuotojo 

atsakomyb�s už kitus žmones keliam	 stres	. Analizuojant streso valdymo mokym� 


tak	 darbuotojo atsakomybei už kitus žmones, kaip ir kitiems vaidmens stresoriams, 

regresijos koeficientas yra teigiamas. Statistiškai nereikšmingos buvo šios streso 

darbe valdymo priemon�s: socialin� parama, suvokiama organizacin� parama, 


traukimas 
 sprendim� pri�mim	, komunikacija, suvokiamas atlygio teisingumas, 

darbuotojo atitikimas darbo vietai, vadovo gr
žtamasis ryšys, sveikatingumo 

programos. Išsami streso darbe valdymo priemoni� poveikio darbuotojo atsakomybei 

už kitus daugialyp�s tiesin�s regresijos analiz� pateikiama 9 priede. 

30 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbo kontrolei 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas 

� 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 -0,290*** 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai 

Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 
atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,128* 

Žini� 
vairiapusiškumas -0,147** 

Darbo kontrol� 
R2

adj=0,330 

Darbo prasmingumas 
Užduoties identiškumas -0,129** 

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

 

Energetikos sektoriuje modelis paaiškina 33 proc. darbo kontrol�s sukelto streso 

darbe. Per mažos darbo kontrol�s sukelt	 stres	 darbe galima mažinti 
traukimu 
 

sprendim� pri�mim	, darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimu darbo vietos reikalavimams, 

žini� 
vairiapusiškumu ir užduoties identiškumu (žr. 30 lentel�). Didinant darbo 

kontrol� ypating	 d�mes
 reik�t� atkreipti 
 darbuotoj� 
traukim	 
 sprendim� 

pri�mim	. Kiti nepriklausomi kintamieji buvo statistiškai nereikšmingi – tai suvokiama 

organizacin� parama, vadovo gr
žtamasis ryšys, komunikacija, karjeros valdymas, 

darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, suvokiamas 

atlygio teisingumas. Išsami streso darbe valdymo priemoni� poveikio darbo kontrolei 

daugialyp�s tiesin�s regresijos analiz� pateikiama 10 priede. 
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31 lentel�. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis tarpusavio santykiams  

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas 

� 
Vadovo parama -0,169** Socialin� parama 
Koleg� parama -0,151** 

Karjeros valdymas -0,138** 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,113* 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo 
priemon�s 

-0,292*** 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 0,119* 

Žini� 
vairiapusiškumas -0,099* Darbo prasmingumas 
Užduoties identiškumas -0,085* 

Tarpusavio 
santykiai 

R2
adj=0,395 

Streso valdymo mokymai 0,155*** 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 

 

Iš 31 lentel�s matyti, kad modelis paaiškina 39,5 proc. tarpusavio santyki� 

sukelto streso. Blog� tarpusavio santyki� s	lygot	 stres	 darbe galima mažinti 

socialine parama: tiek vadov�, tiek koleg� parama, karjeros valdymu, darbo ir 

asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�mis, darbo prasmingumo 

dedamosiomis: žini� 
vairiapusiškumu ir užduoties identiškumu. Analizuojant streso 

valdymo mokym� 
tak	 tarpusavio santykiams, kaip ir analizuojant kitus stresorius, 

regresijos koeficientas yra teigiamas. Tarpusavio santykius neigiamai veikia 

neigiamas vadovo gr
žtamasis ryšys apie darbo proces	 bei suvokiamas atlygio 

teisingumas. Statistiškai nereikšmingos buvo šios streso darbe valdymo priemon�s: 

suvokiama organizacin� parama, 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	, komunikacija, 

darbuotojo atitikimas darbo vietai, sveikatingumo programos. Išsami streso darbe 

valdymo priemoni� poveikio tarpusavio santykiams daugialyp�s tiesin�s regresijos 

analiz� pateikiama 11 priede. 

Apibendrinant regresin�s analiz�s rezultatus galima teigti, kad stres	 darbe 

galima 
takoti šiomis streso darbe valdymo priemon�mis: socialine parama, karjeros 

valdymu, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�mis, 

darbuotojo atitikimu darbo vietai, užduoties identiškumu. Kitos streso darbe valdymo 

priemon�s: suvokiama organizacin� parama, komunikacija, teigiamas vadovo 

gr
žtamasis ryšys, darbo prasmingumo dedamoji  užduoties identiškumas mažina 

atskir� stresori� neigiam	 poveik
, tuo tarpu 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	 ir žini� 


vairiapusiškumas skirtingiems stresoriams turi skirting	 poveik
, o vadovo neigiamas 
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gr
žtamasis ryšys apie darbo proces	 ir užduoties reikšmingumas didina stres	 

darbe.  

 

3.6. Hipotetinio streso darbe valdymo modelio �vertinimas 

Iš 23-31 lenteli� matyti, kad dalis streso darbe valdymo priemoni� 
takoja ir 

bendr	 streso darbe lyg
, ir atskirus stresorius, dalis streso darbe valdymo priemoni� 


takoja tik atskirus stresorius, dalies priemoni� 
takos empiriniai tyrimai nepatvirtino. 

Komunikacijos, karjeros valdymo, suvokiamo atlygio teisingumo, darbo ir 

asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemoni�, darbuotojo atitikimo darbo 

vietai veiksmingumas mažinant stres	 darbe mokslin�je literat�roje yra grindžiamas 

teorin�mis prielaidomis arba nestreso darbe tyrimais. 

Streso darbe valdymo empirinio tyrimo energetikos sektoriuje rezultatai parod�, 

kad komunikacija bendro streso darbe lygio ne
takoja, o tiktai mažina darbuotojo 

vaidmens neapibr�žtum	. Karjeros valdymas mažina bendr	 streso darbe lyg
, taip 

pat ši	 streso darbe valdymo priemon� tikslinga taikyti mažinant darbo s	lyg�, 

vaidmens stresori� bei blog� tarpusavio santyki� neigiam	 poveik
. Nors koreliacijos 

analiz� parod�, kad egzistuota silpni, ta�iau reikšmingi ryšiai tarp streso darbe lygio 

ir suvokiamo atlygio teisingumo, ta�iau daugialyp�s tiesin�s regresijos analiz� 

parod�, kad suvokiamas atlygio teisingumas nemažina bendro streso darbe lygio ir 

neigiamai veikia tarpusavio santykius. 

Empirinis tyrimas patvirtino, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemon�s mažina stres	 darbe. Reikia pabr�žti, kad energetikos 

sektoriuje taikant kompleksiškai organizacines streso darbe valdymo priemones ši 

priemon� yra pati veiksmingiausia: darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemon�s mažina ir bendr	 streso darbe lyg
, ir atskir� stresori�: darbo 

s	lyg�, darbo kr�vio, darbuotojo vaidmens stresori�, tarpusavio santyki� neigiam	 

poveik
. 

Atliktas empirinis tyrimas patvirtino tik vienos darbuotojo atitikimo darbo vietai 

dedamosios – darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikim	 darbo vietos reikalavimams 

veiksmingum	 mažinant bendr	 streso darbe lyg
, kita dedamoji – darbuotojo 

vertybi� atitikimas organizacijos vertyb�ms mažina tik blog� darbo s	lyg� neigiam	 

poveik
. 

Mokslin�je literat�roje teigiama, kad vadovo gr
žtamasis ryšys 
takoja vaidmens 

aiškum	, teigiamas vadovo gr
žtamasis ryšys s	lygoja didesn
 darbuotojo 
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pasitenkinim	 vadovu. Neigiami atsiliepimai tiek apie darbo rezultatus, tiek apie 

darbo proces	 nedemotyvuoja darbuotoj�, tiesiogiai nesiejami su darbo rezultatais, 

ta�iau 
takoja vaidmens aiškum	 ir per tai netiesiogiai s	lygoja darbo rezultatus 

(Jaworski, Kohli, 1991). Atsižvelgiant 
 tai tyrime buvo daroma prielaida, kad vadovo 

gr
žtamasis ryšys gali mažinti stres	 darbe, ta�iau atliktas empirinis tyrimas to 

nepatvirtino: vadovo gr
žtamasis ryšys nemažina streso darbe. Iš vis� keturi� vadovo 

gr
žtamojo ryšio form� 
tak	 bendram streso darbe lygiui daro tik neigiamas vadovo 

gr
žtamasis ryšys apie darbo proces	 ir, priešingai nei buvo daroma prielaida, 

nemažina streso darbe, o j
 didina. Nors mokslin�je literat�roje teigiama, kad vadovo 

gr
žtamasis ryšys mažina vaidmens neapibr�žtum	, ta�iau tyrimo metu nebuvo 

nustatyta, kad vadovo gr
žtamasis ryšys 
takot� vaidmens neapibr�žtum	. Statistiškai 

reikšmingas pasirod� tiktai teigiamas vadovo gr
žtamasis ryšys apie darbo proces	 

mažinant vaidmens konflikto sukelt	 stres	. 

Mokslin�je literat�roje teigiama, kad prasmingas darbas skatina pasitenkinim	 

darbu, vidin� darbo motyvacij	, geresnius darbo rezultatus, darbuotoj� kaitos ir 

neatvykim� sumaž�jim	 (Hackman ir kt., 1975), gerina darbinio gyvenimo kokyb� 

(Matteson, Ivancevich, 1989). Remiantis šiais teiginiais darbo prasmingumas, kaip ir 

vadovo gr
žtamasis ryšys, buvo 
trauktas 
 hipotetin
 streso darbe valdymo model
 

kaip potenciali organizacin� streso darbe valdymo priemon�. Energetikos sektoriaus 

streso darbe valdymo tyrimas darbo prasmingumo veiksmingum	 mažinant stres	 

darbe patvirtino iš dalies. Kaip parod� tyrimo rezultatai, bendr	 streso darbe lyg
 

kompleksiškai su kitomis streso darbe valdymo priemon�mis mažina viena darbo 

prasmingumo dedamoji – užduoties identiškumas. Žini� 
vairiapusiškumas ir 

užduoties reikšmingumas vien� stresori� neigiam	 poveik
 mažina, kit� – nežymiai, 

bet didina. 

