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PRATARME

Gyvendami nuolatiniy poky¢iy aplinkoje ne tik visi individai turi adaptuotis prie naujy salygy,
reikalavimy, taciau ir organizacija keiCiasi priklausomai nuo pasauliniy ekonomikos pokyciy.
Vadovai nuolat i§gyvena pakilimus, nuosmukius ir nesékmes, jy veikloje neiSvengiami konfliktai ir
stresas. Tai sglygoja Siuolaikiniam vadovui keliami ypa¢ auksti reikalavimai: vadovas turi uZtikrinti,
kad darbuotojai kokybiSkai atlikty skirtus darbus, sugebéty lanks¢iai reaguoti | pokycius, aiskiai
formuluoty tikslus, ryztingai imtysi atsakomybés bei garantuoty, kad organizacija juda numatyta
kryptimi.

Bet kuri jmoné, neatsizvelgiant ] joje dirbanCiy asmeny skai¢iy sprendzia visas problemas,
susijusias su zmogiskgja prigimtimi (LuSien¢, 2009), o verslo atstovai néra pajégiis valdyti visy
procesy. Reikalingas profesionalus poziiiris ] individg bei specifines veiklos sritis, tad psichologiniy
paslaugy poreikis versle didéja (Scott, 2002, Scroggings et al, 2008). Naudojimasis
psichologinémis paslaugomis verslo organizacijose uzsienio Salyse (Jungtinése Amerikos
Valstijose, Australijoje, Pranciizijoje, Jungtinéje Karalystéje, Danijoje ir kitose ekonomiSkai
i8sivysciusiose Salyse) nieko nestebina, taCiau nors psichologo etato steigimas Lietuvoje
populiar¢ja, tai iSlieka problema, kadangi placiojoje visuomen¢je vis dar vyrauja suvokimas, kad tai
reikalinga tik modernioms ir dideléms organizacijoms (LusSien¢, 2009). Tod¢l ypac svarbu ir aktualu
nustatyti tiksly psichologiniy paslaugy poreikj verslo organizacijose bei iSskirti §] poreikj
lemiancius veiksnius.

Psichologiniy paslaugy svarbg verslo organizacijose pabréZia daugelis uZsienio ir tik keletas
lietuviy autoriy — Avey et al., 2009; Bartram, Roe, 2005; Briner et al., 2010; Denning, 1999; Law et
al.,, 2010; LuSieneé, 2009; Marsden et al., 2010; Scott, 2002; Scroggings et al., 2008; Sileikiene,
2004; Vuuren, 2010; Zyl, Rothmann, 2010. Autoriai teigia, kad psichologinés paslaugos
organizacijoms, tokios kaip konsultavimas, darbuotojy atranka, emocinio intelekto ugdymas,
veiklos vertinimas, mokymy organizavimas bei poky¢iy valdymas yra naudingos, svarbios ir daro
teigiamg jtakg individy darbui bei organizacijos veiklos rezultatams.

Kadangi psichologiniy paslaugy poreikis tampa svarbus siekiant ne tik darbuotojy geroves,
produktyvaus darbo, bet ir efektyviy organizacijos rezultaty, kyla klausimas, koks vadovy
psichologiniy paslaugy poreikis yra misy Salyje ir kaip Sis poreikis yra susijes su tokiais veiksniais
kaip asmenybés bruozai ir poziiiris ] organizacijos veiklos aspektus (tikslus, struktiirg, vadovavima,
santykius, atlyginima, pagalbinius mechanizmus bei nuostatg vystytis).

Daugelis autoriy pabrézia, kad asmenybés bruozai lemia tiek pavaldiniy, tiek vadovy elgesj ir
nagrin€¢ja asmenybés bruozus siedami juos su darbo rezultatais (Barrick, Mount, 2005; Hogan,

Holland, 2003; Robie et al., 2008), vadovavimo stiliumi (Abujarad, 2010; Bono, Judge, 2004;



Cable, Judge, 2003), motyvacija (Judge, Ilies, 2002) bei poziiiriu j organizacija (Chang, Liao,
2009).

Tiek Lietuvoje, tiek ir pasaulyje psichologiniy paslaugy poreikio problema néra placiai
iSnagrinéta. Nedaug démesio skiriama ir vadovy psichologiniy paslaugy poreikiui jvertinti, juos
lemiantiems veiksniams iSsiaiSkinti bei vadovy asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy
poreikio vertinimo sgsajy analizei atlikti. ISnagrin€jus jvairiy autoriy mokslinius literatiiros
Saltinius, atliktus tyrimus, tyrimy, apimanciy vadovy asmenybés bruoZzus, jy poZiiir] ] organizacijos
veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimg rasta nebuvo.

Siame darbe §i gana nauja problema apibendrinama ir susisteminama bei buvo atliktas
tyrimas, kurio tikslas — iStirti vadovy psichologiniy paslaugy poreikj ir iSanalizuoti vadowvy
asmenybés bruozy, jy poziirio ] organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio
vertinimo sgsajas.

Atlikto tyrimo rezultatai gali biiti reikSmingi psichologams, verslo psichologijos studentams,
organizacijy vadovams bei darbuotojams.

Darbo struktiira ir apimtis. Darbas susideda i§ pratarmés, teorinés problemos analizés, tyrimo
metodikos, tyrimo rezultaty, rezultaty aptarimo, i§vady, literattiros saraso, santrauky lietuviy bei
angly kalbomis ir priedy. Tyrimo rezultatai pateikti 23 lentelése, pateikiami 2 paveikslai ir 4

priedai. Naudotasi 90 literatiiros Saltiniais.



1. VADOVU ASMENYBES BRUOZU, JU POZIURIO | ORGANIZACIJOS
VEIKLOS ASPEKTUS IR PSICHOLOGINIU PASLAUGU POREIKIO
VERTINIMO TEORINE ANALIZE

1.1. Vadovy asmenybés bruozai

1.1.1 Asmenybés bruozy samprata, teoriju apzvalga

Apie asmenybés bruozus pradéta kalbéti dar nuo Aristotelio laiky. RaSydamas savo veikala
,Etika® jis 18skyré tokius bruozus kaip tuStybé, kuklumas, bailumas bei apibiidino jy individualius
skirtumus. Taigi jau ketvirtame amziuje prie§ Kristy buvo suvokiama, kad gali biiti iSskirti ir
tyrinéjami individualiis asmenybés bruozai (Matthews et al., 2003).

Daugelis autoriy asmenybés bruozus apibrézia skirtingai. Buss, Craik (1983) argumentuoja,
kad asmenybés bruozai yra natiiraliy veiksmy kategorijy apibiidinimas, o tuo tarpu Wright, Mischel
(1987) apibuidino bruozus kaip salyginius situacijy konstatavimus — elgesio atsitiktinumus. Autoriai
Allport, Odbert (1936) vieni pirmyjy iSkéle bruozy teorijos id¢ja, teigé, kad asmenybés bruozai
kaip organizuotos psichinés struktiiros, pasireiskia individualiai ir inicijuoja elgesj. Autoriai i§skyre
visus jmanomus bruozus, kurie skiria vieng individg nuo kito ir tai sudar¢ 18000 Zzodziy.
Atsizvelgiant | Siuos bruozus buvo iSskirtos keturios kategorijos: asmenybés bruozy (socialumas,
agresyvumas, baik§tumas) — tai pastovis ir stabiliis bruozai, padedantys individams prisitaikyti prie
aplinkos. Antra kategorija apémé laikinas biisenas, nuotaikg ir veiklg (baime, dZiigavima, pakilig
nuotaikg). Trecioji kategorija susidéjo 1§ individo elgesio vertinimy bei reputacijos (nuostabus,
nusipelngs, vidutiniSkas, erzinantis). Paskutinei kategorijai buvo priskiriamos fizinés
charakterisitkos, sugebéjimai, talentai bei tie bruozai, kurie netiko pirmoms trims kategorijoms.
Taigi Allport, Odbert (1936) sukiiré supaprastintg poziiir] ] asmenybés bruozus, kur jy
jvairiapusiSkas pasireiSkimas paaiSkinamas vieno lygio psichine struktiira (cit. pagal Matthews et
al., 2003).

Autorius Cattell (1943) asmenybe nagrinéjo kaip leidzianc¢ig nusakyti asmens veiksmus tam
tikroje situacijoje ir norédamas i$skirti pagrindinius asmenybés bruozus bei sukurti daugiadimensinj
asmenybés modelj rémési Allport, Odbert iSskirtomis kategorijomis, objektyviais testais, savivertés
klausimynais bei realiy gyvenimo fakty registravimu. Pasitelkes klasteriy metoda autorius 1§ 4500
bruozy apibiidinimy sumazino iki 35 ir faktorinés analizés metodu identifikavo 12 asmenybés
faktoriy, kurie tapo 16 asmenybés faktoriy klausimyno dalimi (cit. pagal John, Srivastava 1999).

Norman (1967) taip pat rémesi Allport ir Odbert klasifikacija, jg koregavo, detalizavo ir
i8skyré septynias turinio kategorijas: stabilius ,,biofizinius* bruozus; laikinas biisenas; veiklas;
socialines roles; socialinj poveikj; vertinancius bruozus; anatomines ir fizines charakteristikas bei

dviprasmiskus ir neapibréZztus bruozus (cit. pagal John, Srivastava 1999).



Egzistuoja be galo daug Zodziy, kuriais galima apibtdinti asmenybe, daugelis jy net turi
panasias reikSmes, tad kyla klausimas, kiek faktoriy reikia, kad biity galima apibidinti pagrindinius
asmenybés elementus (Matthews et al., 2003).

Remiantis Eysenck (1980) nuomone, asmenybei apibiidinti uztenka trijy savrbiausiy faktoriy:
psichotizmo (Ziaurumas, Saltumas, prieSiSkumas); intraversijos, ekstraversijos (ekstravertai
apibidinami kaip bendraujantys, linke rizikuoti, o tuo tarpu intravertai — kaip tylas, atsiskyre ir
susimgste) bei emocinio stabilumo, neurotizmo. Neurotizmg autorius apibiidino kaip neigiamy
jausmy, tokiy kaip — nerimas, nuotaiky kaita, patyrima, o emocinj stabilumg — buvimg malonaus,
ramaus biido.

Asmenybés teorijy kiré¢jai, faktoriy analitikai deSimtmeciais bandé jvesti tvarka ir
sustruktiiruoti asmenybés skales. Vietoj to, kad problema bty iSspresta, atlikti tyrimai atskleidé
kontraversiSkus rezultatus, pana$ius j Cattell ir Eysenck konkuruojancig sistemg ir jne$¢ dar daugiau
sumaisties (McCrae, John, 1992).

Kai kurie asmenybés bruozus tyrinéjantys autoriai yra linke labiau sutelkti démesj j viding
struktiirg, dimensijas bei bruozy jvertinimg nei j bruoZy prigimties tyriné¢jimg (Goldberg, 1992).

Tuo tarpu idiografinis poziiiris ] asmenybe (Lamiel, 1981) akcentuoja, kad visi individo
asmenybeés aspektai yra unikalis, i§skirtiniai, individualis ir, kad negali buti bendry, visa apimanciy
teoriniy schemy (cit. pagal Matthews et al., 2003). Tuo tarpu autoriai Tupes, Christal (1961) aptiko
penkis reguliariai pasikartojancius faktorius aStuoniuose tyrimuose, bet nepaisant jy atradimo,
faktoriy reikSmeé buvo slepiama nuo daugumos asmenybés psichology kelis deSimtmecius ir tik
1980 m. tyr¢jai 1§ skirtingy Saliy pri¢jo prie iSvados, kad tie penki faktoriai (neurotizmas,
sutariamumas, sagmoningumas, ekstraversija ir atvirumas patyrimui) yra pagrindinés asmenybés
dimensijos, kurios pasireiSkia tiek skirtingo amziaus, lyties, tiek skirtingy Saliy ir kultiry
individams (cit. pagal John, Srivastava 1999).

Siuolaikiniai tyrimai patvirtina, kad penkiy faktoriy, dar kitaip vadinamo ,,Penketo

svarbiausiyjy‘ modelis atskleidzia pagrindinius asmenybés komponentus (Matthews et al., 2003).

1.1.2. DidZiojo penketo asmenybés bruozy charakteristika

Paskutinius du deSimtmecius Didziojo penketo asmenybés modelis akcentuojamas kaip
dominuojanti paradigma asmenybés psichologijoje (Costa, McCrae, 1995). Sis modelis yra lankstus
ir tvirtas nepriklausomai nuo situacijy, kultiry (Barrick, Mount, 1995) ir iSlaikantis stabilumag
(Judge et al., 1999).

Didziojo penketo asmenybés modelis iSskiria Sias pagrindines dimensijas: ekstraversija,

sutariamuma, sgmoninguma, neurotizmg bei atvirumg patyrimui, kurios yra sujungiamos ] bendra



asmenybés struktiirg apraSancig schemg (McCrae, John, 1992). Kiekviena dimensija apibiidinama

placiau:

Ekstraversija. Ekstravertai yra socialiis, taiau socialumas néra pagrindinis bruozas
ekstraversijai nustatyti. Tai ir aktyvumas, Snekumas, optimizmas. Kitas $ios dimensijos polis
— intraversija suprantama kaip ekstraversijos nebuvimas, o ne prieSingos ekstraversijai
savybes. Intraversija siejama su polinkiu biiti vienam (Costa, McCrae, 1992, Costa, McCrae,
1995; McCrae, John, 1992, cit. pagal Zukauskien¢, Barkauskiené, 2006). Ekstravertai
vadovai yra ekspresyvis, aiSkiai reiSkiantys mintis, gebantys jtikinti, paveikti ir suburti kitus
(Bono, Judge, 2004), yra linke imtis iniciatyvos socialin¢je aplinkoje, biiti socialiai
patrauklis, t.y. turi gerg humoro jausma, yra kalbis, bendraujantys (House, Howell, 1992,
cit. pagal Nadkarni, Herrmann, 2010).

Sutariamumas siejamas su altruistiSkumu, empatiSkumu, gerumu, bendradarbiavimu,
nuolaidumu, kuklumu bei konflikty vengimu (Bono, Judge, 2004). Nesutariantys asmenys
apibudinami kaip egocentriski, skeptiski kity ketinimams, link¢ labiau konkuruoti nei
bendradarbiauti (Costa, McCrae, 1992, Costa, McCrae, 1995; McCrae, John, 1992, cit. pagal
Zukauskiené, Barkauskiené, 2006). Sutariamumas yra svarbus vadovo bruoZas norint
palaikyti Siltus tarpusavio santykius (Frei, McDaniel, 1998; Hurley, 1998), tafiau gali
pakenkti tolimesnei vadovo karjerai (Vecchio, Anderson, 2009; Zhao, Seibert, 2006).
Samoningumas. Si dimensija apima planavimo, organizavimo, uzduo¢iy issikélimo procesus
bei pasiekimy poreikj. Sgmoningumas yra siejamas su akademiniu ir i$silavinimo siekimu,
taciau gali turéti ir negatyviaja puse — perdétg skrupulinguma, tvarkinguma ar darboholiSka
elgesj. Zema samoningumo lygmen] turintys zmonés maziau vadovaujasi moraliniais
principais (Costa, McCrae, 1992, Costa, McCrae, 1995; McCrae, John, 1992, cit. pagal
Zukauskiené, Barkauskien¢, 2006). Vadovai su aukstai isreikstu sgmoningumo bruoZu yra
labiau linke pasikliauti patikimomis ir jau iSbandytomis strategijomis nei kurti naujas
(Bogner, Barr, 2000).

Neurotizmas rodo asmens tendencijg patirti neigiamus jausmus — baime, litides],
nepasitenkinima, pyktj, kalte ir pan. (Costa, McCrae, 1992, Costa, McCrae, 1995; McCrae,
John, 1992, cit. pagal Zukauskien¢, Barkauskien¢, 2006). Zemi rezultatai sicjami su asmens
gebejimu prisitaikyti prie skirtingy situacijy (Nadkarni, Herrmann, 2010), gebé¢jimu valdyti
stresg, su ramumu, atsipalaidavimu bei emociniu stabilumu (McCrae, John, 1992).
Emociskai stabiliis vadovai lieka ramiis, sutelkia démesj j besikei¢iancias situacijas, imasi
tinkamy veiksmy norédami susidoroti su netikétomis situacijomis ir veikia ryZtingai esant

tam tikroms krizéms (Nadkarni, Herrmann, 2010; Peterson et al., 2003).



= Atvirumas patyrimui. Atviri patyrimui individai yra intelektualiai smalsis, atviri pla¢iam
spektrui stimuly, i§skirtinai mgstantys, daznai apibiidinami kaip kiirybingi ir maslis, turintys
didelj poreik; pokyCiams, lengvai suprantantys ir galintys adaptuotis prie kity (Costa,
McCrae, 1988; McCrae, Costa, 1987, cit. pagal Nadkarni, Herrmann, 2010). Zemi rezultatai
siejami su konservatyvaus poziiirio laikymusi, siauresniu pomégiy ratu (Costa, McCrae,
1992, Costa, McCrae, 1995; McCrae, John, 1992, cit. pagal Zukauskiené, Barkauskiene,
2006). Vadovai su aukstai iSreikStu atvirumo patyrimui bruozu pasizymi divergentiniu
mastymu, placiais interesais, yra linke greitai ir efektyviai pastebéti, interpretuoti aplinkos
skleidZiamg informacija bei apsvarstyti naujas, visiSkai skirtingas nei esamas, alternatyvas

(Johnson et al., 2003; Nadkarni, Narayanan, 2007; Shimizu, Hitt, 2004).

1.1.3. Vadovy asmenybés bruoZy tyrimai

Tyrimy apie vadovy asmenybés bruozus atlikta nemazai, taciau daugelis autoriy nagrinédami
vadovy asmenybés bruozus siejo juos su darbo rezultatais (Barrick, Mount, 2005; Hogan, Holland,
2003; Robie et al., 2008), sekme, pasitenkinimu darbu, vadovavimo efektyvumu, uzduociy atlikimu
(Barrick et al., 2003; Johnson, 2003, cit. pagal Barrick, Mount, 2005; Bergner et al., 2010; Thal,
Bedingfield, 2010), vadovavimo stiliumi (Abujarad, 2010; Bono, Judge, 2004; Cable, Judge, 2003)
bei motyvacija (Judge, Ilies, 2002).

