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IVADAS

Vadovas yra jmonés centriné aSis, aplink kurig vyksta visa organizacijos veikla. Kaip ir
kiekvienas savo mégstamos srities specialistas, taip ir vadovas turi siekti sekmingai ir pelningai
plésti versla, turi greitai reaguoti i rinkos pokycius, atsizvelgti j savo bei kolektyvo poreikius.
Objektyviai psichologiniy paslaugy poreikis formuojasi verslo jmonése, taCiau subjektyviai — jy
vadovy mintyse ir vizijose (Bagdoniené, Bagdonas, 2005). Psichologo teikiamos paslaugos,
sprendziant jmoniy ir organizacijy problemas, jgauna modernios ir perspektyvios valdymo formos,
kuri padeda jmonéms ir organizacijoms sékmingai prisitaikyti prie besikei¢iancios situacijos bei
konkuruoti rinkose, bruozy (Kukarénas, 2004).

Versle veikia zmonés, o ten, kur veikia zmonés, pasireiSkia ir jy psichologiniai ypatumai.
Psichologiniai ypatumai vienaip ar kitaip veikia vadovo veikla. Vieni ypatumai gerina vadovo
veiklg ir tuo budu stimuliuoja verslg, kiti atvirkS¢iai - trukdo, mazina verslo efektyvuma ir
pelninguma. Nattralu, kad vadovas turéty biiti gyvybiskai suinteresuotas tuo, kad neutralizuoty
trukdanéius veiksnius ir stiprinty skatinancius. Tai svarbus rezervas didinti jo verslo
konkurencinguma ir pelninguma.

Darbo naujumas, aktualumas. Pranesimai i§ jvairiy Saliy rodo, kad psichologiniy paslaugy
poreikis organizacijose pastaruoju metu apima pakankamai platy spektra. Sia problema yra
bandoma spresti tiek uzsienyje, tiek ir Lietuvoje. Vadovy poreikis psichologinéms paslaugoms
placiai nagrinéjamas ekonomiskai i8sivysciusiose Salyse: JAV, DidZioje Britanijoje, Japonijoje ir kt.
Sia problema palieté tokie uZsienio mokslininkai: Shvanson(2001), Paver (2001), Beerh (1996), Jex
(1996), Murray (1996), Love (2005), Edwards (2005), Toegel (2007), Anand (2007), Kilduff
(2007), Nester‘is (2007), Sasarianov (2007), Osetrov (2007), Terniuk (2007), Kostin¢iuk (2007) ir
kt. Mokslininky teigimu organizacijose egzistuoja psichologiniy paslaugy poreikiai: kriziy
prevencijos, personalo motyvavimo, kiirybiSkumo skatinimo, pasiruo$imas priimti inovacijas,
lojalumo vystymo, personalo jvertinimas jdarbinimo metu, psichologinis pasiruo$imas pokyc¢iams,
ruosti kadry rezerva, adaptacija darbe, mokymy ir darbuotojy ugdymo potencialo poreikis,
sprendimy priémimo, socialinés ir psichologinés pagalbos poreikis, stresiniy situacijy jveikimas,
emocijy kontrolés ir savistabos poreikis ir kt.

Lietuvos specializuota spauda jmoniy vadovams formuoja poreikius, kad jmonése yra butina
valdyti Siuos procesus: darbuotojy motyvavima, streso jveika, darbuotojy adaptacija, psichologinj
Navaitis (2009), Jazdanskaiteé (2009), Masalskis (2008), Masalskiené (2008), Pakalkaité (2007),
Kavaliauskaité (2007), Zolynaité (2006) ir kt., nurodo, kad organizacijose egzistuoja darbuotojy

samdos poreikio nustatymas, darbuotojy motyvacijos, kiirybiskumo, mokymy ir darbuotojy ugdymo



potencialo poreikis, streso jveikos, kriziy jveikos, darbuotojy atrankos, komandy formavimo,
psichologinio klimato, darbo produktyvumo didinimo ir kt.

Asmenybés bruozy ir saves vertinimo srityje daugelis autoriy atliko i§samiy tyringjimy. Si
problematika aktuali uZsienio autoriams: Watson (1997), Clark (1997), Costa (1992), McCrae
(1992), Goldberg (1990), Costa (1992), McCrae (1992), Mount (1995), Barrick (1995), Hurtz
(2000), Donovan (2000), Cable (2003), Judge (2003), Peeters (2006), Van Tuijl (2006), Jackson
(1996), Gerard (1996), Keller (1999), Rolland (1998), Pullmann (2000), Allik (2000) ir kt. Siy
autoriy tyrimai atskleidé, kad asmenybés bruozai tokie kaip ekstraversija, neurotiSkumas, atvirumas
patyrimui, sutariamumas, sgmoningumas yra budingi vadovams. Vadovy saves vertinimas yra
glaudziai susijes su ekstraversija, neurotizmu ir sgmoningumu. Taciau labiausiai vadovy iSreikstais
bruozais yra laikomi sgmoningumas ir ekstraversija.

Atkreipiant démesj i psichologiniy paslaugy verslui rinka, turime omeny ne tik pasitila, bet ir
paklausa, t.y. turime atsizvelgti ir | organizacijy psichologiniy paslaugy poreikius, kuriuos formuoja
jmoniy vadovai. Biitent paklausa turi formuoti teikiamy paslaugy spektra. Tai tapo ypa¢ aktualu
susiklosc¢ius sudétingai ekonominei padéciai Salyje.

Kadangi psichologiniy paslaugy poreikio aspektas tampa svarbus siekiant efektyviy
organizacijos rezultaty, tad jdomy, kiek misy organizacijy vadovai Siandien naudojasi
psichologinémis paslaugomis ir kokiais rysiai su $ia problema yra susij¢ vadovy asmenybés bruozai
bei vadovy saves vertinimas. Tyrimy, nagrinéjanciy rysj tarp Siy psichologiniy konstrukty Lietuvoje
kol kas néra, todél misy darbe daugiausiai démesio bus skirta vadovo poreikio psichologo
paslaugoms priklausomybei nuo specifinio — vadovo asmenybés bruozy ir saves vertinimo aspekty.
Tirsime, kKiek vadovo paklausa psichologo paslaugoms priklauso nuo svarbiausiy jo asmenybés ir
saves vertinimo parametry.

Darbo praktiné reik§mé. IStyrus jvairiy autoriy mokslinius tiriamojo ir aprasomojo pobiidzio
literatiiros Saltinius bei apZvelgus mokslines duomeny bazes (Academic Search Complete, Ebrary,
Ebsco, Emerald Managemente, MasterFile Premier, Oxford Journals Online, PsychArticles, Sage
Publications, ScienceDirect, Wiley - Blackwell ir kt.), nustatyta, kad ,,Vadovy psichologiniy
paslaugy poreikio, asmenybés bruozy ir saves vertinimo sgsajos® tema néra iSnagrinéta, neatliktos
jokios bendros apklausos ar Kiti tyrimai, nei parengti panasaus pobuidzio straipsniai ar publikacijos.
Siandien racionalumo mitas vis dar gyvuoja organizacijose. Daugelis vadovy mano, kad svarbu tik
tai kg mes matome ir zinome (Kkitaip tariant, tai kas suvokiama), 0 elgesys organizacijose susijes tik
su samoningais, mechaniskais, prognozuojamais ir nesunkiai suprantamais reiskiniais. Vadovai
daugiausia démesio skiria organizacijos tikslams, formaliems organizacijos strukttiros aspektams, o
ne asmenybés prioritetams. Taciau jau daug karty jrodyta, kad esamo racionalumo neuztenka

sprendziant i§ tiesy painias organizacijy problemas (Kets, 2007). Yra nemazai verslo veiklos



situacijy bei problemy, kurios galéty biiti daug geriau sprendziamos, atsizvelgiant j vadovy
asmenybés ypatumus (Sterns, Subich, 2005). Batina istirti, Sig sudétingg ir paslaptingg vadovo
psichologijos sritj, biitina atkreipti démesj i giluminius signalus. Darbo rezultatai gali biuti
reik§mingi jmonés vadovams, psichologams, organizacinés/verslo psichologijos studentams.

Darbo struktiira ir apimtis. Darbas susideda i§ jvado, penkiy daliy (teorinio pagrindimo,
metodologinio, praktinio tyrimy rezultaty bei rezultaty aptarimo), i§vady, literatiros saraso,
santrauky bei priedy. Darbo apimtis 89 puslapiai, rezultatai pateikti 30 lentelése, 8 paveikslai, yra 2
priedai. Naudotasi 154 literattiros $altiniais.

Tyrimo objektas - vadovo poreikis psichologinei paslaugai, vadovo asmenybés bruozai,
vadovo saves vertinimas.

Tyrimo tikslas — nustatyti vadovy poreikj psichologinei paslaugai, asmenybés bruozy ir saves
vertinimo s3sajas.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti vadovy psichologiniy paslaugy poreikj.

