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Straipsnyje analizuojamos streso darbe ir jo padariniy vertinimo teorinés pozicijos, jvairiy sociali-
niy demografiniy grupiy streso darbe lygis, streso darbe padariniai, $io streso valdymo strategijy
taikymas. Pateikiami streso darbe lygio ir streso darbe valdymo strategijy sqlyginio efektyvumo
Lietuvos automatikos ir elektrotechnikos jmonése tyrimo rezultatai.

Pagrindiniai ZodzZiai: stresas, streso darbe padariniai, streso darbe valdymo strategijos.

Ivadas

Dauguma organizacijy Siuolaikinés konku-
rencinés rinkos salygomis jaucia spaudima
pasiiilyti daugiau ir geresnés kokybés pas-
laugy bei produkty turint tuos pacius ar net
mazesnius Zmoniy iSteklius. Taéiau daznai
didesnio efektyvumo gali biiti pasiekia-
ma tik gerinant organizacijos personalo
darbinio gyvenimo kokybg. Pastaraisiais
desimtmeciais pastebima vis didesné nei-
giama streso jtaka darbinio gyvenimo ko-
kybei. Stresas darbe yra antroji po nugaros
skausmy Europos Sajungoje daZniausiai
aptinkama (28 proc. darbuotojy) su darbu
susijusi sveikatos problema (Cox, Grif-
fiths, Rial-Gonzalez, 2002). Kita svarbi
prieZastis nagrinéti stresa yra ekonominé.
UzZsienio Salyse pradéti skaiiuoti streso
darbe kastai pasirodé pernelyg dideli, kad
biity galima nekreipti | juos démesio. Be
fizinio ir psichologinio poveikio darbuoto-

ju sveikatai, stresas darbe sukelia didelius
kasStus organizacijai — tai darbuotojy kaita
ir pravaikstos, sumazéjes darbo efektyvu-
mas, padidéjusi nelaimingy atsitikimy tiki-
mybé, inovacijy trikumas.

Kasmet JAV pramoné dél pravaiks-
ty netenka mazdaug 550 milijony darbo
dieny, i§ kuriy 54 proc. vienaip ar kitaip
yra susije su stresu. DidZiojoje Britanijoje,
Brity pramonés konfederacijos skaiCiavi-
mu, dél ligy kasmet prarandama 360 mili-
jony darbo dieny, i§ kuriy apie 50 proc. dél
streso. Tagiau manoma, kad bendra kasty,
susijusiy su stresu darbe, suma yra kur
kas didesné. Ja sudaro pravaiksty, suma-
Zéjusio produktyvumo, kompensacijy dél
darbuotojy skundy, sveikatos draudimo ir
tiesioginiy medicinos i3laidy kastai. JAV
tai sudaro 150 milijardy doleriy kasmet.
Personalo pakeitimo ka$tai taip pat yra
labai dideli, pavyzdziui, JAV - pakeisti
200 tikstanéiy 40-65 mety darbuotojy
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vyry, kurie miré ar tapo nejgaliis po §irdies
ligy, per metus iSleidZiama per 700 milijo-
ny doleriy (European conference on stress
at work- a call for action, 1993). Kanadoje
dél streso sveikatos sistema kasmet patiria
6 milijardy doleriy kastus (Price, 2004).
Europos Sajungos Salims jvertinus pra-
rasta laika ir i§laidas sveikatos prieziiirai,
Europos saugos ir sveikatos agentiros
duomenimis, §i problema kasmet kainuoja
apie 20 milijardy eury (Levi, 2002).
Stresas darbe ne tik sukelia sveikatos su-
trikimus, neatvykimus ir darbuotojy kaita,
bet ir turi poveikj darbo rezultatams. Moks-
lininkai {vedé savoka presenteeism, kuria
apibréziama situacija, kai darbo rezultatai
Zemi dél streso darbe paveikto, bet vis dar
dirban¢io personalo. Mokslininkai apskai-
iavo, kad produktyvumo sumazéjimas dél
$ios institucijos yra vidutiniskai 7,5 karto
didesnis nei produktyvumo sumazéjimas dél
neatvykimo. Nustatyta, kad depresuojanéiy
darbuotojy darbo rezultatai septynis kartus
maZesni nei nedepresuojanciy (Main, Glo-
zier, Wright, 2005).
Tyrimo objektas — stresas darbe.
Tyrimo tikslas — remiantis adaptuota
HSE Management Standards metodika
ivertinti streso darbe lygi Lietuvos automa-
tikos ir elektrotechnikos jmonése, nustaty-
ti, kokie stresa sukeliantys veiksniai daro
didZiausia neigiama poveiky, koks jvairiy
darbuotojy socialiniy demografiniy grupiy
patiriamo streso darbe lygis, iSsiai3kinti
streso darbe padarinius bei jvertinti 3iose
imonése taikomy streso darbe valdymo
strategijy salyginj veiksminguma.

Streso darbe ir jo padariniy vertini-
mo teorinés pozicijos

Mokslinéje literatiiroje galima i$skirti ke-
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turias pagrindines streso nagrinéjimo kryp-
tis — tai fiziologiné, inZineriné, interakciné
ir transakciné samprata (Cox, Griffiths,
Rial-Gonzalez, 2002). Naujausiuose streso
darbe mokslinivose tyrimuose pirmenybé
teikiama transakcinéms streso teorijoms.
Zvelgiant i¥ Sios perspektyvos savoka ,stre-
sas“ apima visa transakcinj procesa, o ne
atskirus elementus, pavyzdziui, tokius — in-
dividas ar aplinka (Palmer, Coopér, Tho-
mas, 2001). Transakcinés streso teorijos
stresa, apibiidina kaip ypatinga individo ir
aplinkos santykj, kuris individo yra verti-
namas kaip virsijantis jo turimus iSteklius
ir keliantis grésme¢ asmeninei jo gerovei ir
reikalaujantis pastangy atkurti pusiausvyra
(Clarke, Cooper, 2004).

Stresas darbe visuomenei, organizaci-
joms, darbuotojams sukelia tiesioginius ir
netiesioginius kastus, kurie gali bati ver-
tinami trimis lygiais, pavaizduotais 1 pa-
veiksle. Nacionaliniu lygmeniu vertinami
socialiniai ir ekonominiai kastai bei nauda,
organizacijos lygmeniu — finansiniai kaStai
ir nauda, individualiu — gerovés praradi-
mas. Tokj kasty i§skyrima galima iliustruo-
ti nejgaliu tapusio darbuotojo pavyzdziu:
darbuotojui tapus nejgaliam, valstybé turés
jam mokeéti invalidumo pensija, organiza-
cija patirs nuostoliy, netekusi Ziniy ir pa-
tirties turinéio darbuotojo, pats nejgalusis
neteks gerovés, kurig buty susikires dirb-
damas. Vertinant streso darbe kastus labai
svarbu pasirinkti vertinimo lygmenj ne tik
todél, kad skiriasi vertinimo metodai, bet ir
todél, kad tai, kas vertinama kaip ekonomi-
niai streso kastai nacionaliniu lygiu, neturi
biiti traukiama j organizacijos kastus (Coo-
per, Liukkonen, Cartwright, 1996).