Atlikto empirinio tyrimo rezultatai atskleid�, kaip organizacin�s streso darbe 

valdymo priemon�s taikant jas kompleksiškai veikia atskirus stresorius.  

 

 

 

 

 

 

 



 131 

14 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbo s
lygoms 

 
 

Iš 14 paveikslo matyti, kad blog� darbo s	lyg� neigiam	 poveik
 mažina tokios 

organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s, kaip koleg� parama, suvokiama 

organizacin� parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemon�s, darbuotojo vertybi� atitikimas, žini� 
vairiapusiškumas. Reikia 

atkreipti d�mes
, kad darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo vietai didina stres	 

darbe. Tai leist� daryti prielaid	, kad darbuotojai, aukštai vertinantys savo 

kvalifikacij	 ir manantys, kad j� žinios ir 
g�džiai atitinka darbo vietos reikalavimus, 

tikisi iš organizacijos ir geresni� darbo s	lyg�. 

 

 

� empiriniais tyrimais pagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� empiriškai nepagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� darbo autor�s pasi�lytos streso darbe valdymo priemon�s 
 

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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15 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbo kr�viui 

 
 

Iš 15 paveikslo matyti, kad didelio darbo kr�vio neigiam	 poveik
 mažina darbo ir 

asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s. Svarbu yra atkreipti 

d�mes
, kad darbuotoj�, turin�i� galimybes panaudoti 
vairias savo žinias darbe bei 


traukiam� 
 sprendim� pri�mim	, darbo kr�vis did�ja, kartu did�ja ir didelio darbo 

kr�vio s	lygojamas stresas darbe, tod�l vadovams labai svarbu atkreipti d�mes
, 

kaip dažnai ir 
 koki� sprendim� pri�mim	 
traukti darbuotojus, kiek žini� 


vairiapusiškumo reikalaujan�ias darbo vietas kurti. 

 

 

 

� empiriniais tyrimais pagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� empiriškai nepagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� darbo autor�s pasi�lytos streso darbe valdymo priemon�s 
 

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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16 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbuotojo vaidmens 

stresoriams 

 
 

Iš 16 paveikslo matyti, kad vaidmens stresori� neigiam	 poveik
 mažina vadovo 

parama (ypa� ji svarbi mažinant vaidmens neapibr�žtum	), karjeros valdymas, darbo 

ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikinimo priemon�s, darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos reikalavimams, užduoties identiškumas. Iir didelio darbo 

kr�vio, ir vaidmens stresori� s	lygojam	 stres	 darbe didina 
traukimas 
 sprendim� 

pri�mim	. �traukimas 
 sprendim� pri�mim	 didina atsakomyb� už kitus žmones, tuo 

pa�iu – ir stres	 darbe. Empirinio tyrimo rezultatai atskleid�, kad žini� 


vairiapusiškumas taip pat gali sustiprinti neigiam	 vaidmens stresori� poveik
, 

konkre�iai atsakomyb�s už kitus žmones. Galima daryti prielaid	, kad tokius 

rezultatus s	lygojo tai, kad 
vairias savo žinias darbe dažniausiai gali pritaikyti 

� empiriniais tyrimais pagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� empiriškai nepagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� darbo autor�s pasi�lytos streso darbe valdymo priemon�s 
 

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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vadovai ir aukštesnio lygio specialistai. Paprastai šie darbuotojai ir b�na atsakingi ir 

už kitus žmones. 

17 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbo kontrolei 

 
 

Iš 17 paveikslo matyti, kad per mažos darbo kontrol�s s	lygot	 stres	 darbe 

mažina tokios organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s kaip darbuotojo žini� ir 


g�dži� atitikimas darbo vietos reikalavimams, žini� 
vairiapusiškumas, užduoties 

identiškumas. �traukimas 
 sprendim� pri�mim	 taip pat mažina per mažos darbo 

kontrol�s s	lygojam	 stres	 darbe, priešingai nei 15 ir 16 paveiksluose, kur didino 

darbo kr�vio ir darbuotojo vaidmens stresori� s	lygojam	 stres	. Tokie rezultatai 

rodo, kad vadovams tenka nelengva užduotis – nustatyti optimal� 
traukimo 
 

sprendim� pri�mim	 lyg
. 

� empiriniais tyrimais pagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� empiriškai nepagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� darbo autor�s pasi�lytos streso darbe valdymo priemon�s 
 

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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18 paveikslas. Streso darbe valdymo priemoni� poveikis tarpusavio 

santykiams 

 
 

Iš 18 paveikslo matyti, kad blog� tarpusavio santyki� s	lygojam	 stres	 darbe 

gali mažinti vadovo ir koleg� parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio 

gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, žini� 
vairiapusiškumas bei užduoties 

identiškumas. Neigiamas vadovo gr
žtamasis ryšys apie darbo proces	 neigiamai 


takoja tarpusavio santykius. Taip pat neigiamai tarpusavio santykius veikia ir 

suvokiamas atlygio teisingumas. Galima b�t� daryti prielaid	, kad atlygio teisingumo 

suvokimas yra labai subjektyvus ir darbuotojai lygina savo atlyg
 su koleg�. 

Iš 14-18 paveiksl� matyti, kad antrini� streso darbe valdymo priemoni� – streso 

valdymo mokym� ir sveikatingumo priemoni� – regresijos koeficientai yra teigiami. 

Galima b�t� daryti prielaid	, kad tokius rezultatus s	lygojo tai, jog antrin�mis 

� empiriniais tyrimais pagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� empiriškai nepagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� darbo autor�s pasi�lytos streso darbe valdymo priemon�s 
 

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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priemon�mis naudojasi dažniausiai jau streso darbe paveikti darbuotojai ir palyginti 

su kitais, j� streso darbe lygis yra aukštesnis. 

19 paveikslas. Energetikos sektoriuje empiriškai patvirtintas streso darbe 

valdymo modelis 

 
 

19 paveiksle pateikiamas streso darbe modelis ir nurodyti regresijos koeficientai, 

t.y. kaip organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s taikant jas kompleksiškai 

veikia bendr	 streso darbe lyg
. Iš 19 paveiksl matyti, kad streso darbe lyg
 mažina 

� empiriniais tyrimais pagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� empiriškai nepagr
stos streso darbe valdymo priemon�s 
� darbo autor�s pasi�lytos streso darbe valdymo priemon�s 
 

*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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abi socialin�s paramos dedamosios: vadovo parama ir koleg� parama, karjeros 

valdymas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, 

darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo vietos reikalavimams, darbo prasmingumo 

dedamoji užduoties identiškumas. Svarbu atkreipti d�mes
, kad neigiamas vadovo 

gr
žtamasis ryšys apie darbo proces	 didina stres	 darbe. 

 

3.7. Mokslin� diskusija 

Empirinis tyrimas patvirtino streso darbe lygio tendencijas Vakar� šalyse. Tiek 

šio empirinio tyrimo, tiek Ekonominio bendradarbiavimo ir pl�tros organizacijos 

tyrim� duomenimis (Clarek, Cooper, 2004) 80 proc. darbuotoj� teigia darbe 

patiriantys stres	. Daugiau nei penktadalis (21,5 proc.) respondent� stres	 darbe 

patiria dažnai arba visada. Galima išvesti paralel� tarp ši� rezultat� ir Europos 

S	jungos darbo s	lyg� tyrimo (Parent-Thirion, 2007), kur labai panašus skai�ius 

respondent� (22,3 proc.) nurod� stres	 kaip veiksn
, sukeliant
 sveikatos problemas. 

Energetikos sektoriaus streso darbe valdymo empirinio tyrimo rezultatai 

pagrind� hipotetin
 streso darbe valdymo model
: streso darbe lygis priklauso nuo 

socialini� demografini� charakteristik�, stres	 darbe mažina kompleksiškai taikomos 

streso darbe valdymo priemon�s. Toliau skyriuje bus detaliau analizuojami empirinio 

tyrimo metu nustatyti ryšiai tarp streso darbe valdymo modelio element�. 

Tyrimo rezultat� analiz� patvirtino, kad socialin�s demografin�s charakteristikos 


takoja darbuotoj� streso darbe lyg
. Statistiškai reikšmingai skiriasi vyr� ir moter� 

streso lygis. Vyrai patiria didesn
 stres	 darbe nei moterys, jiems didesn
 stres	 nei 

moterims sukelia darbo s	lygos, tai gali b�ti paaiškinama tuo, kad energetikos 

sektoriuje didži	j	 dal
 darbinink� bei darb� vadov� sudaro vyrai ir jie dirba 

sud�tingesn�mis s	lygomis: daugiau tenka keliauti, dirbti su elektros 
tampa bei 


vairiomis oro s	lygomis lauke. Taip pat vyrams didesn
 stres	 nei moterims sukelia 

darbo kr�vis ir darbuotojo vaidmuo: ypa� – atsakomyb� už kitus žmones. Didel
 

darbo kr�v
 taip pat galima b�ti aiškinti sektoriaus veiklos specifika. Kadangi 

dauguma 
moni� vykdo projektus, tai gali nulemti netolyg� darbo kr�v
. Taip pat gali 

egzistuotii ir darbo planavimo problema, kai nesugebama iš anksto prognozuoti ir 

planuoti darb� kr�vio, o po to didelis darbo kr�vis sukelia stres	. Aukšt	 

atsakomyb�s už kitus žmones vertinim	 galima aiškinti tuo, jog vadovai jau�ia 

atsakomyb� už savo pavaldinius, tuo tarpu pavaldiniai, ypa� darbininkai, jau�ia 

atsakomyb� už kitus žmones, kadangi dirba su elektros 
tampa ir j� neatidus darbas 
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ir klaidos gali s	lygoti koleg� ar kit� žmoni� sveikatos sutrikimus ar mirtin	 

nelaiming	 atsitikim	. 