2. Nustatyti psichologiniy paslaugy poreikio skirtumg priklausomai nuo demografiniy rodikliy.

3. Nustatyti psichologiniy paslaugy poreikio ir asmenybés bruozy sasajas.

4. Nustatyti psichologiniy paslaugy poreikio ir saves vertinimo sasajas.

5. Ivertinti kiek galima asmenybés bruozais prognozuoti psichologiniy paslaugy poreikj.

6. Ivertinti kiek galima saves vertinimu prognozuoti psichologiniy paslaugy poreikj.

Hipotezés:

1. Vadowvy poreikis psichologo paslaugoms skiriasi priklausomai nuo jmonés ypatumy.

2. Yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy poreikio psichologinéms paslaugoms ir

asmenybes bruozy.

3. Yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy poreikio psichologinéms paslaugoms ir saves

vertinimo.

4. Vadovy psichologiniy paslaugy poreikj galima prognozuoti remiantis asmenybés bruozais.

5. Vadowvy psichologiniy paslaugy poreikj galima prognozuoti remiantis saves vertinimu.



1. PSICHOLOGINIU PASLAUGU POREIKIO, ASMENYBES BRUOZU IR
SAVES VERTINIMO TEORINIAI ASPEKTAI

Siame skyriuje, mokslinés literatiros pagrindu, sickiama apibrézti psichologinés pagalbos ir
psichologinés paslaugos sampratg. Aprasomos jvairiausios sitilomos psichologinés paslaugos
jmonéms ir jy vadovams. Kalbama apie poreikj psichologinei paslaugai. Apibréziama poreikio
samprata psichologo paslaugoms, poreikio vystymasis, nagrinéjama abstrakti ir reali paklausa
psichologo paslaugai. Sio darbo kontekste, vartojant savoka ,.psichologas®, turime omenyje ,,verslo
psichologijos“ arba ,,organizacinés psichologijos® specialistas. Taip pat Siame skyriuje kalbama
apie bruozy krypties asmenybés teorijy sampratg, o viena i$ klasikiniy paradigmy — bruozy teorijos
»Penkiy faktoriy modelis“ nagrinéjama placiau: pabréziamas modelio empirinis pagristumas,
patvirtinimas tyrimais ir individualiy skirtumy pagrjstumas, apibidinamos penkios asmenybés
bruozy dimensijos: neurotizmas, ekstraversija, atvirumas patyrimui, sutariamumas ir
samoningumas. ApibréZziama saves vertinimo samprata, apraSomi saves vertinimo lygiai. Sio darbo

kontekste pavadinimai ,,Didysis penketas® ir ,,Penkiy faktoriy modelis* vartojami kaip sinonimai.

1.1. Psichologinés pagalbos ir psichologinés paslaugos samprata

Isanalizavus mokslinéje literatiiroje pateikiamas psichologinés pagalbos ir psichologinés
paslaugos sgvokas, galima pastebéti, jog skirtingi autoriai skirtingai jas interpretuoja ir naudoja savo
darbuose.

Psichologiné pagalba daZniausiai apibréZiama, kaip salyginai neilgos trukmés, tarpasmeniniu
bendravimu ir teorinémis Ziniomis pagrista pagalba asmenims, turintiems psichologiniy problemy.
Psichologinés problemos i8kyla esant Zmogaus individualaus poZiiirio ar asmenybés konfliktui su
situacija, ir neturéty biiti painiojamos su psichikos sutrikimais. Psichologinés pagalbos samprata yra
plati ir gali reiksti tik draugiSka patarima, paguodima, iSklausyma, tiek pakartotines konsultacijas su
profesionaliais psichologais. Pastaruoju atveju psichologiné pagalba gali buti traktuojama kaip
paslauga, uz kurig imamas mokestis (Vikipedija). Anot Stanevi¢iaus ir Dapkaus (2007), psichologiné
pagalba — tai veikla, atlickama profesionaliy psichology ir nukreipta komerciniy ir nekomerciniy jmoniy
(nepriklausomai nuo dydZio, organizacinés struktiros bei nuosavybés formos) bei fiziniy asmeny
poreikiy aptarnavimui teikiant psichologines paslaugas (pvz., konsultacijas, mokymus, tyrimus ir kt.)
siekiant iSspresti jy funkcionavimo bei plétros problemas. Pagal Greyner ir Meteger (1883) psichologiné

pagalba - tai specialiai apmokyty ir kvalifikuoty jmoniy pagalba, kuri padeda organizacijai (verslininkui)



i$siaiskinti ir iSanalizuoti veiklos problemas, pateikia ty problemy sprendimo biidy rekomendacijas ir,
esant poreikiui, pagelbéja vykdant sprendimus.

Psichologiné pagalba gali biiti suvokiama keliais aspektais:

e Psichologiné pagalba gali biiti suvokiama kaip pasizyminti bet kuriam verslui biidingomis
savybémis ir désningumais, tiek ir specifinémis ypatybémis, iSreiSkianiomis biitent Siam
verslui charakteringus iSskirtinius pozymius;

e Psichologiné pagalba gali biti suvokiama kaip prisotinimas organizacijag naujomis idéjomis,

vizijomis ir sprendimais;

e Psichologiné pagalba gali biiti suvokiama kaip daugiaprofilinis, daugiaobjektis bei ] jvairiy
psichologiniy problemy orientuotas reiSkinys, akumuliuojantis savyje profesionaliy
psichology funkcijas (Melnikas, Strazdas, 1998).

Psichologiné paslauga — tai tokia paslauga, kurig teikia profesionalus psichologas panaudodamas
dabartinés mokslinés psichologijos zinias. Psichologiné paslauga - tai psichologinés priemonés,
kurios gali buiti pasitlytos ir pritaikytos gerinant konkrecig veiklos sferg. Psichologinéms
paslaugoms teikti reikalingas profesionalaus psichologo dalyvavimas, kuris leidzia psichologui
s¢kmingai realizuoti savo zinias ir profesing kvalifikacijg (Hemog, 1999).

Psichologinés paslaugos gali biiti teikiamos:

e naudojant rySio ir komunikacijos priemones (pvz., seminary medZiaga, paskaity

organizavimas);

e Dbetarpiskai dalyvaujant vartotojui (pvz., konsultavimo, demonstravimo).

Paslaugos samprata, anot Kindurio (1998) tai - santykiai tarp tiekéjo ir paslaugos gavéjo (pvz.,
psichologo ir verslininko) bei jy bendradarbiavimas. Teikiant paslaugg butent veikla tampa kliento ar
vartotojo poreikiy tenkinimo priemoné.

Poreikio patenkinimas yra esminis paslaugos bruozas. Tam, kad, paslaugos kokybé biity galima
pvertinti, reikalingi tiksliis kriterijai, pagal kuriuos ji gali biiti matuojama. Kriterijai leidzia
konstatuoti paslaugos kokybe ir jvardinti ja kaip: patenkinimas arba nepatenkinimas sitiloma
paslauga (Bagdoniené, Hopienieng, 2005).

Paslauga:

e projektuojama su tikslu pateikti ja i rinka, kur atsiras norinciy ja pirkti;

e organizacijos atvirumas ir garbingumas, pasirengimas tenkinti vartotojo poreikius;

e atliekama, besiorientuojant j konkretaus kliento, kuris jg apmokeés, poreikius;

e pastangos suvokti vartotojo poreikius;

e vertinama pagal tai, kiek buvo patenkintas klientas.

Nuo visy kity paslaugy, psichologines paslaugas skiria du esminiai bruozai:

e naudojamos mokslinés psichologijos zinios;



e psichologing konsultacijg teikia profesionalus psichologas (M»aii, 1994).

Kad psichologinés paslaugos biity sékmingos, reikia, kad biity jvykdytos dvi esminés prielaidos:

e psichologo paslauga turi biiti profesionali, kokybiska, atitikti dabartinés psichologijos

reikalavimus;

e psichologo paslauga turi bati paklausi, atitikti verslininky poreikius.

Pirmoji prielaida sulauké labai didelio intereso ir daugelio tyrimy. ISleista daug publikacijy
verslo psichologijos tema, kurios nagringja jvairias verslo psichologijos pagalbos verslui galimybes.
Antroji prielaida sulauké daug maziau démesio. Sudétinga atrasti tyrimy, kurie nagrinéty, kaip
formuojasi verslininko poreikis psichologo paslaugoms (Tomasevic, 2008).

Apibendrinant galima teigti, kad dazniausiai psichologiné pagalba suvokiama kaip paslauga,
kuria sieckiama patarti, kokie biidai ir (ar) metodai galimi problemai spresti, o paslaugos teikéjas —
profesionalus specialistas (psichologas), turintis specifiniy ziniy kliento (verslininko) problemos
sprendimo biidams parinkti. Psichologo paslauga vertinama gerai, jeigu, teikdamas Sig paslauga, jis
sugebéjo pasiekti uzsibrézto rezultato, kurio nor¢jo klientas. IS to seka, kad psichologiné paslauga
gali buti sékminga, tik jeigu ji patenkina verslininko likesCius. Toliau plaiau apzvelgsime ir

panagrinésime sitilomas psichologines paslaugas jmoniy vadovams.