Autorius (Berry, 2009) atliko tyrima, kurio tikslas buvo iSsiaiSkinti penkiy faktoriy asmenybeés
bruozy naudingumg prognozuojant vadovy darbo rezultatus jvertinus jy vykdoma veiklg 360
laipsniy tyrimu. Rezultatai parodé, kad emocinis stabilumas bei sgmoningumas — tai faktoriai,
labiausiai padedantys prognozuoti vadovy darbo rezultatus, o tuo tarpu ekstraversija, emocinis
stabilumas bei sgmoningumas — vadovy veiklos konteksta.

Harris, Lee (2004) nagrinédami klienty, bendradarbiy ir vadovy perdegimo sindromo bei
asmenybés bruozy sasajas atskleidé, kad asmenybés bruozai daro jtaka vadovy individualiom
perdegimo dimensijom verslo organizacijose.

Robie et al. (2008) nagrin€jo sgsajas tarp vadovy asmenybés bruozy ir darbo rezultaty.
Tyrimas parodé¢, kad tokios vadovy savybes kaip egocentriSkumas, manipuliacija, pasyvi agresija
yra teigiamai susijusios su neurotizmo, taciau neigiamai su sutariamumo bruozais. Tyrimas taip pat
atskleidé, kad wvisi asmenybés bruozai, tiek ekstraversija, sagmoningumas, sutariamumas,
neurotizmas, tiek atvirumas patyrimui turi jtakos vadovy darbo rezultatams. Barrick, Mount (2005)
taip pat atskleide¢, kad 1§ asmenybés bruozy galima prognozuoti darbo rezultatus bei s¢kme darbe.
Samoningumas ir emocinis stabilumas, teigiama, yra pagrindiniai bruozai leidziantys prognozuoti
darbo rezultatus. Tuo tarpu i§ kity vadovy asmenybés bruozy — ekstraversijos, sutariamumo ir

atvirumo patyrimui taip pat galima prognozuoti darbo rezultatus, taciau tik specifinése niSose — tam



tikrose srityse ir profesijose. Tyrimy metu buvo nustatyta, kad ekstraversijos ir sutariamumo
bruozai yra svarbiausi vadovo bruozai darbin¢je veikloje susijusioje su kontaktais su Zmonémis.
Autoriai teigia, kad ekstraversijos bruozas yra ypac svarbus tuomet, kai reikia jtikinti kitus, parodyti
savo galig ar jgyti tam tikrg statusg. Kai kuriose srityse buvimas visuomeniSku, draugisSku,
energingu, bet kartu ir atkakliu bei ambicingu padeda pasiekti s¢kme darbe (Barrick et al., 2001, cit.
pagal Barrick, Mount, 2005).

Sutariamumas pazymimas kaip svarbus vadovo bruozas srityse, kur bendravimas apima
pagalbg, bendradarbiavimg, auklé¢jimg bei darbg komandoje, kuomet reikia rasti kompromisa.
(Barrick et al., 2001; Mount et al., 1998, cit. pagal Barrick, Mount, 2005).

Atvirumas patyrimui buvo pripazintas svarbus vadovo bruozas veikloje, susijusioje su
kiirybinémis uzduotimis bei pokyciais (George, Zhou, 2001; LePine et al., 2000). Teigiama, kad
vadovai, kurie yra smalsiis, originaliis, intelektualiis ir nepriklausomi — lengvai susidoroja su
poky¢iais, juos meégsta ir diegia (Barrick, Mount, 2005).

Autoriams (Bono, Judge, 2004) atlikus asmenybés bruozy ir vadovy taikomo transformacinio
bei transakcinio vadovavimo stiliaus sgsajy analizg, rezultatai parodé, kad asmenybés savybés yra
susijusios su trim transformacinio ir trim transakcinio vadovavimo stiliaus dimensijomis. Tuo tarpu
ekstraversija buvo stipriausiai susijusi su transformaciniu vadovavimo stiliumi.

Judge, Ilies (2002) atliktas tyrimas atskleide, kad asmenybés bruozai yra susij¢ su motyvacija.
Tyrimo rezultatai parodé, kad vadovai turintys daugiau iSreikStus sgmoningumo ir emocinio
stabilumo bruozus yra labiau linke siekti tiksly, kelia teigiamus liikesCius rezultatans ir jaucia
didesne¢ saves verte. O tuo tarpu Bergner et al. (2010) nagrinédami asmenybés bruozy ir
vadovavimo s€kmés sgsajas atskleidé, kad vadovy emocinis stabilumas, ekstraversija ir
samoningumas turi stipry rys$j su pasiekimy motyvacija. Taip pat buvo aptiktas vidutinio stiprumo
rySys tarp ekstraversijos ir pasitenkinimo darbu bei paauk$tinimo ir stiprus rySys — tarp
samoningumo ir uZduoCiy atlikimo, pasitenkinimo darbu bei paaukStinimo. Taigi tyrimo
duomenimis ekstraversija ir sgmoningumas yra labiausiai susij¢ su vadovavimo sékme. Rezultatai
rodo, kad dominuojantys, ambicingi, j veiklg orientuoti (su aukStai iSreikStu ekstraversijos bruozu),
patikimi, organizuoti bei orientuoti j pasiekimus (su aukstai iSreikStu sgmoningumo bruozu) yra
labiau linke jgyvendinti savo tikslus, daZniau biina paaukStinti bei yra labiau patenkinti. Autoriai
daro prielaida, kad vadovai su aukStai iSreikStais ekstraversijos ir sgmoningumo bruozais dazniau
imasi etiSky veiksmy savo karjeroje bei turi didesng galimybe kilti karjeros laiptais.

Tuo tarpu autoriy (Thal, Bedingfield, 2010), kurie analizavo asmenybés bruozy jtaka projekty
vadovy s¢kmei, atliktas tyrimas rodo kiek kitokius rezultatus. Buvo atskleista, kad tik

sagmoningumas ir atvirumas patyrimui teigiamai koreliuoja su vadovavimo sé¢kme.



Apibendrinant galima teigti, kad jvair@is autoriai akcentuoja skirtingas asmenybés bruozy teorijas,
iSskiria ne vienodus asmenybei budingus bruozus, taciau beveik dauguma autoriy akcentuoja, kad
vadovams yra buidingi ekstraversijos, neurotizmo, atvirumo patyrimui, sutariamumo ir sgmoningumo
bruozai, kurie lemia vadovy elgesj. Svarbiausiais ir reikalingiausiais vadovy asmenybés bruozais
laitkomi — ekstraversija, sgmoningumas ir atvirumas patyrimui.

Analizuvodami vadovy asmenybés bruozus autoriai nevengia juos sieti ir su organizacijos

veikla.

1.2. Vadovy poZzitris j organizacijos veiklos aspektus

1.2.1. Verslo organizacijos samprata

Populiariame verslo Zodyne verslo organizacija apibiidinama kaip sistemingai sustruktiiruotas
zmoniy vienetas, sutelktas siekti bendry tiksly ir pelno. Visos organizacijos susideda i§ tam tikry
komponenty ir turi valdymo struktiira, kuri lemia tarpusavio santykius, paskirsto funkcijas,
vaidmenis ir atsakomybes. Organizacijos yra atviros sistemos, kurios veikia ir yra veikiamos
aplinkos (www.businessdictionary.com/definition.html). Organizacijos taip pat gali buti
suvokiamos kaip tarpusavyje susijusios subgrupés ar subsistemos (Burke, Litwin, 1992).
Sociologijos enciklopedijoje verslo organizacija apibréziama kaip socialiné struktira, kur démesys
yra sutelkiamas j darbuotojus bei ] ilgalaikius faktorius, kurie lemia individy buvimg kartu siekiant
tiksly (Ritzer, Ryan, 2011). Teigiama, kad organizacijos, turin¢ios aiSkig struktiirg ir funkcijas,
demonstruoja geresnius rezultatus nei tos, kuriy organizacijos komponentai néra aiskiai apibrézti
(Clegg et al., 2005).

Siame darbe savokos ,organizacijos komponentai“ ir ,organizacijos veiklos aspektai®

naudojamos sinonimiskai.

1.2.2. Organizacijos veiklos aspektai

[vairtis autoriai 1Sskiria skirtingus organizacijos veiklos aspektus. Jau nuo pat pirmyjy
organizacijos tyrimy mokslininkai iSskiria sistemg, struktiirg ir darbuotojus, jy elges] kaip du
stambius organizacijos komponentus (Jani¢ijevic, 2010).

Tsoni su bendraautoriais (2009) akcentuoja organizacijos struktiirg ir taikomg vadovavimo
stiliy. Cezarino, Beltran (2009) taip pat iSskiria struktiirg kaip vieng svarbiausiy ir geriausiai

organizacijg apibuidinanciy veiklos aspekty.
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Autoriai Chang, Liao (2009) pabrézia darbuotojy, ypa¢ vadovy, poZiiirio } organizacijos
veiklos aspektus, tokius kaip santykiai, struktiira, pasitenkinimas darbu bei jsipareigojimas
organizacijai, svarba.

Kiekvienas organizacijos veiklos aspektas — glaudiis tarpusavio rySiai komandoje,
organizacijos struktira, vadovavimas ar strategija daro jtakg ir yra labai svarbiis organizacijos
veiklos rezultatams (Lock, Crawford, 1999).

Klasikinio ,.Sesiy déziy“ organizacijos modelio kiiréjas Weisbord (1976) isskyré §iuos
organizacijos veiklos aspektus — tikslus, struktiirg, vadovavimg, santykius, atlyginimg bei
pagalbinius mechanizmus (cit. pagal Stahl, 1997).

Atliekant tyrimg buvo vertinami septyni organizacijos veiklos aspektai — tikslai, struktira,
vadovavimas, santykiai, atlyginimas, pagalbiniai mechanizmai bei nuostata vystytis, paremti
Weisbord ,,Sesiy déziy“ modeliu. Tikslai suprantami kaip organizacijos egzistavimo prieZastys,
reprezentuojantys organizacijos misija. Sio aspekto du kritiniai faktoriai — tai tiksly aikumas ir
pritarimas jiems. Struktiira apibiidinama kaip organizacijos procesy, funkcijy ir uzduociy
organizavimas. Santykiai suvokiami kaip bendravimas tarp darbuotojy ir skyriy, kur démesys
sutelkiamas j darbuotojy tarpusavio komunikavimg bei j tai, kas turéty spresti vienokias ar kitokias
problemas, kylancias organizacijoje. Tuo tarpu analizuojant atlyginimg, démesys sutelkiamas |
motyvacijg, uzmokestj bei paskatinimg, akcentuojama arba ne, darbuotojy svarba organizacijai.
Pagalbiniai mechanizmai yra susij¢ su organizacijos elgsena, programomis, sistema, kurie
palengvina tiksly siekimg. Jie apima planavimo ir kontrolés mechanizmus. Tuo tarpu vadovavimas
pozicionuojamas kaip visy paminéty organizacijos veiklos aspekty centras, kadangi nuo jo priklauso
visi kiti aspektai (cit. pagal Carrol, Walton, 1997; Stegerean et al., 2010). Nuostata vystytis
apibiidinama kaip organizacijos sugeb¢jimas keistis (Preziosi, 1980).

Organizacijos veiklos aspektai — struktiira, vadovavimas, santykiai — tai pagrindinés

organizacijos modeliy sudedamosios dalys.

1.2.3. Organizacijos modeliy apzvalga

Organizacijas nagrinéjantys teoretikai ir konsultantai parengé platy spektra modeliy,
padedanciy nustatyti pagrindinius organizacijos elementus, jy tarpusavio ryS; (Marshak, 2004),
suprasti organizacijoje vyraujancias problemas bei numatyti tinkamas strategijas pokyciams (Lock,
Crawford, 1999). Kiekvienas modelis yra pagrjstas teorija ir skirtas pabrézti informacija, reikalingg
organizacijos diagnostikai ir intervencijoms (Marshak, 2004).

Organizacijoms tirti, stebéti, analizuoti daznai buvo naudojami Burke, Litwin (1992); Galbraith
(1997); McKinsey 7-S (1982) (cit. pagal Carrol, Walton, 1997); Nadler, Tushman (1980) bei
Weisbord (1976, cit. pagal Stahl, 1997) klasikiniai modeliai.
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Siuolaikiniai autoriai Engdahl (2005); Hoon (2011); Pisano et al. (2010); Vagnani et al. (2010)
remdamiesi klasikiniu pozitriu kuria naujus, inovatyvius modelius, taciau akcentuoja ty paciy
organizacijos komponenty (strategijos, vadovavimo, vertybiy ir t.t.) svarbg.

Siek tiek pladiau bus aptariami paminéti modeliai.

Autoriai Nadler, Tushman (1980) parengé kongruencin} organizacijos modelj, kur
organizacija yra matoma kaip sistema, sudaryta i§ keturiy pagrindiniy komponenty: jvesties (aplinka
resursai, istorija), strategijos, transformaciniy procesy (formalios ir ne formalios organizacijos
suderinamumas, individai, uzduotys, kurie tarpusavyje yra susije) ir i§vesties (organizacija, grupe,
individas). Svarbiausia Siame modelyje yra tai, kad visi komponentai tarpusavyje turi biiti suderinti
(pvz.: organizacijos struktira turi atitikti strategijg ir pan.).

Idomus Galbraith (1977) organizacijos suderinamumo modelio aspektas yra tai, kad jis
pabrézia tarpusavio santykius tarp penkiy raktiniy organizacijos funkcionavimo sriciy. Modelis
akcentuoja, kad norint, jog organizacija biity s¢kminga reikia visy sri¢iy (uzduoCiy, Zmoniy,
informacijos ir sprendimy priémimo, struktiiros bei atlygio) tarpusavio suderinamumo. Kadangi
efektyvios organizacijos Sirdis yra aiSkiai apibréztas darbas (uzduotys), tai jis ir turéty biti atskaitos
taskas visoms kitoms sritims. Jei visos sritys nederés kartu, gali kilti jvairiy problemy ir
organizacija negalés pasiekti balanso bei sékmingai veikti. Sio modelio autorius teigia, kad gerai
struktiiruotoje organizacijoje visos sritys funkcionuoja priklausydamos ir pastiprindamos viena
kitg. Jei buty nuspresta pakeisti vieng 1§ $iy sriiy (pavyzdziui, pakeisti struktiirg ar raktin} zmogy)
reikia numatyti, kad pasikeitimai gali sukelti jvairiy problemy (cit. pagal Carrol, Walton, 1997).

Burke, Litwin (1992) sukiir¢ kompleksinj modelj teigia, kad egzistuoja priezastiniai rysiai tarp
transakciniy (uzduotys, individualis jgtidziai, motyvacija, poreikiai, vertybés ir pan.) ir
transforamciniy (organizacijos misija, strategija, kultiira, veiklos rezultatai, iSorin¢ aplinka,
vadovavimas ir pan.) organizacijos faktoriy.

Ieskodami tobulumo autoriai (Peters ir Waterman, 1982, cit. pagal Carrol, Walton, 1997)
nustaté, kad norint pasiekti, jog organizacija veikty efektyviai, reikia septyniy kintamyjy:
struktiros, strategijos, zmoniy, vadovavimo stiliaus, sistemos, visiems priimtiny vertybiy
(pavyzdziui, kulttiros) bei kolektyviniy igiidZiy ir stiprybiy. Autoriai iSplétojo Siuos kintamuosius ir
tai tapo Mckinsey 7-S organizacijy modeliu. Siame modelyje labiausiai pabréziamas riipestingas ir
jautrus vadovavimas, susidedantis 1§ visiems priimtiny vertybiy, stiliaus ir organizacijos kultiiros,
kaip visa apimancio proceso.

Vienas reikSmingiausiy organizacijos modeliy buvo sukurtas autoriaus Weisbord (1976). Jo
,Sesiy déziy“ organizacijos modelis — tai modelis pagal kurj buvo sudarytas Organizacijos
diagnostikos klausimynas (Preziosi, 1980), naudojamas $iame darbe. ,,Sesiy déziy“ modelis veikia

kaip radaras, padedantis stebéti, sekti, charakterizuoti organizacijg. Taip pat suteikia galimybe
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vertinti $eSias organizacijos veiklas — tikslus, struktiira, vadovavimag, santykius, atlyginimag bei
pagalbinius mechanizmus. Sis modelis jspéja apie galimas problemas kiekvienoje i3 ,.Sesiy déziy“
ir kiekviena jy suteikia vertingos informacijos apie organizacijg (cit. pagal Carrol, Walton, 1997).

Hoon (2011) sitlo holistinj organizacijos model; (GRC), kuris susideda i§ vadovavimo,
rizikos ir paklusnumo. Modelis taip pat apima Siuos elementus: strategija (ko organizacija siekia?);
vertybes (kg organizacija vertina?); organizacijos verslo model; (kaip organizacija yra gerai
pasirengusi?) bei vertingus ,draiverius® (kokie faktoriai lemia organizacijos sékmg?). Pasak
autoriaus, $is modelis padeda iSlaikyti verslo pozicijas imantis rizikos ir veikti s€kmingai naujoje
aplinkoje. Autorius teigia, kad organizacijoms reikia disciplinuoto, naujo poziirio, kuris padéty
optimizuoti rizikg, sustiprinti organizacing kultiirg ir elgesj. Akcentuojama, kad vadovavimo
struktiira organizacijoje turéty buti suplanuota taip, kad palengvinty tiek su rizika susijusiy, tiek kity
sprendimy priémima bei atitikty kompanijos misijg ir strateginius tikslus. Naudojantis §iuo modeliu
veiklos rezultatai nuolatos gerinami ir taip organizacija s€ékmingai siekia tikslo, darosi lankstesné,
lengviau gali susidoroti su vykstanciais poky¢iais tiek viduje, tiek iSoréje ir greitai adaptuotis prie
nenumatyty aplinkybiy.

Autoriai Pisano et al. (2010), Vagnani et al. (2010) akcentuoja atviros organizacijos modelio
privalumus. Pasak jy laimi ta organizacija, kuri remiasi atviru modeliu, kuria ir naudojasi vertingais
privalumais ne tik 1§ organizacijos vidiniy, bet ir i§ iSoriniy resursy, t.y. fokusuojasi ties iSoriniais
zidiniais, reaguoja ] konkurenty pokyc€ius, didina paklausg bei verbuoja naujus klientus. Atviro
modelio pagrindas yra organizacijos viduje bei uz jos riby esancios id¢€jos ir jy pavertimas pelno
Saltiniu.