Statistiškai reikšmingai skiriasi streso lygis priklausomai nuo darbuotoj� 

išsilavinimo. Didžiausi	 stres	 darbe patiria profesin
, aukštesn
j
 ir aukšt	j
 

neuniversitetin
 išsilavinim	 turintys darbuotojai. Kadangi dalis šios grup�s 

darbuotoj� yra darbo grup�s vadovai arba specialistai, galima b�t� teigti, kad jie 

labiau jau�ia stres	 darbe d�l savo žemesnio išsilavinimo nei tas pa�ias pareigas 

užimantys kolegos (Matteson, Ivancevich, 1989). Kita šios grup�s dalis yra 

darbininkai. Galima b�t� daryti prielaid	, kad jie jau�iasi einantys per žemas pareigas 

ir nepakankamai 
vertinti. Jie savo atlyg
 vertino kaip mažiausiai teising	, lyginant su 

kitomis grup�mis ir mažiausiai sulauk� koleg� paramos. 

Tyrimo rezultat� analiz� pagal užimamas pareigas tik iš dalies patvirtino 

mokslin�je literat�roje vyraujan�i	 nuomon�, kad vidurinio lygio vadovai patiria 

didžiausi	 stres	 darbe (Gender issues in safety and health at work, 2003). Tyrimo 

rezultatai patvirtino, kad skyriaus, funkciniai ir darbo grup�s vadovai patiria didesn
 

stres	 nei aukš�iausio lygio vadovai ir specialistai, ta�iau toks pat, kaip ir skyriaus, 

funkcini� ir darbo grup�s vadov�, yra darbinink� streso lygis. Galima b�t� daryti 

prielaid	, kad tai nulemia energetikos sektoriaus veiklos specifika – darbininkams 

didžiausi	 stres	 darbe sukelia darbo s	lygos.  

Mokslin�je literat�roje nesutariama d�l amžiaus 
takos stresui darbe. Empiriniai 

tyrimai taip pat nenustat� statistiškai reikšming� skirtum� tarp skirting� amžiaus 

grupi� streso lygio.  

Tyrimo rezultatai atskleid� statistiškai reikšmingus skirtumus tarp streso darbe ir 

darbo stažo. Didžiausi	 stres	 darbe patiria 3-5 metus 
mon�je dirbantys darbuotojai. 

6-9 metus išdirbusi�j� streso lygis maž�ja. Mokslin�je literat�roje tokiai situacijai 

randami du paaiškinimai. Dažniau darb	 kei�ia tie, kurie jau�ia didesn
 stres	, o 

organizacijose lieka atsparesni stresui darbuotojai. Kitas paaiškinimas – darbuotojai 

išsiugdo streso 
veikimo mechanizm	, o kadangi tam reikia laiko, tik�tina, kad ilgiau 

organizacijoje išdirb� darbuotojai bus visiškai adaptav�si ir jaus mažiau streso 

(Robbins, Judge, 2007). Taigi galima daryti prielaid	, kad po 3-5 met� darbo toje 

pa�ioje organizacijoje darbuotojas arba j	 palieka, arba išsiugdo streso 
veikimo 

mechanizm	. 

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

(2005), Love ir kt. (2007) teiginius, kad socialin� parama yra viena iš veiksmingiausi� 
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streso darbe valdymo priemoni�. Po darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemoni�  tai veiksmingiausiai stres	 darbe mažinanti priemon�. Bendr	 

streso darbe lyg
 mažina tiek koleg�, tiek vadov� parama. Kit	 organizacin� streso 

darbe valdymo priemon� – 
traukim	 
 sprendim� pri�mim	, mokslin�je literat�roje 

pripaž
stam	 kaip stres	 mažinan�i	 (Spector, 1986, Maukie ir kt., 2001, Scott-Ladd 

ir kt. 2006), empirinis tyrimas patvirtino tik iš dalies: 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	 

ne
takoja bendro streso darbe lygio, bet veikia tik atskirus stresorius: darbo kr�v
, 

darbuotojo vaidmen
, darbo kontrol�. 

Pasak Richardson ir kt. (2008), ten, kur organizacijos mažai gali tiesiogiai 

kontroliuoti kit� socialin� param	 darbuotojams, gali aktyviai taikyti suvokiam	 

organizacin� param	 mažinant neigiamas streso pasekmes, ta�iau tyrimas 

energetikos sektoriuje to nepatvirtino. Tyrimo rezultat� analiz� atskleid�, kad 

suvokiama organizacin� parama mažina blog� darbo s	lyg� sukelt	 stres	. 

Mokslin�je literat�roje apie karjeros valdym	 kaip stres	 darbe mažinan�i	 

priemon� diskutuojama labiau iš teorini� pozicij� (Ramayan, Kumaresman, 2003, 

Clarke, Cooper, 2004, Bamber, 2006). Empirinis tyrimas šias teorines prielaidas 

patvirtino – tinkamai organizuojamas karjeros valdymas šioje srityje mažina 

darbuotoj� stres	, tuo tarpu komunikacijos, kaip streso darbe valdymo priemon�s, 

veiksmingum	 tyrimas patvirtino tik iš dalies: komunikacija ne
takoja bendro streso 

lygio, ta�iau mažina vaidmens neapibr�žtum	. Mokslin�je literat�roje šios priemon�s 

veiksmingumas buvo grindžiamas ne streso darbe tyrimais. 

Suvokiamo atlygio teisingumo, kaip ir karjeros valdymo ar komunikacijos 
taka 

stresui darbe, mokslin�je literat�roje dažniau buvo grindžiama teorin�mis 

prielaidomis ir nestreso darbe tyrimais (Cox, 1993; De Boer ir kt. 2002; Cox ir kt., 

2002). Empirinis tyrimas nepatvirtino šios priemon�s 
takos stresui darbe. 

Tyrimo rezultatai parod�, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemon�s kaip streso darbe valdymo priemon�s taikomos re�iau, 

palyginti su tokiomis priemon�mis kaip socialin� parama, darbuotojo atitikimas darbo 

vietai. Tyrimo rezultatai parod�, kad taikant kompleksiškai streso darbe valdymo 

priemones, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemoni� 
taka 

mažinant stres	 darbe yra statistiškai reikšmingiausia. Darbo ir asmeninio gyvenimo 

teorijos akcentuoja tai, kad šios abi sritys yra labai susijusios ir negalima ignoruoti 

vienos srities nedarant žalos kitai (Westman, 2001), kadangi darbinio gyvenimo 

kokyb� yra sud�tin� gyvenimo kokyb�s dalis (Datta, 1999; Schabracq, Cooper, 
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2000). Darbuotojo asmeninio gyvenimo problem� žala jo darbo rezultatams 

Vakaruose jau seniai yra pripaž
stama ir tokiems darbuotojams taikomos pagalbos 

darbuotojams programos. Tyrimais nustatyta, kad pagalba tokiems darbuotojams ir 

j� sugr	žinimas 
 darb	 tiesiogiai susij�s su j� darbo efektyvumu (Dewe, 1994). 

Lygiai taip pat socialiai atsakingos organizacijos gal�t� veikti iš kitos pus�s – kad 

stresas darbe ir darbo problemos nemažint� asmeninio gyvenimo kokyb�s. 

Tikslingum	 pl�toti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemones 

pagrindžia empirinio tyrimo rezultatai: darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemon�s – tai priemon�s, kompleksiniame streso darbe valdymo 

kontekste labiausiai mažinan�ios tiek bendr	 streso darbe lyg
, tiek atskir� stresori� 

neigiam	 poveik
.  

Empirinis tyrimas patvirtino dar vienos priemon�s veiksmingum	, kuris buvo 

daugiau grindžiama teorin�mis prielaidomis (Cranwell-Ward, Abbey, 2005). 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai mažina stres	 darbe. Tyrimai patvirtino, kad 

tikslinga valdant stres	 darbe daugiau d�mesio skirti darbuotoj� atrankai, ypa� 

darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimui darbo vietos reikalavimams. Empirinio tyrimo 

rezultatai patvirtino darbo autor�s pasi�lyto darbuotojo atitikimo darbo vietai 

išskyrim	 
 darbuotojo vertybi� atitikim	 organizacijos vertyb�ms bei žini� ir 
g�dži� 

atitikim	 darbo vietos reikalavimams tikslingum	, kadangi empirinis tyrimas parod�, 

jog bendram streso darbe lygiui žini� ir 
g�dži� atitikimas reikšmingesnis nei vertybi� 

atitikimas. Galb�t negalima to absoliu�iai taikyti visoms �kio šakoms, ta�iau ten, kur 

reikalingi aukštos kvalifikacijos darbuotojai – b�tina taikyti ši	 priemon�. Darbuotojo 

vertybi� atitikimas organizacijos vertyb�ms bei darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimas 

darbo vietos reikalavimams skirtingai veikia skirtingus stresorius, darbuotojo vertybi� 

atitikimas organizacijos vertyb�ms mažina darbo s	lyg� sukelt	 stres	, darbuotoj� 

žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo vietos reikalavimams mažina vaidmens stresori� 

keliam	 stres	. 