1.2. Psichologinés paslaugos atmainos

[Sanalizavus organizacinés ir darbo psichologijos moksling literatiirg, apraSysime kai kurias
psichologines paslaugas, kurios gali biiti sitilomos ir teikiamos jmoniy vadovams:

1) Psichologinis konsultavimas. Psichologinio konsultavimo organizacijose poreikis didéja:
didesnis démesys visuomenés, taigi ir darbuotojy, sveikatai — bendra socialin¢ Salies politika;
didesné organizacijy atsakomybé uz darbuotojy gerove. Psichologinis konsultavimas organizacijose
apima konsultavimg pasirenkant karjera, i$¢jimo 1§ darbo, i1§¢jimo ] pensija atvejais, konsultavimag
stresinése, krizinése ir konfliktinése situacijose. Organizacijoje teikiantis psichologinio
konsultavimo paslaugas specialistas (psichologas) turi nuolat turéti omenyje bendra konkrecios
organizacijos bei konkrety jos dabartinés padéties vaizda. Be to, bitina atsiminti, kad kiekvienas
atvejis bent 1§ dalies turi su organizacija ir jos dabartine situacija susijusiy aspekty. Taigi
konsultantas turi iSmanyti:

e Bendrg organizacijos struktiirg, veikla, situacijg, atmosfera, t.t.

e Bendrg informavimo, nukreipimo, delegavimo, komunikavimo sistemg organizacijoje.

e Kiekvieno padalinio, skyriaus, hierarchinio lygio ypatumus, tuose lygiuose dirbanciyjy

galimybes ir atsakomybeg, ir t.t.



e Konkretaus darbuotojo vieta organizacijoje, galimybes bei atsakomybe.

Taip pat 1§ psichologo, susitinkancio su konkre¢iu darbuotoju tikimasi, kad jis matys ir supras jo
poreikius organizacijos kontekste, situacija vertinama bei rekomendacijos teikiamos bus irgi tiktai
organizacijos ir konkretaus asmens vietos joje kontekste (Furnham, Taylor, 2004).

2) Darbinio streso auditas. Specialisty nuomone, stresas darbe labai kenkia verslui - lemia
darbuotojy klaidas, mazina darbo kokybe, produkcijos kiekj. D¢l jtampos padidéja darbuotojy
sergamumas, darbo viety kaita, nelaimingy atsitikimy tikimybé

(http://www.delfi.It/archive/print.php?id=11119165). Manning ir kt. (1996) pastebéjo, kad stresas ir

jtampa darbe, socialinés paramos trukumas leidzia daryti prielaidg apie gresiancias darbuotojy
jvairiy kategorijy sveikatos prieziiiros iSlaidas. Jie pasteb¢jo, kad organizacijos, kuriose patiriamas
aukstas stresas darbe bei depresija, turéjo 2,5 karto daugiau iSlaidy nei tos, kuriose su Siomis
problemomis nesusiduriama (cit. pagal Iwasaki ir kt., 2005). Darbo aplinkoje stresoriais gali biiti
dideli darbo kriiviai, reikalavimai greitai dirbti, prieStaraujantys reikalavimai, trukdziai. Daugelis
teoretiky mano, kad tokie stresoriai ypaé¢ pavojingi, kuomet jie yra nekontroliuojami (Gyllensten ir.,
2005). Vadovams stresines situacijas dazniausiai kelia biitinumas apdoroti grei¢iau ir daugiau
gaunamos informacijos. Stipriai slegiantis dalykas — tai atsakomybés nasta. Taigi, vadovui pirmiau
nei valdyti kitus, buitina iSmokti valdytis paciam, pasitelkiant j pagalbg svarbiausius streso jveikimo

metodus (Kasiulis, Barvydiené, 2004).

Verslo psichologo darbas istirti budus, kaip zmonés galéty susidoroti su stresu, gali leisti geriau
suprasti procesus ir mechanizmus, kuriais streso jveikos strategijos sgveikauja su neigiamu streso
poveikiu sveikatai ir Zzmoniy gerovei. Esant vadovo poreikiui, verslo psichologai apmoka jmoniy
vadovus, kokiais blidais galima jveikti stresg darbe (valdymo jgiidziy lavinimas, padiy stresoriy
mazinimas organizacijose). Taip pat verslo psichologai organizacijoje gali vesti mokymus apie
stresa, jo kilme, pozymius, pasekmes, supazindinama su biidais kaip ji galima jveikti ar sumazinti.

Dazniausiai mokoma kaip iSmokti atsipalaiduoti (Kahn, Byosiere, 1992).

3) Emocinio intelekto lavinimas. Slepiant jausmus, ypatingai neigiamus, eikvojamas vadovy
darbo laikas, mazéja kairybiskumas, didina baime rizikuoti. Nereik§dami savo jausmy vadovai gali
neadekvaciai vertinti susiklos¢iusig padét ir todel priimti netinkamus sprendimus. Tai gali biti ir
didesne darbuotojy kaitg, darbo valandy eikvojimg pasaliniams, ne darbo, reikalams, neefektyvig
komunikacijg organizacijoje, jvairiausius nesusipratimus ir darbo efektyvumo praradima (Goleman,
2007).

Turintys auks$ta emocinj intelekta (,,emociSkai protingi) vadovai pirmiausiai gerai pazjsta savo
jausmus ir néra apsiriboje vien loginiu mastymu ar jo teikiama informacija. Vadovo darbas néra

darbas su daiktais ar jvairiais rastais. Daugiausia laiko jis praleidzia bendraudamas su zmonémis —


http://www.delfi.lt/archive/print.php?id=11119165

pavaldiniais, klientais. ,,Emociskai protingi“ vadovai, sugeba suprasti (,,perskaityti) zodZziais
neiSreikstus kity Zzmoniy jausmus ir iSreikSti zodziais bei tinkamai pabrézti savuosius. Jie jauciasi
emociskai saugis, kitaip tariant, jy neiSmusa i§ véziy kito zmogaus jausmai ar nuomoné, jie nebijo
pripazinti savo baimiy ir taip paskatinti kitus Zzmones jas pripazinti (Goleman, 2003).

Psichologo darbas — padéti vadovui suvokti emocijy svarbg darbe ir iSnaudoti jy teikiamas
galimybes ypac svarbu jmoniy vadovams. Jiems tenka nuolat bendrauti su zmonémis — pavaldiniais,
klientais, todél labai svarbu teisingai suprasti kitus, mokéti tinkamai perteikti savo mintis,
jtikinamai pateikti savo sprendimus ir daryti jtaka kity zmoniy veiksmams. Tinkamai suprastos ir
iSreikStos emocijos padeda skatinti ir jkvépti pavaldinius: vadovui yra kur kas lengviau suprasti
pavaldiniy motyvus, dalykus, kurie skatina juos gerai dirbti, todél vadovas pritaiko savo veiksmus
prie pavaldiniy vertybiy ir motyvy. Be to, vadovo tolerancija, pagarba kity Zmoniy jausmams,
nuosirdiis santykiai taip pat padés pavaldiniams jaustis saugiau, atviriau bendrauti tarpusavyje ir su
vadovu. Taip panaikinama nereikalinga jtampa darbe ir sudaromos palankios salygos, leidziancios
labiau susikaupti ir produktyviau dirbti. Taip pat svarbu padéti vadovams sukurti atviresné
atmosfera, kuri gali padéti laiku atpazinti pavojus verslo sékmei, laiku suzinoti apie tai, kas trukdo
pavaldiniy darbui ir laiku pasalinti klittis (George, 2000).

4) Darbuotoju veiklos vertinimas. Siekiant tinkamai vertinti darbuotojo veikla bei darbuotojy
pastangy darbe lygj, tikslinga organizuoti metinius darbuotojy veiklos jmongje aptarimus.
Sistemingas tokiy procediry vykdymas leidzia nustatyti darbuotojo dalykines savybes,
atspindincias jo poziiirj 1 darba bei su darbu susijusiy reikalavimy vykdyma. Darbuotojy veiklos
jvertinimas yra labai svarbus ir reikalingas kiekvieno vadovo darbo jrankis, padedantis
darbuotojams tobuléti ir naudotinas pageidautinai veiklai stimuliuoti bei prastam darbui gerinti
(Mullins, 2004). Psichologiniai metodai leidzia visapusiskai ir tiksliau jvertinti darbuotojo veikla.
Ypa¢ svarbus psichologiniy metody panaudojimas jvertinant socialinius, psichologinius,
organizacinius veiklos aspektus (AliSauskas, 2004).

Verslo psichologas turéty rengti tokius metinés veiklos aptarimus, kuriuose iSskirtin démesj
reikia skirti procediroms, skirtoms vadovaujanéiy darbuotojy metinei veiklai jvertinti. Siy aptarimy
bei vertinimy rezultatais turéty biiti grindziamas darbuotojy karjeros planavimas (Chmiel, 2005).