Nacionalinis lygmuo
Socialiniai ir ekonominiai kastai bei nauda

Organizacijy lygmuo
Finansiniai ka$tai ir nauda

Individualus lygmuo
Gerovés praradimas

1 pav. Streso kasty vertinimo lygmenys

Organizacijy veikla paprastai vertinama
pagal finansinius ir operatyvinius rodiklius.
Finansiniams rodikliams — likvidumui, mo-
kumui, pelningumui darbuotojy patiriamas
stresas darbe ir jo valdymo strategijos gali
turéti netiesioging jtaka, o operatyviniai ro-
dikliai — produktyvumas, kokybé ir efekty-
vumas — gali biiti tiesiogiai susij¢ su streso
darbe valdymu. Cranwell-Ward ir Abbey
(2005) prie tiesioginiy streso darbe kasty
priskiria kastus dél neatvykimo ir darbuo-
tojy kaitos bei teismy i$laidas, o netiesiogi-
niai kaStai apima neigiama streso jtaka dar-
bo rezultatams, prasta klienty aptarnavima,
darbuotojy klaidas bei inovacijy ir kiirybis-
kumo trikuma. Netiesioginiai streso darbe
kastai, kuriuos yra sudétingiau identifikuo-
ti, gali sukelti neteisinga supratima, kad
streso darbe prevencijos kastai, kuriuos yra
kur kas lengviau identifikuoti, yra gerokai
didesni nei prevencijos teikiama nauda.

Levi ir Lunde-Jensen (1996) nustaté,
kad streso darbe sukelti kaStai prilygsta
triuk§mo ar kancerogeniniy medziagy su-
keltiems kastams (cit. Guidance on work-
related stress. Spice of life or kiss of de-
ath? 2003). Tai leidzia daryti iSvada, kad
streso darbe prevencija turi biiti viena i§
prioritetiniy darbuotojy saugos ir sveikatos
politikos sri€iy tiek nacionaliu lygiu, tiek
kiekvienoje organizacijoje.

Cooper, Liukkonen, Cartwright (1996),
remdamiesi ES $aliy nariy atvejy analize,
vertino streso darbe valdymo strategijy bei
Sio streso keliamy kasty priklausomybg.
Idiegus, pavyzdziui, tokias streso darbe
valdymo strategijas — darbo iSplétimas ir
praturtinimas, autonominiy darbo grupiy
sukiirimas, komunikacijos ir konsultaciniy
struktiiny patobulinimas, vadovy mokymai,
individualiy gebéjimy pagerinimas ir orga-
nizacinés paramos suformavimas, mato-
mas streso kaSty sumazéjimas, kurj sukélé
produktyvumo padidéjimas, sumaZéjusios
i§laidos darbuotojy sveikatai ir draudimui,
sumazéje ZmogiSkyjy iStekliy vystymo
kastai, pageréjgs organizacijos jvaizdis.

Produktyvumo didéjima lemia sumaze-
jes neatvykimo i darba skaiius (sutrum-
péjusi neatvykimy trukmé), pageréjusi
darbuotojy nuotaika ir noras bendradar-
biauti ir prisiderinti prie poky¢iy, maZesni
veiklos kaStai (esant teigiamam pozZitiriui
i darba ir darbdavi, maziau netikslingai
naudojami organizacijos iStekliai), pagere-
jes darbo atlikimas (sveiki darbuotojai yra
produktyvesni), geresnés kokybés darbo
iStekliai (streso valdymo programos ma-
zina darbuotojy kaitg ir geresnis organiza-
cijos jvaizdis leidZia pritraukti profesiona-
lesniy darbuotojy).

Darbuotojy sveikatos ir draudimo kas-
ty sumaZéjima lemia sumazéj¢ tiesioginiai
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ligy ir neatvykimo kastai, pageréje ne-
laimingy atsitikimy ir darbuotojy saugos
rodikliai, kurie maZina draudimo jmokas,
sumaZéje laiko ir administraciniai ka$-
tai, susij¢ su darbuotojy skundy ir naudos
administravimu.

Zmogiskyjy istekliy vystymo kasty ma-
7&jima lemia tai, kad maziau reikia skirti
biudzZeto 1é3y darbuotojy atrankai ir moky-
mams bei tobulinimui.

Pageré¢jes organizacijos jvaizdis, kai ri-
pestingo ir atsakingo darbdavio jvaizdzio
nauda jauéiama tiek organizacijos viduje,
tiek iSoréje.

Galima iSskirti dvi streso darbe matavimo
instrumenty grupes. Viena streso matavimo
instrumenty grupé orientuojasi | vertinimo
proceso padarinius, kita grupé — { vertini-
mo proceso praeiti. Pirmoji matavimy gru-
peé vertina tokius darbuotojy suvokiamus
padarinius — jtampa, frustracija, susieikvo-
jimas, nerimas ir depresija. Prie Sios grupés
priskiriami tokie streso darbe tyrimo me-
todai: House ir Rizzo jtampos darbe skalé,
Kahn, Wolfe, Quinn ir Snoek jtampos darbe
indeksas, Pines ir Aronson susieikvojimo
matavimo klausimynas ir kt.

Antroji grupé vertina stresa sukelian&ius
veiksnius apZvelgiant tokius paties dar-
bo ir darbo aplinkos aspektus — vaidmens
konfliktas ir vaidmens neapibréZtumas, per
didelis darbo kriivis, per didelé kontrolé,
darbiniy ir nedarbiniy atsakomybiy konf-
liktas. Antrajai metody grupei priklauso
Ivancevich ir Matteson diagnostinis stre-
so tyrimas, Parker ir Decotiis streso darbe
skalé, House McMichael, Wells, Kaplan ir
Landerman profesinio streso skalé, Coo-
per profesinio streso indikatorius, Cartw-
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right ir Cooper ASSET ir kt. (Fields, 2002;
Clarke, Cooper, 2004).

Streso darbe valdymo Lietuvos automa-
tikos ir elektrotechnikos jmonése tyrimui
atlikti buvo panaudoti kiekybinis ir koky-
binis tyrimo metodai. Tyrima sudaré trys
etapai.