Engdahl (2005) teigia, jog dauguma klasikiniy organizacijos modeliy iSlaiko pagrindinius
komponentus, tafiau yra nebetinkami, ,,pasen¢‘. Autorius akcentuoja, kad reikia keisti valdymo ir
kontrolés mechanizmus naujais, dinamiskesniais, savarankiSkai organizuotais, atnaujintais, kurie
biity grindZiami organizacijos prigimtimi, tod¢l siiilo natiiraliy poky€iy sampratos modelj, kuris
primena Weisbord ,,Sesias dézes®. Natiiraliy poky¢iy sampratos modelis taip pat susideda i3 $esiy
komponenty: tikslo (aiSki, socialiai atsakinga egzistavimo priezastis); principy (vertybés, etiSkai
pagristos taisyklés, gairés, kuriomis remiamasi vykdant veiklg); Zmoniy, kuriy vertybiy sistema ir
jsitikinimai sutampa su organizacijos tikslais bei principais, ir kurie geba pasiekti asmeninj
pasitenkinimg padedant organizacijai sekmingai veikti; valdymo filosofijos, apimancios tikslus ir
principus bei leidziancios darbuotojams turéti galios siekti geriausiy rezultaty; proceso,
susidedan¢io 1§ svarstymy, sprendimy, darbuotojy veiksmy siekiant tikslo pagal nustatytus
principus, ir struktiiros (teisiniai aspektai, jsipareigojimai tarp visy organizacijos bendruomenés
nariy). Visa tai turi buti orientuota ] klientg. Taigi Siame modelyje pabréziama plokscia

organizacijos struktiira, komanda grindziami procesai, aiSki komunikacija tarp pavaldiniy ir vadovy.

13



Svarbu naudotis Siais modeliais formuluojant ir sprendziant darbe kylanc¢ius klausimus,
kadangi jie gali padéti identifikuoti esamas problemas (cit. pagal Carrol, Walton, 1997).

Apibendrinant galima teigti, kad daugelis organizacijos veiklos aspekty, tokiy kaip struktiira,
santykiai, vadovavimas bei darbuotojy, ypa¢ vadovy, poziiiris ] juos yra svarbils organizacijos
veiklai bei jos rezultatams. Beveik visi organizacijos modeliai iSskiria struktirg, sistema, kulttirg,
santykius bei vadovavimg kaip svarbiausius organizacijos veiklos aspektus, lemiancius

organizacijos rezultatus.

1.3. Vadovy psichologiniy paslaugy poreikis

1.3.1. Psichologinés pagalbos ir psichologinés paslaugos samprata

Daugelis autoriy skirtingai apibiidina psichologing pagalbg bei paslaugg. Kaminskien¢ (2008)
psichologing pagalbg apibrézia kaip partneryste tarp kliento ir psichologo saugioje, pasitik€jimo
aplinkoje. Psichologinés pagalbos metu yra akcentuojamas paties kliento aktyvumas, noras gilintis
ir tik¢jimas, kad bendras darbas gali padéti (Bieliauskien¢, 2011). Tuo tarpu autorius Koydemir-
Ozden (2010) psichologine pagalbg apibiidina kaip veiksmingg strategija siekiant atsikratyti
kancios. Tai jvardija kaip procesa, kurio metu yra atskleidZiama problema ir pritmamas sprendimas
del pagalbos pobiidZio.

Daugelyje Saliy yra kuriamos pagalbos programos darbuotojams, kurios padeda susidoroti su
asmeniniais bei darbe vyraujanciais sunkumais. Vykdant Sias programas pageréja darbuotojy
veiklos rezultatai, efektyvumas bei sumaZzinamos organizacijos islaidos. Siy programy pagrinda
sudaro psichologiné pagalba darbuotojams — psichologinis konsultavimas, intervencija. Daugelis
autoriy nurodo Sios programos naudg ne tik darbuotojams, bet ir organizacijai (Cooper, Cartwright,
1997; McLeod, McLeod, 2001, cit. pagal Athanasiades et al., 2008; Kirk, Brown, 2003).

Athanasiades su bendraautoriais (2008) teigia, kad psichologinés pagalbos poreikis ir nauda
darbe yra pagristi. Autoriy atlikto kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad daugumos darbuotojy
pozitris ] psichologinge pagalbg darbe yra teigiamas ir jie motyvuotai naudojasi Sia paslauga. Tik
maza dalis darbuotojy psichologine pagalbg apibiidino kaip nepatikimg, nesaugig ir nereikalingg.

Paslauga jvardijama kaip bet kuri veikla ar nauda, kurig viena Salis gali pasitlyti kitai ir kuri
yra ne materiali bei negali tapti nuosavybe. Paslaugos teikimas gali biti susij¢s arba nesusijes su
materialiniu produktu (Kotler ir kt., 2003).

Klientams sunku suvokti ir jvertinti paslaugos nauda, kol ja nepasinaudoja, jiems tenka remtis
lukesciais, ankstesne patirtimi ar tiesiog remdamiesi vieta, Zmonémis, informacine medziaga
pasitiketi paslaugos teikéju. Paslaugy teikéjo uzdavinys — kuo labiau ,,sumaterialinti* sitilomag

paslaugg ar nauda, pabrézti galutinj rezultatg ir patenkinti kliento poreikj (Pranulis ir kt., 2008).
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Buvo i8skirti tam tikri aspektai, kurie skatina naudotis psichologinémis paslaugomis darbe —
psichologiniai sunkumai, reikalavimais, o ne praSymais pagristos uzduotys, palaikymo triikumas,
asmeninés problemos, darancios jtakg darbui, su darbu susijusios problemos, jtakojan¢ios asmeninj
gyvenimg bei poziiirj ] organizacija (Athanasiades et al., 2008).

Tokie faktoriai kaip lytis (Egisdottir, Gerstein, 2009, Koydemir-Ozden, 2010) bei ankstesnés
psichologinés pagalbos patirtis (Shy, Waehler, 2009) yra susij¢ su psichologiniy paslaugy poreikiu.
Atlikti tyrimai (Egisdottir, Gerstein, 2009) rodo, kad motery poziiiris j psichologines paslaugas bei
psichologing pagalbg yra labiau teigiamas nei vyry, o tuo tarpu asmenys, anks¢iau naudojesi
psichologinémis paslaugomis jas vertina teigiamiau nei tie, kurie nesinaudojo (Shy, Waehler, 2009).

Apibendrinant galima teigti, kad psichologiné pagalba — tai profesionaliy specialisty
(psichology), turin¢iy tam butiny ziniy ir jgidziy, teikiama paslauga klientui (organizacijai, jos

darbuotojams, vadovams).

1.3.2. Psichologiniy paslaugy, teikiamy verslo organizacijoms, reik§mé ir jvairoveé

Psichologiniy paslaugy poreikis versle did¢ja, kadangi organizacijos veikia nuolat kintan¢ioje
aplinkoje, daznai susiduria su naujais reikalavimais (Scroggings et al., 2008) ir verslo atstovai néra
pajégis valdyti visy procesy, susijusiy su darbuotojais bei jy atlieckama veikla. Daugelis
organizacijy naudojasi psichologo paslaugomis tam, kad suteikty galimybe darbuotojams dirbti kuo
produktyviau ir taip pagerinty organizacijos veiklg bei rezultatus (Scott, 2002).

Verslo psichologijos profesorius Briner su bendraautoriais (2010) nesiginCija, kad verslo
psichologijos sritis yra geresné uz kitas sritis, taciau, kaip ir daugelis autoriy (Denning, 1999; Law
et al., 2010; Vuuren, 2010; Marsden et al., 2010), teigia, kad psichologinés paslaugos, teikiamos
organizacijoms yra naudingos, svarbios ir daro teigiamg jtaka individy darbui bei jneSa svary indélj
] organizacijos rezultatus.

Paskutiniais deSimtmeciais verslo psichologijos sritis tapo itin diferencijuota. Ilga laika
personalo atranka buvo pagrindiné psichologiné paslauga teikiama verslo klientams, taciau dabar
daugelis psichology dirba organizacijose ir uzsiima kur kas jvairiapusiS8kesne veikla nei anks€iau
(Briner et al., 2010).

Personalo atranka tik viena 1§ daugelio psichologiniy paslaugy, kur psichologas tardamasis su
organizacijos vadovais, Zzmogiskyjy iStekliy personalu nusprendzia, kokius kriterijus turi atitikti
kandidatuojantis asmuo. Kandidato gebé¢jimai, lukesCiai ir kompetencijos priderinami prie
organizacijos modelio, poreikiy bei jau dirbanio personalo (Scott, 2002). Atrankos procese
naudojami kognityviniai gebé¢jimai, taikomi jvairis testai (motyvacijos, asmenybés) vertinant

kandidato tinkamuma tam tikrai pozicijai (Scroggings et al., 2008).
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Psichologinis testavimas tapo galingas ir jsitvirtings personalo atrankos biidas, o verslo
psichologai pasizymi kaip svarbiis veikéjai vystant bei plétojant Siuos jrankius. Vykdydamas
personalo atrankas psichologas turi naudoti patikimus ir validZius instrumentus (Scroggings et al.,
2008).

Autoriaus Scott (2002) teigimu, svarbiausia psichologiné paslauga organizacijoje yra darbas
su vadovais — jy atrinkimas, integravimas ir ugdymas. Tik psichologas atrinkdamas vadova gali
1zvelgti ir uztikrinti kandidato ilgalaike sékme ir taip apsaugoti organizacija nuo nuolatinés
darbuotojy kaitos.

Briner et al. (2010) taip pat teigia, kad viena svarbiausiy psichologiniy paslaugy, kuri suteikia
daugiausia naudos tiek organizacijai, tiek jos darbuotojams — tai personalo atranka ir vertinimas.

Tuo tarpu autoriai (Denning et al., Law et al., 2010; 1999; Marsden et al., 2010) akcentuoja
konsultavimg bei instruktavimg kaip itin reikSmingas psichologines paslaugas organizacijoje.
Instruktavimas versle apibtidinamas kaip trijy dimensijy — psichologiniy ziniy, empatiSkumo bei
geb¢jimo instruktuoti sistema, tad psichologas turéty pasizyméti Sty dimensijy meistriSkumu
(Marsden et al., 2010).

Jungtin¢je Karalystéje vis labiau populiaréja psichologai — instruktoriai, kurie telkiasi ]
organizacijas ir sitilo paslaugas verslininkams, organizacijy vadovams. Sios organizacijos skiriasi
savo jgudziais, veikla, siilomomis paslaugomis ir nauda (Marsden et al., 2010).

Dauguma naujy darbuotojy organizacijose yra paliekami likimo valiai. Jie susiduria su
sunkumais aiskinantis likes¢ius dél darby atlikimo, savo naujojo vaidmens, uzmezgant tarpusavio
santykius bei prisitaikant prie naujos organizacinés kultiiros. Tad reikalingas efektyvus integracijos,
adaptacijos procesas, kuris padéty ne tik darbuotojui, kuo greiciau prisitaikyti prie organizacijos, bet
ir organizacijai prisitaikyti prie darbuotojo, jo darbo stiliaus bei unikaliy jgidziy. Vykdant
adaptacijos procesa itin svarbu, kad naujas darbuotojas nuolat susitikty su psichologu konsultantu,
i8sakyty darbe kylancias problemas, neaiSkumus, riipesCius. Tai pagreitinty adaptacijos procesa,
pagerinty darbuotojy psichologing biiseng bei veiklos rezultatus, kas ypa¢ svarbu pelno siekianciai
organizacijai.

Denning su bendraautoriais (1999) akcentuoja klienty pasitenkinimo didinimg — kaip vieng
pagrindiniy psichologo uZduociy. Autoriai teigia, kad ypa¢ svarbu konsultuoti vadovus §ia tema,
kadangi psichologo kompetencija leidZia jvertinti, identifikuoti ir suprasti klienty pasitenkinimo
veiksnius bei vykdyti intervencijg gerinant aptarnavimo kokybe ir taip didinant organizacijos pelna.

Psichologinis konsultavimas bei instruktavimas ypac¢ svarbus darbuotojy gerovei stiprinti bei
veiklos rezultatams gerinti ne tik asmeniniame gyvenime, bet ir verslo srityje (Palmer, Whybrow,

2006, cit. pagal Law et al., 2010).
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Psichologas organizacijoje gali pasitilyti ne tik tokias paslaugas kaip objektyvy konsultavima,
darbuotojy atranka, bet ir emocinio intelekto ugdyma, veiklos vertinimg, mokymy organizavimg
streso valdymo, komandos formavimo ir kitomis temomis (Briner et al., 2010). Taip pat padeéti
integruoti ir pagreitinti iSmokimo procesa, padidinti komandos darbo efektyvuma, identifikuoti
vadovy s¢kmes faktorius bei padéti vadovauti pokycCiy valdymo procesui (Scott, 2002).

Avey su bendraautoriais (2009) akcentuoja darbuotojy patiriamg stresg ir jo neigiamg jtaka ne
tik sveikatai, bet ir darbo veiklos rezultatams. Tuo tarpu Pasauliné¢ sveikatos organizacija stresg
darbe apibrézia kaip viso pasaulio epidemija. Psichologo vaidmuo organizacijoje yra itin
reikSmingas padedant darbuotojams susidoroti su stresu. Tai leisty iSvengti nereikalingy
konfliktiniy situacijy, galimy gydymo islaidy, taip didinant jmonés konkurencinguma (Avey et al.,
2009).

Vuuren (2010) be pries tai minéty psichologiniy paslaugy iSskiria ir motyvuojanéiy veiksniy
jvertinimg, motyvacings sistemos kiirima, konfliktiniy situacijy sprendimg, organizacijos kulttiros,
klimato jvertinimg bei darbuotojy psichologinés sveikatos gerinima.

Apibendrinant galima teigti, kad psichologinés paslaugos verslo organizacijoms yra svarbios
ir itin naudingos, kadangi gali padéti atrinkti potencialg turin€ius darbuotojus, palengvinti
adaptacijos procesa, darbuotojy gerove, padéti orientuotis ] tiksla, produktyviai spresti kylancius
gin¢us prie§ jiems tampant didele problema, palengvinti pokyc¢iy diegimg ir taip pagerinti darbo
efektyvuma bei kokybe.

Taigi naudojimasis psichologinémis paslaugomis organizacijoje — tai vienas i§ budy

patobulinti organizacijos veikla, efektyviau siekti geresniy rezultaty bei didinti pelna.

1.4. Tyrimuy, susijusiy su vadovy asmenybés bruozais ir jy poZitriu i organizacijos veiklos
aspektus, apZvalga

Tyrimy, kuriuose biity analizuojami vadovy asmenybés bruozai ir organizacijos veiklos
aspektai, tokie kaip santykiai, tikslai, struktiira, vadovavimas, atlyginimas, pagalbiniai mechanizmai
bei nuostata vystytis atlikta nedaug.

Daugiausia tyrimy yra nagrin¢jantys vadovy asmenybés bruozus ir pavienius organizacijos
veiklos aspektus, pvz.: santykius ar nuostatg vystytis.

Autoriai Nadkarni, Herrmann (2010) atliko asmenybés bruozy, strateginio lankstumo
(organizacijos geb¢jimo greitai prisitaikyti prie aplinkos poky€iy) ir organizacijos veiklos rezultaty
sasajy tyrima, kuriame dalyvavo vadovai i§ 195-iy organizacijy. Sio tyrimo pagrindiné hipoteze,
kad asmenybés bruoZai daro jtakg organizacijos strateginiam lankstumui. Rezultatai atskleidé, kad
visi asmenybés bruozai yra susij¢ su strateginiu lankstumu — neurotizmas ir sgmoningumas

neigiamai, o tuo tarpu ekstraversija, sutariamumas bei atvirumas patyrimui — teigiamai. Taip pat
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buvo atskleista, kad sgmoningumas yra neigiamai susij¢s su poziiriu ] santykius organizacijoje.
Taigi autoriai daro i§vada, kad vadovai su labiau iSreikStais ekstraversijos, emocinio stabilumo bei
atvirumo patyrimui bruozais skatina strateginj lankstuma — t.y. turi teigiamg poziiirj } pokycius, o tai
lemia gerus organizacijos rezultatus. Taip pat buvo nustatyta, kad vadovai su labiau iSreikStu
samoningumo bruozu slopina strateginj lankstumg, o tai daro neigiamag jtakg organizacijos
rezultatams.

Seibert, Kraimer (2008) atliko tyrimg, kurio tikslas buvo iSsiaiSkinti, ar yra rySys tarp
sekmingos karjeros ir asmenybés bruozy. Rezultatai parodé, kad atvirumas patyrimui yra neigiamai
susijes su atlyginimu, ekstraversija yra teigiamai susijusi su atlyginimu, o tuo tarpu rySio tarp
sagmoningumo, neurotizmo, sutariamumo ir atlyginimo nerasta.

Autoriy (Giberson et al., 2009) tyrimu buvo norima iSaiskinti, ar egzistuoja rySys tarp vadovy
asmenybés bruozy, vadovavimo ir organizacinés kultiros vertybiy. Tyrimo rezultatai patvirtino
hipoteze, kad tik tam tikri asmenybés bruozai yra susij¢ su organizacinés kultiiros vertybémis. Buvo
atskleista, kad sutariamumas yra teigiamai susijes su organizacijos ,,Klano* kultiiros vertybémis
(akcentuojamas bendradarbiavimas, lankstumas, glaudiis tarpusavio rySiai, ]sipareigojimas
organizacijai), taCiau hipoteze, kad ekstraversija taip pat yra teigiamai susijusi su ,,Klano* kultira
nepasitvirtino, reikSmingy rySiy nebuvo rasta. Tyrimo rezultatai atskleide, kad neurotizmas yra
teigiamai susijes su adhokratinés kultiros vertybémis (organizacijos vystymas, inovacijos,
kiirybiSkumas, adaptyvumas), sutariamumas ir neurotizmas yra neigiamai susij¢ su rinkos kulttiros
vertybémis (klienty, akcininky reikalavimy tenkinimas, agresyvi konkurencija, skatinamas ] tikslg
orientuotas vadovavimas), o tuo tarpu vadovy ekstraversijos bruozas ir atvirumas patyrimui yra
neigiamai susij¢ su hierarchinés kulturos vertybémis (kontrole, efektyvus darbas, pastovumas bei
veiklos standartizavimas — kelias ] organizacijos s€ékme).