5) Darbuotojy meotyvavimas. Imone, kurios vadovai zvelgia | tolesn¢ perspektyva, kuri
puoseléja ilgalaikio verslo planus ir kurios administracija nemenkai stengiasi mazinti veiklos rizika,
stiprinti konkurencingumag, gali bei turéty svarstyti planus apie stabiliy, ilgalaikiy darbo santykiy,
grindziamy abipusiu — ir jmonés, ir darbuotojo - interesu, kirima. Siuo atveju tenka svarstyti
klausima dél poreikio perzidréti darbo santykiy raida, ir taip siekti suteikti personalo vadybai
kokybiskai naujg lygmenj, kai taikomos ne atskiros motyvuojancios priemones, bet visapusiSkai

motyvuojancios sistemos, apimancios visg darbo santykiy spektra. Tokia sistema turéty apimti
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personalo vadyba pradedant darbuotojy poreikio planavimo procediiromis ir baigiant sprendimais,
skatinanciais kurti naujy tarpusavio santykiy, naujos pakopos verslo organizacing kultiirg (Franken,
2002).

Verslo psichologas turéty sukurti tokia motyvavimo sistemg, kuri apibrézty principus, pagal
kuriuos jmon¢je bty rengiami darbuotojy poreikio planai bei parengiamos priemonés minétiems
planams jgyvendinti. Sudarant Siuos dokumentus turi biiti atsizvelgta ir j verslui keliamus
ilgalaikius ekonominius komercinius tikslus, o personalo iStekliy strategijoje numatytos to
laikotarpio personalo vadybos uzduotys (personalo vadybos rodikliai). Be to, turéty veikti
darbuotojy paieskos, atrankos, darbuotojy priémimo bei jy prisitaikymo aplinkoje sistemos. Kaip
prioritetinés Sios motyvavimo sistemos dalies priemonés, sudarancios prielaidas sukurti ilgalaikius
darbo santykius, turéty biiti — darbuotojy mokymy rengimas, taip pat ne re€iau kaip karta per metus
vykdoma darbuotojy karjeros vadyba (Higgins, Kruglanski, 2000.)

6) Vidinio mikroklimato analizé. Daugelio tyrimy rezultatai rodo, kad organizacijos klimatas
ir jos veiklos rezultatai yra susije. Organizacijos klimato matavimas gali bati atspirties taskas
planuojant veiklos tobulinimo, siekiant didesnio efektyvumo, pokyc¢ius. Thompson (1996) tyrimai
parodeé, kad sékmingai ir nes¢kmingai dirbanciy organizacijy klimatas skiriasi, ir kuo organizacijos
veikla s¢kmingesné, tuo rySys tarp organizacijos klimato ir jos veiklos yra stipresnis. Tyrimai
parodé jvairiy organizacijos klimato skaliy rySius su organizacijos rezultatais: informacijos apie
klienty poreikius ir lukes¢ius paieska ir pasidalijimas, kokybisko klienty aptarnavimo jgudziy
mokymas, puikaus aptarnavimo atvejy pripazinimas ir apdovanojimas buvo labiausiai susij¢ su
bendru klienty pasitenkinimu aptarnavimo kokybe.

Norint paveikti visg organizacija kaip sistemg ir padidinti jos efektyvuma, atspirties taSku verslo
psichologas turéty ,,geriausia“ naudoti organizacijos klimato tyrimus, nustatant specifines jos
problemas ir planuojant poky¢iy programas (Thompson, 1996).

7) Mokymuy organizavimas. Mokymy planavimas ir organizavimas - tai mokymy poreikio ir
turinio nustatymas; seminary, kvalifikacijos kélimo kursy organizavimas; mokymy efektyvumo
vertinimas. Mokymai turi ne tik tiesioginj poveikj (geresnj darbo uzduociy atlikima), bet ir
motyvacinj (leidzia darbuotojui pasijusti vertingesniems, kas didina pasitenkinima darbu). Mokymy
skirty vadovams pasitila labai didelé¢, taciau, bet kokiam apmokymui keliami tam tikri reikalavimai.
Svarbu, kad apmokymas biity: tikslus (teikty bitent reikalingas darbo pagerinimui Zzinias ir
jgtdzius), ekonomiskas (teikty Zinias ir jgudzius, kuriems tikrai reikalingas specialus apmokymas),
veiksmingas (apmokymas turi daryti apCiuopiamg teigiama poveikj darbo kokybei) (Chmiel, 2005).

Verslo psichologo uzdavinys yra nustatyti individualius mokymosi poreikius, kuriems daznai
naudojama ir individualaus jvertinimo schema, panaSi ] paprastg darbuotojy vertinimo schema,

atsizvelgiant | silpngsias vietas, sritis, kurias reikty tobulinti (Chmiel, 2005).
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8) Komandy formavimas. Siuolaikiniam verslui, siekiandiam efektyviai veikti jtemptos
konkurencijos bei nuolatinés ir intensyvios plétros salygomis, tradiciniy struktary ir vertikaliy
hierarchijy nebepakanka. Pokycius organizacijose jgyvendinti padeda vykdomi projektai, kuriuos
realizuoja komandos - bendro tikslo efektyviausiu badu kryptingai, darniai ir nuosekliai siekiancios
tikslo darbuotojy grupés. Komandinis, darbas - svarbus ne tik dél jo efektyvumo, bet ir dél to, kad §i
kultara veikia ir atskiry individy elgsena (Kippenberger, 2000). Komanda — tai kartu dirbanciy
asmeny grupé, kurioje visy asmeny buvimas yra batinas bendram tikslui jgyvendinti ir kiekvienos
grupés nario individualiems poreikiams patenkinti naujy darbuotojy adaptacijag. Komandos nariy
motyvacija yra stipri, kai jgyvendinami bendri tikslai, nes jy individualas tikslai bei poreikiai
atitinka komandos poreikius ir tikslus. Tarpasmeniniai santykiai komandoje grindziami tarpusavio
supratimu, abipuse pagarba, pasitikéjimu ir pripazinimu. Komanda pajégi prisitaikyti prie
aplinkybiy ir aplinkos pokyc¢iy, jvertinti savo veikla, ja keisti, neprarasdama tam tikro efektyvumo
lygio (Barvydiene, Kasiulis, 2004).

Pagrindiné verslo psichologo funkcija biity padéti vadovui suformuoti komanda, kuri veikty
produktyviai, bei organizuoti komandos darba, kuris uztikrinty darbo kokybeg ir produktyvuma.

9) Grupés efektyvumas. Tai aktualu, kai didziausia problema jmonéje — neefektyvi grupé. O tai
- pasyvus grupés nariy dalyvavimas, samoningas susitikimy praleidinéjimas, nepriimami prasmingi
sprendimai, nesitelkiama j esminius klausimus, daug kalbama ir mazai veikiama, vadas yra, bet
atrodo, kad niekas nevadovauja, smukusi grupés nariy nuotaika (Kets, 2007).

Verslo psichologo darbas — susipazinti su grupés situacija, taikyti 360 laipsniy grjZztamojo rysio
metodika (Kets, 2007).

10) Adaptacija darbe. Darbo adaptacijos apibrézimas gali biti apibidinamas kaip sgveikos
rezultatas tarp individui bidingy bruozy/savybiy (poreikiai, sugeb¢jimai) ir atitinkamy
savybiy/pozymiy  darbo  aplinkos  (paskatinimo  sistemos, tam tikry  sugeb¢jimy
reikalavimas/butinumas). Taigi yra sgveika P-E (person-environment). Atitikimas tarp $iy veiksniy
leidzia geriau prisitaikyti prie darbo, tai parodo pasitenkinimas darbu bei geras darbo atlikimas.
Darbo atlikimas ir pasitenkinimas, yra svarbiausi veiksniai, naudojami vertinant jy atitikimg ir
efektyvuma darbo adaptacijos procese. Pasitenkinimas atsiranda kaip rezultatas, kai asmens
poreikiai yra pastiprinami i§ aplinkos. Pastiprinimo veiksniai gali biiti grupuojami | tris klases, kurie
kyla 18: 1) fizinés aplinkos; 2) kity zmoniy; 3) saves paties. Kadangi Siuolaikinéje visuomenéje
viskas labai greitai ir daZnai keiCiasi, tuo paciu ir vyksta dideli pokyciai darbingje aplinkoje, Sie
veiksniai turi biiti jtraukti j adaptacijos procesa (Dawis, Lofquist, 1984).

