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Santrauka. Siuolaikinése organizacijose ir visuomenéje sveikatai palankaus gyvenimo biido tema yra daZnai aptariama.
Darbuotojy sveikata (sveikatingumu) organizacijos riipinasi, siekdamos kelti darbuotojy gerove ir savo organizacijos efekty-
vumg ir produktyvuma. Tam reikia zinoti, kokie veiksniai organizacijoje skatina ar trukdo sveikatai palankaus gyvenimo biido
realizavima. Tyrimo tikslas buvo jvertinti ir nustatyti sveikatai palankaus gyvenimo biido (pagal penkiy faktoriy sveikatingumo
modelj, Myers, Sweeney 2005b) sasajas su organizaciniais veiksniais: tarpasmeniniais konfliktais, organizaciniais trikdziais,
dideliu darbo kriiviu, darbo ir Seimos konfliktu, sprendimy priémimo laisve, transformaciniu vadovavimu ir suvokiamu organi-
zacijos palaikymu.Tyrime dalyvavo 177 skambuéiy centro darbuotojai. Sveikatai palankus gyvenimo buidas buvo nustatomas
pagal penkiy faktoriy sveikatingumo klausimyng (Myers, Sweeney 2005b), fiziniai simptomai buvo nustatomi pagal Spector
ir Jex (1997) skale, susidedancia i$ 18 simptomy. Tarpasmeniniai konfliktai, organizaciniai trikdziai, kiekybinis darbo kra-
vis buvo vertinami pagal atitinkamus kitus Spector ir Jex (1997) klausimynus. Sprendimy laisvei vertinti buvo naudojamas
Karasek (1985) klausimynas. Transformaciniam vadovavimo stiliui tirti naudota bendroji transformacinés lyderystés skalé,
sudaryta Carless ir bendradarbiy (2000). Darbo ir Seimos konfliktams vertinti pasitelkta neigiama darbo ir namy saveikos
subskalé (Geurts et al, 2005). Suvokiamas organizacijos palaikymas buvo vertinamas sutrumpinta suvokiamo organizacijos
palaikymo skale (Eisenberger ef al. 1986). Gauti rezultatai rodo, kad sveikatai palanky gyvenimo buida (pagal penkiy faktoriy
sveikatingumo modelj) prognozuoja mazesnis darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas bei didesnis darbo krivis. Fizing simpto-
matikg rodo stipresnis darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas, didesnis suvokiamas organizacijos palaikymas ir moteriska lytis.

ReikS$miniai ZodZiai: sveikatai palankus gyvenimo budas, penkiy faktoriy sveikatingumo modelis, fiziniai simptomai, tarpas-

meniniai konfliktai, organizaciniai trikdziai, darbo kravis, darbo ir §eimos vaidmeny konfliktas, sprendimy priémimo laisvé,
transformacinis vadovavimo stilius, suvokiamas organizacijos palaikymas.

Ivadas

Sveikatai palankaus gyvenimo biido samprata. Siuolai-
kinése organizacijose ir placiojoje visuomenéje sveikatai
palankaus gyvenimo buido tema yra daznai diskutuojama.
Sveikatingumo klausimais vyksta diskusijos Ziniasklaidos
institucijose, jvairios kompanijos siekia parodyti, kaip svar-
bu susikurti tinkamg darbo aplinka ir sveika gyvensena.
Mokslininkai $iam poZitiriui taip pat pritaria ir teigia, kad
tik savo sveikata besirlipinantis asmuo uzsitikrina galimy-
be pilnavertiskai gyventi visuomenéje ir prisitaikyti prie
ji supancios aplinkos (Myers et al. 2000; Pranckeviciené
et al. 2008).

Tradiciskai darbuotojy sveikata siejama su profesi-
niy ligy ir nelaimingy atsitikimy darbe prevencija. Taciau
Pasaulio sveikatos organizacija (PSO) pabrézia, kad dar-
buotojo sveikata turéty buti nagrinéjama remiantis holisti-
niu (biopsichosocialiniu) sveikatos modeliu, apimti ne tik
socialinius, bet ir psichologinius veiksnius ir su sveikata
susijusj elgesj, o darbo vieta turi tapti pirminés ligy ir pries-
laikiniy miréiy prevencijos terpe (WHO 2006). Pasauliné

patirtis rodo, kad pirminé ligy ir traumy prevencija yra
ekonomiskai naudinga, nes padeda iSvengti reikSmingo
skai¢iaus mirc¢iy, nejgalumo, kentéjimo ir pajamy prara-
dimo (WHO 2006).

Siame straipsnyje pladiau tyrin¢jamas Myers ir
Sweeney (2005b) pasitlytas penkiy faktoriy sveikatingu-
mo modelis, i$siskiriantis teoriniu ir empiriniu pagrindimu.
Sio modelio i§skirtinis privalumas yra tas, kad jo veiks-
mingumas yra patvirtintas ir praktiSkai: Myers ir Sweeney
(2005b) sukure psichologiniy intervencijy sistema, pade-
dancig pereiti nuo sveikatingumo vertinimo prie jo keiti-
mo, dauguma jy sitilomy idéjy gali bati jgyvendinamos ir
darbingje aplinkoje.

Kaip nurodo Myers ir kt. (2000), sveikatingumas
(angl. wellness) — tai gyvenimo biidas, orientuotas j op-
timalios sveikatos ir psichologinio komforto siekima,
fiziniy, psichikos ir dvasiniy komponenty integracija, sie-
kiant gerinti asmens funkcionavimg jo bendruomenéje ir
aplinkoje. Sveikatingumas — tai ir rezultatas, ir procesas,
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ir gyvenimo tikslas, ir kasdienis gyvenimo biidas (Myers,
Sweeney 2005), tad Siame straipsnyje sveikatingumo ir svei-
katai palankaus gyvenimo biido savokos bus vartojamos
sinonimi$kai.