Pirmame tyrimo etape buvo siekiama
nustatyti streso darbe lygi ivairiy soci-
aliniy demografiniy grupiy. Datbuotojy
nuomonés tyrimui atlikti buvo pasirinktas
ir pritaikytas HSE Management Standarts
(Cranwell-Ward, Abbey, 2005) streso dar-
be klausimynas. Remiantis §iuo modeliu
streso darbe lygis buvo vertinamas pagal
tokius veiksnius: reikalavimai, kontrolé,
tarpusavio santykiai, poky¢iai organizaci-
joje, vaidmens neapibréztumas ir vadovy
bei kolegy parama. Streso darbe lygis buvo
matuojamas penkiabale skale, aukStesnis
vertinimas reiskia maZesnj streso lygj ir
geresng darbuotojy savijauta.

Antrame tyrimo etape buvo siekiama
ivertinti streso darbe padarinius. Kaip ko-
kybinio tyrimo metodas Siame etape buvo
pasirinktas pusiau struktiiruotas interviu
su ekspertais, jo tikslas — suprasti imonés
personalo politikos ypatybes bei suZinoti,
kaip imonés vadovai vertina savo darbuo-
toju stresg darbe ir kiek teikia reikSmés
stresui darbe valdyti. Remiantis moksli-
ninky rekomendacijomis buvo pasirinkti
Sie kiekybiniai streso darbe vertinimo ro-
dikliai: darbuotojy kaita, neatvykimai dél
ligos, pravaikstos, nelaimingy atsitikimy
skaiéius.

Trecio tyrimo etapo tikslas — nustaty-
ti salyginj taikomy streso darbe valdymo
strategiju efektyvuma. Buvo apklausiami
aukS¢iausio lygio ir skyriy vadovai. Ap-



klausai naudota anoniminé anketa, kuri
buvo sudaryta remiantis Dewe ir O’Drisoll
(2001) atlikty tyrimy metodologija.

Streso darbe lygis pagal jvairias
socialines demografines grupes

Atlikta mokslinés streso darbe literatiiros
analizé parodé, kad néra bendros mokslinin-
ky nuomonés apie streso darbe ir socialiniy
demografiniy veiksniy priklausomybés.

Streso darbe ir socialiniy demografiniy
veiksniy priklausomybés tyrimas keturiose
Lietuvos automatikos ir elektrotechnikos
imonése buvo atliktas 2007 m. vasario —
kovo mén. Imonés A ir C yra uZsienio ka-
pitalo, ver¢iasi projektavimu bei automati-
kos ir elektrotechnikos produkty prekyba,
imonése dirba po 50 darbuotojy. [monés
B ir D yra lietuvisko kapitalo. [moné B
vykdo projektavimo bei automatikos ir
elektrotechnikos produkty montavimo
darbus, joje dirba 110 darbuotojy. Imoné
D gamina automatikos ir elektrotechnikos
produktus ir jais prekiauja, joje dirba 230
darbuotojy.

I8 viso tyrime dalyvavo 270 respondenty,
tai sudaré 61 proc. darbuotojy. Susumavus
tyrimo rezultatus paaiskéjo, kad 14 proc.

respondenty niekada nejaucia streso darbe,
30 proc. — retai, 41 proc. — kartais, 12 proc. —
dazZnai ir 3 proc. — visada.

Tyrimo rezultatai palyginti su HSE Ma-
nagement Standarts normatyvais. Visose
imonése streso lygis yra didesnis, nei re-
komenduoja HSE Management Standarts
normatyvai. MaZiau streso darbe patiria ty
imoniy darbuotojai, kur daugiau démesio
yra skiriama valdyti ZmogiSkuosius iSte-
klius: geriau stresas darbe valdomas uZsie-
nio kapitalo imonése, o lietuvisko kapitalo
imonése streso lygis yra didesnis. Tokius
tyrimo rezultatus galéjo nulemti ir tai, kad
tiriamose uZsienio kapitalo jmonése dirba
tik specialistai, o lietuvisko kapitalo ymo-
niy daugelj respondenty sudaré darbinin-
kai, kurie, tyrimo duomenimis, patiria di-
desnj stresa, palyginti su specialistais.

Daugiausia i$ visy veiksniy darbuotojams
sukelia stresa darbe jy vaidmens neapibréz-
tumas. Darbininkams, palyginti su specia-
listais, aiSkiau, kokios jy pareigos ir atsako-
mybé, tadiau skyriy, kuriuose dirba, tikslai
jiems maziau aiskus. Dar sunkiau darbuoto-
jai suvokia savo darbo rezultaty jtaka visos
organizacijos tikslui jgyvendinti.

Darbuotojams stresa darbe dazZnai su-
kelia situacijos, kai skirtingos grupés kelia
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nesuderinamus reikalavimus, taip pat dide-
lis darbo kriivis, kai nustatomi nejvykdomi
darby terminai.

Visy imoniy darbuotojai sulaukia pa-
kankamai gero griZtamojo rySio apie savo
atlieckama darba, taip pat daZnai gali su-
laukti vadovo pagalbos sprgsdami darbo
problemas, tadiau maZiau darbuotoju su
tiesioginiu vadovu kalba apie tai, kas liii-
dina ir erzina darbe, dar re¢iau darbuotojai
tiesioginio vadovo paskatinami.

Visose jmonése prireikus darbuotojai
sulaukia kolegy pagalbos ir paramos, ta-
¢iau dauguma darbuotojy nesulaukia ko-
legy pagarbos, kurios mano esa nusipelng,
bet patys taip pat nelinke iSklausyti kolegy
problemy, susijusiy su darbu.

Analizuojant tarpusavio santykiy ver-
tinima, nebuvo né vienos jmonés, kur
nebiity smurto ar priekabiavimo. Nedaug
(4 proc.) apklaustyjy teigé patyre smurta ir
trecdalis (33 proc.) — kad prie ju buvo prie-
kabiaujama nemaloniais ZodZiais ar veiks-
mais. Nemazai (65 proc.) darbuotojy mano
santykius darbe esant jtemptus, Siek tiek
maziau (57 proc.) teigé, kad tarp kolegy yra
trintis ir pykéiy.

Vykdant poky€ius jmonése, darbuoto-
jams kelia stresa nepakankamas Zinojimas,
kaip poky¢iai bus igyvendinti, darbuotojai
ne visada yra konsultuojami apie poky¢ius
darbe bei neturi pakankamai galimybiy
klausti vadovy apie pokygius imonéje.

IS visy veiksniy kontrolé darbuotojams
kelia maziausiai streso. Visose jmonése
dauguma darbuotojy gali pasirinkti, kaip
atlikti pavestg darba, ir nusistatyti savo
darbo tempa. Administracijos darbuotojai,
palyginti su darbininkais, gali dazniau nu-
spresti, kada daryti pertrauka, nusistatyti
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darbo sparta, jy darbo laiko grafikas yra
lankstesnis. Kita vertus, gamybos jmonése
yra sunkiau jvesti lanksty darbo grafika.