Psichologas turi padéti darbuotojui suprasti jo darbo pobud;j ir funkcijas, uztikrinti greitg ir
veiksmingg prisitaitkymg prie kolektyvo, padéti darbuotojui jsisavinti darbovietés bei kolegy

vertybes, darbo principus, skatinamas lojalumas darbdaviui ir darbovietei.
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11) Komunikacijos auditas. Organizacija, kurioje komunikacija néra iSvystyta — tai lyg teatro
trupé, kurioje nei vienas veikéjas nezino, kuri scena dabar vyksta scenoje ir atitinkamai taria ne tas
eiles, daznai ne vietoje pertraukinéja kolegas ir pan. Tokiu biidu auditorija lieka ignoruojama arba
tiesiog jZeista. Gerai suorganizuota organizacijos komunikacija padéty iSvengti Sitokio chaoso.
Dazniausiai audito procesas ir pati sgvoka “auditas” siejami su organizacijos finansiniais reikalais,
taiau bendriausia prasme tai yra tam tikros nurodytos veiklos srities jvertinimo procesas. O
komunikacijos auditas gali buti apibréztas kaip iSsamus ir visapusiskas organizacijos komunikacijos
idéjos, filosofijos, strukturos, srauty tyrimas. Komunikacijos auditui budingos charakteristikos yra:

1. Informacijos kaupimas (tikslas — jvertinti komunikacijos epizody modelius, siekiant

nustatyti pagrindines komunikacijos tendencijas). Tai diagnostiné audito fazé.

2. Valdymo sistemos sukiirimas (tikslas — jeinanciy ir iSeinan¢iy informacijos srauty kontrol¢).

Tai nurodomoji (prescriptive) audito fazé.

3. Viesai deklaruojamy komunikacijos standarty ir realios praktikos palyginimas. Siame etape

daznai naudojamas benchmarking’as. Tai atskaitomybés audito proceso faze.

Paprastai kiekviena organizacija reikalauja, kad jos vidinés bei iSorinés komunikacijos strategija
apimtu visus tris komponentus vienu metu (Tourish, Hargie, 2000).

Verslo psichologas galéty padéti vadovui sukurti tobulg komunikacijos sistema atsizvelgiant ]
konkrecCios jmonés poreikius, kultiira, problemas rinkoje ir t.t. Taip pat parodyti vadovui
komunikacijos audito svarba, jvertinti dabarting jmonés efektyvumo biisena, ir tokiu biidu padidinti
organizacijos veiklos efektyvuma ir konkurencinguma rinkoje.

12) Konfliktinés situacijos organizacijoje. Siuolaikiniai valdymo teoretikai prapazjsta, kad
visiS8kas konflikty nebuvimas organizacijoje - ne tik nejmanomas, bet ir nepageidautinas. Nors
organizacijoje ir bitina harmoninga visy veiklos sriiy integracija, ji negali likti statiSka ir
pasitenkinanti esama padétimi. Todél net ir efektyviai valdomose organizacijose kai kurie konfliktai
ne tik galimi, bet gali biiti net ir pageidautini. Zinoma konfliktai ne visada turi teigiama poveikj, bet
daugeliu atvejy jie padeda iSsiaiSkinti skirtingus poziiirius, suteikia papildomos informacijos,
padeda iSrySkinti daugiau alternatyvy ir problemy. Konfliktai yra neiSvengiama bendra darbo dalis
(Folger ir kt., 2005).

Didziausig veiklos efektyvuma salygoje vidutinis konflikty lygis organizacijoje. Per mazas
konflikty lygis rodo, kad organizacijoje yra stagnacijos biikléje, ¢ia maZas suinteresuotumas veiklos
rezultatyvumo didinimu. Antra vertus, kai labai daug, jy sprendimui sugaiStama per daug laiko ir
energijos (Lipsky, 2003).

Visuminiu pozitiriu konfliktai yra tarsi reguliuojanti jéga, palaikanti ir padedanti iSsaugoti

organizacijos pusiausvyrg. Per konfliktg dazniausiai pakei¢iama pasenusi organizacijos struktira,
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sukuriami nauji, efektyvesni funkcionavimo biidai. Tai padeda organizacijai prisitaikyti prie nuolat
kintanciy veiklos salygy (Folger ir kt., 2005).

Verslo psichologo funkcija apmokyti vadova pasirinkti kiekvienai situacijai tinkamg konflikto
sureguliavimo biidg, iSmokti valdyti jmonéje konfliktines situacijas, nes tinkamas konflikto
valdymas salygoja teigiamus padarinius ir pasalina konflikta lémusias priezastis. Neradus
efektyvaus konflikty valdymo budo, dar labiau stiprés konflikto priezastys, jis gali jgauti didelj
masta.

13) Instruktavimas (coaching). Koucingas versle - tai savotiS8kas kelias atskleisti slypinCius
komandos arba jos vadovo resursus. Apskritai paémus koucingu galima vadinti psichologiniy
techniky ir metody panaudojima, siekiant per trumpg laiko tarpa maksimaliai atskleisti Zzmogaus
organizacijos potencialg bei pakelti jo asmeninj ir profesionaly efektyvuma (Hawkins, Smith,
2008).

14) Personalo atranka. Personalo atranka, labai atsakingas procesas. Darbuotojy parinkimas
konkrecioms pareigybéms uzimti visada nesa didele atsakomybe, nes bet kokiai jstaigai darbuotojy
kaita yra nepageidautinas reiskinys. Tokiu atveju reikia taip atrinkti darbuotojus, kad jie bity
patikimi ir gebéty atlikti jiems pavedamas uzduotis. Darbuotojy atrankai pastaruoju metu skiriamas
didelis démesys. Dauguma darbdaviy jau suprato, kad geras, patikimas darbuotojas, visada laiduoja
jstaigai geresnj pelng ir yra atsakingas (Dessler, 2001).

Pasak Leonienés (2001), personalo atranka — procesas, kurio metu i$ turimy pretendenty j tam
tikrg darbo vietg atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias asmuo. Kaip teigia Bakanauskiené
(2002) personalo atrankos procesas prasideda pretendenty saraso pateikimu priémimui ir baigiasi
samdos sprendimu. Stoner ir kt. (2001) teigia, kad atranka yra abipusis procesas: organizacija
sprendzia, sitlyti darbg ar ne ir kaip tai daryti, o kandidatas j darbuotojus sprendzia, atitinka ar ne
organizacija ir siillomas darbas jo poreikius ir tikslus. Organizacija naudoja daugelj tikrinimo btdy,
kad pasamdyty, jos manymu, tinkamiausiag kandidata.

Verslo psichologo darbas — parengti reikalavimy pretendentui j darbo vietg kompleksa (darbo,
psichologiniai, socialiniai ir kt. reikalavimai), jvertinti jvairiy pretendento jvertinimo kriterijy
tinkamuma, sutinkamai jmonés veiklos ir atrankos uzdaviniy specifika, parengti organizacijos
personalo atrankos tobulinimo metodikg (Chimel, 2005).

15) Personalo administravimas ir apskaita. Pasak Fayol (2005) administravimas - tai
prognozavimas, planavimas, organizavimas, vadovavimas, koordinavimas ir kontrolé. Taigi,
personalo administravimg galima buty apibudinti kaip darbo su personalo dokumentais
prognozavimg, planavima, organizavimg, vadovavima, koordinavimg ir kontrole. Kaip bebiity,
personalo administravimas yra viena i§ pagrindiniy personalo valdymo funkcijy, kurig paprastai

atlieka personalo skyrius (stambesnése jmonése) arba biuro administratoré ar kitas paskirtas asmuo
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(smulkiose jmonése). Si personalo valdymo funkcija gali bati traktuojama labai jvairiai: vienose
jmonése tai susij¢ tik su personalo dokumentacijos tvarkymu, kitose galbiit Siai funkcijai yra
priskiriama ir personalo vertinimo rezultaty administravimas, darbo viety analizé, darbo
uzmokescio skai¢iavimas ir sistemos kiirimas ir Kt.

16) Pastovios klientiiros kiirimas ir palaikymas. Pastovios klientiiros kiirimas ir i§laikymas —
s¢kmingo verslo pagrindas. Pirkinys ar paslauga turi biiti tiek pradzia pastoviy santykiy tarp imonés
ir kliento, kur svarbu kliento interesas ir informacijos apie jmones veiklg ir galimybes didéjimas,
pasitikéjimo jai augimas, preferencija jmonés atzvilgiu bei dalyvavimas jmonés akcijose.

Verslo psichologija iSvysté daugybe paskaty sistemy. Jy tikslas jvairiais biidais paskatinti
klienta palaikyti ry$j su verslo jmone, rinktis jos produkcija, pasitikéti ja. Psichologas gali padéti
iStirdamas psichologines klienty skatinimo, sistemos kiirimo prielaidas priklausomai nuo klienty
asmenybes, imonés ir jos veiklos specifikos. Taip pat, parinkti tinkama klienty skatinimo sistema,
organizuoti jos taikyma ir uztikrinti jos veiksmingumo monitoringa (Jonavicitité, 2009).

17) Produkcijos ir paslauguy reklamos tobulinimas. Prekiy ir paslaugy reklamos tinkamas
organizavimas — gyvybiskai svarbi dabartinés jmonés veiklos dalis. Reklamavimas yra labai
brangus ir neretai nepakankamai veiksmingas paklausos uztikrinimo biidas. Kita vertus, be
veiksmingos reklamos sunku uZztikrinti pakankamg prekés ar paslaugos reklamg. Psichologiniy
metodiky taikymas leidzia i§ esmés padidinti reklamos sugebéjimg patraukti potencialaus vartotojo
démesj, bei padaryti jam tikslingg psichologinj poveikj. Taip pat, pritaikyti reklamos turinj, formg ir
pateikimo buidg tikslinés adresaty grupés psichologinéms charakteristikoms (Kotler ir kt., 2003).