Iki šiol nebuvo atlikta emprini� tyrim�, siekian�i� patvirtinti ryšius tarp streso 

darbe ir vadovo gr
žtamojo ryšio form�: teigiamo gr
žtamojo ryšio apie darbo 

rezultatus, neigiamo apie darbo rezultatus, teigiamo apie darbo proces	 bei neigiamo 

apie darbo proces	 bei ryšius tarp streso darbe ir darbo prasmingumo: žini� 


vairiapusiškumo, užduoties identiškumo, užduoties reikšmingumo. Nors Jaworski ir 

Kohli (1991) teig�, kad teigiamas vadovo gr
žtamasis ryšys didina motyvacij	 ir 

pasitenkinim	 darbu, o neigiamas vadovo gr
žtamasis ryšys atlieka informacin� 
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funkcij	 ir nemažina darbuotoj� pasitenkinimo darbu, ta�iau tyrimo rezultatai rodo, 

kad neigiami vadovo atsiliepimai apie darbo proces	 didina darbuotoj� stres	, ir tik 

viena vadovo gr
žtamojo ryšio forma teigiamas vadovo gr
žtamasis ryšys apie darbo 

proces	 mažina vaidmens konflikto sukelt	 stres	. 

Atliktas tyrimas parod�, kad egzistuoja statistiškai reikšmingi ryšiai tarp darbo 

prasmingumo ir streso darbe. Bendrame streso darbe valdymo priemoni� kontekste 

darbo prasmingumo dedamoji užduoties identiškumas mažina stres	 darbe. Žini� 


vairiapusiškumas ir užduoties reikšmingumas vien� stresori� neigiam	 poveik
 

mažina, kit� – nežymiai, bet didina. Tai leidžia daryti prielaid	, kad reikšmingi darbai 


pareigoja darbuotojus ir atsakomyb� jiems sukelia stres	. Galima b�t� daryti 

prielaid	, kad reikšmingi darbai ir galimyb� panaudoti 
vairias savo žinias mažint� 

stres	 darbe tik daliai darbuotoj�, kuri� savirealizacijos poreikis yra aukštas. 
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IŠVADOS 

Disertacijoje pateikta mokslin�s literat�ros analiz� ir streso darbe valdymo 

empirinio tyrimo, atlikto Lietuvos energetikos sektoriuje, rezultatai 
galino 

suformuluoti konkre�ias išvadas. 

1. Mokslin�s literat�ros analiz� leido atskleisti tokius esminius stresorius darbe: 

darbo s	lygos, darbo kr�vis, darbo kontrol�, darbuotojo vaidmens stresoriai 

(vaidmens neapibr�žtumas, vaidmens konfliktas, per didelis vaidmen� kr�vis, 

atsakomyb� už kitus žmones), tarpusavio santykiai. 

Blogos darbo s	lygos sukelia stres	, tod�l atsiranda nerimas, dirglumas ir 


tampa, did�ja nuovargis, silpsta imunitetas bei maž�ja darbo efektyvumas. 

Didelio darbo kr�vio s	lygotas stresas pasireiškia blogesne darbuotoj� fizine bei 

psichologine savijauta, neatvykimais 
 darb	 bei mažesniu darbo efektyvumu. 

Maža darbo kontrol� neigiamai 
takoja fizin� bei psichologin� sveikat	, mažina 

pasitenkinim	 darbu, motyvacij	, didina darbuotoj� kait	, nor	 išeiti iš darbo. 

Vaidmens stresoriai taip pat neigiamai 
takoja fizin� bei psichologin� sveikat	, 

mažina pasitenkinim	 darbu, motyvacij	, didina darbuotoj� kait	, nor	 išeiti iš 

darbo, neigiamai 
takoja darbo rezultatus. Tarpusavio santykiai 
takoja darbuotoj� 

psichologin� savijaut	, elges
 darbe, darbuotoj� motyvacij	 ir atliekamo darbo 

rezultatus. 

Teorin� analiz� atskleid�, kad dažniausiai yra tiriamas vienas arba apsiribojama 

keliais stresoriais, kai tuo tarpu norint 
vertinti situacij	 organizacijoje svarbu 

apimti platesn
 stresori� spektr	.  

2. Streso darbe valdymo priemon�s skirstomos 
 tris lygius: pirmines, antrines ir 

tretines. Pirmin�s priemon�s paprastai vertinamos kaip prevencin�s, jos mažina 

atsiradus
 stres	, modifikuojant darbo aplinkoje esan�ius stresorius arba siekiant 

juos iš viso panaikinti. Identifikuotos šios organizacin�s streso darbe valdymo 

priemon�s: socialin� parama (vadovo ir koleg� parama), suvokiama 

organizacin� parama, 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	, komunikacija, karjeros 

valdymas, suvokiamas atlygio teisingumas, darbo ir asmeninio gyvenimo 

pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, darbuotojo atitikimas darbo vietai. 

Socialin�s paramos, suvokiamos organizacin�s paramos, 
traukimo 
 sprendim� 

pri�mim	 veiksmingum	 mažinant stres	 darbe mokslininkai pagrind� empiriškai. 

Komunikacijos, karjeros valdymo, suvokiamo atlygio teisingumo, darbo ir 
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asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemoni�, darbuotojo atitikimo 

darbo vietai veiksmingumas mažinant stres	 darbe yra grindžiamas teorin�mis 

prielaidomis arba nestreso darbe tyrimais. Iki šiol mokslin�je literat�roje 

nenagrin�ti nei teoriniame lygmenyje, nei empiriškai netirti vadovo gr
žtamasis 

ryšys ir darbo prasmingumas kaip organizacin�s streso darbe valdymo 

priemon�s. Vadovo gr
žtamasis ryšys, susidedantis iš teigiamo gr
žtamojo ryšio 

apie darbo rezultatus, neigiamo apie darbo rezultatus, teigiamo apie darbo 

proces	, neigiamo apie darbo proces	, ir darbo prasmingumas, susidedantis iš 

žini� 
vairiapusiškumo, užduoties identiškumo ir užduoties reikšmingumo, 

b�dami vienomis iš esmini� pasitenkinim	 darbu ir darbo rezultatyvum	 

didinan�i� priemoni�, šioje disertacijoje identifikuoti ir pasi�lyti kaip potencialios 

streso darbe mažinimo priemon�s.  

Antrin�s streso darbe valdymo priemon�s gali b�ti taikomos ir kaip prevencin�s, 

ir kaip reaguojan�ios, tai darbuotoj� mokymai ir sveikatingumo programos. 

Tretin�s streso darbe valdymo priemon�s vertinamos kaip reaguojan�ios. Jos 

skirtos atstatyti darbingum	 t� darbuotoj�, kurie jau ken�ia nuo streso darbe, tai 

– pagalbos darbuotojams programos. 

Streso valdymo priemoni� vert� gali b�ti labai skirtinga: nuo darbuotoj� saugumo 

ir geros savijautos iki bendros socialin�s naudos, kuri apimt� mažesnes 

sveikatos prieži�ros išlaidas, teisines išlaidas, mažesnius preki� ir paslaug� 

kaštus. 

3. Formuojant hipotetin
 streso darbe valdymo model
 buvo pasirinktas 

kompleksinis streso darbe valdymo priemoni� vertinimas. Tok
 sprendim	 l�m� 

tai, kad siekta neatsiriboti nuo bendros organizacin�s aplinkos ir išvengti rizikos, 

kad pasekmes gali sukelti ne tiriama streso valdymo priemon�, o kitos 

aplinkyb�s. 

Hipotetiniame streso darbe valdymo modelyje bendras streso darbe lygis yra 

suvestinis rodiklis ši� esmini� stresori�: darbo s	lyg�, darbo kr�vio, darbo 

kontrol�s, vaidmens stresori� bei tarpusavio santyki�. 

Formuojant hipotetin
 streso darbe valdymo model
 buvo 
trauktos pirmin�s ir 

antrin�s streso darbe valdymo priemon�s, kuri� veiksmingumas mažinant stres	 

darbe jau yra patvirtintas empiriniais tyrimais - tai socialin� parama, suvokiama 

organizacin� parama, 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	, streso valdymo 

mokymai, sveikatingumo programos. �trauktos ir tos pirmin�s priemon�s, kuri� 



 144 

veiksmingumas mokslin�je literat�roje iki šiol buvo grindžiamas tik teorin�mis 

prielaidomis ir nestreso darbe tyrimais – tai komunikacija, karjeros valdymas, 

suvokiamas atlygio teisingumas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemon�s, darbuotojo atitikimas darbo vietai. Darbo autor�s 

pasi�lymu išskirtos šios darbuotojo atitikimo darbo vietai dedamosios: darbuotojo 

vertybi� atitikimas organizacijos vertyb�ms bei darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos reikalavimams. 

� hipotetin
 streso darbe valdymo model
 
trauktos darbo autor�s pasi�lytos iki šiol 

empiriškai netirtos organizacin�s streso darbe valdymo priemon�s – tai vadovo 

gr
žtamasis ryšys: teigiamas apie darbo rezultatus, neigiamas apie darbo 

rezultatus, teigiamas apie darbo proces	, neigiamas apie darbo proces	 ir darbo 

prasmingumas: žini� 
vairiapusiškumas, užduoties identiškumas, užduoties 

reikšmingumas. 