Kaip jau minéta, penkiy faktoriy sveikatingumo mode-
lyje i zmogy zvelgiama holistiSkai — asmuo yra suvokiamas
kaip viena nedaloma visuma, todél bendra sveikatai palanky
gyvenimo biida lemia jvair@is tarpusavyje sgveikaujantys
gyvenimo btido aspektai. Myers ir Sweeney (2005) nurodo
penkis esminius gyvenimo biido komponentus: atsparu-
mo (Atsparusis a$), apimantj asmens gebéjima sékmingai
iveikti kylan¢ius sunkumus; vertybiy (Esminis a$), apiman-
ti pagarba sau, dvasinguma, lyties ir kulttirinj tapatuma;
veiklos (Kirybiskasis as), iSreiskiantj asmens aktyvuma,
prasmingos veiklos turéjima; santykiy (Socialinis a$), api-
mant]j svarbiausius Zmogaus rySius, tokius kaip draugysté
ir meilé; fizinés sveikatos (Fizinis as), apimantis asmens
ripinimasi savo kiinu, fizinj aktyvuma ir sveikg mityba.
Norint asmeniui padéti stiprinti savo sveikatinguma, reikia
ji skatinti suprasti gyvenimo tikslg ir vertybes, atrasti indi-
vidualius tikslo siekimo biidus, imti keisti elgesij taip, kad
jis vis labiau artéty prie visy sveikatingumo komponenty
realizavimo (Savolaine, Granello 2002).

Sveikatingumo skatinimo verté organizacijai. Nors
Penkiy faktoriy sveikatingumo modelis nebuvo kuriamas
specialiai organizacijoms, jis gana sékmingai gali biiti joms
pritaikytas. Organizacijoje modelis gali biiti naudojamas
norint padéti darbuotojams suprasti sveikatingumo reiks-
mg¢ ir i§naudojant stiprybes silpnybéms jveikti (Myers,
Sweeney 2005a; Verhoeven ef al. 2003). Modelis gali buti
taikomas tiek individualiu, tiek grupiniu lygmeniu.

Darbuotojy sveikata yra stipriai susijusi su visos or-
ganizacijos sveikata vykstant individo ir aplinkos kinta-
myjy saveikai (WHO 2006). Tyrimai rodo, kad démesys
sveikatingumui padeda didinti darbuotojy pasitenkinima
darbu ir visuoting asmens gerove (Myers, Sweeney 2005b).
Sveikatingumo programy taikymas didina darbuotojy lo-
jalumg, mazina streso lygj ir padeda jveikti polinkj pra-
vaikstoms — sveikatingumo programos duoda nauda ne tik
kiekvienam asmeniui, bet ir visai organizacijai.

Sveikatai palankus gyvenimo biidas sukelia teigiamas
organizacines pasekmes — pasitenkinima darbu, organizaci-
nj jsipareigojima, geresnius darbo rezultatus (Gustainieng,
Endriulaitiené 2009). Darbas yra svarbi sglyga ir paties
darbuotojo sveikatingumui. Kaip teigia Hillier ir kt. (2005),
darbas yra daug daugiau nei vien biidas uzsidirbti pragyve-
nimui — jis gali padéti asmeniui kurti savo tapatuma, soci-
alinius kontaktus, teikti galimybes jgyvendinti gyvenimo
tikslus ir buti naudingam. Vis dazniau yra ir valstybiniu
mastu pripazjstama biitinybé formuoti gerovés kultiirg or-
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ganizacijose, kuri, savo ruoztu, lemia didesnj organizacijy
efektyvuma ir produktyvuma, geresne darbuotojy sveikata,
padeda jveikti ir i§vengti daugelio negatyviy su darbine
veikla susijusiy veiksniy: streso, diskriminacijos, patyciy,
nesaziningumo, pravaiksty ir kt. (Hillier et al. 2005; Els,
De La Rey 2006).

Empiriniai tyrimai, kuriuos atliekant buvo analizuoja-
ma jvairiy darbuotojy gerovés ar sveikatingumo programy
nauda, patvirtina, kad tokios programos skatina darbuotojy
gerove: darbuotojai yra sveikesni, sumazinamos i$laidos
sveikatos apsaugai, geréja darbuotojy moralé, didéja pro-
duktyvumas, mazéja nedarbingumas, darbuotojy kaita ir
pravaikstos, didé¢ja darbuotojy iStvermingumas, savigar-
ba, proto aStrumas, kuriami nauji socialiniai rysiai (Ginn,
Henry 2003).

Taigi organizacija, kuri padeda asmeniui didinti svei-
katinguma, i$ tikro dalyvauja mainy procese, kuris ilga-
laikéje perspektyvoje yra naudingas tiek asmeniui, tiek
organizacijai.

Organizaciniai veiksniai, susij¢ su darbuotojy svei-
katingumu. Norint stiprinti darbuotojy sveikata ir organi-
zacijos gerove, reikia zinoti, kokie veiksniai joje skatina
ar trukdo sveikatai palankaus gyvenimo biido realizavima.
Literattiroje i§ dazniausiai jvardijamy veiksniy yra §ie: or-
ganizaciniai trikdziai, darbo kriivis, sprendimy priémimo
laisvé, tarpasmeniniai konfliktai, darbo ir Seimos vaidmeny
konfliktas, suvokiamas organizacijos palaikymas ir trans-
formacinis vadovavimo stilius.

Organizaciniai trikdzZiai — viena i§ organizaciniy
problemy — gali atsirasti dél jvairiy priezas¢iy: netinka-
my mokymy, laiko stokos, jrangos, reikalingos darbui
atlikti, trokumo, aplinkiniy Zmoniy ar vadovo elgesio.
Organizaciniai trikdziai — tai veiksniai, darantys jtaka darbo
atlikimuli, jo rezultatyvumui, darbuotojo jgtidziy iSnaudoji-
mo galimybei (Spector 2008). Skambuciy centro darbuo-
tojams jtampa, kylanti dél organizaciniy suvarzymy, gali
atsirasti dél klienty aptarnavimo ziniy ir jgudziy trukumo,
netiksliy arba priestaringy instrukeijy.