Verslo psichologo darbas — parengti psichologinius reikalavimus rengiamai reklamai
priklausomai nuo reklamuojamos prekés ar paslaugos ypatumy ir reklamos adresato psichologiniy
charakteristiky. Véliau, jvertinti naudojamos reklamos psichologinj poveikj, iSaiskinti potencialius

18) Vadovavimo auditas. Tai reiskia, jog reikia jvertinti auk$¢iausiy vadovy komandos
gebéjimus ir probleminius klausimus, o po to surengti komandos tobulinimo seminarg organizacijos
veiklai gerinti. Tai reikalinga kai kyla problemos: jmoné dirba ,kovos arba pabégimo* rézimu,
kurstomi Zmoniy ir projekty jtarinéjimai, vadovai formuoja privacias valdas, mazéja pasitikéjimas,
prasteja konkurenciné kompanijos padetis (Kets, 2007).

Apibendrinant, psichologiniy paslaugy pasitla plati: nuo priemoniy efektyvumui parinkimo iki
personalo administravimo ir apskaitos klausimy ir netgi audito. Visgi psichologiniy paslaugy
realizavimas priklauso nuo poreikio Sioms paslaugoms. Kitame skyrelyje aptarsime abstraktaus ir

realaus poreikio psichologo paslaugoms sampratg bei formavima.
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1.3. Abstraktus ir realus poreikis psichologo paslaugoms: samprata, vystymasis

Poreikis psichologinéms paslaugoms jvairiuose mokslininky darbuose yra skirtingai
apibréziamas. Anot Chiu, Lin (2004), poreikis — tai objektyviy salygy, aplinkybiy nulemta kliento
buklé, situacija, kai klientui reikia psichologiniy paslaugy, kurios padéty jam iSspresti kilusias
problemas. Pagal Virvilaite (1994) poreikis — tai norimos ir pageidaujamosios situacijos
neatitikimas ir noras neatitikimg pasSalinti. Johnson (2001) mano, kad organizacijoje reikia
atsizvelgti ir | vadovy ar kity, susijusiy darbuotojy poreikj.

Poreikis psichologinei paslaugai atsiranda ne i$ kazkokiy atsitiktiniy, pavirSutinisky, antraeiliy
Jmonés veikimo sfery, o 1§ esminiy, lemiamg vaidmen;j turin€iy jmonés ir jos veiklos bruozy —
verslo orientacijos, misijos, jos vystymosi vizijos, tiksly, verslo atvirumo inovacijoms, i§
pagrindiniy verslo funkcijy, ypatingai vadovavimo ir kontrolés. Priklausomai nuo kiekvieno i§ Siy
minéty pagrindiniy verslo momenty, psichologiniy paslaugy paklausa gali atsirasti ar neatsirasti, jos
dydis ir pobudis buti visiskai skirtingi. Pavyzdziui, poreikis psichologiniy paslaugy bus nepalyginus
didesnis, esant demokratiniam vadovavimo stiliui, kur kiekvienam darbuotojui suteikiama didesné
sprendimo laisvé ir nuo jo daugiau priklauso tai, kas vyksta jmong¢je, negu esant totalitariniam -
komandiniam vadovavimo stiliui. Psichologo paslaugy poreikis yra didesnis, jeigu verslas
orientuotas ] plétra, inovacijas, naujyjy technologijy diegima. Taciau tos pacios paslaugos néra itin
reikalingos, jeigu verslas yra pasyvaus, konservatyvaus pobtidzio, nesivystanc¢io verslo atveju. Taigi
§i antroji, maziau tiriama prielaida yra labai svarbi. Nuo jos lemiamu mastu priklauso, kiek
paklausios yra psichologinés paslaugos (Robbins, 2003).

Poreikio formavimasis turi ry§} su sugeb¢jimu atpaZinti reikiamas psichologo paslaugy
panaudojimo situacijas. Yra nemazai verslo veiklos situacijy bei problemy, kurios galéty biiti daug
geriau sprendZiamos, atsizvelgiant ] dalyvaujan¢iy asmeny asmenybés ypatumus, taikant
psichologinius metodus (Sterns, Subich, 2005).

Abstraktus poreikis, kuris yra objektyviai egzistuojantis verslo poreikis gauti psichology
paslaugas, reiSkia, kad toks poreikis egzistuoja nepriklausomai nuo to, ar verslininkas suvokia jj ar
ne. Imong¢je, kur vyrauja blogi, konfliktiniai santykiai kolektyvo viduje, reikalinga psichologo
pagalba. Ji reikalinga nepriklausomai nuo to, ar jmonés vadovai supranta tai. Sis poreikis
objektyviai egzistuoja dél to, kad dél blogy santykiy jmoné dirba daug blogiau, yra maziau
pelninga, nei ji dirbty, jeigu santykiai biity geresni. Objektyvus psichologo pagalbos poreikis
egzistuoja ir dél to, kad jeigu psichologas padéty jmonei pagerinti santykius kolektyve, jos veiklos
rodikliai gerokai pageréty. Abstraktus vadovy poreikis psichologo paslaugoms yra neribotas.

(Tomasevic, 2008).
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Realus poreikis yra toks, kuris suprantamas ir sukuria realig paklausg paslaugai. Skirtumg tarp
abstraktaus ir realaus poreikiy sudaro tos psichologo paslaugos, kurios biity objektyviai naudingos,
reikalingos verslui, padéty pagerinti rinkos situacijg bei jmonés veiklos rodiklius (Tomasevic,
2008).

Psichologiniy paslaugy pirkimo motyvas paprastai yra poreikis. Kadangi psichologiniy paslaugy
imoniy tikslas — klienty (pvz., vadovy) likesCiy ir poreikiy patenkinimas, tai detaliau apibudina
Maslow poreikiy teorija. Pagal Maslow teorija, Zzmonés (vadovai) savo poreikius tenkina eidami
nuo paprastesniy iki sudétingesniy, t.y. kuo zmogus (vadovas) turtingesnis, tuo daugiau poreikiy jis
gali patenkinti (Robbins, 2003). Analizuojant Maslow poreikiy teorijg, galima teigti, kad aukstesnis
poreikis bus tenkinamas tik po to, kai bus patenkintas Zemesnis. Vadovai, kuriy pajamos menkos,
sugebés patenkinti tik Zemesnius poreikius, todél neverta tikétis, kad jie taps aukstesnius poreikius
tenkinanciy paslaugy vartotojai.

Vadovy naudojimasis psichologo paslaugomis jau nuo seniai tiek vadybos teorijoje, tiek
organizacinés psichologijos teorijoje, tiek praktikoje laikomas pagrindiné koncepcija ir svarbiu
tikslu visose organizacijos veiklose (Chiu, Lin, 2004). Jo svarbos suvokimas pastaraisiais
deSimtmeciais paskatino psichologiniy paslaugy naudojimo tyrimy bangg jmonése. Net
priezastingas zvilgsnis ] uzsienyje leidziamus Zurnalus verslo Zurnalus ir laikras¢iy verslo skyrius
rodo, kad vadovy naudojimasis psichologo paslaugomis yra prikaustes iSskirtinj démes;.

Vadovai, psichologinémis paslaugomis, vis labiau domisi kaip kriterijumi, kurio pagalba bty
galima prognozuoti verslo sékminguma (Anderson ir kt., 1994; Yi, 1990). Pavyzdziui, aptardamas
500 sékmingiausiy organizacijy (Fortune 500) tiek i§ gamybinio, tiek i§ paslaugy sektoriaus,
autorius Hauser ir kt. (1994) nustaté, kad vadovai yra labai susidoméje, kaip psichologo paslaugos
veikia darbo efektyvumg ir pelninguma. Atlikus jvertinimg, gauti rezultatai naudojami identifikuoti
organizacijos stiprigsias ir silpngsias puses, nurodo organizacijy tobulinimo galimybes, o taip pat
teikia informacija, kurig galima panaudoti strateginiy sprendimy priémimui. Aukstas psichologiniy
paslaugy lygis jmonése leidzia pasiekti padidéjusio vadovy lojalumo, geresnés reputacijos,
biusimyjy sandoriy maZesniy kasty, didesnio darbuotojy efektyvumo (Anderson ir kt., 1994;
Swanson, Kelley, 2001). Kai kuriy jmoniy vadovai psichologiniy paslaugy poreikj jgyvendina kaip
verslo strategija, kuri grindziama tarpusavyje suderintomis personalo valdymo veiklos dalimis,
apimanc¢iomis personalo poreikio planavima, paieska, atranka, mokyma ir tobulinimg, vertinimg ir
atsilyginimg. Pavyzdziui, UAB ,,Femina Bona“ vadovés jmonés nuomone, visa tai pasiekiama
pasitelkiant profesionalig darbuotojy komanda. Personalo strategija jmonés vadové apibiidina kaip
siekimg sukurti atsidavusiy ir profesionaliy darbuotojy komanda, uztikrinant kiek galima teisingesnj
elges], jgyvendinant jvairias paaukstinimo formas, keliant kvalifikacija, ugdant ir atveriant zmoniy

vidinius resursus (http://archyvas.vz.It/). Sileikienés (2004) Siauliy mieste atliko tyrima, kuriuo
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metu buvo analizuojami subjektyvios vadovy nuomonés ypatumai vertinant psichologo
reikalinguma verslo jmonése. Rezultatai parodé, kad psichologiniy paslaugy labiausia reikia
imonése, kur darbuotojy skaiCius didelis. Didziausig problemy skai¢iy nurodé smulkios imongés,
kuriose dirba iki 10 darbuotojy. Subjektyvia vadovy nuomone, didziausias psichologiniy paslaugy
poreikis yra, kai: jmonés veiklos trukmé daugiau nei 21 metai, darbuotojy skaicius jmonéje nuo 51
iki 100, vadovo amzius — daugiau nei 41 metai, vadovas turi aukstajj iSsilavinimg. Psichologinio
Svietimo poreikis didziausias, kai vadové — moteris, kai vadovo amzius daugiau nei 41 metai.