Iki Siol moksliniai tyrimai nepateiké
vienintelio atsakymo apie streso priklau-
somybe nuo lyties. Vieni mokslininkai tei-
gia, kad moterys kaip tyrimo grupé patiria
didesnj stresa. Jos daZmiau patiria stresg
bandydamos suderinti pareigas darbe ir
Seimoje. DaZniausiai dél pasirinktos profe-
sijos moterys dirba tokj darba, kur didelis
darbo kriivis ir néra autonomijos bei maza
sprendimy priémimo galimybé: tai rodo,
kad moterys patenka | didesni stresa suke-
lianéias situacijas. Kiti tyrimai leidzia da-
ryti i§vada, kad bendras streso darbe lygis
panasus tiek vyny, tiek motery, tik skirtingy
ly&iy atstovai skirtingai reaguoja | jvairius
stresorius. Yra mananéiyjy, kad tyrimy re-
zultatai rodo didesnj motery stresg todél,
kad moterys atviriau ir saZiningiau kalba
apie streso darbe sukeltus poZymius (Fo-
tinatos-Ventouratos, Cooper, 2004; Bam-
ber, 2006). Remiantis tokiais mokslinés
literatiiros analizés rezultatais suformutuo-
ta hipotezé, kad vyrams ir moterims stresa
darbe sukelia skirtingi veiksniai.

Tyrimo rezultatai patvirtino §ig hipo-
tezg. IS jy iSplaukia, kad vyry ir motery
bendras streso darbe lygis labai panaSus:
vyry 3,8, motery 3,89 balo. Moterys jaucia
darbe didesng¢ vadovy ir kolegy parama,
geresni jy santykiai su kolegomis, taciau
moterims didesnj stresa sukelia poky¢iai ir
kontrolé.

Streso darbe lygio priklausomybés nuo
amzZiaus tyrimy rezultatai skirtingi. Vieny
tyrimy rezultatai nurodo, kad didZiausig
stresa patiria 3544 m. ir 45-54 m. grupés,
o kity tyrimy duomenimis, labiausiai nuo
streso darbe sukeltos depresijos ir meri-
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mo ken¢ia 16-34 m. ir 35-44 m. grupés,
ypa¢ didelj stresa patiria 16-34 m. motery
grupé (Stresas darbe — Zmonés kenéia ty-
lédami. VDI, 2002). Atvirkséiai, kiti spe-
cialistai teigia, kad jaunesni darbuoto-
jai yra labiau veikiami streso, o vyresni ir
daugiau patirties igyje darbuotojai maziau
kenCia nuo streso (Bamber, 2006). Moksli-
néje literatiiroje iSskiriamos didesnés rizikos
grupés — tai jauni ir prie§pensinio amZiaus
darbuotojai. Jaunystéje socialinés situacijos
poky¢iai — peréjimas i§ paauglystés i suau-
gusiyjy pasaulj, formalios profesijos igiji-
mas (arba dazna ES alternatyva — ilgalai-
kis nedarbas), atsiskyrimas nuo tévy — kai
kuriems Zmonéms padidina streso rizika.
Tampant vyresnio amZiaus darbuotojy ga-
limybés jveikti stresa mazéja, palyginti su

jaunesniais kolegomis, vyresnieji sunkiau
ir ilgiau prisitaiko prie pasikeitusiy salygu
ar reikalavimy (Guidance on work related
stress. Spice of life or kiss of death, 1999).
Tyrimu buvo siekiama patvirtinti arba
paneigti antraja hipoteze, kad didZiausia
stresa darbe patiria jauni ir prieSpensinio
amziaus darbuotojai.

Tyrimo rezultatai patvirtino $ia hipote-
z¢ i§ dalies: didziausig stresg darbe patiria
jauni darbuotojai. Jiems didZiausig stresa
darbe sukelia kontrolé, jie maZiausiai jau-
¢ia vadovy ir kolegy parama. Antroji am-
Ziaus grupé, patirianti didZiausia stresa,
yra prieSpensinio amZiaus darbuotojai, ta-
¢iau jy patiriamo streso lygis labai nedaug
skiriasi nuo vidutinio amZiaus grupés.
Maziausiai streso darbe patiria pensinio
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amziaus darbuotojai, §i vienintelé amZiaus
grupé sulaukia kur kas didesnés kolegy pa-
garbos, palyginti su kitomis.

Pareigos turi didesne ir reik§mingesne
itaka stresui nei darbuotojy lytis. Stresas
ir einamos pareigos neturi tiesioginés pri-
klausomybés. AukStesnes pareigas turin-
tys darbuotojai dazniau patiria stresa pri-
imdami lemiamus sprendimus ir veikdami
kritinémis situacijomis, palyginti su tu-
rindiais Zemesnes pareigas. Pastariesiems
didesnj stresa sukelia neteisingas atlygis ir
ribotos karjeros galimybés (Gender issues
in safety and health at work, 2003). Kity
mokslininky nuomone, vidurinio lygio va-
dovai patiria didZiausig stresa, nes jie yra
viduryje, o tai lemia didZiausia konflikty
tikimybg. Vidurinio lygio vadovai kartais
turi atsakyti | prie§taraujanius vyriausy-
biniy organizacijy, profesiniy sajungy at-
stovy, visuomenés, taip pat savo vadovy ir
pavaldiniy reikalavimus. Tyrimai parodé,
kad jaunesni vidurinio lygio vadovai iki
30 mety patiria didesn] stresg dél maZes-
nés autonomijos ir glaudesnio vadovavi-
mo. Pastaraisiais de§imtmetiais vidurinio
lygio vadovai patiria didesnj stresa dar ir
dél to, kad populiaréja grupés sprendimais

pagristas valdymo stilius bei padaZnéjgs
darbuotojy atleidimas dél darbo automa-
tizavimo ir kompiuterizacijos (Kompier,
2004). Treciaja hipoteze buvo siekiama
i§siaiskinti, ar aukStesnes pareigas turintys
darbuotojai daZniau patiria stresg darbe nei
turintys Zemesnes pareigas darbuotojai.