Tretin�s streso darbe valdymo priemon�s nebuvo 
trauktos, kadangi energetikos 

sektoriuje jos n�ra taikomos. 

4. Empirinis tyrimas iš esm�s patvirtino streso darbe valdymo model
. Nustatyta, 

kad Lietuvos energetikos sektoriuje streso darbe valdymo priemon�s yra 

veiksmingos taikant jas kompleksiškai. Bendr	 streso darbe lyg
 mažina bei 

atskirus stresorius 
takoja socialin� parama, karjeros valdymas, darbo ir 

asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, darbuotojo žini� ir 


g�dži� atitikimas darbo vietos reikalavimams, užduoties identiškumas.  

Tyrimo rezultatai patvirtino socialini� demografini� charakteristik� 
tak	 stresui 

darbe. Nustatyta, kad vyr� streso darbe lygis yra aukštesnis nei moter�. 

Didžiausi	 stres	 darbe patiria darbuotojai, turintys profesin
, aukštesn
j
 ar 

aukšt	j
 neuniversitetin
 išsilavinim	, užimantys skyriaus, funkcini�, darbo grupi� 

vadov� pareigas, ir darbininkai. Streso darbe lygio pagal darbo staž	 analiz� 

parod�, kad aukš�iausias streso darbe lygis yra darbuotoj�, kuri� darbo stažas 

organizacijoje – 3-5 metai.  

5. Tiriant streso darbe valdymo priemoni� 
tak	 atskiriems stresoriams nustatyta, 

kad blog� darbo s	lyg� keliam	 stres	 darbe galima mažinti taikant šias 

organizacines streso darbe valdymo priemones: koleg� param	, suvokiam	 

organizacin� param	, karjeros valdym	, darbo ir asmeninio gyvenimo 

pusiausvyros užtikrinimo priemones, darbuotoj� vertybi� atitikim	 organizacijos 

vertyb�ms, žini� 
vairiapusiškum	. Didelio darbo kr�vio keliam	 stres	 darbe 
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galima mažinti taikant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo 

priemones. Darbuotojo vaidmens stresori� neigiam	 poveik
 mažina vadovo 

parama, karjeros valdymas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemon�s, darbuotojo žini� ir 
g�dži� atitikimas darbo vietos 

reikalavimams, užduoties identiškumas. Mažos darbo kontrol�s s	lygojam	 

stres	 darbe mažina 
traukimas 
 sprendim� pri�mim	, darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos reikalavimams, darbo prasmingumo dedamosios: žini� 


vairiapusiškumas bei užduoties identiškumas. Blog� tarpusavio santyki� 

s	lygojam	 stres	 darbe mažina vadovo ir koleg� parama, karjeros valdymas, 

darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, žini� 


vairiapusiškumas ir užduoties reikšmingumas. 

6. Remiantis tyrimo rezultatais, organizacijoms si�lomos tokios rekomendacijos 

stresui darbe valdyti: 

� Periodiškai atlikti streso darbe tyrimus kaip atskirus tyrimus arba streso 

darbe valdymo klausimyn	 
traukti kaip sud�tin� dal
 
 kit	 organizacijos 

tyrim	. 

� Remiantis tyrimo rezultatais parinkti ir taikyti streso darbe valdymo 

priemones. Siekiant sumažinti darbuotoj� bendr	 streso darbe lyg
, 

tikslingiau yra streso darbe valdymo priemones taikyti kompleksiškai. Jei yra 

vienas ar keli ryšk�s stresoriai, galima taikyti streso darbe valdymo 

priemones mažinan�ias b�tent t� stresori� poveik
. 

� Taip pat tikslinga b�t� atkreipti d�mes
 darbuotoj� socialines demografines 

charakteristikas, kadangi skirtingos socialin�s demografin�s grup�s 

nevienodai reaguoja 
 tuos pa�ius stresorius. Vyrai patiria didesn
 stres	 nei 

moterys, palyginti su moterimis vyrams didesn
 stres	 darbe sukelia didelis 

darbo kr�vis ir atsakomyb� už kitus žmones, tod�l mažinant vyr� patiriam	 

stres	 darbe b�t� tikslinga taikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 

užtikrinimo priemones bei tinkam	 karjeros valdym	. Vertinant pagal darbo 

staž	 organizacijoje vadovams vert�t� atkreipti d�mes
 
 darbuotojus, 

išdirbusius 3-5 metus organizacijoje, nes b�tent šios grup�s streso darbe 

lygis aukš�iausias. J� stres	 galima b�t� mažinti taikant tokias streso darbe 

valdymo priemones kaip socialin� parama, karjeros valdymas, darbo ir 

asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�s, užduoties 

identiškumas. Kuo vyresni darbuotojai, tuo didesn
 stres	 jiems sukelia 
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atsakomyb� už kitus žmones. Siekiant sumažinti j� stres	 darbe galima 

taikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemones ir 

karjeros valdym	. Darbininkams stres	 darbe sukelia maža darbo kontrol�, 

tod�l juos dažniau galima b�t� 
traukti 
 sprendim� pri�mim	. Vidurinio lygio 

vadovams stres	 kelia didelis darbo kr�vis ir atsakomyb� už kitus, tod�l 

jiems vert�t� taikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo 

priemones bei perži�r�ti, kiek ir koki� sprendim� pri�mime jie turi dalyvauti ir 

prisiimti atsakomyb�. 
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TOLIMESNI� TYRIN�JIM� KRYPTYS 

Empirinis tyrimas buvo atliktas naudojant kiekybin
 tyrimo metod	. Pl�tojant 

tolimesnius streso darbe valdymo tyrimus, vert�t� kiekybinius tyrimus papildyti 

kokybiniais tyrimais, tokiais kaip streso darbe dienoraštis (Clarkson, Hodgkinson, 

2007). Taip pat tikslinga b�t� matuoti nelaiming� atsitikim� skai�i�, darbuotoj� kait	, 

neatvykim� 
 darb	 skai�i� (Cranwell-Ward, Abbey, 2005), toks tyrim� papildymas 

gal�t� suteikti platesn
 vaizd	. 

Streso darbe valdymo modelis buvo tikrintas tik vienoje verslo šakoje, t.y. 

energetikos 
mon�se, tod�l platesniam modelio tinkamumo patvirtinimui b�t� 

tikslinga atlikti tyrimus kitose verslo šakose. 

Empirinis tyrimas parod�, kad pirmini� ir antrini� streso darbe valdymo 

priemoni� veiksmingum	 sunku lyginti tarpusavyje, kadangi antrin�mis streso darbe 

valdymo priemon�mis naudojasi mažiau respondent�, ypa� nedidelis skai�ius 

darbuotoj� tur�jo galimyb� dalyvauti streso valdymo mokymuose. Tyrim� rezultatus 

gali iškreipti tai, kad streso valdymo mokymuose dalyvauja, papildomu sveikatos 

draudimu ar sveikatingumo paslaugomis naudojasi labiau streso darbe paveikti 

darbuotojai, siekiantys sumažinti streso darbe sukeltas pasekmes. Šiame tyrime 

buvo analizuojama tik streso valdymo mokym� ir sveikatingumo priemoni� 

prieinamumas, tolimesniuose tyrimuose b�t� tikslinga išsiaiškinti, kaip darbuotojai 

vertina streso valdymo mokym� bei sveikatingumo priemoni� naud	 mažinant stres	 

darbe. 

Pl�tojant tolimesnius streso darbe valdymo tyrimus vert�t� daugiau d�mesio 

skirti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo priemon�ms kaip vienai 

iš esmini� streso darbe valdymo priemoni�. Iki šiol ši priemon� nebuvo pla�iai 

nagrin�jama, jos veiksmingumas buvo grindžiamas teorin�mis prielaidomis, ta�iau, 

kaip parod� empirinis streso darbe valdymo tyrimas, taikant kompleksiškai streso 

darbe valdymo priemones, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros užtikrinimo 

priemoni� 
taka mažinant stres	 darbe yra reikšmingiausia. 
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PRIEDAI 
Priedas Nr. 1  

 

Streso darbe lygio matavimo instrumentai 

Matavimo 
instrumento 

pavadimas ir jo 
autoriai 

Matavimo instrumento aprašymas ir validumas 

�tampos darbe skal� 
House, Rizzo, 1972 

Matavimo instrumentas aprašo darbuotojo psicholiginius ir 
psichosomatinius simptomus, kuriuos sukelia darbe patiriama 
tampa. 
Tai apima mast	, kiek darbo sukelta 
tampa neleidžia darbuotojui 
užmigti nakt
 ir pastoviai darbuotojas apie j	 galvoja.  
�tampa darbe teigiamai koreliuoja su vaidmens neapibr�žtumu, 
vaidmens konfliktu, darbo ir šeimos konfliktu, ketinimu išeiti iš darbo ir 
prasta fizine sveikata, neigiamai koreliuoja su atsidavimu organizacijai, 
darbo pasitenkinimu, amžiumi ir sav�s vertinimu. 