Darbo krivis yra organizacinis veiksnys, su kuriuo
darbuotojas, atlikdamas jam reikiamus darbus, dazniau ar
reCiau susiduria. Psichinis darbo kriivis apibréZiamas kaip
keliamy darbo reikalavimy ir darbuotojo gebéjimy juos
atlikti saveika (Vasile 2010). Ilies ir kt. (2010) savo tyrime
nustaté, kad darbo kriivis yra susijgs su emociniu stresu,
darbuotojo kraujosptidziu ir asmenine gerove. Darbo krtvj
kiekvienas darbuotojas suvokia individualiai, tac¢iau dauge-
lis teigia, kad dél per didelio / per mazo darbo kriivio patiria
tam tikry problemy, veikianciy tiek fizine, tiek psichikos
savijauta. Teigiama, kad darbo kriivis daro jtaka ir jmonés
rezultatams, taip pat asmens ir jmonés gerovei ir saugai



(Chmiel 2005), todel svarbu jvertinti skiriama darbuoto-
jams darbo kriivj ir tinkamai jj paskirstyti, sickiant i§vengti
neigiamy pasekmiy tokiy, kaip motyvacijos sumazéjimas,
abejingumas atliekant darbus, nuobodulys ir pan. Darbo
kriivis gali biiti tiek fizinis, tiek psichinis, taciau Siame ty-
rime analizuojamas psichinis darbo krtvis.

Dar vienas veiksnys, kurj galima priskirti prie organi-
zaciniy, yra laisvé priimti sprendimus. Darbuotojai, turintys
didesne sprendimy priémimo laisve, jaucia didesne atsa-
komybe uz atlickama darba, kartu yra labiau motyvuoti ir
savarankiski. Jeigu darbuotojui suteikiama maza galimybé
savarankiskai priimti sprendimus, tai jam sukelia nepasi-
tenkinima, stresg, neigiamas emocijas (Furnham 2005).
Sprendimy priémimo laisvés neturéjimas darbuotojui su-
kelia psichologines problemas, kuriy rezultatas — fizinés
sveikatos sutrikimai. Nustatyta, kad darbuotojai, negalintys
priimti sprendimy ir turintys aukstus darbo reikalavimus bei
didelj darbo kriivi, dazniau ir daugiau riko (Rugulies et al.
2008), o rikymas, kaip zinoma, gali sukelti rimty fiziniy
negalavimy, pabloginti bendrg sveikatos biikle.

Tarpasmeniniai konfliktai yra viena i§ tarpasmeniniy
problemy, daznai pasitaikanciy jvairiose organizacijose.
Problemiski darbuotojy santykiai ir zmonés, laikomi dar-
bo objektais, darbuotojams sukelia psichologine jtampa,
veikiancig juy sveikatinguma, o kartu ir darbo rezultatus
(Jankauskas, Pajarskiené 1997). Konfliktai, kylantys tarp
kolegy, vadovy ar su klientais, darbuotojui sukelia emocinj
i8sekima, dél dazny konflikty darbuotojas nenori eiti j darba
ar galvoja apie i$¢jimg (Giebels, Janssen 2005). Skambuéiy
centro darbuotojai nuolat bendrauja su klientais — jie, kaip
teigiama, yra darbo objektai, todél daznai patiriama jtam-
pa, tarpusavio konfliktai neigiamai veikia darbuotojy ge-
roveg. Konfliktai dazniausiai yra suvokiami kaip neigiamas
reiskinys, turintis tik neigiamas pasekmes, taciau jie gali
turéti ir teigiamy pasekmiy — kiles konfliktas gali priversti
1 ji sukelusig situacija pazvelgti kitu aspektu, ieskoti kity
sprendimo alternatyvy, kitaip tariant, konfliktas gali padeéti
zmogui tobuléti. Svarbu, kad jis neuzsitgsty ir neatnesty
neigiamy pasekmiy. Siame tyrime konfliktas suvokiamas
kaip neigiamas reiskinys, kaip viena i§ dazniausiai organi-
zacijoje kylanc¢iy problemy.

Zmonés savo gyvenime atlieka daug vaidmeny — jie
yra darbuotojai, vyrai ar Zmonos, tévai, siints ar dukros,
jvairiy bendruomeniy nariai ir pan. Darbo ir Seimos vai-
dmeny konfliktas kyla tada, kai vaidmenys, kuriuos asmuo
atlieka darbingje veikloje (darbo keliami reikalavimai),
trukdo atlikti Seimos ar asmeninio gyvenimo vaidmenis
(Seimos / asmeninio gyvenimo reikalavimai). Toks konf-
liktas neigiamai veikia tiek darbuotojo asmeninj gyvenima,
tiek atlickamo darbo kokybe. Darbo ir Seimos vaidmeny
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konfliktas gali kilti dél organizaciniy veiksniy — netinka-
mo darbo krivio, dél kurio darbuotojas negali pakanka-
mai laiko skirti Seimai ar asmeniniams interesams, dél
uzimamos pozicijos, dél individualiy skirtumy, tokiy kaip
nesutampantis darbuotojo ir vadovo poziiiris | darba, dél
sveikatos sutrikimy. Sveikatos sutrikimai gali biiti kaip
darbo ir Seimos konflikto rezultatas, taciau tai kartu gali
biti ir viena i§ darbo ir Seimos nesuderinamumo priezas-
¢iy, kada darbuotojas, turintis tam tikry fiziniy ar psichiniy
problemy, nesusidoroja su darbe kylanciais stresoriais, ir
stresas, patiriamas darbe, veikia ir jo bliseng namuose (Britt,
Dawson 2005). Winter ef al. (2006) tyrimas parodé¢, kad
darbuotojai, patiriantys darbo ir Seimos konflikta, blogiau
vertina savo sveikata, pasizymi prastesne sveikata lyginant
su tais, kurie minéto konflikto nepatiria. Esant §iai sgveikai
apsauginj vaidmenj tiek darbe, tick namy aplinkoje atlieka
socialinis palaikymas. Jis sumazina darbuotojy patiriamag
stresg dél darbo ir Seimos konflikto, kartu mazéja ir iSski-
riamy streso hormony ir tampa geresné darbuotojy fiziné
ir psichiné bakleé.

Suvokiamas organizacijos palaikymas parodo, kiek,
darbuotojo manymu, jo veikla vertinama organizacijoje,
kurioje jis dirba, ir kieck organizacija riipinasi jo gerove
(Eisenberger et al. 1986). Darbuotojo suvokimas kyla i§
objektyviy priezasciy. Gaudamas nepakankama organizaci-
jos palaikyma, darbuotojas pradeda pras¢iau dirbti, mazéja
jo darbo efektyvumas, didéja nuovargis ir atsiranda tiki-
mybe, kad darbuotojas iSeis i§ darbo (Watt, Hargis 2010).
Organizacijos palaikymo nebuvimas lemia streso atsiradimag
darbe, prasta darbo atlikimg ir Zema pasitenkinimo dar-
bu lygij (Ali et al. 2010). Tinkamas darbuotojo vertinimas
skatina darbuotojo jsipareigojima organizacijai, teigiamas
emocijas ir kartu mazina i§é¢jimo i§ darbo tikimybe (Maertz
et al. 2007).