Tyrimo rezultatai patvirtino hipotezg, kad
vadovai patiria didesnj stresa nei Zemesnio
lygio darbuotojai. Kuo aukstesnio lygio va-
dovai, tuo jie patiria didesni stresa. Vadovy
ir specialisty grupéje nustatyta silpna neigia-
ma turimy pareigy ir darbuotojy savijautos
priklausomybé (Spearman’o koeficientas
r=0,291, N = 270, p < 0,01). MazZiausiai
streso visose organizacijose patiria meis-
trai ir brigadininkai. Darbininkai patiria
didesnj stresa nei specialistai, darbininky
streso lygis prilygsta skyriaus vadovy stre-
so lygiui. Skirtingo lygio darbuotojams
stresg darbe sukelia skirtingi veiksniai:
darbininkams stresg sukelia reikalavimai
dirbti intensyviai ir darbo autonomijos sto-
ka, auks¢iausio lygio vadovams — tarpusa-
vio santykiai ir vaidmens neapibréztumas,
projekty vadovams — nerealiis darbo atliki-
mo terminai bei kolegy pagalbos ir para-
mos trilkumas.

Darbininkai NG

Meistrai, brigadininkai

Specialistai, tamautojai §

Vadybininkai, inzinieriai

Projekty vadovai il
Skyriaus vadovai il

Aukséiausio lygio

vadovai
3,0

32

34 38 4,0 42

3 pav. Streso darbe lygis priklausomai nuo darbuotojy pareigy

82



4,20

4,00
3,80

3,60
3,40
3,20 |-
3,00

3-5 metai

Iki 2 mety

6-10 mety Daugiau nei 10

mety

6 pav. Streso darbe lygis priklausomai nuo darbuotojy darbo staZo

Mokslinéje literatiiroje nepavyko rasti
streso lygio priklausomybés nuo iSsilavini-
mo ir darbo stazo analizés, todél ketvirtaja
hipoteze buvo siekiama patvirtintj teiginj,
kad bendras streso darbe lygis nepriklauso
nuo darbuotojy issilavinimo ir darbo stazo.

Tyrimo metu nenustatyta streso darbe ly-
gio ir darbuotojy issilavinimo priklausomy-
bés, reiausiai stresg patiria turintys aukstaji
ir vidurinj issilavinima darbuotojai.

Tyrimo duomenys rodo silpna neigia-
ma darbuotojy darbo staZo ir jy savijautos
priklausomybg (Spearman’o koeficientas
r=0,212, N=255, p<0,01), t. y. didéjant
darbo stazui streso lygis kyla iki tam tikro
lygio (6-10 m.), paskui streso lygis islieka
toks pats.

Streso darbe padariniai

Antrame tyrimo etape buvo atliktas inter-
viu su ekspertais, kiekvienoje jmonéje ap-
klausta po viena eksperta — personalo va-
dova arba jmonés vadova. Paaiskéjo, kad
né vienoje organizacijoje nebuvo atlieka-
mi streso darbe tyrimai, i8skyrus vienintele
imon¢ A, kurioje streso tyrimas yra kas-
metinio darbuotojy nuomonés tyrimo su-
dedamoji dalis. Tagiau visi jmoniy vado-

vai pripaZjsta esant streso darbe problema
ir biitinybg ja spresti.

Siekiant patikrinti, ar stresas darbe su-
kelia nepageidaujama darbuotojy bisena
ir elgseng bei kasty organizacijai, tyrimo
metu buvo renkami statistikos duomenys
apie darbuotojy kaita (darbuotojy i§éjima
i§ darbo savo noru), neatvykimus dél ligos,
pravaik§tas ir nelaimingus atsitikimus.
Kaip matyti i§ 7 paveikslo, maziausia dar-
buotojy kaita yra imonéje A, kur ir streso
darbe lygis yra Zemiausias. Vis délto gauti
duomenys nepatvirtina tiesioginés streso
darbe lygio ir darbuotojy kaitos priklauso-
mybés.

Tyrimy metu nustatyta stipri neigiama
darbuotojy neatvykimy dél ligos ir streso
darbe lygio priklausomybé (Spearman’o
koeficientas =1, N=4, p<0.01), t. y. kuo
didesnj stresa darbuotojai patiria, tuo daz-
nesni organizacijoje neatvykimai dél ligos
(zr. 8 pav.). Tokie tyrimy rezultatai leidzia
patvirtinti tyrimo metu iskelta teiginj, kad
stresas darbe sukelia nepageidaujama dar-
buotojy biiseng, t. y. ligas, ir didina kastus
organizacijai.

Pravaiksty, kaip ir nelaimingy atsitiki-
my, buvo uzfiksuota tik dviejose jmoné-

83



35
30 k
25 E —e—oné A
20 —a— jroné B
15 —&— oné C
10 fmoné D
5
0 s P 7
2002 2003 2004 2005 2006
7 pav. Darbuotojy haita tiriamose jmonése
—e—jmONe A
—a— joné B
—&— fmone C
ymoné D
2002 2003 2004 2005 2006
8 pav. Neatvykimas dél ligos (dieny skaidi darb yjui) tiri imoné.

se. Siy duomeny yra per mazai, kad bity
galima daryti iSvadas apie streso darbe ir
pravaikSty bei nelaimingy atsitikimy pri-
klausomybe.

Streso darbe valdymo strategiju
taikymas

Siame darbe vadovaujamasi nuostata, kad
organizacinés streso darbe valdymo stra-
tegijos — tai strategijos, skirtos pasalinti
stresg sukeliandius veiksnius arba juos
kontroliuoti ir / arba padéti individui tapti
atsparesniam stresui ir kovoti su juo.
Mokslinéje literatiiroje skiriamos dvi
streso valdymo strategijy grupés — indi-
vidualios ir organizacinés. Individualiy
streso valdymo strategijy pagrinda sudaro
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individualiis poky¢iai, t. y. ka darbuotojas

gali pakeisti savyje, kad jveikty ar iSveng-

i streso, o organizaciniy streso valdymo

strategijy esmé — organizacijos pokyciai

(Matteson, Ivancevich, 1989; Cox, Grif-

fiths, Rial-Gonzalez, 2000).
Organizacinés streso darbe valdymo

strategijos pagal jy taikymo lygi skirsto-

mos { pirmines, antrines ir tretines:

v pirminés strategijos maZina atsiradusj
stresa, kei¢iant darbo aplinkoje esanius
stresorius arba siekiant juos apskritai
panaikinti. Tai — ergonominés, darbo ir
aplinkos projektavimo strategijos, va-
dovavimo tobulinimo strategijos;

v antrinés strategijos identifikuoja anks-
tyvuosius streso darbe poZymius ir pa-
deda individams veiksmingiau kovoti



su spaudimu darbe, paprastai tai biina

darbuotojy mokymai;

v tretinés strategijos skirtos ugdyti jau-
tresn¢ ir labiau reaguojania vadova-
vimo sistema bei stiprinti ripinimasi
darbuotojy sauga ir sveikata, jos skirtos
atkurti darbinguma ty darbuotojy, kurie
jau kenéia nuo streso darbe, tai pagalbos
darbuotojams programos (Recupero,
2003; Cox, Griffiths, Rial-Gonzalez,
2000; Leka, Griffiths, Cox, 2003; A. Pil-
kington, R. E .Mulholland, H. A. Coeiw,
M. K. Graham, P. A. Hutchinson, 2001;
Dewe, O‘Driscoll, 2001; Le Fevre, Kolt,
Matheny, 2006).