�tampos darbe 
indeksas 
Kahn, Wolfe, Quinn, 
Snoek, 1964 

Matavimo instrumentas aprašo darbuotojo streso darbe suvokim	, 
naudojant 15 klausim� apie stresini� 
vyki� dažnum	 ir vaidmens 
perkrovimo mast	. Šis instrumentas vertina tokius psichologinius 
streso simptomus kaip jausmas, kad yra per daug darbo, netur�jimas 
id�j� ir priemoni�, kaip 
gyvendinti projekt	, negal�jimas atlikti vis� 
darb�. 
�tampa darbe teigiamai koreliuoja su kontrol�s darbe problemomis, 
dom�jimusi darbu, darbo l�kes�iais, vadovo psichosocialin�s paramos 
nebuvimu, neigiamai koreliuoja su darbinio gyvenimo kokybe, 
pasitenkinimu darbu, tikslo siekimu, atsidavimu organizacijai, sav�s 
vertinimu darbe, šeimyninio gyvenimo kokybe ir pasitenkinimu 
gyvenimu. 

Susieikvojimo 
matavimas 
Pines, Aronson, 
1988 

Matavimo instrumentas vertina fizin� ir emocin� b�sen	, prašant 
respondent� 
vertinti, kaip dažnai jie patiria 21 stresin� situacij	. Šis 
instrumentas koncentruojasi 
 išsekim	 kaip pagrindin� susieikvojimo 
prielaid	. 
Susieikvojimas teigiamai koreliuoja su darbo reikalavimais ir stres	 
sukelian�i� veiksni� buvimu, neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu 
darbe, suvokiama kontrole darbe ir socialine parama. 

Depresija, nerimas 
ir dirglumas darbe 
Caplan, Cobb, 
French, Van 
Harrison, Pinneau, 
1980 

Matavimo instrumentas vertina tris dimensijas – lyg
, kiek darbuotojas 
b�damas darbe jau�ia depresij	 (yra nelaimingas, li�dnas), yra 
neramus (nervingas, 
sitemp�s) ir dirglus (susierzin�s, piktas). 
Depresija darbe teigiamai koreliuoja su ketinimu išeiti iš darbo, 
neigiamai koreliuoja su atsidavimu organizacijai ir pasitenkinimu darbu. 

Frustracija darbe 
Petres, O’Connoer, 
Rudolf, 1980 

Matavimo instrumentas naudoja tris klausimus, nustatant lyg
, kiek 
darbuotojas vertina savo darb	 kaip keliant
 frustracij	. 
Frustracija darbe teigiamai koreliuoja su nerimu darbe, vaidmens 
konfliktu, vaidmens neapibr�žtumu, darbo kr�viu, situaciniais 
suvaržymais, konfliktais darbe ir ketinimu išeiti iš darbo, neigiamai 
koreliuoja su pasitenkinimu darbu. 

Streso diagnostinis 
tyrimas 
Ivancevich, 
Matteson, 1980 

Matavimo instrumentas vertina darbuotojo 
tamp	 d�l vaidmens 
neapibr�žtumo, kokybin�s vaidmens perkrovos, karjeros vystymosi, 
atsakomyb�s už kitus. 
�tampa darbe teigiamai koreliuoja su spaudimu vykdyti poky�ius, 
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ketinimu išeiti iš darbo, neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbu, 

sitraukimu 
 darb	. 

Streso darbe skal� 
Parker, Decotiis, 
1983 

Matavimo instrumentas vertina stres	 darbe remiantis dviem 
dimensijomis – laiko spaudimo sukeliamas stresas ir nerimas. 
Stresas darbe teigiamai koreliuoja su vaidmens neapibr�žtumu ir 
perkrova, neigiamai koreliuoja su atsidavimu organizacijai, 
pasitenkinimu darbu. 

Stres	 sukelian�i� 

vyki� aprašas 
Motowidlo, Packard, 
Manning, 1986 

Matavimo instrumentas vertina stresini� 
vyki� dažnum	 darbe. 
Instrumentas buvo kuriamas vertinti medicinos 
staigose dirban�io 
personalo stres	. 
Stresini� 
vyki� dažnumas teigiamai koreliuoja su psichologiniu 
distresu, kiekybiškai dideliu darbo kr�viu, somatiniais nusiskundimais, 
neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbu, darbo atlikimu ir darbo 
kontrole. 

Profesinio streso 
skal� 
House, McMichael, 
Wells, Kaplan, 
Landerman, 1979 

Matavimo instrumentas vertina, kaip dažnai darbuotojams trukdo 
stresin�s situacijos. Matavimo instrumentas apima penkias subskales, 
kurios vertina streso lyg
 d�l atsakomyb�s darbe, kokyb�s reikalavim�, 
vaidmens konflikt�, darbo ir nedarbo konflikt� ir darbo kr�vio. 
Profesinis stresas teigiamai koreliuoja su vaidmens neapibr�žtumu, 
vaidmens konfliktu, asmenine diskriminacija, neigiamai koreliuoja su 
socialine parama darbe, vidin�s kontrol�s tr�kumu, pasitenkinimu 
darbu. Penkios streso dimensijos (atsakomyb� darbe, kokyb�s 
reikalavimai, vaidmens konfliktas, darbo ir nedarbo konfliktai ir darbo 
kr�vis) tarpusavyje koreliuoja teigiamai. 

Suvokiami stres	 
darbe sukeliantys 
veiksniai 
Kanner, Kafry, 
Pines, 1978 

Matavimo instrumentas vertina d�l nuobodumo kylant
 teigiam� 
vyki� 
darbe ir gyvenime tr�kum	 ir d�l streso kylan�i� neigiam� 
vyki� 
buvim	. 
Stres	 sukeliantys veiksniai teigiamai koreliuoja su susieikvojimu, 
neigiamai koreliuoja su socialine parama, suvokiama kontrole darbe. 

Profesinio streso 
indikatorius 
Cooper, 1988 

Matavimo instrumentas, kur
 sudaro 160 klausim�, vertina dvasin� ir 
fizin� sveikat	 ir pasitenkinim	 darbu, šešis stres	 sukelian�ius 
veiksnius: pat
 darb	, vaidmen
, santykius darbe, karjer	 ir pasiekimus, 
organizacin� strukt�r	 bei klimat	 ir darbo bei nam� s	veik	. 
Remdamiesi šiuo instrumentu 1996 m. Williams ir Cooper suk�r� 
�tampos valdymo indikatori�, skirt	 matuoti specialist� ir tarnautoj� 
streso lyg
. 

ASSET 
Cartwright, Cooper, 
2002 

Matavimo instrumentas vertina aštuonis streso šaltinius: darbo 
santykius, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyr	, per didel
 darbo 
kr�v
, darbo saugum	, kontrol�, komunikacij	, atlyg
 ir naudas, darbo 
aspektus. Matavimo instrumentas lengvai užpildomas ir pritaikytas 
darbininkams.  
Validumas kol kas yra ribotas d�l nedidelio tyrim� kiekio. 

Su darbu susijusios 
kontrol�s problemos 
Remondet, 
Hansson, 1991 

Matavimo instrumentas vertina kontrol�s problemas tokiose srityse, 
kaip darbo reikalavimai, ribotos augimo galimyb�s, asmenin�s/šeimos 
kriz�s, darbo s	lygos. Respondent� prašoma 
vertinti tiek stresini� 

vyki� dažnum	, tiek kontrol�s netekimo lyg
 d�l kilusi� stresini� 
vyki�. 
Darbo s	lygotos kontrol�s problemos teigiamai koreliuoja su nerimu 
darbe, neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbe. 

Darbini� santyki� 
s	lygot� 
vyki� 
skal� 
Kelloway, Barling, 
Shah, 1993 

Matavimo instrumentas naudoja gyvenimo 
vyki� metodologij	 ir vertina 
tris dimensijas: darbini� santyki� s	lygot� 
vyki� atsiradim	, toki� 
vyki� 
neigiam� pasekmi� suvokim	 ir teigiam	 darbini� santyki� suvokim	. 
Respondent� prašoma vertinti stres	 suk�lusius darbinius santykius, 

vykusius tik per pasirinkt	 dien	 ar period	. 
Teigiamas darbini� santyki� stresas teigiamai koreliuoja su gera 
nuotaika ir pasitenkinimu darbu. Neigiamas darbini� santyki� stresas  
neigiamai koreliuoja su gera nuotaika ir pasitenkinimu darbu, teigiamai 
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koreliuoja su bloga nuotaika. 
Reguliaraus 
važin�jimo 
 darb	 ir 
atgal 
tampos skal� 
Kluger, 1998 

Matavimo instrumentas vertina, iki kokio lygio darbuotojams kelia 

tamp	 reguliarus važin�jimas 
 darb	 ir atgal. Instrumentas apima tiek 
darbuotoj� kognityvin
 vertinim	, tiek emocines reakcijas. 
Kognityvin� ir emocin� 
tampa teigiamai koreliuoja su nuvažiuojamo 
kelio atstumu, nuovargiu, somatiniais simptomais, neigiamai koreliuoja 
su važin�jimo alternatyvomis ir m�gavimusi važiavimu 
 darb	. 

Asmenin�s 
kontrol�s jausmo 
darbe klausimynas 
Dudek, Merecz, 
Makowska, 2002 
 

Matavimo instrumentas vertina kontrol�s darbe suvokim	 tokais darbo 
aspektais: užduo�i� kiekis ir sud�tingumas, darbo tempas, 
taka 
bendradarbiams, 
taka vadovams, darbo atlikimas, darbo grafikas. 
Kontrol� darbe teigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbu ir 
asmeniniais laim�jimais, neigiamai koreliuoja su stresu darbe, 
emociniu išsekimu, depersonalizacija, dvasine sveikata. 

Šaltinis: sudaryta autor�s, remiantis Fiels (2002), Dudek, Merecz, Makowska (2002), Clarke, 
Cooper (2004).  