Taigi, verslo poreikis psichologo paslaugoms turi buti universalus. Néra verslo sferos, verslo
organizacijos dalies ir verslo darbuotojo, kuriam nebiity naudinga psichologo pagalba. Néra verslo
problemos, kuri nebiity sékmingiau, lengviau, veiksmingiau sprendziama, panaudojus psichologines
zinias tiek apie ja sprendzianCius zmones, tiek apie Zzmones, kuriuos ta problema palieté
(Tomasevi¢, 2008). Nedaug zinoma apie tai, kaip formuojasi verslininko poreikis psichologo
paslaugoms, kaip verslininkas suvokia psichologo paslaugas, kaip suvokia, kad biitent psichologas
turi spresti vieng ar kito jo verslo problema, kiek pasitiki psichologo sugebéjimu pateikti tokia
paslauga, kuri i$spresty verslo problema. Labai mazai zinoma apie tai, kokie veiksniai skatina, ir

trukdo verslo poreikiui, ir tuo pagrindu, paklausos psichologinéms paslaugoms vystymui.

1.4. Atotriikio tarp abstraktaus ir realaus poreikio psichologo paslaugoms Saltiniai

Atotriikis tarp abstraktaus ir realaus verslo poreikio atsiranda i§ keleto Saltiniy:

1. Sveiko proto (naivioji, buitiné) psichologija. Dirbdamas su Zzmonémis, verslininkas

vadovaujasi savo asmeninémis idéjomis apie Zmones bei psichinius procesus. Priimdamas
Jvairiausius sprendimus, jis vadovaujamasi asmeninémis idé¢jomis apie Zmoniy psichines
savybes, ju motyvus, intelekta, atmintj. Siy idéjy 3altinis daZniausiai yra vadinamoji ,,naivioji®
(buitiné, sveiko proto) psichologija (Gordon, 1986). Sios idéjos kyla i§ asmeninés patirties,
bendravimo su kitais Zmonémis, masinio informacijos priemoniy. Zifirint i§ mokslinés
psichologijos pozicijy, daugelis ty idéjy yra klaidingos, pernelyg supaprastintos. Taciau savo
kasdieninéje veikloje verslininkas neretai vadovaujasi jomis, remiasi priimdamas jvairiausius
sprendimus. To pasitikéjimo ,,naivios* psichologijos teiginiais kyla i§ jy paplitimo, i§ to, kad

verslininkas priima jy ,,teisinguma‘ kaip savaime aisku fakta.

2. Sugebéjimas atpazinti reikiamo psichologo paslauguy panaudojimo situacijas. Yra nemazai

verslo veiklos situacijy bei problemy, kurios galéty buti daug geriau sprendziamos,

atsizvelgiant | dalyvaujanciy asmeny asmenybés ypatumus, taikant psichologinius metodus.
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Taciau verslininkas dar nesupranta, kad Sioje situacijoje veiksmingas psichologiniy ziniy

panaudojimas. Problema sprendziama vien techninémis, organizacinémis priemonémis.

3. Verslui dar truksta sugebéjimo jgyti ir panaudoti psichologo paslaugas. Verslininkui, net ir

suprantanciam psichologiniy ziniy panaudojimo reikalinguma, gali trukdyti su psichologu ar
psichologija apskritai susieti stereotipai, klaidingas jsivaizdavimas jy sugeb¢jimy ir darbo

metody.

4. Pagaliau, svarby vaidmeni trukdant naudotis psichologo paslaugomis gali vaidinti

organizaciniai ir_ekonominiai_momentai. Misy Salyje vis dar néra platesnés psichologinés

verslo ,,infrastruktiiros®, néra paprasty, seniai iSbandyty verslininko bendravimo su psichology

sistemos. Si sistema tik vystosi (Tomasevi¢, 2008).

1.5. Bruozy krypties asmenybés teorijos

Asmenybés bruozy teorijos remiasi prielaida, kad asmenybés bruozai yra pastovis, iSreiskia jos
nuostatas, ir pasireiSkia beveik visose situacijose. Jvairiausi bruozai gali buti skirtingai iSreiksti,
todél gali sudaryti daug deriniy ir tuo paaiSkinamas kiekvieno zmogaus skirtingumas ir unikalumas.
Visi $iai teorijy grupei priskiriami teoretikai rémési teiginiu, kad Zmogaus asmenybé yra tam tikry
bruozy arba asmeniui biidingy elgimosi budy, jausmy, minciy, reakcijy ir t.t. visuma. Bruozy
teorijos kir¢jai vadovaujasi mintimi, kad reikia rasti budy, kaip tiksliau apibudinti asmenybe
nusakant svarbiausius jos polinkius, bruozus (Matthews ir kt., 2003).

Dauguma Siuolaikiniy autoriy, asmenybés bruozy ir tipy teorijy Salininky, laikosi trijy arba
penkiy asmenybés faktoriy modelio. Ankstyvosios bruozy teorijos asmenybe apibrézé biitent per
Sias savybes. (Hjelle, Ziegler, 2006).

Allport‘as (1937), pirmasis iSkéles bruoZy teorija, mané, kad individo unikalumo paaiSkinimas
turéty biiti pagrindinis psichologijos uzdavinys (cit. pagal John, Svirastava, 1999). Jis ir jo
bendraminciai sudaré Zmogy Zyminéiy bruoZzy Zodyna. Jis apéme apie 18 000 Zodziy. Juos lyginant
sgrasas buvo sumazintas iki 45000 terminy (Lapé, Navaitis, 2003). Asmenyb¢ jo teorijoje buvo
nagrin¢jama, kaip vidiniy psichiniy procesy dinaminé organizacija, nusakanti individo elges] ir
mastyma. Allport‘as teige, kad bruozas yra pats pagrindinis analizés vienetas, suvokiant ir
nagriné¢jant asmenybeg. Taip pat jis i§skyré bendrus ir individualius polinkius — tai bendrieji bruozai,
pagal kuriuos galima iSdéstyti dauguma Zmoniy tam tikros kultliros lygmenyje, nes pastarieji turi
charakteristikas, biidingas kokiam tai Zzmogui ir negali biiti Zmoniy lyginimo kriterijum (cit. pagal

John, Svirastava, 1999).
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Faktorinés analizés teoretikas Cattell‘as (1965), baziniy bruozy identifikacijai, naudojo tris
duomeny apie asmenybe¢ Saltinius: realiy gyvenimo fakty registravima, naudojamy savivertés
klausimyny rezultatus ir objektyvius testus. Remiantis Siy Saltiniy faktorinés analizés duomenimis,
buvo sudarytas 16 asmenybés faktoriy klausimynas. Cattell‘as nagrin€¢jo asmenybe kaip leidzianc¢ia
mums nusakyti zmogaus veiksmus esamoje situacijoje. Bet to jis teigé, kad asmenybé 1/3
nulemiama genetikos, o 2/3 aplinkos jtakos (cit. pagal Hjelle, Ziegler, 2006).

Vadovaujantis kito faktorinés analizés teoretiko Eysenck‘o — asmenybés strukttriniam
organizavimui apibudinti pakanka trijy superbruozy (ekstraversijos, neurotizmo, psichotizmo),
kurie sudaro hierarchinj modelj. Jo teigimu, tam tikri superbruozai arba tipai asmenybés schemoje
turi didelg jtaka elgesiui. Savo ruozty kiekvieng i§ Siy superbruozy sudaro keletas sudétiniy bruozy.
Bruozai susideda i§ daugybiniy jprastiniy reakcijy, kurios savo ruoztu susiformuoja i§ daugybés
specifiniy reakcijy. Hierarchiniame Eysenck‘o asmenybés modelyje asmenybés tipas turi iSdéstytas
bruozy charakteristikas kontinuume. Tod¢l ekstraversijos, neurotizmo ar psichotizmo samprata turi
diapazong su virSutine ir apatine riba, kurios viduje yra Zmonés su iSreikStomis duotomis
savybémis. Tokiu budu superbruozas tai nediskretiSkas kiekybinis rodiklis, o kontinuumas
(Eysenck, Eysenck, 1985).