Risavy su bendraautoriais (2010) atliktas tyrimas patvirtino, kad poziiiris ] organizacijg yra
susijes su asmenybes charakteristikomis bei suvokimas apie organizacijg yra formuojamas panasiai
kaip ir suvokimas apie individus.

[Sanalizavus literatiira, atliktus tyrimus, jy rezultatus, tyrimy apimanciy vadovy asmenybés
bruozus, jy pozitrj j organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinima nei

tarp uzsienio, nei tarp lietuviy autoriy nebuvo rasta.

1.5. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai, hipotezés

Psichologiniy paslaugy poreikio problema néra placiai iSnagrinéta, nedaug démesio skiriama
psichologiniy paslaugy poreik; lemiantiems veiksniams iSskirti. Lietuvoje vis dar vyrauja
suvokimas, kad psichology sitilomos paslaugos reikalingos tik modernioms ir dideléms

organizacijoms, tad buvo atliktas tyrimas, kurio tikslas — iStirti vadovy psichologiniy paslaugy
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poreik] ir iSanalizuoti vadovy asmenybés bruozy, jy poziiirio ] organizacijos veiklos aspektus ir

psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo sgsajas.

Objektas
Vadovy asmenybés bruozai, jy pozitris ] organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy
paslaugy poreikis.
UZdaviniai:
1. I8tirti psichologiniy paslaugy poreikj verslo organizacijose.
2. Palyginti vadovy vyry ir vadoviy motery asmenybés bruozy, poZiiirio j organizacijos veiklos
aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jvercius.
3. Analizuoti vadovy asmenybés bruozy ir pozitirio ] organizacijos veiklos aspektus jverciy
sasajas, analizuoti sgsajas lyties aspektu.
4. Analizuoti vadovy asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jverciy
sasajas, analizuoti sgsajas lyties aspektu.
5. Analizuoti vadovy pozitirio ] organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy
poreikio vertinimo jver¢iy sgsajas, analizuoti sasajas lyties aspektu.
Hipotezés:
1. Yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy asmenybés bruozy ir jy poziiirio |
organizacijos veiklos aspektus.
2. Yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy
poreikio vertinimo.
3. Yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy poZiiirio ] organizacijos veiklos aspektus ir

psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 103 jvairaus dydzio ir paskirties verslo organizacijy vadovai dirbantys
Lietuvoje. IS jy 42,7% (N = 44) vyry ir 57,3% (N = 59) motery (1 pav.). Tiriamyjy amZius — nuo 22
iki 53 m., amziaus vidurkis — 32,1. Tiriamyjy vadovavimo patirtis siekia nuo 1-1y (8,7%) iki 23-1y
(1%) mety, didesne¢ nei 3 mety darbo patirtj turi 51,5% vadovy. 82,5% tiriamyjy yra jgije auksta;ji
universitetinj i§silavinima (2 pav.)

Pasirenkant tiriamgja imt} buvo naudojama patogioji atranka. Tiriamieji turéjo atitikti Siuos

kriterijus — dirbti privaciose verslo organizacijose vadovaujantj darbg ir turéti bent vieng pavaldinj.
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2.2. Uzduodiy ir jvertinimo biidai

Tyrimui atlikti buvo naudojami §ie jvertinimo biidai — NEO Penkiy Faktoriy Klausimynas
(NEO-FFI), Organizacijy diagnostikos klausimynas ir Psichologiniy paslaugy poreikio jvertinimo
skalé (PPP]S). Trumpai bus aptarta kiekviena metodika.

2.2.1. NEO Penkiy Faktoriy Klausimynas (NEO-FFI)

Asmenybés bruozams nustatyti naudotas NEO penkiy faktoriy klausimynas (NEO-FFI) (angl.
NEO Five-Factor Inventory) sukurtas Costa ir McCrae 1992 m. Klausimynas iSverstas ] lietuviy
kalbg taikant dvigubo vertimo metoda Vilniaus universitete, Prof. A. Bagdono leista jj naudoti
tyrimo tikslais, duomenys apdoroti bendradarbiaujant su Vilniaus universitetu. Klausimyng sudaro
SeSiasdeSimt teiginiy (dvylikos teiginiy skalé kiekvienam faktoriui matuoti), kuriais pagal Likerto
skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku) vertinami penki asmenybés bruozai —
neurotizmas (angl. neuroticism), sutariamumas (angl. agreeableness), samoningumas (angl
conscientiousness), atvirumas patyrimui (angl. openness) ir ekstraversija (angl. extraversion).

Patikimumas. Sio tyrimo metu gauti klausimyno skaliy vidinio suderinamumo koeficientai
svyruoja nuo Cronbacho alpha=0,571 (atvirumo patyrimui skal¢) iki Cronbacho alpha=0,778

(ekstraversijos skal¢) (1 lentel¢).

1 lentele. NEO Penkiy Faktoriy Klausimyno skaliy vidinio suderinamumo koeficientai.

Skalé Teiginiy skaifius | Vidinio suderinamumo (Cronbacho
alpha) koeficientas

Neurotizmas 12 0,746

Atvirumas patyrimui 12 0,571

Ekstraversija 12 0,778

Sutariamumas 12 0,589

Samoningumas 12 0,754

Validumas. NEO PI-R yra iSverstas | daugiau nei 40 kalby ir jy dialekty (McCrae, Terracciano,
2005, cit. pagal Zukauskiené, Barkauskieng, 2006). Tyrimai, kuriais tikrinamos NEO-PI-R
psichometrinés savybés patvirtina, kad penkiy dimensijy skaliy stabilumas (Costa, McCrae, 1992;
Parker et al., 1993; cit. pagal Zukauskiené, Barkauskien¢, 2006) ir kickvienos Zemesniojo lygmens
bruozy subskalés konstrukto ir diskriminacinis validumas (Borkenau, Ostendorf, 1990; Costa,
McCrae, 1992; cit. pagal Zukauskiené, Barkauskiené, 2006) labai geras. Be to, tiriamosios
faktorinés analizés metodu patvirtinamas struktiirinis validumas (Costa, McCrae, 1995).

Darbe remiamasi Zukauskienés ir Barkauskienés (2006) faktorinés analizés rezultatais.

Validumui nustatyti buvo atlikta tiriamoji faktoriné analizé — principiniy komponenciy su varimax
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sukimu. Gauti rezultatai rodo, kad lietuviskoji NEO PI-R versija leidzia iSskirti penkis faktorius. |
Siuos faktorius patenka tie teiginiai, kurie ir turéty, nors kai kurios Zemesniojo lygmens bruozy
subskalés turi pakankamai didel; svorj ir kituose faktoriuose (dimensijose). Tai rodo pakankama
atitikimg teoriniam Penkiy faktoriy modeliui. Lietuviskoji NEO PI-R versija pasiZymi
pakankamomis psichometrinémis savybémis, faktoriné analizé patvirtina struktiirin; klausimyno

validuma. Nustatyta, kad NEO PI-R lietuviSkosios versijos struktiirinis validumas geras.

2.2.2. Organizaciju diagnostikos klausimynas (ODQ) (angl. Organisational Diagnosis
Questionnaire) (Preziosi, 1980).

Klausimynas iSverstas ] lietuviy kalbg taikant dvigubo vertimo metoda Vilniaus universitete,
Dr. V. Lepeskos leista j;j naudoti tyrimo tikslais. Taip pat buvo gautas leidimas naudoti §j
klausimyng ir i§ metodikos autoriaus — R. C. Preziosi. Klausimyng sudaro 35 teiginiai (5-iy
teiginiy skalé kiekvienam organizacijos veiklos aspektui matuoti), kurie vertinami 7-iy baly skale
nuo 1 (visiSkai sutinku) iki 7 (visiSkai nesutinku). Klausimyno teiginiais jvertinami septyni
organizacijos veiklos aspektai:

e Tikslai (angl. purposes), teiginiy pavyzdZiai — a$ noriu daugiau savarankiskumo,
apibrézZiant savo padalinio tikslus; Sios organizacijos tikslai yra aiskiai suformuluoti.

o Struktiira (angl. structure), teiginiy pavyzdziai — darbo uzZduociy paskirstymas Sioje
organizacijoje yra logiskas ir suprantamas, mano darbo padalinys turi aiskiq struktiirg.

e Vadovavimas (angl. leadership), teiginiy pavyzdziai — vadovavimo bidai Sioje
organizacijoje skatina jos pazZangg, Sios organizacijos vadovy pastangos, siekiant
organizacijos tiksly, yra reiksmingos.

o Santykiai (angl. relationships), teiginiy pavyzdziai — mano santykiai su bendradarbiais yra
ir draugiski, ir dalykiski; néra pozZymiy, kad Sioje organizacijoje egzistuoja neisspresti
konfliktai.

e Atlyginimas (angl. rewards), teiginiy pavyzdziai — Sios organizacijos darbo uzmokescio ir
premijy sistema atitinka kiekvieno zmogaus darbo indélj; uz darbg as gaunu tinkamgq
uzmokestj.

e Pagalbiniai mechanizmai (angl. helpful mechanisms), teiginiy pavyzdziai — as gaunu
informacijq, kuri man reikalinga sékmingam darbui; planavimas ir kontrolé Sioje
organizacijoje skatina jos augimgq ir vystymgsi.

e Nuostata vystytis (angl. attitude toward change), teiginiy pavyzdziai — i organizacija
nevengia keistis; Si organizacija greitai diegia naujas veiklos kryptis ir bidus.

Patikimumas. Klausimyno patikimumui jvertinti buvo skaiCiuotas Cronbacho alpha

koeficientas (2 lentel¢). Kaip rodo duomenys pateikiami 2 lentel¢je, skaliy patikimumas nezymiai
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skiriasi. AukS$¢iausi yra atlyginimo, vadovavimo ir nuostatos vystytis skaliy Cronbacho alpha
jverc€iai, likusiy skaliy — kiek Zemesni. Patikimumui skai€iuoti taip pat buvo naudojamas Guttmano

koeficientas (1 priedas).

2 lentelé. Organizacijy diagnostikos klausimyno skaliy vidinio suderinamumeo koeficientai.

Skalé Teiginiy skaifius | Vidinio suderinamumo (Cronbacho
alpha) koeficientas
Tikslai 5 0,702
Struktiira 5 0,791
Vadovavimas 5 0,823
Santykiai 5 0,721
Atlyginimas 5 0,884
Pagalbiniai mechanizmai 5 0,773
Nuostata vystytis 5 0,819

Validumas. Darbe remiamasi Lock, Crawford (1999) faktorinés analizés rezultatais.
Validumui nustatyti buvo atlikta tiriamoji faktorin¢ analizé¢ — principiniy komponenc¢iy su oblique
sukimu. Faktorin¢ analizé¢ iSskyré Siuos faktorius — tikslai, vadovavimas, nuostata vystytis,
atlyginimas, santykiai, struktiira, pagalbiniai mechanizmai. Faktorinés analizés rezultatai parodeé
atitikima su Weisbord (1976) ir Preziosi (1980) iSskirtais elementais. Tuo tarpu turinio validumas,
pasak metodikos autoriaus — Preziosi, buvo patikrintas ir jvertintas eksperty.

Taip pat buvo atliktas pilotinis tyrimas su penkiais tiriamaisiais, jy buvo klausiama, ar §i
priemone, jy manymu, tikrai atitinka savo paskirtj. Buvo iSsiaiSkinta, kad visi tiriamieji teisingai
suprato teiginius ir klausimyng jvertino kaip matuojantj biitent tuos faktorius, kuriuos ir turi matuoti
— tikslus, vadovavimg, nuostata vystytis, atlyginimg, santykius, struktiirg ir pagalbinius

mechanizmus.

2.2.3. Psichologiniy paslaugy poreikio jvertinimo skalé (PPPIS)

Psichologiniy paslaugy poreikiui jvertinti buvo naudojama PPP]S skale, sukurta Prof. habil.
dr. V. Justickio ir doktoranto V. Dauderio 2010 m. Skale sudaro 8 demografiniai klausimai (5 apie
tirlamaj] ir 3 apie organizacija) bei 72 teiginiai apie psichology teikiamas paslaugas verslo
organizacijoms. ISskiriamos aStuonios subskalés: organizacijos jvertinimas (11 teiginiy, pvz.:
organizacijos kultiiros analizé; darbo kriivio ir uzduociy paskirstymo analizé. Subskalés Cronbacho
alpha — 0,902); organizacijos vystymas (13 teiginiy, pvz.: personalo tarpasmeniniy santykiy
analizé; personalo poziuirio | atlyginimo ir motyvavimo sistemq jvertinimas. Subskalés Cronbacho
alpha — 0,904); darbuotojy atranka (5 teiginiai, pvz.: personalo verbavimas ir atranka, personalo
adaptavimas po jdarbinimo. Subskalés Cronbacho alpha — 0,807); darbuotojy ugdymas (5 teiginiai,
pvz.: personalo karjeros planavimas, personalo kirybiskumo ugdymas. Subskalés Cronbacho

alpha — 0,859); mokymy organizavimas (4 teiginiai, pvz.: mokymy poreikio ir turinio nustatymas,
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personalo mokymy jvertinimas. Subskalés Cronbacho alpha — 0,948); bendryjy kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas (10 teiginiy, pvz.: laiko planavimo ir valdymo jgudziy ugdymas; konflikty
valdymo jgiidziy ugdymas. Subskalés Cronbacho alpha — 0,908); vadovo kompetencijy jvertinimas
ir ugdymas (14 teiginiy, pvz.: efektyvaus vadovavimo ir lyderystés analizé; komandy formavimo ir
vadovavimo komandiniam darbui analizé. Subskalés Cronbacho alpha — 0,934); pardavimai ir
klienty aptarnavimas (10 teiginiy, pvz.: aktyvaus pardavimo metody diegimas, pardavimy vertinimo
bei kontrolés sistemy kiirimas. Subskalés Cronbacho alpha — 0,935).

Patikimumas. Sio tyrimo metu gauti klausimyno skaliy vidinio suderinamumo koeficientai
auksti, Cronbacho alpha svyruoja nuo 0,807 iki 0,948. Patikimumui skaiCiuoti taip pat buvo
naudojamas Guttmano koeficientas (2 priedas).

Validumas. Metodika yra verifikacijos stadijoje, atlikti pilotiniai tyrimai, tikrinamas

metodikos validumas.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo vykdomas trim etapais:

1. Atlikta mokslin¢ literatiiros analizé, paruoStas teorinis praktinio tyrimo planas, parinktos
metodikos.

2. Empirinis tyrimas. Tyrimas buvo atlickamas 2010 m. gruodZio — 2011 m. vasario ménesiais.
Anketos buvo dalinamos tiesiogiai, vokuose ir praSoma jas uzpildyti. ISdalinta 140 ankety,
taciau gauta uzpildyty 74% (103 anketos).

3. Atlikta gauty duomeny analizé.

2.4. Statistinés analizés metodai

Statistiné duomeny analizé atlikta SPSS 17.0 versija.

Klausimyny skaliy vidinis patikimumas buvo matuojamas Cronbacho alpha bei Guttmano
koeficientais.

Norint patikrinti, ar skirstiniai skiriasi nuo normaliojo buvo naudotas Shapiro-Wilk skirstinio
normalumo kriterijus.

Shapiro-Wilk normalumo kriterijumi buvo nustatyta, kad NEO penkiy faktoriy klausimyno
skaliy skirstiniai beveik nesiskiria nuo normaliojo, tad asmenybés bruozy jverciy vidurkiams
palyginti taikyta parametriné statistika — Student-t kriterijus.

Remiantis Shapiro-Wilk skirstinio normalumo kriterijumi psichologiniy paslaugy poreikio
vertinimui ir poziiirio ] organizacijos veiklos aspektus jver¢iy vidurkiams palyginti taikyta ne

parametring statistika — Man-Whitney U kriterijus. Koreliacijai tarp asmenybés bruozy, poziiirio |
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organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo nustatyti naudotas

Spearman kriterijus.
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3. VADOVU ASMENYBES BRUOZU, JU POZIURIO | ORGANIZACIJOS VEIKLOS
ASPEKTUS IR PSICHOLOGINIU PASLAUGU POREIKIO VERTINIMO SASAJU
TYRIMO REZULTATAI

3.1. Psichologiniuy paslaugy poreikio vertinimo analizé

Siekiant iStirti vadovy psichologiniy paslaugy poreikj, buvo atliktas bendras, daugiausiai

pasirinkimy gavusiy psichologiniy paslaugy jver¢iy palyginimas (3 lentele).

3 lentelé. Psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jverciy vidurkiy palyginimas.

Psichologinés paslaugos X Maziausia | DidZiausia
reikSmé reik§mé

Organizacijos jvertinimas 3,33 1 5
Organizacijos vystymas 3,47 1 5
Darbuotojy atranka 3,15 1 5
Darbuotojy ugdymas 3,38 1 5
Mokymy organizavimas 3,26 1 5
Bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas 3,39 1 5
Vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas 3,30 1 5
Pardavimai ir klienty aptarnavimas 2,92 | 5

IS 3 lentelés matyti, kad dauguma psichologiniy paslaugy vertinamos aukstai — organizacijos
vystymas ()_c=3,47), bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas ()_c=3,39), darbuotojy ugdymas

()_c=3,38), tik pardavimai ir klienty aptarnavimas (;c=2,92) buvo jvertinti Zemiau, taciau bendras

psichologiniy paslaugy poreikio vertinimas yra aukstas.

3.2. Vadovu vyry ir vadoviy motery, asmenybés bruozy, juy poziiirio j organizacijos veiklos

aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jverciy palyginimas.

Buvo palyginti vadovy vyry ir vadoviy motery asmenybés bruozy jverciai (4 lentele).

4 lentele. Vadovy vyry ir vadoviy motery asmenybés bruoZy jverciy palyginimas.

Vyrai Moterys T — testas
x o x o t df p
Neurotizmas 18,09 6,612 20,76 5,952 -2,149 101 0,334
Sutariamumas 27,98 4,858 29,66 4,845 -1,743 101 0,084
Samoningumas 32,66 5,926 33,31 5,481 -0,572 101 0,569
Atvirumas 24,16 5,882 25,64 4,937 -1,391 101 0,167
Ekstraversija 30,36 6,391 31,02 5,880 -0,537 101 0,592
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IS 4 lentelés matyti, kad vadovy vyry ir vadoviy motery asmenybés bruozy jverciy vidurkiy

skirtumai néra statistiSkai reikSmingi (p>0,05).