Pirminés strategijos paprastai verti-
namos kaip iniciatyvios, antrinés — tiek
iniciatyvios, tiek reaguojancios, o treti-
nés paprastai biina reaguojancios (Dewe,
O‘Driscoll, 2001). Pirminés strategijos
orientuotos | organizacijos ar grupés lygi,
o antrinés ir tretinés — | individualy dar-
buotoja (Le Fevre, Kolt, Matheny, 2006).

Iki Siol specialistai nesutaria dél streso
darbe valdymo strategijy taikymo veiksmin-
gumo. Pasak Van der Hek H., Plomp H. N.
(1997), organizaciniy streso darbe valdy-
mo strategijy nuolat daugéja, taciau vis dar
lieka neaisku, kurios i§ jy yra veiksmin-
giausios. I§ metodologinés perspektyvos
neaisku, kas sukelia teigiama efekta: vado-
vy pritarimas ir noras investuoti | Zmogis-
kuosius isteklius, strategijos komponenty
kokybé ar abiejy $iy veiksniy darinys.

Specialisty teigimu, organizacijose
daZniausiai yra taikomos reaguojancios ir
skirtos individui, t. y. antrinés ir tretinés,
strategijos, o pirminés taikomos reéiau,
biitent jy esmé yra panaikinti stresa darbe
sukeliantj veiksnj ar bent jau sumaZzinti jo

poveiki (Kompier, Cooper, Geurts, 2000;
Dewe, O‘Driscoll, 2001). Ta&iau kity
mokslininky nuomone, triiksta empiriniy
tyrimy, patvirtinanéiy, kad pirminiy stra-
tegijy taikymas yra veiksmingesnis nei an-
triniy ar tretiniy (Le Fevre, Kolt, Matheny,
2006). Kita vertus, organizaciniy streso
darbe valdymo strategijy taikymo veiks-
mingumo tyrimy palyginima apsunkina ir
ju heterogeniskumas.

Treciame tyrimo etape — organizaciniy
streso darbe valdymo strategijy salyginio
efektyvumo tyrime dalyvavo 34 vadovai
i§ keturiy imoniy. Tyrimui atlikti buvo
naudojama anketiné apklausa. Tyrimo
duomenimis, 33 proc. vadovy mano, kad
darbuotojai visada arba daZnai gali kontro-
liuoti stresg darbe sukeliancius veiksnius,
o net 67 proc. respondenty teigé, kad dar-
buotojai jy organizacijoje stresa sukelian-
¢ius veiksnius gali kontroliuoti tik kartais
arba retai. Siuos rezultatus reikéty vertin-
ti atsargiai, nes kyla poreikis issiaiskinti,
kiek darbuotojui reikia kontroliuoti stresg
sukeliancius veiksnius, kad nejausty streso
darbe. Kokius stresa sukelian¢ius veiks-
nius vadovai turéjo omenyje atsakydami {
5i klausimg ir ar jie gali vertinti situacija
,,UZ visus darbuotojus*.

Vertindami darbuotojo atsakomybe uz
streso darbe valdyma, 68 proc. respon-
denty mano, kad pats darbuotojas yra at-
sakingas uZ savo streso darbe valdyma,
24 proc. respondenty buvo neutralios pozi-
cijos, 0 9 proc. mano, kad darbuotojas néra
atsakingas uz savo streso darbe valdyma.
Idomu pazymeéti, kad tie respondentai, ku-
rie mano, jog darbuotojas yra atsakingas
uZ savo streso darbe valdyma, teigé, kad
ir organizacija yra atsakinga uz darbuotojy
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streso darbe valdyma. Daugumos (74 proc.)
vadovy nuomone, organizacija yra visiskai
atsakinga arba atsakinga uz darbuotojy stre-
so darbe valdyma, 26 proc. buvo neutraliis.
Nebuvo né vieno vadovo, kurio nuomone,
organizacija yra neatsakinga uz darbuotojy
patiriama stresa. I§ 9 pav. matyti, kad paly-
ginus vadovy jvertinta darbuotojy ir orga-
nizacijos atsakomybg uZ streso darbe val-
dyma, tyrimy rezultatai rodo, kad didesné
atsakomybé turéty tekti organizacijai.
Vadovy paminéti streso darbe poZymiai
pateikiami 1 lenteléje. DaZniausiai mini-
mi streso poZymiai — tai darbuotojy nuo-
taikos ir motyvacijos poky¢iai (25 proc.),
komunikacijos problemos ir konfliktai

(23 proc.), maZesnis darbo efektyvumas
(20 proc.). Nedaugelis (15 proc.) vadovy
mano, kad jy organizacijose darbuotojai
nepatiria streso.

Vadovy nuomone, daZniausiai jy jmoné-
je taikomos §ios streso darbe valdymo stra-
tegijos: vadovo ir kolegy parama (41 proc.),
komunikacija (19 proc.), darbo krivio ko-
regavimas ir perprojektavimas (16 proc.).
Buvo respondenty (19 proc.), teigusfu, kad
ju organizacijos netaiko jokiy streso darbe
valdymo strategiju.

Tyrimo anketoje respondentams buvo
pateiktas streso darbe valdymo strategijy
saradas, sudarytas remiantis streso darbe
valdymo moksline literatiira. Vadovy buvo

%
Visi3kai atsakingas (-a) il

Atsakingas (-a)

Nei atsakingas (-a),
nei neatsakingas (-a) (g

Neatsakingas (-a)

mD:

30 40 50 60 70

mO

9 pav. Darbuotojy ir org

ijos
Y

n

¢ uf darbuotojy streso darbe valdymq

4

1 lentelé. PoZymiai, kad organizacijos darbuotojai jaucia stresq

Streso darbe poZymiai %
Nuotaikos ir motyvacijos poky¢&iai 25
Komunikacijos problemos ir konfliktai 23
Mazesnis darbo efektyvumas 20
Emocijomis pagristas ir nepastovus elgesys 15
Nuovargis 7.5
Klaidos 5
Darbuotojy kaita 25
Vélavimai 2.5
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prasoma prie kiekvienos strategijos paZy-
méti, ar jy organizacijoje taikoma ta stra-
tegija, jei taikoma, tai kiek ji yra efektyvi,
jei néra taikoma, tai ar, jy nuomone, biity
efektyvu naudoti. DaZniausiai respondenty
buvo nurodytos tos strategijos, kurias biity
galima vertinti kaip geriausius ZmogiSkujy
istekliy valdymo biidus, — tai komunikacija
ir dalijimasis informacija (91 proc.), tiks-
ly ir pareigy aprasSymas (88 proc.), darbo
vertinimas ir griZztamasis rySys (88 proc.),
socialiné parama (82 proc.), uzduo€iy au-
tonomija (79 proc.). Daugumos taikomy
strategijuy efektyvumas buvo jvertintas vi-
dutiniskai. Tokie rezultatai rodo, kad orga-
nizacijos yra pasirinkusios tinkamas streso
darbe valdymo strategijas, taciau dar reikia
tobulinti jy panaudojima. Be to, reikia plés-
ti kol kas retai taikomas strategijas: streso
valdymo mokymai (9 proc.), vadovavimo

stiliaus pakeitimas (18 proc.) ar pagalbos
darbuotojams programos (15 proc.). Palygi-
nus atlikta tyrima su analogisku Ph. Dewe ir
M. O’Driscoll (2002) vadovy nuomones ty-
rimu Naujojoje Zelandijoje, gauti rezultatai
yra pana$iis. Organizacijose daZniausiai
taikomos tos paios streso darbe valdymo
strategijos, taciau Naujosios Zelandijos va-
dovai taikomy strategijy efektyvuma verti-
na gerokai auksciau (jy vertinamy strategi-
ju salyginio efektyvumo vidurkis yra 4,3),
o §io tyrimo metu vertinamy strategijy sa-
lyginio efektyvumo vidurkis yra 2,9.
Lyginant vadovy nuomonés tyrimo re-
zultatus pagal imones, nustatyta stipri tei-
giama organizacijos atsakomybés uz streso
valdyma ir darbuotojy savijautos priklauso-
mybé (Spearman’o koeficientas =1, N=4,
p<0,01). Tose organizacijose, kur vadovai
teigé, kad didesné atsakomybé uz streso

2 lentelé. Organizaciniy streso darbe valdymo strategijy taikomumas ir jy vertinimas

s Esamas - Potencialus
Organizacinés streso darbe . Salyginis "
valdymo strategijos naudojimas efektyvumas* naudojimas
(%) (%)
Komunikacija ir dalijimasis informacija 91 3 67
Tiksly ir pareigy aprasymas 88 3 75
Darbo vertinimas ir griZztamasis rySys 88 3 75
Socialiné parama 82 3 100
Uzduociy autonomija 79 3 40
Sveikatingumo programos 79 3 100
Darbuotojy jtraukimas j sprendimy
priémima 76 3 88
Karjeros vystymas 71 3 39
Darbo perprojektavimas 62 2 70
Fiziniy darbo salygy pakeitimas 56 3 38
Laisvas darbo grafikas 29 3 9
Vadovavimo stiliaus pakeitimas 18 2 60
Pagalbos darbuotojams programos 15 2 50
Streso valdymo mokymai 9 3 72
Darbo reikalavimy sumaZinimas 9 4 42

* Salyginis efektyvumas matuojamas pagal penkiabale skalg, kur 1 reiskia ,,labai neefektyvu*, 0 5 —

,labai efektyvu‘.
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3 lentelé. Vadovy és tyrimo rezultaty palyginimas pagal jmones

Imoné A | [moné B | Imoné C | Imoné D
Organizacijos atsakomybé uZ streso valdyma* 4.13 3.56 4 3.77
Streso lygis ** 3,92 3,62 3,85 3,8

* Organizacijos atsakomybé matuojama penkiabale skale, kur 1 reiskia ,,visidkai neatsakinga“, o 5 —

wvisiSkai atsakinga“.

** Streso lygis matuojamas penkiabale skale, kur aukstesnis balas reiskia maZesnj streso lygi.

vadyma tenka organizacijai, darbuotojai
patiria maZiau streso ir jauciasi geriau.

Vadovo vaidmuo mazinant darbuoto-
ju stresa yra ypaé¢ svarbus. Vadovai turé-
ty biti pirmieji, kurie pastebi darbuotojy
stresa. Vadovams turéty biti organizuoja-
mi mokymai, kurie apimty tokias temas —
streso Zenkly ir poZymiy pastebéjimas, pa-
grindinés konsultavimo ir mokymo Zinios,
santykiy formavimas.

ISvados

Atlikto tyrimo rezultatai leidZia daryti i§va-
da, kad Lietuvos organizacijose didZiausia
stresa darbuotojams sukelia vaidmens ne-
apibréZtumas, maziausiai streso darbuoto-
jai patiria dél kontrolés. UZsienio kapita-
lo imonése, palyginti su lietuvisko kapitalo
tmonémis, darbuotojy streso yra maZesnis.

Streso darbe lygio pagal jvairias sociali-
nes demografines grupes analizé Lietuvos
organizacijose rodo, kad vyrams ir mote-
rims stresa sukelia skirtingi veiksniai, o
bendras abiejy ly¢iy streso darbe lygis yra
panaSus. Vertinant streso darbe lygi pagal
amzZiaus grupes, didZiausia stresa patiria
jauni darbuotojai, geriausiai darbe jauéiasi
pensinio amziaus darbuotojai. Darbinin-
kai patiria didesnj stresa nei specialistai, o
analizuojant vadovy stresg pastebima ten-
dencija, kad kuo aukstesnio lygio vadovas,
tuo jis patiria daugiau streso. Tyrimo metu
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nenustatyta streso darbe lygio ir darbuoto-
ju issilavinimo priklausomybé, o didéjant
darbo staZui streso lygis kyla iki tam tikro
lygio, paskui islieka stabilus.

Tyrimo metu nustatyta stipri neigiama
darbuotojy neatvykimy dél ligos ir streso
darbe lygio priklausomybé, bet nepatvir-
tinta tiesioginé streso darbe lygio ir dar-
buotojy kaitos priklausomybé.

Vadovy nuomonés tyrimas parode, kad
daZniausiai naudojamos tos streso darbe
valdymo strategijos, kurias buty galima
vertinti kaip geriausius Zmogiskyjy iste-
kliy valdymo biidus — tai komunikacija ir
dalijimasis informacija, tiksly ir pareigy
apraSymas, darbo vertinimas ir griZtamasis
rysys, socialiné parama, darbo autonomi-
ja. Daugumos taikomy strategijy salyginis
efektyvumas buvo jvertintas vidutiniskai.
Tokie rezultatai leidzia daryti iSvada, kad
organizacijos yra pasirinkusios tinkamas
streso darbe valdymo strategijas, taCiau
dar reikia tobulinti taikomy strategijy pa-
naudojimg ir plésti kol kas retai taikomas
strategijas.