Vadovo jtaka darbuotojy gerovei ir visai organi-
zacijai yra labai didelé, todél tinkamas vadovavimo sti-
lius prisideda prie darbuotojo sveikatingumo skatinimo.
Literatiiroje placiai aptariamas transformacinis vadovavimo
stilius kaip geriausias ir demokratiskiausias. Vadovas, pasi-
zymintis transformaciniu vadovavimo stiliumi, domisi savo
pavaldiniais, jy atlickamu darbu, profesiniu tobuléjimu,
skatina darbuotojus mastyti, apsvarstant sprendimus pasi-
telkti vaizduote, jkvepia juos imtis naujy uzduociy, reiksti
idéjas (Chmiel 2005; Nielsen et al. 2008). Kartu toks lyde-
ris, motyvuodamas darbuotojus gerai atlikti darbg, prisideda
prie produktyvios ir efektyvios organizacijos kiirimo.

Darbo aktualumas, problema. Penkiy faktoriy svei-
katingumo modelio sgsajos su organizaciniais veiksniais
Lietuvoje yra beveik netyrinéta sritis — atlieckami pirmieji
modelio tikrinimo bandymai (Pranckeviéiené et al. 2008),



todel svarbu nustatyti, kokie su darbu susij¢ teigiami
(transformacinis vadovavimas, suvokiamas organizacinis
palaikymas, sprendimy priémimo laisve) ir neigiami (darbo
ir Seimos vaidmeny konfliktas, tarpasmeniniai konfliktai,
didelis darbo kriivis, psichologiniai darbui keliami reikala-
vimai) aspektai turi rysj su darbuotojy sveikata.

Siame tyrime j sveikatg Zzvelgiama i§ dviejy pozicijy:
kaip | pozityvyjj sveikatos aspekta, kurj iSreiskia sveika-
tai palankus gyvenimo bidas, nustatomas penkiy faktoriy
sveikatingumo modeliu, ir kaip i negatyvyji sveikatos as-
pekta — patiriamus jvairius negalavimo simptomus, nustato-
mus fiziniy simptomy skale. Skambuciy centro darbuotojy
darbas pasizymi tam tikra specifika — tai darbas, atlickamas
pagal nustatytus reikalavimus, turint mazai sprendimy prié-
mimo laisvés, darbas dideléje zmoniy grupéje, bendravimas
su individualiu klientu. Tyrimas padés nuodugniau iSanali-
zuoti bendra organizacijos konteksta, o gauta informacija
galés biiti panaudota ieSkant biidy didinti darbuotojy fizing
ir psichikos sveikata ir organizacijos gerove.

Tyrimo tikslas — nustatyti, kaip penkiy faktoriy svei-
katingumo modelis siejasi su organizaciniais veiksniais:
tarpasmeniniais konfliktais, organizaciniais trikdziais, di-
deliu darbo kriviu, darbo ir Seimos konfliktu ir sprendimy
priémimo laisve, psichologinémis darbo charakteristikomis,
taip pat su transformaciniu vadovavimu ir suvokiamu or-
ganizacijos palaikymu.

Tyrimo metodika

Tyrimas buvo atliktas skambuciy centre, Kauno padalinyje.
IS viso apklausti 177 konsultantai. Apklausty konsultanty
amzius svyravo nuo 19 iki 55 mety, tiriamyjy amziaus vi-
durkis — 25,1 metai, standartinis nuokrypis — 5,096 metai.
Dauguma tiriamyjy sudaré moterys — jy buvo 122 (68,9 %)
ir nevede / vienisi darbuotojai (52,2 %). Dauguma tiriamuyjy
turéjo aukstajj iSsilavinima (44,6 %).

Sveikatai palankus gyvenimo biidas buvo vertinamas
pagal penkiy faktoriy sveikatingumo klausimyng (Myers,
Sweeney 2005c¢), kurj i lietuviy kalbg i§verté Gustainiené,
Pranckeviciené. Klausimyna sudaro 95 klausimai, turin-
tys po keturis atsakymus, vertinamus Likerto skaléje nuo
1 iki 4 (1 — ,,visiskai sutinku®, 4 — ,,visiSkai nesutinku‘).
Klausimyna sudaro penkios subskalés, reiskiancios penkiy
faktoriy sveikatingumo modelio komponentus: Esminj as,
Kirybiskaji a8, Socialinj as§, Fizinj a8, Atsparyjj as. Atlikus
klausimyno skaliy vidinio suderinamumo analizg, nustatyta,
kad klausimynas yra pakankamai patikimas. Atskiry skaliy
Cronbach’o alfa buvo nuo 0,720 iki 0,831, o viso klausi-
myno (visy skaliy suma) — 0,807.
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Fiziniai simptomai, kaip neigiami sveikatos rodikliai,
buvo vertinami pagal Spector, Jex (1997) fiziniy simpto-
my klausimyna, kurj i lietuviy kalbg iSverté Gustainiené.
Klausimyng sudaro 18 teiginiy, turin¢iy po 3 atsakymo
variantus — tiriamiesiems reikéjo jvertinti, ar tam tikri simp-
tomai jiems pasireiské per 30 dieny, ir jei pasireiské, ar jie
kreipési | gydytoja (1 reiské, kad simptomas nepasireiske,
2 — simptomas pasireiskeé, taciau | gydytoja nesikreipé,
3 — simptomas pasireiské ir gydytoja tiriamasis kreipési).
Skalés Cronbach’o o = 0,727.