Buvo palyginti vadovy vyry ir vadoviy motery psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo

jverciai (5 lentele).

5 lentele. Vadovy vyry ir vadoviy motery psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jverciy

palyginimas.

Vadovai Vyrai | Vadovés Moterys

Vidutinis rangas | Vidutinis rangas - i
Organizacijos jvertinimas 49,65 53,75 -0,691 0,490
Organizacijos vystymas 48,43 54,66 -1,048 0,295
Darbuotojy atranka 49,38 53,96 -0,773 0,440
Darbuotojy ugdymas 50,33 53,25 -0,492 0,623
Mokymy organizavimas 48,61 54,53 -0,997 0,319
S
YadQVQ kompetenciju 52,42 51,69 20,123 0,902
jvertinimas ir ugdymas
Pardavimai ir klienty 51,52 52,36 20,140 0,889

aptarnavimas

Palyginus vadovy vyry ir vadoviy motery psichologiniy paslaugy vertinimo jver¢ius (5

lentel¢), matyti, kad vadovy vyry ir vadoviy motery psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo

jverc¢iy skirtumai néra statistiSkai reikSmingi (p>0,05).

Buvo palyginti vadovy vyry ir vadoviy motery pozitirio ] organizacijos veiklos aspektus

jverciai (6 lentele).

6 lentelée. Vadovy vyry ir vadoviy motery poZiirio j organizacijos veiklos aspektus jverciy

palyginimas.
Vadovai Vyrai | Vadovés Moterys
Vidutinis rangas | Vidutinis rangas “ b
Tikslai 49,16 54,12 -0,839 0,402
Struktiira 44,23 57,80 -2,290 0,222

6 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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6 lenteles tesinys.

Vadovavimas 44,91 57,29 -2,087 0,073
Santykiai 49,95 53,53 -0,602 0,547
Atlyginimas 49,35 53,97 -0,778 0,437
Pagalbiniai mechanizmai 47,06 55,69 -1,455 0,146
Nuostata vystytis 49,92 53,55 -0,612 0,541

IS 6 lentelés matyti, kad vadovy vyry ir vadoviy motery poziiirio ] organizacijos veiklos

aspektus jver¢iy skirtumai néra statistisSkai reikSmingi (p>0,05).

3.3. Vadovy asmenybés bruozy ir poZziirio j organizacijos veiklos aspektus jverciu sasajy

analizé.

Norint patikrinti pirmaja hipotezg¢, buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir poziiirio ]

organizacijos veiklos aspektus jverCiy koreliacija. Kadangi duomeny pasiskirstymas nebuvo

normalusis, koreliaciné analiz¢é atlikta naudojant Spearman kriterijy (7 lentel¢).

7 lentele. Vadovy asmenybés bruoZy ir poZiirio j organizacijos veiklos aspektus jverciy

koreliacija.
Organizacijos veiklos Asmenybés bruozai
aspektai
Neurotiz | Sutaria | Samonin Atvirumas Ekstravers
mas mumas gumas patyrimui ija

Tikslai r 0,133 0,082 -0,093 -0,211° -0,189
p 0,182 0,410 0,351 0,032 0,056
N 103 103 103 103 103

Struktiira r 0,158 0,114 -0,033 -0,107 -0,153
p 0,110 0,252 0,737 0,280 0,124
N 103 103 103 103 103

Vadovavimas R 0,101 0,146 -0,140 -0,097 -0,109
p 0,309 0,142 0,159 0,330 0,273
N 103 103 103 103 103

SantyKiai r 0,178 -0,008 -0,198" -0,213" -0,240"
p 0,072 0,939 0,045 0,030 0,015
N 103 103 103 103 103

Atlyginimas r 0,169 0,022 -0,228" -0,189 -0,220°
p 0,088 0,828 0,021 0,056 0,026
N 103 103 103 103 103

Pagalbiniai mechanizmai T 0,184 -0,030 -0,239" -0,161 0,266
p 0,062 0,764 0,015 0,104 0,007

7 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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7 lentelés tesinys.

N 103 103 103 103 103
Nuostata vystytis r 0,152 0,019 -0,177 -0,151 0,256

p 0,125 0,846 0,074 0,128 0,009

N 103 103 103 103 103

** reikSmingumo lygmuo — 0,01. * reik§mingumo lygmuo — 0,05.

Kelta hipotezé, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy asmenybeés bruozy ir jy
poziiirio ] organizacijos veiklos aspektus pasitvirtino. 7 lentel¢je matyti, kad sgmoningumo jverciai
yra neigiamai susij¢ su pozitrio j santykius (r=-0,198*, p=0,045), atlyginimg (r= -0,228", p=0,021)
ir pozitrio ] pagalbinius mechanizmus organizacijoje jverciais (r=-0,239*, p=0,015). Atvirumo
patyrimui jverc¢iai yra neigiamai susij¢ su poziurio ] tikslus (r=-0,21 1, p=0,032) ir ] santykius (r=-
0,213, p=0,030) jverCiais. Ekstraversijos jver¢iai yra neigiamai susij¢ su pozitrio ] santykius (r=-
0,240", p=0,015), atlyginima (r=-0,220", p=0,026), pagalbinius mechanizmus (r=-0,266", p=0,007)
ir nuostata vystytis (r=-0,256 , p=0,009) jver&iais. Sie rySiai yra labai silpni, tatiau statistidkai
reikSmingi. Vadovy poziiris } organizacijos veiklos aspektus su kitais asmenybés bruoZais néra

susijes (p>0,05).

Buvo atlikta vadovy vyry asmenybés bruozy ir poziiirio | organizacijos veiklos aspektus

jver¢iy koreliacija (8 lentele).

8 lentelée. Vadovy vyry asmenybés bruoZy ir poZiiirio j organizacijos veiklos aspektus jverciy

koreliacija.
Organizacijos veiklos Asmenybés bruozai
aspektai
Neurotiz | Sutariamu | Samoningu Atvirumas | Ekstravers
mas mas mas patyrimui ija

Tikslai r 0,040 0,041 -0,092 -0,074 0,015
p 0,796 0,792 0,553 0,633 0,924
N 44 44 44 44 44

Struktiira r -0,019 0,072 -0,009 -0,018 0,103
p 0,904 0,640 0,953 0,909 0,507
N 44 44 44 44 44

Vadovavimas r -0,055 0,108 -0,101 0,032 0,209
p 0,723 0,486 0,516 0,836 0,173
N 44 44 44 44 44

Santykiai r 0,137 -0,158 -0,176 -0,132 0,015
p 0,376 0,305 0,252 0,394 0,925

8 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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8 lentelés tesinys.

N 44 44 44 44 44
Atlyginimas r 0,181 -0,111 -0,227 -0,179 0,045
p 0,241 0,473 0,139 0,245 0,773
N 44 44 44 44 44
Pagalbiniai r| 0,19 20,149 20,153 20,065 20,039
mechanizmai
P 0,202 0,334 0,322 0,675 0,800
N 44 44 44 44 44
Nuostata vystytis r 0,303 -0,182 -0,212 -0,119 0,014
P 0,046 0,236 0,166 0,440 0,927
N 44 44 44 44 44

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 8 lentelés matyti, kad neurotizmo jverciai yra teigiamai susij¢ tik su poZilirio j nuostatg
vystytis jverciais (r=0,303*, p=0,046). Sie rysiai yra silpni, ta¢iau statistiskai reik§mingi. Vadovy

vyry pozitiris ] organizacijos veiklos aspektus su kitais asmenybés bruozais néra susijes (p>0,05).

Buvo atlikta vadoviy motery asmenybés bruozy ir poziiirio j organizacijos veiklos aspektus

jver¢iy koreliacing analizé (9 lentele).

9 lentelé. Vadoviy motery asmenybés bruoZy ir poZiiirio | organizacijos veiklos aspektus jverciy

koreliacija.
Organizacijos veiklos Asmenybés bruozai
aspektai
Neurotiz | Sutariamu | Samoning Atvirumas Ekstravers
mas mas umas patyrimui ija

Tikslai r| 0153 0,084 -0,108 -0,365 0,358
p| 0247 0,528 0,415 0,004 0,005
N 59 59 59 59 59

Struktiira r| 0241 0,034 -0,088 -0,268" -0,370"
p| 0,066 0,800 0,507 0,040 0,004
N 59 59 59 59 59

Vadovavimas r| 0131 0,089 -0,190 0,266 0,358
p| 0321 0,504 0,150 0,042 0,005
N 59 59 59 59 59

Santykiai r| 0180 0,074 0,237 0,301 0,431
p| 0,173 0,578 0,071 0,021 0,001
N 59 59 59 59 59

Atlyginimas r| 0,163 0,078 -0,249 -0,233 -0,420
p| 0216 0,557 0,058 0,076 0,001
N 59 59 59 59 59

Pagalbiniai r| 0,159 -0,022 -0,340™ -0,282" 0,459

mechanizmai
p| 0,228 0,870 0,009 0,030 0,0001
N 59 59 59 59 59

9 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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9 lenteles tesinys.

Nuostata vystytis r 0,039 0,139 -0,174 -0,219 -0,471**
p 0,768 0,292 0,189 0,095 0,0001
N 59 59 59 59 59

** reikSmingumo lygmuo — 0,01. * reik§Smingumo lygmuo — 0,05.

IS 9 lentelées matyti, kad vadoviy motery samoningumo jverciai yra neigiamai susij¢ su
poziiirio ] pagalbinius mechanizmus (r=-0,340**, p=0,009) jveréiais. Sie rysiai yra silpni, tadiau
statistiSkai reikSmingi. Atvirumo patyrimui jver¢iai yra neigiamai susij¢ su poziirio ] tikslus (r=-
0,365, p=0,004), strukttrg (r=-0,268*, p=0,040), vadovavima (r=-0,266*, p=0,042), santykius (r=-
0,301, p=0,021) ir pagalbinius mechanizmus (r=-0,282*, p=0,030) jverciais. Sie rysiai yra labai
silpni ir silpni, taciau statistiSkai reikSmingi. Ekstraversijos jverciai yra neigiamai susij¢ su poZzitirio
1 visus organizacijos veiklos aspektus jverciais: ] tikslus (r=-0,358**, p=0,005), struktiirg (r=-
0,370, p=0,004), vadovavima (r=-0,358"", p=0,005), santykius (r=-0,431"", p=0,001), atlyginima
(r=-0,420**, p=0,001), pagalbinius mechanizmus (r=-0,459**, p=0,0001) bei | nuostatg vystytis (r=-
0,4717, p=0,0001) jveréiais. Sie rysiai yra silpni, tadiau statistiskai reik§mingi. Vadoviy motery

poziiiris ] organizacijos veiklos aspektus su kitais asmenybés bruozais néra susijes (p>0,05).

3.4. Vadovy asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jverciy sasaju
analizé.

Norint patikrinti vieng i§ hipoteziy, buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir psichologiniy
paslaugy poreikio vertinimo jverciy koreliaciné analizé. Kadangi duomeny pasiskirstymas nebuvo
normalusis, koreliaciné analizé atlikta naudojant Spearman kriterijy (10 lentele).

10 lentelée. Vadovy asmenybés bruoZy ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jverciy
koreliacija.

Psichologiniy paslaugy Asmenybés bruozai
poreikis
Neurotiz | Sutaria | Samonin | Atvirumas | Ekstravers
mas mumas gumas patyrimui ija

Organizacijos jvertinimas r 0,201 -0,087 -0,037 -0,039 0,099
p 0,042 0,383 0,710 0,693 0,318
N 103 103 103 103 103

Organizacijos vystymas r 0,211 -0,084 -0,169 -0,099 0,042
p 0,033 0,396 0,089 0,317 0,674
N 103 103 103 103 103

Darbuotoju atranka r 0,106 -0,061 0,073 -0,070 0,047
p 0,288 0,541 0,461 0,481 0,637
N 103 103 103 103 103

Darbuotoju ugdymas r 0,183 -0,006 -0,061 -0,023 0,156
p 0,065 0,954 0,538 0,815 0,116
N 103 103 103 103 103

10 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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10 lentelés tesinys.

Mokymy organizavimas r 0,195 -0,045 0,009 -0,056 0,095
p 0,048 0,649 0,928 0,576 0,338
N 103 103 103 103 103
Bendryjy kompetencijy |4 0,102 20,147 0,015 0,036
ivertinimas ir ugdymas
p 0,154 0,304 0,140 0,877 0,718
N 103 103 103 103 103
Vadovo kompetencijy r| 0217 0,028 | -0,117 -0,025 0,038
ivertinimas ir ugdymas
p 0,028 0,780 0,240 0,801 0,703
N 103 103 103 103 103
Pardavimai ir klienty *
. r 0,216 -0,151 -0,011 -,0078 0,047
aptarnavimas
p 0,028 0,127 0,914 0,436 0,638
N 103 103 103 103 103

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

Kelta hipoteze, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy asmenybés bruozy ir
psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo pasitvirtino. 10 lenteléje matyti, kad neurotizmo jverciai
yra teigiamai susij¢ su organizacijos jvertinimo (r=0,195*, p=0,048), organizacijos vystymo
(r=0,21 1, p=0,033), mokymy organizavimo (r=0,195*, p=0,048), vadovy kompetencijy jvertinimo
ir ugdymo (r=0,217*, p=0,028) bei pardavimy ir klienty aptarnavimo (r=0,216*, p=0,028) poreikio
jverdiais. Sie rySiai yra labai silpni, tadiau statistikai reik§mingi. Su poreikiu kitoms

psichologinéms paslaugoms asmenybés bruozai néra susije (p>0,05).

Kadangi vienas pagrindiniy uzdaviniy yra iSanalizuoti vadovy asmenybés bruozy ir
psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jverciy sasajas, buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir
kiekvienos Psichologiniy paslaugy poreikio jvertinimo klausimyno subskalés jver¢iy koreliaciné
analize.

Buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir organizacijos jvertinimo poreikio jver¢iy koreliaciné

analize (11 lentele).

11 lentelée. Vadovy asmenybés bruozy ir organizacijos jvertinimo poreikio jverciy koreliacija.

Organizacijos jvertinimas Asmenybés bruozai
Neurotiz | Sutariamu | Samonin | Atvirumas | Ekstrave
mas mas gumas patyrimui rsija

Imonés veiklos rezultaty r| 0124 | 0012 | 0029 | -0,105 0,097
jvertinimas

p 0,213 0,901 0,768 0,292 0,330

N 103 103 103 103 103
Organizacijos kultuiros analizé r 0,038 -0,037 -0,051 0,160 0,191

p 0,704 0,712 0,611 0,105 0,054

N 103 103 103 103 103

11 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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11 lentelés tesinys.

Imonés psichologinio klimato

N r 0,154 0,003 -0,020 0,048 0,075
jvertinimas

p 0,120 0,977 0,837 0,628 0,452

N 103 103 103 103 103
Darbo analizé ir projektavimas r 0,191 -0,077 0,007 -0,010 0,227

p 0,053 0,437 0,948 0,921 0,021

N 103 103 103 103 103
Darbo technologijy kiirimo ir | 14 0,142 0,095 0,152 0,158
naudojimo jvertinimas

p 0,146 0,153 0,339 0,124 0,112

N 103 103 103 103 103
Darbo vietos jrengimas ir darbo *

. - r | 0,241 -0,082 -0,092 -0,058 -0,101

aplinkos suderinimas

p 0,014 0,407 0,357 0,562 0,309

N 103 103 103 103 103
Darbo saugos ir sveiky darbo " 0.179 0,124 0,153 0,018 20,020
salygu vadyba

p 0,071 0,210 0,123 0,856 0,845

N 103 103 103 103 103
Imonés plétros plany karimoir 1 5, -0,054 20,082 0,001 0,012
ju vykdymo analizé

p 0,124 0,588 0,412 0,991 0,907

N 103 103 103 103 103
Verslo valdymo sistemy diegimo | 7 0,111 | -0,118 | -0,051 0,017
ir prieZiiiros jvertinimas

p 0,072 0,264 0,233 0,611 0,863

N 103 103 103 103 103
Darbo kravio ir uZduotiy r| 0,100 0,035 | -0,042 0,043 0,112
paskirstymo analizé

p 0,316 0,723 0,675 0,666 0,258

N 103 103 103 103 103
Darbo atlikimo vertinimas:
darbo potencialo vertinimas ir r 0,094 -0,008 -0,015 0,028 0,099
plétojimas

p 0,346 0,936 0,883 0,779 0,320

N 103 103 103 103 103

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 11 lentelés matyti, kad neurotizmo jverciai yra teigiamai susij¢ su darbo vietos jrengimo ir

darbo aplinkos suderinimo (r=0,241*, p=0,014) poreikio jverciais. Ekstraversijos jverciai yra

teigiamai susije su darbo analizés ir projektavimo (r=0,227*, p=0,021) poreikio jveréiais. Sie rysiai

yra labai silpni, taCiau statistiSkai reikSmingi. Organizacijos jvertinimo poreikio jverciai su kitais

asmenybés bruozais néra susije (p>0,05).

Buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir organizacijos vystymo poreikio jver¢iy koreliacija (12

lentele).

33



12 lentelée. Vadovy asmenybés bruozy ir organizacijos vystymo poreikio jverciu koreliacija.