Norint sumazinti stresa darbe, Lietuvos
organizacijoms rekomenduojamos tokios
strategijos: streso valdymo politikos ir
procediiry suformulavimas, komunikacijos
tobulinimas, tiksly darbuotojams nusta-
tymas, vadovy streso valdymo mokymai,
periodinis darbuotojy nuomonés tyrimo
organizavimas.
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ECONOMICAL CONTEXT OF WORK-RELATED STRESS

Violeta Raimonda Kulvinskiené, Agné Bandziené

Summary
Work-related stress has a negative impact on bu-
siness as well as on employees’ physical and psy-
chological health. Economical costs for a company,
caused by stress, are emplyees’ tumover, sickleaves,
reduced productivity, increased accidents rate and
lack of innovations.

The object of the present research was work-re-
lated stress.

The aim of the research was to evaluate the work-
related stress level at Lithuanian automation and

I to ekucidate work-re-

lated stress outcomes, to evaluate the efficiency of
stress interventions used by Lithuanian compani

hnical

using the HSE Management Standards Stress Model
(sample of 270 employees). According to the results,
the role ambiguity causes the biggest stress and work
control has the smallest impact on employees* well-
being. Analysis of work-related stress among socio-
demographic groups showed that different stressors
affect men and women, but the general stress level
is similar for both genders. The youngest employees
undergo the biggest stress, while older employees
are less stressed. Blue collar employees are more
stressed at work compare to white collars. There is
a possitive correlation between stress level and ma-

g level, but there is no correlation between

The research was done in three stages. The work-
related stress level was measured in the first stage by

work-related stress level and employees’ education.
Longer service causes a higher stress level until a
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fixed stage, and later the work-related stress level
remains the same.

Analysis of work-related stress outcomes done in
the second research stage showed a strong negative
correlation between work-related stress level and
sickleaves. A higher work-related stress level causes
a bigger employees’ turnover, but no clear correlati-
on was found.

The aim of the third stage of the research was to
find out managers’ view on stress, their beliefs about
stress interventions by using the P. Dewe and M.
O'Driscoll questionnaire (a sample of 34 managers).
The five strategies most commonly reported as being
used in organizations were those that could be des-
cribed as the best practice of human resource tech-

STRESO DARBE EKONOMINIS KONTEKSTAS

niques. They were communication and information
sharing, clear goal and role descriptions, performance
evaluation and feedback, social support and job auto-
nomy. Stress interventions were evaluated mainly as
average effective. These results show, that organiza-
tions have chosen right strategies, just they have to
use them more effectively and start implemening not
so widely used strategies, such as stress management
training, management style changes, EAP.

To reduce work-related stress, for Lithuanian or-
ganizations it is recommended to create work-related
stress management policy and procedures, to impro-
ve communication, to define clear goals and roles, to
organize stress management training for managers,
periodically survey employees’ opinion.

Violeta Raimonda Kulvinskiené, Agné Bandziené

Santrauka

Stresas darbe neigiamai veikia ne tik fizing ir psi-
chologing darbuotojy sveikata, bet ir organizacija.
Streso darbe sukelti ekonominiai kastai urgamzacn-
joje — tai darbuotojy kaita ir pravaiksto: Zé

Antrame tyrimo etape atlikta streso darbe padari-
niy analizé rodo stipria neigiama darbuotojy neatvy-
kimo dél ligos ir streso darbe lygio priklausomybe.
Didesnis stresas skatina didesng darbuotojy kaita,

darbo efektyvumas, padidéjusi nelaimingy atsmkn-
my tikimybeé, inovacijy trikumas.

Atlikto tyrimo objektas — stresas darbe.

Tyrimo tikslas — jvertinti streso darbe lygj Lie-
tuvos automatikos ir elektrotechnikos imonése,
i3siaiSkinti streso darbe padarinius ir jvertinti $iose
imonése taikomy streso darbe valdymo strategijy
salyginj efektyvuma.

Streso darbe tyrima sudaré trys ctapai. Pirmame
etape streso darbe lygis buvo matuojamas naudojant
HSE Management Standards streso modelj (tyrimo
imtis — 270 darbuotojy). Remiantis tyrimo duome-
nimis vaid neapibré sukelia didziausi
stresa, kontrolé turi maZiausia neigiama jtaka dar-
buotojy savijautai. Streso darbe lygio pagal jvairias
socialines demografines grupes analizé rodo, kad
vyrams ir moteris stresa sukelia skirtingi veiksniai,
o bendras abiejy ly&iy streso darbe lygis yra panadus.
Vertinant streso darbe lygj pagal amziaus grupes, di-
dZiausia stresa patiria jauniausi darbuotojai, geriau-
siai darbe jauciasi vyriausi darbuotojai. Darbininkai
patiria didesnj stresa nei specialistai. Nustatyta tei-
giama streso darbe lygio ir vadovaujanéiy pareigy

lygio priklausomybé, tatiau nenustatyta streso dar-

bet tiesioginé streso darbe lygio ir darbuotojy kaitos
priklausomybé nepatvirtinta.

Treéio tyrimo etapo tikslas buvo issiai3kinti va-
dowvy pozitiri | stresa, jy nuomong apie streso darbe
valdymo strategijas naudojant adaptuota P. Dewe ir
M. O‘Driscoll klausimyna (tyrimo imtis - 34 vado-
vai). DaZniausiai naudojamos tos streso darbe val-
dymo strategijos, kurias biity galima vertinti kaip
genausms zmoglsktuu iStekliy valdymo bidus — tai
ke ir ) is informacija, tiksly ir
pareigy apra§ymas darbo vertinimas ir griZtamasis
ry3ys, socialiné parama, darbo autonomija. Daugu-
mos taikomy strategijy salyginis efektyvumas buvo
{vertintas vidutini$kai. Tokie rezultatai rodo, kad or-
ganizacijos yra pasirinkusios tinkamas streso darbe
valdymo strategijas, tadiau dar reikia tobulinti taiko-
my strategijy panaudojima ir plésti kol kas retai tai-
komas tokias strategijas: streso valdymo mokymai,
vadovavimo stiliaus pakeitimas, pagalbos darbuoto-
jams programos.

Norint sumazinti stresa darbe, Lietuvos organiza-

be lygio ir darbuotojy issilavinimo prikl
Didéjant darbo stazui streso lygis kyla iki tam tikro
lygio, paskui stresas i§lieka stabilus.

{teikta 2008 m. sausio men.
Priimtas spausdinti 2008 m. geguzés mén.
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cijoms reke d tokios gijos — streso
valdymo politikos ir procediiry suformulavimas, ko-
ybeé. ikacijos tobulini tiksly darbuotojams nusta-

tymas, streso valdymo mokymai vadovams, periodi-
nis darbuotojy nuomonés tyrimo organizavimas.