Tarpasmeniniai konfliktai buvo nustatomi pagal
Spector, Jex (1997) tarpasmeniniy konflikty klausimyna,
kurj j lietuviy kalbg iSverté Gustainiené. Klausimyna sudaro
4 klausimai, kuriy atsakymai i$sidéste nuo 1 iki 5 (1 —,,nie-
kada“, 5 — labai daznai®). Sioje skaléje pateikiami klausi-
mai apie nesutarimus, kylancius su aplinkiniais Zmonémis.
Kadangi skambuciy centro darbuotojai bendrauja tiek su
kolegomis, tiek su klientais, nebuvo isskirta, kokj bendra-
vimg vertinti — konsultantai turéjo vertinti bendravima su
visais zmonémis. Skalés Cronbach’o a = 0,861.

Organizaciniams trikdziams vertinti buvo pasirinktas
Spector, Jex (1997) organizaciniy suvarzymy klausimynas,
kurj j lietuviy kalbg iSverté Gustainiené. Klausimyna sudaro
11 teiginiy, turiniy atsakymus nuo 1 iki 5, kurie nustato
tam tikry reiskiniy intensyvuma, daznuma (1 — ,,maziau
nei kartg per ménesj arba niekada®, 5 — , keletg karty per
dieng*). Klausimai rodo, ar darbuotojas daznai patiria su-
varzymus dél netinkamy instrukcijy, netinkamy mokymu,
kity Zzmoniy trukdymo, dél vadovo, netinkamy jrenginiy.
Klausimyno Cronbach’o a = 0,890.

Viena i§ dazniausiai darbe kylanciy problemy yra di-
delis darbo kriivis. Siekiant jvertinti darbo kritvi skambuciy
centro konsultanty darbe, buvo naudojamas Spector, Jex
(1997) kiekybinio darbo kriivio klausimynas, kurj j lietuviy
kalbg iSverté Gustainiené. Klausimyng sudaro 5 teiginiai,
turintys po 5 atsakymy variantus (1 — ,,maZziau nei kartg
per ménesj arba niekada®, 5 — ,keleta karty per dieng*).
Skalé matuoja darbo atlikimo intensyvuma: kaip daznai
darbuotojui tenka dirbti labai greitai, sunkiai, kaip daznai
jis turi atlikti daug darby vienu metu. Skalés Cronbach’o
a=0,864.

Darbo ir Seimos vaidmeny konfliktams vertinti buvo
naudojama neigiama darbo ir namy saveikos subskalé, susi-
dedanti i§ 9 teiginiy. Skalé paimta i§ darbo ir namy sgveikos
klausimyno (Geurts et al. 2005). Klausimyna | lietuviy kal-
ba iSverté Asakaviciité ir Gustainiené. | analizg jtraukta tik
viena neigiama darbo ir namy vaidmeny sgveikos subskalé,
nes tai priskiriama organizacinéms problemoms ir Siame
tyrime $i saveika tapatinama su darbo ir Seimos konfliktu.



Skalé turi 4 atsakymus nuo 1 iki 4 (1 — ,,nickada“, 4 — ,,vi-
sada®) ir susideda i$ klausimy, kurie apibidina neigiama
darbo jtaka darbuotojo asmeniniam gyvenimui. Subskalés
Cronbach’o o= 0,847.

Sprendimy laisvé buvo vertinama naudojant Karasek
klausimyna, kurj j lietuviy kalba iSverté Gostautas. Skalé su-
sideda i$ dviejy subskaliy: laisvé panaudoti jgiidzius (4 teigi-
niai) ir laisvé spresti (2 teiginiai). Atliekant analiz¢ subskalés
i§skiriamos nebus, bus naudojama bendra sprendimy laisvés
skalé. Visi klausimai turi 4 atsakymo variantus (1 —,,visiskai
sutinku®, 4 — ,,visiSkai nesutinku‘). Skalés Cronbach’o o =
0,525 — patikimumas néra aukstas, taciau tokio patikimumo
uztenka, norint duomenis naudoti tolesnei analizei.

Transformaciniam vadovavimo stiliui jvertin-
ti buvo naudojama Bendroji transformacinés lyderystés
skalé (Carless et al. 2000), kurig | lietuviy kalbg i§verté
Stelmokiené ir Endriulaitiené. Sia skale darbuotojai vertina
savo vadovo elgesj: ar vadovas skatina darbuotojus, ben-
dradarbiavima, ar jkvepia darbui. Skaléje yra 7 teiginiai,
ir kiekvienas teiginys vertinamas 5 baly skaléje (1 — ,,retai
arba nickada“, 5 — ,,labai daznai arba visada®). Sios skalés
gauta Cronbach’o a = 0,923.

Suvokiamas organizacijos palaikymas buvo vertina-
mas sutrumpinta suvokiamo organizacijos palaikymo skale
(Eisenberger et al. 1986). Pagal §ig skale darbuotojai verti-
no, kaip jie suvokia palaikyma, gaunama i§ organizacijos.
Visg skale sudaro 36 teiginiai, taciau klausimyne naudota
sutrumpinta skalé, susidedanti i§ 8 teiginiy. Klausimyna j

lietuviy kalba iSverté Tereseviciené ir Gustainiené. Teiginiai
buvo vertinami 7 baly skaléje nuo 0 iki 6 (0 —,,visiskai ne-
sutinku®, 6 — ,,visiSkai sutinku‘). Suvokiamo organizacijos
palaikymo skalés Cronbach’o o = 0,841.

Gauti tyrimo duomenys buvo suvesti ir apdoroti SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) 13.0. for Windows
programiniu paketu taikant Pearson’o koreliacijos koefici-
entg ir tiesing daugialyp¢ regresija.

Tyrimo rezultatai ir aptarimas

Siekiant jvertinti darbuotojy sveikatai palankaus gyvenimo
btdo ir organizaciniy veiksniy sgsajas, buvo atlikta kore-
liaciné analizé vyry ir motery grupése. Rezultaty patikimu-
mui nustatyti naudojama dvipusé p reikSmé. Analizés metu
buvo ieskoma bendrosios sveikatingumo skalés ir subskaliy
(Karybiskasis a$, Atsparusis as, Socialinis a§, Esminis as),
taip pat fiziniy simptomy s3sajy su organizaciniais veiks-
niais — tarpasmeniniais konfliktais, organizaciniais trikdZiais,
darbo kraiviu, psichologinémis darbo charakteristikomis,
sprendimy priémimo laisve, darbo ir Seimos vaidmeny
konfliktu, organizaciniu palaikymu ir transformaciniu va-
dovavimo stiliumi. Gauti rezultatai pateikti 1 ir 2 lentelése.