Organizacijos vystymas Asmenybés bruozai
Neurotiz | Sutariamu | Samoning | Atvirumas | Ekstrav
mas mas umas patyrimui ersija
Poky€iy jmonéje ir jmonés r| 0072 -0,045 0,142 0,107 0,099
vystymo analizé
p 0,471 0,649 0,153 0,280 0,319
N 103 103 103 103 103
Personalo tarpasmeniniy r| 0,006 0,008 0,111 0,023 0,099
santykiy analizé
p 0,953 0,935 0,265 0,818 0,319
N 103 103 103 103 103
Personalo pasitenkinimo darbu . o175 | 0003 | -0246° | 0014 | 0018
jvertinimas
p 0,082 0,976 0,012 0,886 0,853
N 103 103 103 103 103
Personalo lojalumo ir
isipareigojimy jmonei r| 0,198 -0,112 -0,134 0,028 0,047
jvertinimas
p 0,045 0,262 0,177 0,777 0,636
N 103 103 103 103 103
Personalo vaidmeny, funkeijy | g -0,123 -0,051 20,056 0,136
bei atsakomybés analizé
p 0,233 0,216 0,612 0,575 0,171
N 103 103 103 103 103
Personalo poZiiirio j jmone
analizé (tikslai, darbo
organizavimas, produkcijos ir
e i ol Al r 0,165 0,019 -0,191 0,095 0,038
administracijos ir darbuotojy
santykiali ir t.t.)
p 0,096 0,847 0,053 0,339 0,705
N 103 103 103 103 103
Personalo poziiirio i atlyginimo
ir motyvavimo sistema r 0,121 -0,074 -0,065 -0.090 0,077
jvertinimas
p 0,222 0,459 0,514 0,364 0,441
N 103 103 103 103 103
Darbo produktyvumo didinimas r 0,161 -,074 -0,024 -0,154 -0,023
p 0,103 0,457 0,810 0,120 0,821
N 103 103 103 103 103
Imonés jvaizdzio kiirimas r 0,165 -0,214" -0,133 -0,172 -0,101
p 0,095 0,030 0,181 0,083 0,311
N 103 103 103 103 103
Kolektyvinio darbo tobulinimas r 0,168 0,003 -0,141 -0,046 0,007
p 0,089 0,974 0,156 0,647 0,945
N 103 103 103 103 103
Komunikacijos jmonéje r| 0,193 -0,034 0,152 0,112 | 0,069
monitoringas
p 0,051 0,733 0,124 0,261 0,487
N 103 103 103 103 103
Kriziy prevencija r 0,201 0,065 -0,049 -0,030 0,025
p 0,041 0,512 0,625 0,763 0,802
N 103 103 103 103 103

12 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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12 lentelés tesinys.

Motyvacijos inovacijoms
skatinimas

Z

0,217

0,028
103

-0,119

0,230
103

-0,093

0,348
103

-0,109

0,272
103

0,047

0,640
103

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 12 lentelés matyti, kad neurotizmo jverciai yra teigiamai susij¢ su personalo lojalumo ir

]sipareigojimy jmonei jvertinimo (r=0,198*, p=0,045), kriziy prevencijos (r=0,201*, p=0,217) ir

motyvacijos novacijoms skatinimo (r=0,217*, p=0,028) poreikio jverc¢iais. Sutariamumo jverciai

yra neigiamai susij¢ su jmonés jvaizdzio kurimo (r=-0,214*, p=0,030) poreikio jverciu.

Samoningumo jverciai yra neigiamai susije tik su personalo pasitenkinimo darbu jvertinimo (r=-

0,246, p=0,012) poreikio jveréiu. Sie rySiai yra labai silpni, taiau statistiskai reik§mingi.

Organizacijos vystymo poreikio jverciai su kitais asmenybés bruozais néra susije (p>0,05).

Buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir darbuotojy atrankos poreikio jver¢iy koreliaciné

analize (13 lentele).

13 lentelé. Vadovy asmenybés bruoZy ir darbuotojy atrankos poreikio jverciy koreliacija.

Darbuotoju atranka

Asmenybés bruozai

Neurotiz | Sutariamu | Samonin | Atvirumas | Ekstrave
mas mas gumas patyrimui rsija
Zmogi¥ky iStekliy planavimas r 0,073 -0,081 0,080 -0,081 -0,006
p 0,465 0,415 0,424 0,414 0,949
N 103 103 103 103 103
Personalo verbavimas ir r| 0121 | 0041 | 0052 | -0021 | -0.032
atranka ’ ’ ’ ’ ’
p 0,225 0,684 0,605 0,833 0,746
N 103 103 103 103 103
Personalo adaptavimas po r| 0116 | 0060 | 0064 | -0041 | -0017
jidarbinimo ’ ’ ’ ’ ’
p 0,243 0,550 0,518 0,678 0,864
N 103 103 103 103 103
(LA S LA A i 2R vl 0,042 20,042 0,060 0,006 0,038
panaudojimas ’ ’ ’ ’ ’
p 0,676 0,677 0,550 0,951 0,702
N 103 103 103 103 103
Individualus psichologinis " 0.105 0.014 0.010 20.120 0.140
konsultavimas ’ ’ ’ ’ ’
p 0,293 0,888 0,924 0,226 0,158
N 103 103 103 103 103

IS 13 lentelés matyti, kad darbuotojy atrankos poreikio jverciai néra susij¢ su asmenybés

bruozais (p>0,05).
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Buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir darbuotojy ugdymo poreikio jverciy koreliacija (14

lentele).

14 lentelé. Vadovy asmenybés bruoZy ir darbuotojy ugdymo subskalés jverciy koreliacija.

Darbuotoju ugdymas Asmenybés bruozai
Neurotiz | Sutariamu | Samoningu | Atvirumas | Ekstrave
mas mas mas patyrimui rsija

Personalo potencialo 0,078 0,018 -0,066 0,144 0,053
atskleidimas ir ugdymas

p 0,436 0,854 0,506 0,147 0,597

N 103 103 103 103 103
SSERITIELD LETGIERIe r | 0135 0,040 0,102 0,034 0,144
planavimas

p 0,173 0,690 0,307 0,731 0,148

N 103 103 103 103 103
Personalo kiirybiSkumo 0,087 | -0,016 0,115 0,069 0,165
ugdymas

p 0,384 0,874 0,249 0,488 0,096

N 103 103 103 103 103
Personalo motyvavimo
sistemos jvertinimas ir r 0,218* -0,021 -0,164 -0,068 0,036
kiirimas

p 0,027 0,832 0,099 0,497 0,716

N 103 103 103 103 103
Personalo lojalumo ir
isipareigojimy jmonei r 0,084 -0,048 -0,022 -0,021 0,152
vystymas

p 0,396 0,628 0,825 0,830 0,125

N 103 103 103 103 103

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 14 lentelés matyti, kad neurotizmo jverciai yra teigiamai susij¢ su personalo motyvavimo

sistemos jvertinimo ir kiirimo (r=0,218*, p=0,027) poreikio jveréiu. Sis ryys yra labai silpnas,

taciau statistiSkai reikSmingas. Darbuotojy ugdymo poreikio jverciai su kitais asmenybés bruozy

jverciais néra susij¢ (p>0,05).

Buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir mokymy organizavimo poreikio jverciy koreliaciné

analize (15 lentele).

15 lentelé. Vadovy asmenybés bruoZy ir mokymy organizavimo poreikio jverciy koreliacija.

Mokymy organizavimas

Asmenybés bruozai

15 lentelés tesinys kitame puslapyje.

Neurotiz | Sutaria | Samoning Atvirumas Ekstrave
mas mumas umas patyrimui rsija
Mokymy poreikio ir
. r 0,158 -0,021 0,045 0,009 0,107
turinio nustatymas
p 0,111 0,830 0,652 0,929 0,281
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15 lentelés tesinys.

N| 103 103 103 103 103

Mokymy planavimas r 0,176 -0,091 -0,029 -0,119 0,045

p| 0076 | 0359 0,771 0,233 0,654

N| 103 103 103 103 103
Personalo mokymasir | o166 | .0030 | 0,067 0,069 0,111
vystymas

p| 0093 0,763 0,499 0,487 0,265

N| 103 103 103 103 103
Fersonalo mokymy r{ 0215 | 0,037 | 0010 0,076 0,113
jvertinimas

p| 0029 | 0712 0,917 0,447 0,255

N| 103 103 103 103 103

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 15 lentelés matyti, kad neurotizmo jverciai yra teigiamai susij¢ su personalo mokymy
jvertinimo (r=0,215*, p=0,029) poreikio jveréiais. Sis rySys yra labai silpnas, tadiau statistiskai
reikSmingas. Mokymy organizavimo poreikio jverciai su kitais asmenybés bruozais néra susij¢

(p>0,05).

Buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo

poreikio jver¢iy koreliaciné analize (16 lentele).

16 lentelé. Vadovy asmenybés bruoZzuy ir bendryju kompetencijy jvertinimo ir ugdymo

poreikio jverciy koreliacija.

Bendryju kompetenciju Asmenybés bruozai
ivertinimas ir ugdymas
Neurotiz | Sutariamu | Samonin | Atvirumas | Ekstravers
mas mas gumas patyrimui ija

P(_BI'?OHalO asmeninio jvaizdZio v 0,095 20,048 20,042 0,112 0,134
kirimas

p 0,337 0,627 0,675 0,260 0,176

N 103 103 103 103 103
Bendravimo jgudziy lavinimas r 0,085 -0,003 -0,044 -0,033 -0,008

p 0,393 0,978 0,658 0,738 0,935

N 103 103 103 103 103
Darbinio streso valdymo ir r| 0,120 0,111 0,024 0,121 0,085
iveikos jgudziy lavinimas

p 0,227 0,265 0,810 0,225 0,394

N 103 103 103 103 103
Emocinio intelekto lavinimas r 0,002 0,131 -0,049 0,071 0,0001

p 0,983 0,188 0,620 0,475 0,998

N 103 103 103 103 103
Konflikty valdymo jgiidZiy r| -002 | 0133 | -0011 | 0081 0,056
ugdymas

p 0,837 0,180 0,911 0,417 0,574

N 103 103 103 103 103
Laiko planavimo ir valdymo ) 0,059 | 0122 | -0,023 0,047
igudziy ugdymas

16 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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16 lentelés tesinys.

p 0,317 0,552 0,219 0,820 0,639
N 103 103 103 103 103
Pasitikéjimo savimi ugdymas r 0,109 0,134 -0,095 0,033 0,115
p 0,273 0,176 0,339 0,742 0,249
N 103 103 103 103 103
Pozityvaus mastymo ugdymas r 0,067 0,170 0,234 0,011 -0,095
p 0,500 0,087 0,017 0,913 0,337
N 103 103 103 103 103
Saves pazinimo ir ugdymo r| 0133 | 0148 | 0210 0,043 0,032
skatinimas
p 0,180 0,137 0,033 0,669 0,747
N 103 103 103 103 103
Vieso pasisakymo jgudziy vl 0081 | 0118 | -0211° 0,028 0,054
lavinimas
p 0,416 0,233 0,032 0,782 0,587
N 103 103 103 103 103

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 16 lentelés matyti, kad sgmoningumo jvercial yra neigiamai susij¢ su pozityvaus mastymo

ugdymo (r=-0,234", p=0,017), saves pazinimo ir ugdymo skatinimo (r=-0,210", p=0,033) bei vieso

pasisakymo jgtidziy lavinimo (r=-0,211*, p=0,032) poreikio jver&iais. Sie rysiai yra labai silpni,

taciau statistiSkai reikSmingi. Bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo poreikio jverciai su

kitais asmenybés bruozais néra susije (p>0,05).

Buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir vadovo kompetencijy jvertinimo ir ugdymo poreikio

jver¢iy koreliacija (17 lentel¢).

17 lentelé. Vadovy asmenybés bruoZy ir vadovo kompetencijy jvertinimo ir ugdymo poreikio

jverciy koreliacija.

Vadovo kompetenciju Asmenybés bruozai
ivertinimas ir ugdymas
Neurotiz | Sutariamu | Samonin | Atvirumas | Ekstrave
mas mas gumas patyrimui rsija
Bendravimo  su  ziniasklaida 1 ;53 0,053 0,144 20,044 20,023
ypatumy analizé
p 0,215 0,593 0,147 0,657 0,814
N 103 103 103 103 103
R R - | 0,172 0,041 20,049 20,047 0,084
lavinimas
p 0,082 0,677 0,620 0,639 0,400
N 103 103 103 103 103
Personalo derybu ir r| 0132 -0,050 0,177 -0,067 0,041
tarpininkavimo jguidziy ugdymas
p 0,183 0,613 0,074 0,499 0,684
N 103 103 103 103 103

17 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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17 lentelés tesinys.

Efektyvaus vadovavimo ir

. . . r 0,177 0,084 -0,042 -0,035 0,150
lyderystés analizé
p 0,074 0,397 0,671 0,723 0,130
N 103 103 103 103 103
Vadovo individualaus pokalbio
su darbuotojais iguidZiy r 0,169 0,050 -0,092 -0,044 -0,066
lavinimas
p 0,088 0,619 0,357 0,659 0,511
N 103 103 103 103 103
Rl R US| | () 036 0,137 20,077 20,039 20,050
lavinimas
p 0,385 0,166 0,440 0,696 0,614
N 103 103 103 103 103
Vadovaujancio personalo
poky¢iy valdymo gebéjimy r 0,163 -0,009 -0,099 -0,052 0,018
ugdymas
p 0,099 0,929 0,320 0,604 0,857
N 103 103 103 103 103
Vadovaujancio personalo r| 0,198 -0,058 0,117 0,159 -0,054
reiklumo pavaldiniams ugdymas
p 0,045 0,557 0,240 0,108 0,590
N 103 103 103 103 103

Komandy formavimo ir
vadovavimo komandiniam r 0,164 0,037 -0,092 -0,024 0,046
darbui analizé
0,099 0,707 0,357 0,811 0,642
103 103 103 103 103

Z

Vadovaujancio personalo
sprendimy priémimo analizé r | 0,143 -0,065 -0,108 0,023 0,097
ir korekcija

p 0,148 0,514 0,279 0,821 0,331
N 103 103 103 103 103
Susirinkimy organizavimo ir r| 0052 | -0024 | -0,053 0,030 0,131
valdymo jgiidziy lavinimas
p 0,601 0,811 0,593 0,765 0,188
N 103 103 103 103 103
Vadovaujancio personalo
uzduofiy delegavimo jgiidZiy r 0,107 -0,028 -0,066 0,083 0,160
formavimas
p 0,284 0,778 0,506 0,407 0,107
N 103 103 103 103 103
YVadovavimo etikosir - | g0 0,005 0,006 0,034 -0,068
bendravimo protokolo analizé
p 0,908 0,957 0,950 0,736 0,494
N 103 103 103 103 103
Vadovavimo verslo
organizavimo procesui ypatumy r 0,175 -0,150 -0,059 -0,083 0,021
analizé
p 0,077 0,131 0,551 0,404 0,837
N 103 103 103 103 103

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 17 lentelés matyti, kad neurotizmo jverciai yra teigiamai susij¢ tik su vadovaujancio

personalo reiklumo pavaldiniams ugdymo (r=0,198*, p=0,045) poreikio jveréiu. Sis rySys yra labai
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silpnas, taCiau statistiSkai reikSmingas. Vadovy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo poreikio

jverciai su kitais asmenybés bruozais néra susije (p>0,05).

Buvo atlikta vadovy asmenybés bruozy ir pardavimy bei klienty aptarnavimo poreikio jveréiy

koreliacin¢ analizé (18 lentele).

18 lentelée. Vadovy asmenybés bruoZy ir pardavimy bei klienty aptarnavimo poreikio jverciy

koreliacija.
Pardavimai ir klienty Asmenybés bruozai
aptarnavimas
Neurotiz | Sutariamu | Samoningu Atvirumas | Ekstrave
mas mas mas patyrimui rsija
Projekty rengimo ir
vykdymo analizé bei r 0,224" -0,120 -0,071 -0,002 0,039
korekcija
p 0,023 0,225 0,477 0,985 0,696
N 103 103 103 103 103
Pardavimy strategijos bei | | 20,167 0,041 20,001 0,097
taktikos kiirimas
p 0,127 0,091 0,681 0,990 0,330
N 103 103 103 103 103
Pardavimo ~ standarty .| 0,111 0,055 -0,004 0,170
kiirimo organizavimas
p 0,315 0,262 0,578 0,969 0,085
N 103 103 103 103 103
Vidinis pardavimy darbo | g7 | g 133 0,011 0,025 0,121
organizavimas
p 0,408 0,179 0,913 0,800 0,223
N 103 103 103 103 103
Vartotoju paieSkos ir
palaikymo strategiju r 0,139 -0,201° -0,118 -0,124 -0,090
diegimas
p 0,162 0,042 0,236 0,214 0,367
N 103 103 103 103 103
pardavimy vertinmo bei .| 1y) 0,152 0,028 -0,066 0,019
kontrolés sistemy kiairimas
p 0,221 0,126 0,776 0,506 0,852
N 103 103 103 103 103
Poreikio reklamai r| 015 | -0,203" -0,024 -0,231° -0,068
jvertinimas
p 0,115 0,040 0,812 0,019 0,495
N 103 103 103 103 103
Reklamos kiirimo
organizavimas bei r 0,229" -0,107 0,065 -0,085 0,007
rezultaty jvertinimas
p 0,020 0,282 0,511 0,396 0,944
N 103 103 103 103 103
Bendravimo ir pardavimy | ;77 20,008 0,129 20,128 0,046
telefonu jgudziy lavinimas

18 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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18 lentelés tesinys.

p 0,074 0,933 0,192 0,197 0,647
N 103 103 103 103 103
Elyuans il 0,180 -0,118 0,054 -0,037 0,078
metody diegimas
P 0,069 0,234 0,590 0,711 0,431
N 103 103 103 103 103

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 18 lentelés matyti, kad neurotizmo jver¢iai yra teigiamai susij¢ su projekty rengimo ir

vykdymo analizés bei korekcijos (r=0,224*, p=0,023) ir reklamos kiirimo organizavimo bei

rezultaty jvertinimo (r=0,229*, p=0,020) poreikio jverc¢iais. Tuo tarpu sutariamumas yra neigiamai

susijes su vartotojy paieSkos ir palaikymo strategijy diegimo (r=-0,201*, p=0,042) ir reklamos

jvertinimo (r=-0,203*, p=0,040) poreikio jveriais. Atvirumas patyrimui yra neigiamai susijes su

reklamos jvertinimo (r=-0,231", p=0,019) poreikio jverdiu. Sie ry$iai yra labai silpni, tagiau

statistiSkai reikSmingi. Pardavimy ir klienty aptarnavimo poreikio jverciai su kitais asmenybés

bruozais néra susije (p>0,05).

Buvo atlikta vadovy vyry asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo

jver¢iy koreliacija (19 lentel¢).

19 lentelée. Vadovy vyry asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy vertinimo poreikio jverciy

koreliacija.