 163 

Priedas Nr. 2 

 
TYRIMO ANKETA 
 
Gerbiamas respondente, ši apklausa yra atliekama norint išsiaiškinti bendr	 streso 
lyg
 bei atskirus stres	 darbe 
takojan�ius veiksnius. Atsakymus pažym�kite 
apvesdami atitinkam	 skai�i�. J�s� atsakymai yra anonimiški ir bus panaudoti tik 
tyrimo tikslams. NUOŠIRDŽIAI D�KOJAME 
 
1. Darbe galiu panaudoti 
vairias savo žinias ir 
g�džius. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

2. Mano darbo vieta yra patogi (apšvietimas, v�dinimas, triukšmas, temperat�ra ir 

pan.). 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

3. Man aiškios mano pareigos ir funkcijos. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

4. Mano veiksmai ir priimami sprendimai gali 
takoti kit� žmoni� saugum	 ar 

savijaut	. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

5. Aš visada galiu tik�tis tiesioginio vadovo pagalbos sprendžiant darbo problemas. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

6. �mon� vertina mano ind�l
 
 bendr� tiksl� pasiekim	. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

7. Atlygis už mano darb	 yra nustatomas teisingai. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

8. Šioje 
mon�je n�ra man tinkam� galimybi� daryti karjer	. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

9. Jau�iu, kad darbas trukdo mano asmeniniam gyvenimui. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

10. Mano vertyb�s atitinka žmoni�, su kuriais aš dirbu, vertybes. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

11. Mano atliekamas darbas yra paprastas ir pasikartojantis. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

12. Dirbu sveikatai kenksmingoje / pavojingoje aplinkoje. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

13. Man skiriamos užduotys yra per daug sud�tingos / kompleksiškos. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 
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14. �mon� r�pinasi mano gera savijauta. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

15. Aš esu atsakingas (-a) už kit� darbuotoj� mokym	 / vystym	. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

16. Mano atliekamo darbo rezultatus teisingai atsispindi atlygis. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

17. Atlikdamas (-a) savo darb	 aš tobul�ju ir 
gyju nauj� žini� ir 
g�dži�. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

18. Darbas man suteikia galimyb� daryti tai, k	 aš geriausiai moku. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

19. Gaunu pakankamai mokym� apie streso valdym	. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

20. Mano atliekamas darbas yra reikšmingas kitiems žmon�ms. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

21. Aš nesuprantu, koks mano darbo ind�lis 
 bendr	 
mon�s tikslo 
gyvendinim	. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

22. Net jei ir pasiek�iau geriausius rezultatus, 
mon� to nepasteb�t�. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

23. Aš manau, kad buvau tinkamai pasireng�s (-usi) tam darbui, kur
 dabar atlieku. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

24. �monei r�pi mano nuomon�. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

25. Aš negaliu atlikti kai kuri� užduo�i�, nes esu per daug užsi�m�s (-usi). 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

26. �mon�s deklaruojamos vertyb�s sutampa su mano vertyb�mis. 

Visiškai nesutinku  1  2  3  4  5 Visiškai sutinku 

27. Aš dirbu labai intensyviai. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

28. Aš pats (-i) nustatau savo darbo temp	. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

29. Tiesioginis vadovas mane informuoja, kai mano darbo rezultatai geri. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

30. Prie man�s priekabiaujama tiek nemaloniais žodžiais, tiek veiksmais. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 
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31. Tiesioginis vadovas atsižvelgia 
 mano nuomon�. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

32. Aš esu informuojamas (-a) apie tai, kas vyksta 
mon�je. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

33. Aš atlieku vis	 darb	 nuo pradžios iki pabaigos. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

34. Man aišku, ko darbe iš man�s tikimasi. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

35. Aš pats (-i) galiu pasirinkti, kaip atlikti man pavest	 darb	. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

36. Tarp mano koleg� yra trintis ir konfliktai. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

37. Su tiesioginiu vadovu galiu kalb�ti apie tai, kas mane li�dina ar erzina darbe. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

38. Aš dirbu ilgus viršvalandžius. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

39. Kai reikia, aš sulaukiu koleg� pagalbos ir paramos. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

40. Tiesioginis vadovas man pasako, kai mano darbo rezultatai neatitinka jo 

l�kes�i�. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

41. Turiu galimybes diskutuoti ir išreikšti abejones d�l priimam� sprendim�. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

42. Man yra aiškiai komunikuojami mano darbo tikslai ir užduotys. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

43. Po darbo gr
žtu namo toks (-ia) pavarg�s (-usi), kad nebeturiu j�g� daryti tai, k	 

nor��iau. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

44. Man nustatomi ne
vykdomi darb� atlikimo terminai. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

45. �mon� tikisi iš man�s daugiau nei mano žinios ir 
g�džiai leidžia pasiekti. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

46. Aš esu atsakingas (-a) už kit� darbuotoj� darb	. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 
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47. Aš galiu pareikšti nuomon� apie b�dus, kaip atlikti savo darb	. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

48. Santykiai darbe yra 
tempti. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

49. Man kolegos rodo pagarb	, kurios esu nusipeln�s (-iusi). 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

50. Tiesioginis vadovas mane pagiria, kai taikau tinkamus darbo metodus. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

51. Man paaiškinamos 
mon�je vykdom� poky�i� priežastys ir tikslai. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

52. Man pavyksta rasti pusiausvyr	 tarp darbo ir laisvalaikio. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

53. Tiesioginis vadovas man pasako, kai darbe elgiuosi netinkamai. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

54. Aš sulaukiu sunkiai tarpusavyje suderinam� reikalavim� iš dviej� ar daugiau 

asmen�. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

55. Mano kolegos noriai išklauso mano problemas, susijusias su darbu. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

56. Tiesioginis vadovas patikrina, ar aš teisingai supratau tai, k	 jis man pasak�. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

57. Esu laiku informuojamas (-a) apie sprendim� pri�mim	 ir j� 
gyvendinim	. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

58. Kai darbe vykdomi poky�iai, man aišku, kaip tai bus 
gyvendinta praktiškai. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

59. �mon� sudaro man galimyb� naudotis sveikatos draudimu  

1. Taip     2. Ne 

60. �mon� sudaro man galimyb� naudotis sveikatingumo priemon�mis (sporto 

klubai, masažai ir pan.). 

1. Taip     2. Ne 

61. Darbe patiriu stres	. 

Niekada  1  2  3  4  5  Visada 

 

62. Lytis  1. Vyras  2. Moteris  
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63. J�s� amžius              (
rašykite Jums su�jusi� met� skai�i�) 

 

64. J�s�  išsilavinimas: (apibraukite Jums tinkant
 atsakym	) 

1. Nebaigtas vidurinis 

2. Vidurinis 

3. Profesinis 

4. Aukštesnysis, aukštasis neuniversitetinis 

5. Aukštasis 

 

65. J�s� pareigos: (apibraukite Jums tinkant
 atsakym	) 

1. Aukš�iausio lygio vadovas  

2. Skyriaus vadovas, funkcinis vadovas (personalo vadovas, gamybos vadovas 

ir pan.) 

3. Darbo grup�s vadovas (projekt� vadovas, darb� vadovas ir pan.) 

4. Specialistas, tarnautojas (inžinierius, vadybininkas, administrator� ir pan.) 

5. Darbininkas (technikas, elektrikas, vairuotojas ir pan.) 

 

66. Kiek met� dirbate šioje 
mon�je              (
rašykite iki šios dienos išdirbt� met� 

skai�i�) 
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Priedas Nr. 3 

 

Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbo s	lygoms 

 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,073 
Suvokiama organizacin� parama -0,177* 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,015 
Komunikacija 0,050 
Karjeros valdymas -0,111* 
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,085 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,173*** 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,024 
Vadovo gr
žtamasis ryšys 0,154* 
Darbo prasmingumas -0,127* 
Streso valdymo mokymai 0,006 

Darbo s	lygos 
R2

adj=0,211 

Sveikatingumo programos 0,132** 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 
Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,096 Socialin� parama 
Koleg� parama -0,146** 

Suvokiama organizacin� parama -0,188* 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 -0,041 
Komunikacija 0,092 
Karjeros valdymas -0,114* 
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,091 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,175*** 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

-0,148** 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

0,133* 

Teig. apie darbo rezultatus 0,026 
Neig. apie darbo rezultatus 0,009 
Teig. apie darbo proces	 0,106 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 0,028 
Žini� 
vairiapusiškumas -0,139** 
Užduoties identiškumas -0,080 Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas 0,029 

Streso valdymo mokymai -0,010 

Darbo s	lygos 
R2

ad=0,238 

Sveikatingumo programos 0,100* 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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Priedas Nr. 4 

 

Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbo kr�viui 

 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,045 
Suvokiama organizacin� parama 0,009 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,165* 
Komunikacija -0,083 
Karjeros valdymas 0,004 
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,091 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,559*** 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,023 
Vadovo gr
žtamasis ryšys -0,006 
Darbo prasmingumas 0,140** 
Streso valdymo mokymai 0,073 

Darbo kr�vis 
R2

ad=0,333 

Sveikatingumo programos -0,055 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 
Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,064 Socialin� parama 
Koleg� parama 0,022 

Suvokiama organizacin� parama 0,016 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,167* 
Komunikacija -0,079 
Karjeros valdymas 0,005 
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,098 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,557*** 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

-0,016 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,034 

Teig. apie darbo rezultatus 0,066 
Neig. apie darbo rezultatus -0,056 
Teig. apie darbo proces	 -0,091 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 0,080 
Žini� 
vairiapusiškumas 0,104* 
Užduoties identiškumas -0,004 Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas 0,069 