I§ gauty rezultaty (1 lentelé) matome, kad darbuotojy
vyry bendrasis sveikatingumo rodiklis siejasi su aukstes-
niais darbo kriivio ir organizacinio palaikymo rodikliais.
Atsparusis a$ neigiamai koreliavo su darbo ir Seimos
konfliktu, Socialinis a$ teigiamai siejosi su darbo kriiviu

1 lentelé. Darbuotojy bendro sveikatingumo ir jo komponenty sasajos su organizaciniais veiksniais vyry grupéje (N = 54)

Table 1. Relationship among wellness and its components and work-related factors in a group of male employees (N = 54)

5 Organizaciniai veiksniai
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o r 0,078 ~0,039 0,280 -0,003 -0,044 0,234 0,053
Bendras sveikatingumas » 0,577 0,781 0,040 0,085 0,753 0,089 | 0,704
o r -0,013 -0,082 0,185 -0,098 0,029 0,349 0,116
Kurybiskasis as » 0,926 0,554 0,180 0,481 0,833 0,01 0,403
o r -0,001 0,132 0,147 -0,254 -0,162 —0,065 | 0,037
Atsparusis a8 p 0,995 0,341 0,287 0,064 0,243 0,638 0,792
L r —0,075 —0,062 0,235 -0,038 -0,281 0,314 0,038
Socialinis a8 » 0,588 0,564 0,086 0,782 0,538 0,021 | 0,783
L r 0,056 -0,174 0,148 0,242 0,104 0,116 | —0,036
Esminis a8 p 0,687 0,208 0,286 0,078 0,455 0,405 0,798
L r 0,151 0,119 0,306 0,054 -0,016 0,135 0,117
Fizinis as p 0,274 0,390 0,025 0,700 0,910 0,332 0,400
. _ r -0,019 0,173 -0,072 0,214 0,117 0,282 | —0,180
Fiziniai simptomai p 0,893 0,212 0,603 0,121 0,400 0,039 0,193
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(tendencija) ir organizaciniu palaikymu, Esminis a§ — su
darbo ir Seimos konfliktu (tendencija), Fizinis a$ — su darbo
kraiviu. I8 tokiy organizaciniy veiksniy, kaip tarpasmeniniai
konfliktai, organizaciniai trikdZiai, psichologinés darbo cha-
rakteristikos, sprendimy laisvé bei transformacinis vadova-
vimas, sveikatingumo ir jo komponenty ry$io nenustatyta.
Didesnis fiziniy simptomy iSreikStumas vyry grupéje siejosi
su didesniu organizacijos palaikymu.

Darbuotojy motery grupéje (2 lentelé) aukstesnis ben-
drojo sveikatingumo rodiklis siejosi su ryskesniu transfor-
maciniu vadovavimu bei mazesniais organizaciniy trikdziy
ir darbo ir Seimos konflikto rodikliais. Kiirybiskasis a$ nei-
giamai siejosi su darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu ir
teigiamai — su sprendimy laisve ir transformaciniu vado-
vavimu. Atsparusis a$ neigiamai koreliavo su organizaciniy
trikdziy ir darbo ir Seimos konflikto rodikliais. Socialinis a§
teigiamai siejosi su transformaciniu vadovavimu ir psicho-
loginémis darbo charakteristikomis (tendencija). Nustatyta
Esminio a$ neigiama s3saja su organizaciniais trikdziais
ir darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu bei organizaciniu
palaikymu (tendencija). Fizinis a§ neigiamai siejosi tik su
transformaciniu vadovavimu (tendencija).

Didesnis fiziniy simptomy isreikStumas motery dar-
buotojy grupéje siejosi su daznesniais organizaciniais
trikdziais ir stipresniu darbo ir Seimos konfliktu. Su kitais
kintamaisiais statistiS§kai patikimo ry$io nenustatyta.

Siekiant giliau paanalizuoti, kaip sveikatingumas ir
jo komponentai siejasi su organizaciniais darbo veiksniais,
buvo atlikta daugialypé tiesiné regresija. Kaip matome i§

3 lentelés, bendrajj sveikatingumg prognozuoja darbo ir
Seimos konflikto kintamasis, taip pat pastebéta amziaus ir
darbo krtvio tendencija prognozuoti sveikatinguma (Adj.
R2=0,085; F = 2,786; P = 0,005). Kadangi tyrime gre-
ta sveikatingumo komponenty analizuojami ir patiriamy
sveikatos negalavimy rysiai su organizaciniais veiksniais,
pasidomé¢jome, kokie organizaciniai veiksniai prognozuoja
fizinius negalavimus. Tuo tikslu taip pat atlikome analogis-
kg daugialype regresing analize (Adj. R2=0,099; F =3,103;
P =0,002). 4 lentelés duomenys rodo, kad fizing simpto-
matikg prognozuoja didesnis darbo ir Seimos vaidmeny
konfliktas, geresnis suvokiamas organizacijos palaikymas
ir moteriska lytis.

Analizuojant gautus rezultatus pastebime, kad prie-
Singai nei tikétasi, did¢jantis darbuotojo sveikatingumas
siejasi su didesniu darbo kriiviu. Veikiausiai taip yra deél
to, kad sveikesnis darbuotojas turi galimybe labiau isreiksti
save, panaudoti darbe igiidzius, | situacijg zvelgti kiirybis-
kai, o tai reikalauja didesnio jsitraukimo j darbg. Tyrimu
(Ilies et al. 2010) nustatyta, kad darbo kriivis yra susijes
su emociniu stresu, darbuotojo kraujosptidziu ir asmenine
gerove, tad misy atliktas tyrimas patvirtino kai kuriuos
rezultatus — biitent su didesne gerove susijusj aspekta. Siuo
atveju veikiausiai svarbu, kad darbo kriivis nebiity pernelyg
didelis. Tuomet tikétinos ir sveikatos problemos. Gautieji
rezultatai gali biiti susij¢ ir su darbo specifika — skambuéiy
centro darbuotojai teikia jvairias paslaugas, jy pasaulézitra
yra plati, ir jeigu darbuotojas turi mazai darbo, t. y. jam
skambina mazai klienty, jis neturi galimybés iSreiksti saves,