Psichologiniuy paslaugy
poreikis

Asmenybés bruozai

Neurotiz | Sutariamu | Samoningu Atvirumas Ekstrave
mas mas mas patyrimui rsija
Organizacijos r| 0286 -0,317" -0,081 20,043 0,217
jvertinimas
p 0,060 0,036 0,601 0,782 0,156
N 44 44 44 44 44
Organizacijos vystymas r 0,147 -0,142 -0,150 0,045 0,298
p 0,342 0,358 0,333 0,774 0,050
N 44 44 44 44 44
Darbuotoju atranka r -0,017 -0,255 0,196 -0,047 0,171
p 0,914 0,094 0,203 0,760 0,267
N 44 44 44 44 44
Darbuotojy ugdymas r 0,054 -0,061 0,056 0,152 0,400
p 0,730 0,693 0,718 0,324 0,007
N 44 44 44 44 44
Mokymy organizavimas r 0,066 -0,097 0,062 0,117 0,199
p 0,671 0,530 0,687 0,448 0,196
N 44 44 44 44 44
Bendryjy kompetencijy - | 0, 0,154 20,029 0,171 0,320"
jvertinimas ir ugdymas
p 0,689 0,319 0,851 0,268 0,034
N 44 44 44 44 44
Vadovo kompetenciju |, 20,057 -0,052 0,119 0,326"
jvertinimas ir ugdymas

19 lentelés tesinys kitame puslapyje.

41



19 lentelés tesinys.

p| 0301 0,714 0,739 0,440 0,031
N 44 44 44 44 44
LSEXR T L LT 0,163 -0,166 0,141 20,064 0,177
aptarnavimas
p| 0,28 0,281 0,360 0,682 0,249
N 44 44 44 44 44

** reikSmingumo lygmuo — 0,01. * reik§Smingumo lygmuo — 0,05.

IS 19 lentelés matyti, kad vadovy vyry sutariamumo jverciai neigiamai koreliuoja su

organizacijos jvertinimo (r=0,317**, p=0,036) poreikio jveréiu. Sis rySys yra silpnas, ta¢iau

statistiSkai reikSmingas. Ekstraversijos jver¢iai teigiamai koreliuoja su organizacijos vystymo

(r=0,298*, p=0,050), darbuotojy ugdymo (r=0,400**, p=0,070), bendryjy kompetencijy jvertinimo ir

ugdymo (r=0,320**, p=0,034) bei vadovy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo (r=0,326*, p=0,031)

poreikio jverciais. Sie rySiai yra labai silpni ir silpni, tacCiau statistiSkai reikSmingi. Su poreikiu

kitoms psichologinéms paslaugoms vadovy vyry asmenybés bruozai néra susij¢ (p>0,05).

Buvo atlikta vadoviy motery asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo

jver¢iy koreliacing analizé (20 lentele).

20 lentele. Vadoviy motery asmenybés bruoZy ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo

jverciy koreliacija.

Psichologiniuy paslaugy Asmenybés bruozai
poreikis
Neurotiz | Sutaria | Samonin Atvirumas Ekstravers
mas mumas gumas patyrimui ija
Organizacijos jvertinimas r 0,125 0,062 -0,004 -0,029 0,004
p 0,345 0,639 0,978 0,828 0,976
N 59 59 59 59 59
Organizacijos vystymas r 0,245 -0,107 -0,197 -0,235 -0,143
p 0,061 0,422 0,134 0,073 0,281
N 59 59 59 59 59
Darbuotoju atranka r 0,197 0,048 -0,015 -0,097 -0,033
p 0,135 0,716 0,908 0,466 0,804
N 59 59 59 59 59
Darbuotoju ugdymas r 0,273 0,020 -0,143 -0,184 -0,021
p 0,036 0,880 0,281 0,163 0,874
N 59 59 59 59 59
Mokymy organizavimas r 0,267 -0,054 -0,033 -0,188 0,036
p 0,041 0,685 0,806 0,155 0,785
N 59 59 59 59 59
Bendryjy kompetencijy 16554 | 905 | 0,220 0,118 0,162
ivertinimas ir ugdymas
p 0,088 0,852 0,094 0,375 0,221
N 59 59 59 59 59
Vadovo kompetenciju *
AP . r 0,312 -0,013 -0,157 -0,145 -0,170
ivertinimas ir ugdymas

20 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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20 lentelés tesinys.

p 0,016 0,923 0,235 0,273 0,197
N 59 59 59 59 59
Pardavimai ir klienty r| 0258 0,154 | -0,143 -0,078 -0,067
aptarnavimas
P 0,049 0,245 0,280 0,558 0,612
N 59 59 59 59 59

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 20 lentelés matyti, kad vadoviy motery neurotizmo jverciai teigiamai koreliuoja su
darbuotojy ugdymo (r=0,273*, p=0,036), mokymy organizavimo (r=0,267*, p=0,041), vadovo
kompetencijy jvertinimo ir ugdymo (r=0,312*, p=0,016), pardavimy ir klienty aptarnavimo
(r=0,258", p=0,049) poreikio jver&iais. Sie rySiai yra labai silpni ir silpni, tadiau statistiskai
reikSmingi. Su poreikiu kitoms psichologinéms paslaugoms vadoviy motery asmenybés bruozai

néra susije (p>0,05).

3.5. Vadovy poziiirio j organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio
vertinimo jverciy sasajy analizé

Norint patikrinti vieng i§ hipoteziy, buvo atlikta vadovy pozitirio j organizacijos veiklos
aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jver¢iy koreliacin¢ analizé. Kadangi
duomeny pasiskirstymas nebuvo normalusis, koreliaciné analizé¢ atlikta naudojant Spearman

kriterijy (21 lentele).

21 lentelée. Vadovy poZiurio j organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio

vertinimo jverciy koreliacija.

Psichologiniu Organizacijos veiklos aspektai
paslaugy
poreikis
Struktii | Vadovavi Atlyginim | Pagalbiniai Nuostata
Tikslai ra mas Santykiai as mechanizmai | vystytis
Organizacijos | 075 | 0034 | 0,136 0,125 | 0,234° 0,090 0,157
jvertinimas
p| 0,436 0,730 0,171 0,207 0,017 0,366 0,113
N| 103 103 103 103 103 103 103
Organizacijos | 157 | 0018 | 0,154 0,133 | 0,227 0,081 0,143
vystymas
p| 0,114 0,859 ,0120 0,181 0,021 0,418 0,148
N| 103 103 103 103 103 103 103
Darbuotojy r| 0137 | 0013 | 0094 | 0072 | 0,198 0,005 0,098
atranka
p| 0,169 0,894 0,344 0,469 0,045 0,957 0,324
N| 103 103 103 103 103 103 103

21 lentelés tesinys kitame puslapyje.
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21 lenteles tesinys.

Darbuotojy r| 009 | 0002 | 0078 | 0053 | 0197 0,054 0,083
ugdymas
p| 0337 | 0988 | 0432 0,594 0,046 0,591 0,406
N| 103 103 103 103 103 103 103
Mokymy r| 0,146 | 0,062 | 0,064 0,042 0,157 0,012 0,069
organizavimas
p| 0,140 | 0535 | 0,522 0,674 0,113 0,900 0,491
N| 103 103 103 103 103 103 103
Bendryjy
Kompetencijy .| o039 | 0079 | 0008 | 0,019 | 0077 -0,049 0,069
jvertinimas ir
ugdymas
p| 0693 | 0431 | 0,940 0,847 0,440 0,626 0,487
N| 103 103 103 103 103 103 103
Vadovo
kompetenciju | 695 | 0023 | 0,030 0,041 0,099 0,016 0,084
jvertinimas ir
ugdymas
p| 0355 | 0821 | 0,767 0,684 0,320 0,876 0,397
N| 103 103 103 103 103 103 103
Pardavimai ir
Klienty r| 0,026 | 0,015 | 0,067 0,045 0,172 0,036 0,032
aptarnavimas
p| 0,797 | 0880 | 0,498 0,651 0,082 0,719 0,748
N| 103 103 103 103 103 103 103

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

Kelta hipotezé, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy poZiiirio ] organizacijos
veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo, pasitvirtino. 21 lentel¢je matyti, kad
vadovy poziiirio ] atlyginimg jverciai yra teigiamai susij¢ su organizacijos jvertinimo (r=0,234*,
p=0,017), organizacijos vystymo (r=0,227*, p=0,021), darbuotojy atrankos (r=0,198*, p=0,045),
darbuotojy ugdymo (r=0,197*, p=0,046) poreikio jverdiais. Sie rySiai yra labai silpni, ta¢iau
statistiSkai reikSmingi. Su poreikiu kitoms psichologinéms paslaugoms vadovy pozitris |

organizacijos veiklos aspektus néra susijes (p>0,05).

Buvo atlikta vadovy vyry pozitirio j organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy

poreikio vertinimo jver¢iy koreliacija (22 lentele).
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22 lentele. Vadovy vyry poZiiirio | organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy

poreikio vertinimo jverciy koreliacija.

Psichologiniu Organizacijos veiklos aspektai
paslaugy poreikis
Strukti | Vadovavi Atlygini Pagalbiniai | Nuostata
Tikslai ra mas Santykiai mas mechanizmai | vystytis
g:fgﬁ;f;‘;;“’s r| 0181 | 0,167 | 0,183 0,209 0,352" 0,213 0,222
p| 0239 | 0279 | 0,235 0,173 0,019 0,164 0,148
N| 44 44 44 44 44 44 44
?yggt;‘;zzcu"s r| 0,161 | 0,017 0,077 0,061 0,264 0,057 0,087
p| 0297 | 00911 0,617 0,694 0,083 0,715 0,576
N| 44 44 44 44 44 44 44
gﬁ;’i’l‘l‘(‘;m” r| 0121 | 0,025 | -0.004 | -0,051 | 0,159 20,070 20,012
p| 0434 | 0,870 | 0,980 0,742 0,303 0,650 0,940
N| 44 44 44 44 44 44 44
Ega;;’l‘l‘l‘;t:” vl 0115 | 0027 | 0053 | -0041 | 0217 0,033 20,022
p| 045 | 0,860 | 0,734 0,793 0,156 0,831 0,886
N| 44 44 44 44 44 44 44
Pardavimai ir
Klienty r| 0002 | 0,082 | 0,014 0,051 0,242 0,030 0,059
aptarnavimas
p| 099 | 0,598 0,927 0,744 0,114 0,849 0,704
N| 44 44 44 44 44 44 44
xg:ﬁ;‘z‘:ﬁmas r| 0,179 | 0,120 0,029 0,009 0,119 -0,008 0,072
p| 0245 | 0437 | 0,854 0,953 0,442 0,958 0,642
N| 44 44 44 44 44 44 44
Bendruju
:‘V‘L‘;‘tll’l‘:l‘;‘:s“l‘r* r| -0,040 | 0219 | -0,128 0,173 -0,114 0,241 -0,136
ugdymas
p| 0797 | 0,152 | 0,408 0,262 0,461 0,116 0,379
N| 44 44 44 44 44 44 44
Vadovo
:(fotl,),f,t;';cs“l‘r’ r| 0123 | -0041 | -0,037 | -0,033 | 0,082 20,063 20,056
ugdymas
p| 0428 | 0,794 | 0,812 0,830 0,596 0,685 0,719
N| 44 44 44 44 44 44 44

* reikSmingumo lygmuo — 0,05.

IS 22 lentelés matyti, kad vadovy vyry poziiirio  atlyginimg jverciai yra teigiamai susije tik su
organizacijos jvertinimo (1=0,352", p=0,019) poreikio jveréiu. Sis ry3ys yra silpnas, ta¢iau
statistiSkai reikSmingas. Su poreikiu kitoms psichologinéms paslaugoms vadovy vyry poziiiris |

organizacijos veiklos aspektus néra susijes (p>0,05).
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Buvo atlikta vadoviy motery pozitirio ] organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy

paslaugy poreikio vertinimo jver¢iy koreliaciné analizé (23 lentel¢).

23 lentelée. Vadoviy motery poZiiirio j organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy

paslaugy poreikio vertinimo jverciy koreliacija.

Psichologiniu Organizacijos veiklos aspektai
paslaugy
poreikis
VTt || SO VAT o e || AT rl;i%ellllel;?zl?rll WEES(EiE
ra mas mas . vystytis
Organizacijos | o009 | 0024 | 0097 | 0064 | 0,157 -0,008 0,103
jvertinimas
p| 0944 | 0,859 | 0,463 0,628 0,234 0,953 0,440
N| 59 59 59 59 59 59 59
Organizacijos | (154 | 0035 | 0,185 0,189 0,209 0,104 0,175
vystymas
p| 0244 | 0,792 | 0,162 0,153 0,111 0,432 0,185
N| 59 59 59 59 59 59 59
LT r| 0149 | 0,042 | 0,154 | 0,155 | 0222 0,044 0,183
atranka
p| 0260 | 0,752 | 0,243 0,242 0,091 0,742 0,165
N| 59 59 59 59 59 59 59
LT ] r| 0,103 | 0,006 | 0,093 0,114 0,184 0,066 0,154
ugdymas
p| 0437 | 0,966 | 0,485 0,390 0,164 0,617 0,246
N| 59 59 59 59 59 59 59
Mokymy r| 0,08 | 0,002 | 0,061 0,045 0,153 0,002 0,025
organizavimas
p| 0515 | 0,98 | 0,646 0,736 0,248 0,987 0,848
N| 59 59 59 59 59 59 59
Bendryjy
kompetenciju | 155 | 0052 | 0,108 0,099 0,208 0,087 0,208
jvertinimas ir
ugdymas
p| 0430 | 0,698 | 0417 0,456 0,114 0,513 0,114
N| 59 59 59 59 59 59 59
Vadovo
kompetenciju | 696 | 0026 | 0,095 0,096 0,132 0,044 0,192
jvertinimas ir
ugdymas
p| 0467 | 0845 | 0472 0,469 0,319 0,740 0,145
N| 59 59 59 59 59 59 59
Pardavimai ir
Klienty r| 0027 | -0,001 | 0,115 0,003 0,105 0,040 0,0001
aptarnavimas
p| 0842 | 0992 | 0387 0,985 0,428 0,765 0,999
N| 59 59 59 59 59 59 59

23 lenteléje matyti, kad vadoviy motery psichologiniy paslaugy poreikis néra susijes su

poziiiriu ] organizacijos veiklos aspektus (p>0,05).
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4. TYRIMO REZULTATU APTARIMAS

Atliekant tyrimg buvo siekta nustatyti vadovy asmenybés bruozy, jy pozitirio ] organizacijos
veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo sgsajas. Taigi placiau bus aptariami
Sio tyrimo gauti rezultatai.

[Sanalizavus vadovy psichologiniy paslaugy poreik] paaiskéjo, kad dauguma jy
(organizacijos vystymas, vadovy bei bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas) yra vertinamos
auks$tai. Tyrimo rezultatai patvirtina jvairiy autoriy nuomone, kad kokybiskos psichologinés
paslaugos, tokios kaip darbuotojy mokymai, jvairiy jgiidziy lavinimas, konstruktyvus griztamojo
rySio suteikimas, aiSkios atlygio, karjeros ir motyvavimo sistemos kiirimas yra ypac¢ reikalingos
organizacijoms, kadangi padeda joms atsiskleisti ir siekti geresniy rezultaty (Law et al., 2010;
Subramony, 2009). Taip pat autoriai Scot (2002) ir Turner (2007) teigia, kad psichologai
organizacijose dar turi daug kg nuveikti ir jy teikiamos paslaugos — tai vienintelis biidas jmonei rasti
savo kelig nuolat besikei¢ian¢iame pasaulyje.

Lyginant vadovy vyry ir vadoviy motery asmenybés bruozy, pozitirio j organizacijos veiklos
aspektus bei psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jvercius, statistiSkai reikSmingy skirtumy
nerasta. Tai patvirtina ir Konstabel, Virkus (2006) atliktas tyrimas, tac¢iau Costa su bendraautoriais
(2001) atliktas tyrimas atskleidé, kad vyry ir motery asmenybés bruozy jverCiai statistiSkai
reik§mingai skiriasi. Taip pat Sileikienés (2004) atliktas tyrimas parod¢, kad vadovés moterys jaucia
didesnj poreik] psichologiniam Svietimui nei vadovai vyrai. Taigi atlikty tyrimy rezultatai néra
vienareikSmiSki.

Analizuojant sgsajas tarp vadovy asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy poreikio
pastebéta, kad neurotizmas yra teigiamai susij¢s su $iais organizacijos vystymo poreikiais —
personalo lojalumo ir jsipareigojimo jmonei jvertinimo, Kkriziy prevencijos bei motyvacijos
inovacijoms skatinimo; organizacijos jvertinimo poreikiu — darbo vietos jrengimo ir darbo aplinkos
suderinimo; darbuotojy ugdymo poreikiais — personalo motyvavimo sistemos jvertinimo ir kiirimo;
mokymy organizavimo poreikiu — personalo mokymy jvertinimu; vadovy kompetencijy jvertinimo
ir ugdymo poreikiu — vadovaujan¢io personalo reiklumo pavaldiniams ugdymu; pardavimy ir
klienty aptarnavimo poreikiais — projekty rengimo ir vykdymo analizés bei korekcijos, reklamos
kiirimo organizavimo ir rezultaty jvertinimu. Remiantis McCrae, John (1992) asmenybés bruozy
apibidinimais galima daryti prielaida, kad, kuo labiau vadovai pasiZymi neurotizmo bruozu, t. y.
greitai supyksta, yra nelengvai paskatinami, greitai sutrikdomi bei sunkiau gebantys valdyti
stresines situacijas, tuo stipresnis jy poreikis, tokioms psichologinéms paslaugoms kaip kriziy
prevencija, motyvavimo sistemos jvertinimas ir kiirimas, mokymy jvertinimas, reiklumo

pavaldiniams ugdymas ir pan.
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vairiy autoriy atlikti tyrimai parodé, kad vadovai turi labiau iSreik$tg neurotizmo bruoza nei
verslininkai ar visa kita populiacija (McCormick, Burch, 2008; Zhao, Seibert, 2006).

Atliktas tyrimas atskleideé, kad ekstraversija yra teigiamai susijusi su organizacijos
jvertinimo skale — darbo analize ir projektavimu. Dauguma autoriy ekstraversijg vertina kaip vieng
svarbiausiy vadovo bruozy, kuris padeda darbing¢je veikloje, susijusioje su bendravimu su
zmonémis (Hogan et al., 1984; Hurley 1998; Spivey et al., 1979; Zhao, Seibert, 2006). Vadovai su
aukstai i8reikStu ekstraversijos bruozu yra atviri, dominuojantys, aktyviis, kalbiis, entuziastingai ir
teigiamai nusiteike.