Streso valdymo mokymai 0,065 

Darbo kr�vis 
R2

ad=0,333 

Sveikatingumo programos -0,059 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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Priedas Nr. 5 

 

Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbuotojo vaidmeniui 

 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,226** 
Suvokiama organizacin� parama -0,066 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,172* 
Komunikacija -0,138 
Karjeros valdymas -0,155 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,083 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,312*** 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,151* 
Vadovo gr
žtamasis ryšys 0,083 
Darbo prasmingumas 0,047 
Streso valdymo mokymai 0,187*** 

Darbuotojo 
vaidmuo 

R2
ad=0,276 

Sveikatingumo programos 0,044 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,169** Socialin� parama 
Koleg� parama -0,068 

Suvokiama organizacin� parama 0,033 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,151* 
Komunikacija -0,128 
Karjeros valdymas -0,154** 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,081 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,291*** 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

-0,069 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,130* 

Teig. apie darbo 
rezultatus 

0,051 

Neig. apie darbo 
rezultatus 

0,055 

Teig. apie darbo proces	 -0,007 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 0,053 
Žini� 
vairiapusiškumas 0,099* 
Užduoties identiškumas -0,176*** Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas 0,074 

Streso valdymo mokymai 0,186*** 

Darbuotojo 
vaidmuo 

R2
ad=0,309 

Sveikatingumo programos 0,041 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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Priedas Nr. 6 

 

Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbuotojo vaidmens neapibr�žtumui 

 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,174** 
Suvokiama organizacin� parama -0,058 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,002 
Komunikacija -0,194** 
Karjeros valdymas -0,083 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,004 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,134** 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,173** 
Vadovo gr
žtamasis ryšys -0,007 
Darbo prasmingumas -0,201*** 
Streso valdymo mokymai 0,082* 

Darbuotojo 
vaidmens 

neapibr�žtumas 
R2

ad=0,495 

Sveikatingumo programos -0,004 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,140** Socialin� parama 
Koleg� parama -0,051 

Suvokiama organizacin� parama -0,075 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,010 
Komunikacija -0,203** 
Karjeros valdymas -0,085* 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,003 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,118** 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

-0,026 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,188*** 

Teig. apie darbo 
rezultatus 

-0,005 

Neig. apie darbo 
rezultatus 

0,030 

Teig. apie darbo proces	 -0,027 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 0,001 
Žini� 
vairiapusiškumas -0,053 
Užduoties identiškumas -0,158*** Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas -0,087* 

Streso valdymo mokymai 0,090* 

Darbuotojo 
vaidmens 

neapibr�žtumas 
R2

ad=0,509 

Sveikatingumo programos 0,014 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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Priedas Nr. 7 

 

Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbuotojo vaidmens konfliktui 

 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,093 
Suvokiama organizacin� parama -0,121 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,086 
Komunikacija -0,155 
Karjeros valdymas -0,105 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,131 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,207*** 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,050 
Vadovo gr
žtamasis ryšys -0,011 
Darbo prasmingumas -0,011 
Streso valdymo mokymai 0,111 

Darbuotojo 
vaidmens 
konfliktas 

R2
ad=0,154 

Sveikatingumo programos -0,043 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 
Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,099 Socialin� parama 
Koleg� parama 0,010 

Suvokiama organizacin� parama -0,067 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,140 
Komunikacija -0,151 
Karjeros valdymas -0,101 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,126 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,228*** 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

-0,066 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,042 

Teig. apie darbo rezultatus 0,044 
Neig. apie darbo rezultatus -0,046 
Teig. apie darbo proces	 -0,220** 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 0,154 
Žini� 
vairiapusiškumas -0,035 
Užduoties identiškumas -0,026 Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas -0,020 

Streso valdymo mokymai 0,115* 

Darbuotojo 
vaidmens 
konfliktas 

R2
ad=0,180 

Sveikatingumo programos -0,042 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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Priedas Nr. 8 

 

Streso darbe valdymo priemoni� poveikis per dideliam darbuotojo vaidmen� kr�viui 

 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,106 
Suvokiama organizacin� parama 0,040 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,061 
Komunikacija -0,040 
Karjeros valdymas -0,072 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,020 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,323*** 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,080 
Vadovo gr
žtamasis ryšys -0,040 
Darbo prasmingumas -0,116* 
Streso valdymo mokymai 0,127** 

Per didelis 
darbuotojo 

vaidmen� kr�vis 
R2

ad=0,231 

Sveikatingumo programos 0,100* 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 
Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,090 Socialin� parama 
Koleg� parama -0,042 

Suvokiama organizacin� parama -0,020 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,030 
Komunikacija -0,045 
Karjeros valdymas -0,063 
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,020 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,292*** 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

0,018 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,113* 

Teig. apie darbo rezultatus 0,043 
Neig. apie darbo rezultatus 0,051 
Teig. apie darbo proces	 0,081 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 -0,079 
Žini� 
vairiapusiškumas -0,061 
Užduoties identiškumas -0,158** Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas -0,054 

Streso valdymo mokymai 0,120* 

Per didelis 
darbuotojo 

vaidmen� kr�vis 
R2

adj=0,250 

Sveikatingumo programos 0,094* 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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Priedas Nr. 9 

 

Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbuotojo atsakomybei už kitus žmones 

 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,157* 
Suvokiama organizacin� parama 0,174* 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,198** 
Komunikacija 0,013 
Karjeros valdymas -0,105* 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,087 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,131** 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,057 
Vadovo gr
žtamasis ryšys 0,128* 
Darbo prasmingumas 0,281*** 
Streso valdymo mokymai 0,125* 

Darbuotojo 
atsakomyb� už 
kitus žmones 
R2

adj=0,229 

Sveikatingumo programos 0,036 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 
Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,093 Socialin� parama 
Koleg� parama -0,065 

Suvokiama organizacin� parama 0,146 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 0,165* 
Komunikacija 0,038 
Karjeros valdymas -0,105* 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,088 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,123* 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

-0,097 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

0,019 

Teig. apie darbo rezultatus 0,032 
Neig. apie darbo rezultatus 0,044 
Teig. apie darbo proces	 0,063 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 0,078 
Žini� 
vairiapusiškumas 0,231*** 
Užduoties identiškumas -0,083 Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas 0,161** 

Streso valdymo mokymai 0,120* 

Darbuotojo 
atsakomyb� už 
kitus žmones 
R2

adj=0,254 

Sveikatingumo programos 0,019* 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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Priedas Nr. 10 

 

Streso darbe valdymo priemoni� poveikis darbo kontrolei 

 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,161** 
Suvokiama organizacin� parama -0,088 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 -0,284*** 
Komunikacija 0,103 
Karjeros valdymas 0,061 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,001 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,046 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,127* 
Vadovo gr
žtamasis ryšys 0,051 
Darbo prasmingumas -0,234*** 
Streso valdymo mokymai 0,059 

Darbo kontrol� 
R2

adj=0,333 

Sveikatingumo programos 0,078 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 
Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,043 Socialin� parama 
Koleg� parama -0,120 

Suvokiama organizacin� parama -0,110 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 -0,290*** 
Komunikacija 0,100 
Karjeros valdymas 0,070 
Suvokiamas atlygio teisingumas -0,004 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,032 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

-0,038 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,128* 

Teig. apie darbo rezultatus 0,008 
Neig. apie darbo rezultatus -0,022 
Teig. apie darbo proces	 -0,019 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 0,038 
Žini� 
vairiapusiškumas -0,147** 
Užduoties identiškumas -0,129** Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas -0,027 

Streso valdymo mokymai 0,062 

Darbo kontrol� 
R2

adj=0,330 

Sveikatingumo programos 0,080 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
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Priedas Nr. 11 

 

Streso darbe valdymo priemoni� poveikis tarpusavio santykiams 

 

Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Socialin� parama -0,292*** 
Suvokiama organizacin� parama -0,083 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 -0,067 
Komunikacija 0,097 
Karjeros valdymas -0,151** 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,114* 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,287*** 

Darbuotojo atitikimas darbo vietai -0,015 
Vadovo gr
žtamasis ryšys 0,192*** 
Darbo prasmingumas -0,103* 
Streso valdymo mokymai 0,145** 

Tarpusavio 
santykiai 

R2
adj=0,391 

Sveikatingumo programos 0,013 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 
Priklausomas 
kintamasis Y 

Nepriklausomi kintamieji X Regresijos 
koeficientas � 

Vadovo parama -0,169** Socialin� parama 
Koleg� parama -0,151** 

Suvokiama organizacin� parama -0,080 
�traukimas 
 sprendim� pri�mim	 -0,043 
Komunikacija -0,095 
Karjeros valdymas -0,138** 
Suvokiamas atlygio teisingumas 0,113* 
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros 
užtikrinimo priemon�s 

-0,292*** 

Darbuotojo vertybi� 
atitikimas org. vertyb�ms 

-0,023 

Darbuotojo atitikimas 
darbo vietai Darbuotojo žini� ir 
g�dži� 

atitikimas darbo vietos 
reikalavimams 

-0,028 

Teig. apie darbo rezultatus 0,041 
Neig. apie darbo rezultatus 0,076 
Teig. apie darbo proces	 -0,011 

Vadovo gr
žtamasis 
ryšys 

Neig. apie darbo proces	 0,119* 
Žini� 
vairiapusiškumas -0,099* 
Užduoties identiškumas -0,085* Darbo prasmingumas 
Užduoties reikšmingumas 0,033 

Streso valdymo mokymai 0,155*** 

Tarpusavio 
santykiai 

R2
adj=0,395 

Sveikatingumo programos 0,005 
*-p<0,05; **-p<0,01, ***-p<0,001 
 