2 lentelé. Darbuotojy bendro sveikatingumo ir jo komponenty sasajos su organizaciniais veiksniais motery grupéje (N = 123)

Table 2. Relationship among wellness and its components and work-related factors in a group of female employees (N = 123)

" Organizaciniai veiksniai
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Bendras r 0,017 -0,219 0,101 -0,313 0,117 0,086 0,195
sveikatingumas p 0,855 0,016 0,270 0,001 0,197 0,344 0,031
Kiirybiskasis a r -0,026 -0,122 0,122 0,266 0,187 0,053 0,270
P 0,778 0,184 0,182 0,003 0,038 0,562 0,003
Atsparusis a r -0,004 -0,207 0,072 0,402 0,120 0,000 0,134
p 0,966 0,023 0,429 0,001 0,188 0,997 0,140
Socialinis ag r 0,028 -0,133 0,141 -0,133 -0,036 —-0,032 0,439
p 0,756 0,146 0,123 0,144 0,692 0,723 0,001
Esminis ag r -0,014 0,242 0,0354 -0,191 0,036 0,163 0,109
p 0,875 0,007 0,968 0,035 0,693 0,072 0,230
Fizinis ag r 0,107 -0,040 -0,013 0,049 0,051 0,076 -0,176
p 0,239 0,667 0,883 0,590 0,579 0,401 0,051
Fiziniai simptomai r 0,117 0,186 0,135 0,252 0,058 0,071 0,115
P 0,196 0,041 0,137 0,005 0,525 0,435 0,205
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3 lentelé. Organizaciniy veiksniy prognozuojama verté bendram sveikatingumo rodikliui (nepriklausomas kintamasis)

Table 3. Prognostic value of work-related factors upon total wellness (dependent variable)

. . . . Standartizuoti
Nestandartizuoti koeficientai . .
Kintamieji koeficientai t reikSmeé p reik§mé
Beta Std. paklaida Beta
Konstanta 75,674 5,378 14,072 0,001
Tarpasmeniniai konfliktai 0,067 0,129 0,042 0,519 0,604
Organizaciniai trikdziai -0,079 0,063 -0,102 -1,261 0,209
Darbo kriivis 0,204 0,082 0,204 2,501 0,013
Darbo ir $eimos konfliktas -0,333 0,112 -0,240 —2,980 0,003
Sprendimy laisvé 0,034 0,192 —0,131 0,176 0,860
Transformacinis vadovavimas 0,045 0,075 0,048 0,596 0,552
Suvokiamas organizacijos palaikymas 0,146 0,108 0,101 1,354 0,178
Lytis -0,035 0,940 -0,003 -0,038 0,970
AmZius -0,147 0,085 -0,131 -1,736 0,084
4 lentelé. Organizaciniy veiksniy prognostiné verté fiziniams simptomams (nepriklausomasis kintamasis)
Table 4. Prognostic value of work-related factors upon physical symptoms (dependent variable)
Nestandartizuoti koeficientai Standar.tlzuo.tl
Kintamieji koeficientai t reik§mé p reiksmé
Beta Std. paklaida Beta
Konstanta 13,466 3,567 3,776 0,001
Tarpasmeniniai konfliktai 0,026 0,085 0,024 0,304 0,761
Organizaciniai trikdziai 0,055 0,042 0,106 1,321 0,188
Darbo kriivis 0,027 0,054 0,040 0,490 0,625
Darbo ir Seimos konfliktas 0,167 0,074 0,180 2,256 0,025
Sprendimy laisvé 0,041 0,127 0,024 0,322 0,748
Transformacinis vadovavimas -0,039 0,050 —0,062 —0,776 0,439
Suvokiamas organizacijos palaikymas 0,164 0,071 0,170 2,301 0,023
Lytis 1,807 0,624 0,218 2,898 0,004
Amzius 0,057 0,056 0,076 1,012 0,313

panaudoti ziniy, jis neturi ir galimybés tobuléti. Siekiant
nuodugniau iSanalizuoti darbo kriivio ir sveikatos ypatumy
rySius, reikéty atlikti papildomus tyrimus.

Darbuotojo suvokiamas organizacijos palaikymas
teigiamai veikia darbuotojo gerove (Ali ef al. 2010): didi-
na jo pasitikéjimg savimi, gerina darbuotojo psichologing
biisena. Miisy atliktame tyrime statistiSkai reikSmingi rysiai
nustatyti tarp suvokiamo organizacijos palaikymo ir fiziniy
simptomy bei bendrojo sveikatingumo rodiklio. Skambuciy
centro darbuotojai galbiit gauna didesnj socialinj palaikyma
i$ savo darbo vadovy ir kolegy, nes darbas turi daug stre-
soriy, kuriems jveikti reikalinga tam tikra parama. Kalbant
apie suvokiamg organizacijos palaikyma, darbuotojai tir-
toje organizacijoje yra vertinami pagal darbo rezultatus,
todél vertinimas yra objektyvus. Organizacijos palaikymas
parodo ir organizacijos riipinimasi darbo istekliais — dar-
buotojai skambuciy centre yra apriipinti visais istekliais,
reikalingais darbui atlikti, jranga, darbo aplinka yra nuolat
atnaujinama ir sudaromos sglygos jiems buti apriipintiems
ir jaustis svarbiems.
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Tyrimu (Vallone, Donaldson 2001) buvo nustatyta,
kad organizacijos palaikymas teigiamai veikia sveikatos
ir darbo ir Seimos konflikto sgveika — tai yra $ia saveika
kontroliuojantis veiksnys. Miisy atliktame tyrime rezultatai
Siek tiek kitokie — organizacijos palaikymas yra veiksnys,
prognozuojantis fizinius sveikatos simptomus. Veikiausiai
taip yra dél to, kad darbuotojai gauna palaikyma i§ savo
vadovy ir kolegy tuomet, kai atsiranda sveikatos sutrikimy.