Analizuojant kitus asmenybés bruozus, paaisSkéjo, kad sutariamumas yra neigiamai susijes
su organizacijos vystymo skale — jmonés jvaizdzio kiirimu; su pardavimy ir klienty aptarnavimo
skale — vartotojy paieskos ir palaikymo strategijy diegimu bei reklamos jvertinimu. Pasak Frei,
McDaniel (1998) ir Hurley (1998) sutariamumas yra svarbus vadovo bruozas norint palaikyti Siltus
tarpusavio santykius. Tuo tarpu autoriy McClelland, Boyatzis (1982), Vecchio, Anderson (2009),
Zhao, Seibert (2006) atlikti tyrimai rodo, kad auksStesniyjy vadovy sutariamumas kaip asmenybés
bruozas yra vertinamas neigiamai ir gali pakenkti tolimesnei vadovo karjerai. Taigi atlikti tyrimai
néra vienareikSmiski.

Tyrimo rezultatai atskleid¢, kad sagmoningumas yra neigiamai susijes su organizacijos
vystymo skale — personalo pasitenkinimo darbu jvertinimu bei bendryjy kompetencijy jvertinimo ir
ugdymo skale — pozityvaus mastymo ugdymu, saves pazinimo ir ugdymo skatinimo bei vieSo
pasisakymo jgiidziy lavinimo poreikiais. Remiantis McCrae, John (1992) asmenybés bruozy
apraSymu galima daryti prielaidg, kad kuo sgmoningumo bruozas iSreikStas maziau, t.y. kuo
vadovai yra maziau organizuoti, meégsta atidélioti darbus, daznai jauciasi nepasiruoSe, priima
sprendimus spontaniSkai ir neapgalvotai, tuo iSreiSkia didesnj poreikj tokioms psichologinéms
paslaugoms — pozityvaus mastymo ugdymui, saves pazinimui ir ugdymui bei vieSo pasisakymo
1gidZiy lavinimui.

Kai kuriy autoriy teigimu sgmoningumas yra vertinamas kaip vienas svarbiausiy vadovo
bruozy tokioje veikloje, kurioje svarbu orientuotis j pasiekimus, sunkiai dirbti ir siekti kuo geresniy
rezultaty (Frei, McDaniel, 1998; Hogan, Holand, 2003).

Autoriai Hogan, Holand (2003) taip pat teigia, kad emocinis stabilumas, sutariamumas,
samoningumas ir ekstraversija yra tie vadovo bruozai, kurie tiesia kelig  sekme, padeda palaikyti
gerus, pozityvius santykius su kitais ir siekti tikslo.

Atliktas tyrimas parodé, kad atvirumas patyrimui yra neigiamai susijes su pardavimy ir
klienty aptarnavimo poreikiu — reklamos jvertinimu. Poreikis darbuotojy atrankai néra susijes nei su

vienu asmenybés bruozu. Tuo tarpu autoriai Zhao, Seibert (2006) teigia, kad vadovai turi maziau
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18reiks$tg atvirumo patyrimui bruozg ir vadovavimo veikloje jis néra toks svarbus, kadangi vadovai
koordinuodami veikla ir palaikydami produktyvy darbg laikosi nustatyty taisykliy ir procediry.

Atlikus vadovy vyry ir vadoviy motery asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy
poreikio vertinimo jverciy koreliacing analiz¢ paaiSkéjo, kad vadovy vyry sutariamumo jverciai
teigiamai koreliuoja su organizacijos jvertinimo poreikiu. Ekstraversijos jverciai teigiamai susij¢ su
organizacijos vystymo, darbuotojy ugdymo, bendryjy ir vadovy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo
poreikiais. O tuo tarpu vadoviy motery tik neurotizmo jverciai teigiamai koreliuoja su darbuotojy
ugdymo, mokymy organizavimo, vadovo kompetencijy jvertinimo ir ugdymo, pardavimy ir klienty
aptarnavimo poreikiais. Daugumos autoriy tyrimai patvirtina, kad vyrai yra labiau linke rizikuoti ir
biiti atviri, o tuo tarpu moterys yra labiau linkusios nerimauti (Byrnes et al., 1999; Brody, Hall,
2000; Kring, Gordon, 1998; Lynn, Martin, 1997).

Tyrimo rezultatai taip pat parodé¢, kad vadovy pozitrio ] atlyginimg jverciai yra teigiamai
susije su organizacijos jvertinimo, organizacijos vystymo, darbuotojy atrankos ir ugdymo poreikiu.
Galima daryti prielaidg, kad kuo vadovams priimtinesnis atlyginimas, tuo didesnis jy poreikis
organizacijos jvertinimui, vystymui, darbuotojy atrankai ir ugdymui.

Autoriy Nadkarni, Herrmann (2010) atliktas tyrimas atskleid¢, kad sgmoningumas yra
neigiamai susijes su poziliriu j santykius organizacijoje. Tai patvirtina ir atliktas tyrimas, kurio
rezultatai parode¢, kad sgmoningumas yra neigiamai susijes tiek su pozitriu  santykius, j atlyginima,
tiek ] pagalbinius mechanizmus. Tuo tarpu atvirumas patyrimui yra neigiamai susij¢ su poziiiriu |
organizacijos tikslus ir santykius, o ekstraversijos jver¢iai yra neigiamai Susij¢ su poZzilrio ]
santykius, atlyginimg, pagalbinius mechanizmus bei | nuostatg vystytis jverciais. Galima daryti
prielaida, kad vadovai, kuriy sgmoningumo ir ekstraversijos bruozai iSreik$ti maziau, jy poZziiris |
santykius, atlyginimg ir j pagalbinius mechanizmus organizacijoje yra labiau teigiamas. O tuo tarpu,
vadovy, kuriy maZiau iSreikStas atvirumas patyrimui, poZiiiris j organizacijos tikslus ir santykius yra
labiau teigiamas.

Tyrimo rezultatai taip pat parode¢, kad vadovy vyry neurotizmo bruozas yra teigiamai susijes
tik su nuostata vystytis. Taigi galima daryti prielaida, kad kuo daugiau isreikstas vadovy vyry
neurotizmo bruozas, tuo jy poziiiris ] organizacijos nuostatg vystytis yra labiau teigiamas.

Tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad vadoviy motery sgmoningumo jverciai yra neigiamai susij¢ su
pagalbiniais mechanizmais. Atvirumo patyrimui jver¢iai yra neigiamai susije su tikslais, struktira,
vadovavimu, santykiais ir pagalbiniais mechanizmais. Vadoviy motery ekstraversijos jverciai yra
neigiamai susij¢ su poziluriu ] visus organizacijos veiklos aspektus — 1 tikslus, struktira,
vadovavimg, santykius, atlyginimg, pagalbinius mechanizmus ir | nuostatg vystytis. Galima daryti
prielaida, kad, kuo maziau iSreikStas vadoviy motery sgmoningumo bruozas, tuo jy pozilris |

organizacijos pagalbinius mechanizmus yra labiau teigiamas, o kuo maziau iSreikStas atvirumo
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patyrimui bruozas, tuo joms priimtinesni organizacijos tikslai, struktiira, poziiiris ] vadovavima,
santykius ir ] pagalbinius mechanizmus yra labiau teigiamas. Taip pat, kuo maziau iSreikStas
ekstraversijos bruozas, tuo aiSkesni ir priimtinesni moterims vadovéms organizacijos tikslai,
struktiira, labiau teigiamas pozitris ] vadovavima, santykius, atlyginima, pagalbinius mechanizmus
bei nuostatg vystytis organizacijoje. Tai patvirtina autoriai Risavey, Brown (2010), Schneider et al.
(1998), kurie taip pat teigia, kad vadovy asmenybés bruozai yra susije su poziiiriu j organizacijg ir
organizacijos veiklos aspekty suvokimas priklauso nuo individualaus suvokimo.

Sio tyrimo metu buvo analizuojamos vadovy asmenybés bruozy, ju poZitirio j organizacijos
veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo sgsajos. Tai pirmas tyrimas Lietuvoje,
apimantis $iuos 3 konstruktus. Vienareik§miSkoms iSvadoms gauti galéjo nepakakti tiriamyjy
imties, taigi, ateityje biity svarbu atlikti papildomy tyrimy su didesne tiriamyjy imtimi ir patikrinti,
kokie duomenys biity gaunami kitu atveju, kuris galbiit leisty padaryti konkretesnes iSvadas.
Kituose tyrimuose taip pat bty aktualu nagrinéti sasajas tarp psichologiniy paslaugy poreikio ir

kity aspekty, pavyzdZiui, patiriamo streso.
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ISVADOS

1.

Tyrimo metu iSkelta pirmoji hipoteze, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy
asmenybés bruozy ir jy poziiirio ] organizacijos veiklos aspektus pasitvirtino. Nustatyta, kad
samoningumo jvercial yra neigiamai susij¢ su pozitrio ] santykius (r=-0,198*, p=0,045), 1
atlyginima (= -0,228", p=0,021) ir | pagalbinius mechanizmus (r=-0,239", p=0,015)
jverciais. Atvirumo patyrimui jver¢iai yra neigiamai susij¢ su poziiirio ] tikslus (r=-0,21 1,
p=0,032) ir santykius (r=-0,213*, p=0,030) jverciais. Ekstraversija yra neigiamai susijusi su
poziiirio j santykius (r=-0,240°, p=0,015), i atlyginima (r=-0,220", p=0,026), i pagalbinius
mechanizmus (r=-0,266**, p=0,007) ir } nuostatg vystytis (r=-0,256**, p=0,009) jverciais.

Rysiai yra labai silpni, tadiau statistiSkai reikSmingi.

Rezultatai patvirtino antrgja hipoteze, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy
asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo. Nustatyta, kad neurotizmo
jverciai yra teigiamai susij¢ su $iy psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo — organizacijos
jvertinimo (r=0,195*, p=0,048), organizacijos vystymo (r=0,211*, p=0,033), mokymy
organizavimo (r=0,195*, p=0,048), vadovy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo (r=0,217*,
p=0,028) bei pardavimy ir klienty aptarnavimo (r=0,216*, p=0,028) jverciais. RySiai yra

labai silpni, taciau statistiSkai reikSmingi.

. Tyrimo rezultatai patvirtino trecigja hipoteze, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp

vadovy poZilirio ] organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio
vertinimo. Nustatyta, kad vadovy poZiiirio ] atlyginimg jverciai yra teigiamai susij¢ su $iy
psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo — organizacijos jvertinimo (r=0,234*, p=0,017),
organizacijos vystymo (r=0,227*, p=0,021), darbuotojy atrankos (r=0,198*, p=0,045) ir
darbuotojy ugdymo (r=0,197*, p=0,046) jverciais. RySiai yra labai silpni, taCiau statistiSkai

reikSmingi.

Rezultaty analizé parod¢, kad dauguma psichologiniy paslaugy vertinamos gan auksStai —
organizacijos vystymas ()_c =3,47), bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas ()_c =3,39),

darbuotojy ugdymas ( x=3,3 8), organizacijos jvertinimas ( x=3 ,33).
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5. Rezultatai atskleideé, kad vadovy vyry ir vadoviy motery asmenybés bruozy, jy poziiirio |
organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo jver¢iy vidurkiy

skirtumai néra statistiSkai reikSmingi (p>0,05).

6. Koreliaciné analizé parod¢, kad vadovy vyry neurotizmo jverciai yra teigiamai susije tik su
poZziiirio ] organizacijos nuostatg vystytis (r=-0,303*, p=0,046) jverciu. Tuo tarpu vadoviy
motery sgmoningumo jverciai yra neigiamai susij¢ su poziturio } pagalbinius mechanizmus
(r=-0,340**, p=0,009) jver¢iu; atvirumo patyrimui jverciai yra neigiamai susij¢ su pozitirio j
tikslus (r=-0,365, p=0,004), j struktiira (r=-0,268", p=0,040), i vadovavima (r=-0,266 ,
p=0,042), santykius (r=-0,301*, p=0,021) ir ] pagalbinius mechanizmus (r=-0,282*, p=0,030)
jverciais; ekstraversijos jverciai yra neigiamai susij¢ su visais organizacijos veiklos
aspektais: tiek su pozitrio ] tikslus (r=-0,358**, p=0,005), struktiirg (r=-0,370**, p=0,004),
vadovavima (r=-0,358"", p=0,005), santykius (r=-0,431"", p=0,001), atlyginima (r=-0,420"",
p=0,001), pagalbinius mechanizmus (r=-0,459**, p=0,0001), tiek ] nuostatg vystytis (r=-
0,4717, p=0,0001) jverciais.

7. Tyrimo rezultatai parodé, kad vadovy vyry sutariamumo jverciali neigiamai susije su
organizacijos jvertinimo (r=-0,317**, p=0,036) poreikio jverciais. Ekstraversijos jverciai
teigiamai susij¢ su organizacijos vystymo (r=0,298*, p=0,050), darbuotojy ugdymo
(r=0,400"", p=0,070), bendryjy (r=0,320"", p=0,034) bei vadovy kompetencijy jvertinimo ir
ugdymo poreikio jverciais. Tuo tarpu vadoviy motery neurotizmo jverciai teigiamai susije su
darbuotojy ugdymo (r=0,273*, p=0,036), mokymy organizavimo (r=0,267*, p=0,041),
vadovo kompetencijy jvertinimo ir ugdymo (r=0,312*, p=0,016) bei pardavimy ir klienty
aptarnavimo (r=0,258*, p=0,049) poreikio jverdiais. Sie rysiai yra labai silpni ir silpni, tatiau

statistiSkai reikSmingi.

8. Rezultatai atskleidé, kad vadovy vyry poziiirio ] atlyginimg jverciai yra teigiamai susij¢ su
organizacijos jvertinimo (r=0,352*, p=0,019) poreikio jverdiu. Sis ry$ys yra silpnas, ta¢iau
statistiSkai reikSmingas. Tuo tarpu vadoviy motery psichologiniy paslaugy poreikio

vertinimas néra susij¢s su poziiiriu j organizacijos veiklos aspektus (p>0,05).
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SANTRAUKA

VADOVU ASMENYBES BRUOZU, JU POZIURIO ] ORGANIZACIJOS VEIKLOS ASPEKTUS
IR PSICHOLOGINIUY PASLAUGU POREIKIO VERTINIMO SASAJOS

Sio tyrimo tikslas — istirti vadovy psichologiniy paslaugy poreikj, i$analizuoti vadovy
asmenybés bruozy, jy poziirio ] organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio
vertinimo sgsajas. Tyrime dalyvavo 103 jvairaus dydZzio ir paskirties verslo organizacijy vadovai
dirbantys Lietuvoje, 18 jy 44 vyrai ir 59 moterys. Tyrimo metu buvo naudojamos $ios metodikos —
Psichologiniy paslaugy poreikio jvertinimo skalé (PPPIS), NEO Penkiy Faktoriy Klausimynas
(NEO-FFI) ir Organizacijos diagnostikos klausimynas. Buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas
rySys tarp vadovy samoningumo, atvirumo patyrimui, ekstraversijos jverciy ir poZzilrio |
organizacijos veiklos aspektus jverciy. Tyrimo rezultatai patvirtino hipotezes, kad yra statistiSkai
reikSmingas rySys tarp vadovy asmenybés bruozy ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo bei
tarp vadovy pozitrio j organizacijos veiklos aspektus ir psichologiniy paslaugy poreikio vertinimo.

Raktiniai Zodziai: asmenybés bruozai, organizacijos veiklos aspektai, psichologinés

paslaugos, psichologiniy paslaugy poreikis.

SUMMARY

THE CORRELATION OF THE LEADERS® PERSONALITY TRAITS, THEIR ATTITUDE
TOWARDS THE ORGANIZATION ACTIVITY ASPECTS AND ASSESSMENT OF THE
NEED FOR THE PSYCHOLOGICAL SERVICES

The purpose of this survey is to investigate the leaders‘ need for the psychological services, to
analyse the correlation of the leaders‘ personality traits, their attitude towards the organization
activity aspects and assessment of the need for the psychological services. 103 leaders of business
organizations of different size and directivity working in Lithuania participated in the survey. There
were 44 men and 59 women. During the survey Psychological service needs assessment scale
(PSNAS), NEO Five Factor Inventory (NEO-FFI) and Organization Diagnostic Questionnaire were
used. A statistically significant relation between consciousness, openness to experience,
extraversion and attitude towards the organization activity aspects was found out. The study
confirmed the hypothesis that statistically significant relation between leaders’ personality traits and
assessment of the need for the psychological services; between leaders’ attitude towards the
organization activity aspects and assessment of the need for the psychological services exist.

Key words: personality traits, organization activity aspects, psychological services, need for

psychological services.
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PRIEDAI

1 priedas. Organizacijy klausimyno skaliy vidinio suderinamumo (Guttmano) koeficientai.

Psichologiniy paslaugy Lambda
poreikis
1 2 3 4 5 6
Tikslai 0,562 0,742 0,702 0,546 0,726 0,721
Struktiira 0,633 0,796 0,791 0,789 0,784 0,773
Vadovavimas 0,659 0,826 0,823 0,737 0,804 0,802
Santykiai 0,577 0,723 0,721 0,717 0,703 0,688
Atlyginimas 0,707 0,886 0,884 0,849 0,866 0,870
Pagalbiniai mechanizmai 0,619 0,784 0,773 0,718 0,783 0,754
Nuostata vystytis 0,655 0,835 0,819 0,641 0,830 0,815
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2 priedas. Psichologiniy paslaugy poreikio

suderinamumo (Guttmano) koeficientai.

jvertinimo klausimyno

skaliy vidinio

Psichologiniuy paslaugy Lambda
poreikis
1 2 3 4 5 6

Organizacijos jvertinimas 0,820 0,909 0,902 0,882 0,887 0,926
Organizacijos vystymas 0,835 0,908 0,904 0,777 0,879 0,925
Darbuotoju atranka 0,646 0,811 0,807 0,731 0,790 0,792
Darbuotoju ugdymas 0,687 0,862 0,859 0,813 0,843 0,846
Mokymy organizavimas 0,711 0,949 0,948 0,924 0,921 0,940
Bendryju k tencij
O SR 0.818 | 00911 0,908 0,858 | 0,878 | 0,924
ivertinimas ir ugdymas
Vadovo kompetenciju
. . 0,868 0,936 0,934 0,880 0,908 0,950
ivertinimas ir ugdymas
Pardavimai ir klienty

. 0,841 0,937 0,935 0,874 0,904 0,946
aptarnavimas
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