Transformacinis vadovavimas yra svarbus veiksnys,
turintis jtakos darbuotojy gerovei. Iskéléme prielaida, kad
darbuotojams, kuriy vadovai pasizymi transformaciniu va-
dovavimo stiliumi, biidingi aukstesni sveikatos ypatumy
rodikliai. Rezultatai parodé¢, kad motery grupéje aukstesnis
bendrojo sveikatingumo rodiklis siejosi su didesniu trans-
formaciniu vadovavimu. Darbuotojos, kuriy vadovai (dar-
buotojy vertinimu) pasiZymi transformaciniu vadovavimo
stiliumi, turi aukstesnius Socialinio ir Kiirybiskojo a$ bei
Fizinio a8 rodiklius — tokie darbuotojai gali geriau iSreiksti
save, labiau linke kurti draugiSkus rysius, nes teigiamas
vadovo palaikymas jiems suteikia galimybe iSnaudoti savo




gebeéjimus. Aukstesnis Socialinis a$ gali biiti paaiSkinamas
tuo, kad vadovas, pasizymintis transformaciniu vadovavimo
stiliumi, sudaro salygas teigiamoms emocijoms atsirasti
ir konstruktyviai jas naudoti ir taip teigiamai veikia visos
grupés darng (Wang, Huang 2009).

Darbo ir Seimos konfliktai, t. y. neigiama darbo jta-
ka asmeniniam gyvenimui, kaip buvo tikimasi, neigiamai
siejasi su darbuotojy sveikata. Darbuotojai, ypa¢ moterys,
kurie dazniau patiria darbo ir Seimos vaidmeny derini-
mo konflikta, pras¢iau kovoja su stresinémis situacijomis
(Atsparusis a$), praséiau toleruoja darbo keliamg psicho-
logine jtampg ir dél to nukencia sveikata. Darbo ir Seimos
vaidmeny konfliktai neigiamai veikia darbuotojo kiirybis-
kuma (Kirybiskasis as) — jis maziau isreiSkia save, ima
menkiau vertinti (Esminis as) ir patiria daugiau fiziniy ne-
galavimy. Siame tyrime gauti rezultatai atitinka Shanafelt
et al. (2005), Kirk, Brown (2003) tyrimo duomenis, kurie
pabrézia balanso tarp asmeninio ir profesinio gyvenimo
svarba: pagalbos darbuotojams programa, kurios metu buvo
teikiamos konsultacijos asmeniniais ir §eimos, o ne vien
tik su darbu susijusiy problemy klausimais, tur¢jo teigia-
ma jtakg darbuotojy gerovei. Gauti rezultatai patvirtina ir
kity tyrimy duomenis (Vallone, Donaldson 2001) ir dar
karta jrodo, kad darbuotojams darbo ir Seimos vaidmeny
konfliktas yra svarbus veiksnys, darantis jtakg jy sveikata.
Atlikus tiesing regresijg Si saveika dar karta pasitvirtino.

Sio tyrimo rezultatai patvirtina literatiiros duomenis,
kad svarbios yra ne tik pacios organizacijos charakteristi-
kos, bet ir jy saveika su individualiu darbuotojo gyvenimu.
Tad organizaciniy veiksniy saveika su sveikatos ypatumais
reikalinga nagrinéti toliau.

ISvados

1. Didesnis darbuotojy vyry darbo kriivis siejosi su
auksStesniais bendrojo sveikatingumo ir fizinio jo
komponento rodikliais. Didesnis suvokiamo organi-
zacinio palaikymo isreik$tumas susijgs su aukStesniais
Kirybiskojo a$ ir Socialinio a$ rodikliais.

Darbuotojy motery grupéje mazesni organizaciniai trik-
dziai siejosi su aukstesniais bendrojo sveikatingumo,
Atspariojo a§, Esminio a§ rodikliais. Zemesnis darbo
ir Seimos vaidmeny konflikto iSreikStumas siejosi su
beveik visais sveikatingumo komponentais (iSskyrus
Socialinj a§ ir Fizinj as). AukStesni transformacinio
vadovavimo stiliaus rodikliai siejosi su didesniais ben-
drojo sveikatingumo, Kiirybinio a§, Socialinio a$ rodi-
kliais.

Didesni darbuotojy vyry fiziniy simptomy rodikliai
siejosi su didesniu organizacijos palaikymu. Didesni
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darbuotojy motery fiziniy simptomy rodikliai siejosi
su daznesniais organizaciniais trikdziais ir stipresniu
darbo ir Seimos konfliktu.

Sveikatai palanky gyvenimo btida (pagal penkiy fakto-
riy sveikatingumo modelj) prognozuoja mazesnis darbo
ir Seimos vaidmeny konfliktas, didesnis darbo kruvis
ir jaunesnis amzius (tendencija). Fizing simptomatika
prognozuoja labiau isreikstas darbo ir Seimos vaidmeny
konfliktas, didesnis suvokiamas organizacijos palaiky-
mas bei moteriska lytis.
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RELATIONSHIP BETWEEN HEALTHY LIFE STYLE
AND WORK-RELATED FACTORS AMONG CALL
CENTER WORKERS

L. Gustainiené, A. Pranckevifiené, V. Briedaityté

Abstract

Health-related issues are becoming very popular both in the
broad spheres of the society and in organizations. Taking care
of employee health helps the employer with maintaining and
improving organizational effectiveness. The aim of the study was
to identify and assess the relationship between the Five-Factor
Wellness Model and work-related factors such as interpersonal
conflicts, organizational constraints, workload, work-family con-
flict, decision latitude, transformational leadership, psychological
job characteristics and perceived organizational support.

The subjects of the study were 177 employees of a call
center. Healthy lifestyle was measured applying a Five-Factor
Wellness questionnaire (Myers, Sweeney 2005b). Physical symp-
toms, interpersonal conflicts, organizational constraints and
workload were measured using respective scales designed by
Spector and Jex (2007). Decision latitude was measured em-
ploying Karasek (1985) questionnaire. Work-family conflict
was measured referring to a subscale of negative work-home
interaction (Geurts et al. 2005). A transformational leadership
style was measured using General Scale of transformational
leadership (Carless et al. 2000). Perceived organizational support
was measured using a short version of Perceived Organizational
Support scale (Eisenberger et al. 1986).

Research findings show that healthy lifestyle as measured
by the Five-Factor Wellness Model was predicted by lower
work-family conflict, whereas physical symptoms - by marked
work-family conflict, decision latitude and gender (female).

Keywords: healthy life style, Five-Factor Wellness Model, physi-
cal symptoms, interpersonal conflicts, organizational constraints,
workload, work-family conflict, decision latitude, transforma-
tional leadership, perceived organizational support.
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