Trijy faktoriy sistema priimtinesné¢ ir Tellegen‘ui (1985), kuris teigé, kad pagrindiniai
asmenybés bruozai — teigiamas emocionalumas, neigiamas emocionalumas, atitinkantys Eysenck‘o
modelio ekstraversijg bei neurotizma, bei polinkis j prievarta — psichotizmo atitikmuo.

Gray (1987) modelyje figliruoja du superbruozai: impulsyvumas (auksSti ekstraversijos,
neurotizmo ir psichotizmo rodikliai) ir nerimastingumas (aukStas nerimo lygis kartu su Zemais
ekstraversijos ir psichotizmo rodikliais).

Kaip matome, bruozy teorija turi gana ilgg istorijg: tik pasirodziusios Allporto, Cattellio bei
Eysencko teorijos sulauké nemaZai pasekéjy, taciau gana greitai trumpalaikis jy dominavimas
baigési, ir jau septintajame — aStuntajame XX amZiaus deSimtmetyje jos atsidiiré asmenybés tyrimy
lauko paribyje. Sios teorijos renesansas §iomis dienomis sietinas su stipréjan¢iomis Penkiy faktoriy

modelio pozicijomis asmenybés tyrimuose (Kairys, 2008).
1.6. Penkiy faktoriy modelis kaip asmenybés teorija

Penkiy faktoriy modelis sukurtas faktorizuojant tyrimy metu gautus duomenis. Nuo pat pradziy
jam triko teorinio pagrindo. Todé¢l iki Siol Penkiy faktoriy modelis, kaip asmenybés teorija,
sulaukia nemazai kritikos. Vis délto pastaruoju metu Penkiy faktoriy modelis jgauna asmenybés
teorijai biidingy bruozy: sukurta sagvoky sistema, i$skirti ir aprasyti struktiiriniai vienetai ir kt. Beje,
visi, besidomintys naujausiomis bruozy teorijos variacijomis, tur¢jo atkreipti démesj ] tai, jog,

aprasant Penkiy bruozy modelj, vartojami du skirtingi jo pavadinimai: ,,Didysis penketas® ir
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,»Penkiy faktoriy modelis®“. Pirmasis pavadinimas vartojamas Goldbergo (1992) ir jo Salininky, o
»Penkiy faktoriy modelis* dazniau aptinkamas McCrae ir Costos bei jy sekejy darbuose (Ashton,
Lee, 2005). Vis délto dazniausiai Sie du pavadinimai esminiy skirtumy nerodo, jie vartojami kaip
sinonimai (Thompson ir kt., 2002).

Patys modelio kiir¢jai McCrae ir Costa vardija Penkiy faktoriy modelio pranasumus, teigdami,
kad Penkiy faktoriy modelis yra tarsi ,,Kalédy egluté, ant kurios stabilumo, paveldimumo,
validumo, tarpkultiirinio nekintamumo ir prognostinés vertés jrodymai kaba kaip zaisliukai‘
(McCrae, Costa, 1992). Daugelis tyréjy, pradedant Funder (2001), pritaria jiems, kad nejmanoma
18skirti maziau kaip penkis faktorius — tai tinkamiausias faktoriy skaicius, paaiskinantis asmenybés
bruozus.

Siekdami empiriSkai patvirtinti savo teorinio modelio pagristumg McCrae ir Costa (1992)
suktre 1§ 240 teigiy NEO PI-R asmenybés klausimyng, kuriuo matuojami penki pagrindiniai
asmenybés bruozai: ekstraversija, sutariamumas, samoningumas, atvirumas patyrimui ir
neurotizmas. Empirinius Penkiy faktoriy modelj patvirtinan¢ius tyrimus galima suskirstyti j tam
tikras kategorijas.

Pirma, tai duomenys apie testo validuma ir patikimuma gauti jo kilmés salyje. NEO PI-R buvo
panaudotas daugiau nei tiikstantyje Siaurés Amerikoje jvykdyty tyrimy, kuriy mety buvo parodytas
aukstas klausimyno patikimumas bei prognostinis ir konstrukto validumas (Kairys, 2008).

Antra, tai asmenybés bruozy stabilumo tyrimai. Didziojo penketo modelio autoriai teigia, kad
tai — vienas svarbiausiy asmenybés bruozy ypatumy. Pasak McCrae ir Costos, ,,asmenybés pokyciai
po 30-ies mety yra labiau iSimtis negu taisyklé, daZniausiai tarp 20 ir 30 mety Zmogus jgyja
santykinai pastoviy bruozy konfigiiracijg, kuri ja charakterizuos visg gyvenimg“ (cit. pagal
Terracciano ir kt., 2006, p.999). Illgalaikiais tyrimais nustatyta, kad individualiis suaugusiyjy
asmenybés skirtumai ypa¢ stabillis. TrisdeSimties mety laikotarpiu testo ir retesto koreliacijos
svyruoja nuo 0,6 iki 0,8. Vélesni tyrimai parode, kad tiek vyry, tiek motery imtyse visi penki
faktoriai yra stabiliis ir i§ esmés kinta tik paaugliy ir jauny suaugusiyjy asmenybe. Rezultatai,
rodantys penkiy faktoriy bruozy stabiluma, leidZia modelio autoriams teigti, kad asmenybés bruozai
yra daugiausia nulemti paveldimumo (McCrae, 2005). Panas$ius rezultatus gavo Soldz ir Vaillant
(1999), atlike 45 metus trukusj ilgalaikj tyrimg. Pirmg karta asmenys buvo tiriami savo studijy
koledze pabaigoje. Kadangi tuo metu DidZiojo penketo modelis dar nebuvo paplites, buvo vertinami
25 asmenybés bruozai. Antrg kartg asmenys istirti sulauk¢ 67-68 mety NEO — PI klausimynu.
Koledzo tyrimo duomenys buvo transformuoti, kad atitikty Didziojo penketo modelj. Nustatyta, kad
trys pirmo ir antro matavimo bruoZai — neurotizmas, ekstraversija ir atvirumas patir¢iai —
reikSmingai koreliavo. Be to, bruozy profiliai i$liko stabiliis per visus Siuos metus. Reikia pasakyti,

kad visi Sie tyrimai nustaté vadinamagj] rangy tvarkos stabiluma (angl. rank order stability) —
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individas, lyginant jj su kitais, iSlieka ,,savo vietoje*: jei jis yra ekstravertiSkesnis uz dauguma kity,
tai ir po deSimties mety bus ekstravertiSkesnis uz dauguma kity, taciau tai dar ne jrodymas, jog
asmenybés savybés per gyvenima islieka stabilios (Kairys, 2008). Robbert ir kt. (2006) atlikg 92
longitudiniy tyrimy metaanaliz¢ nustaté, kad asmeny samoningumas, emocinis stabilumas,
atvirumas patir¢iai bei sutariamumas tam tikrais amziau tarpsniais kinta.

Pristatydamas iSplétota Penkiy faktoriy modelio variantg, McCrae ir Costa (1999) pateikia
keturis teiginius, nusakancius pagrinding teorijos idéja: bendrosios bazinés tendencijos, apimancios
ir asmenybés bruozus, skiriasi nuo konkreciy biidingy adaptacijy; elgesys yra biidingy adaptacijy ir
1Sorinés jtakos rezultatas; biidingos adaptacijos randasi i§ baziniy tendencijy ir iSorinés jtakos
sgveikos; bazinés tendencijos ir jy raida yra nulemtos tik biologinio pagrindo.

Bazinés tendencijos — tai individo potencialas, bendros dispozicijos. Jas sudaro jvairtis dariniai —
nuo geb¢jimo vartoti kalbg iki seksualinés orientacijos, €ia jeina ir asmenybés bruozai. Budingos
adaptacijos yra ne bruoZzai. Jos apima gausybe psichologiniy reiskiniy, kaip antai jgtidziai, jprociai,
jsitikinimai, planai, tikslai ir t. t. Labai svarbi charakteringy adaptacijy dalis yra AS koncepcija
(isitikinimai, jausmai apie save, sava istorija). ISskirtus sistemos komponentus sieja dinaminiai
procesai. Prie jy priskiriami tokie reiskiniai kaip mokymasis, planavimas ir kt. (McCrae, 2005;
McCrae, Costa, 1999).

Siandien pasaulyje pla¢iai zinomas NEO PI-R asmenybés klausimynas — tai batent Penkiy
faktoriy modelio empiriniam tyrinéjimui sudarytas klausimynas. Kurdami NEO-PI-R kaip
hierarching asmenybés matavimo priemone, autoriai klausimyno sudarymui taikeé ,,i§ virSaus i
apacig“ (angl. top-dow) strategija, pradédami nuo penkiy aiSkiai iSskirty faktoriy arba dimensijy ir
kiekvieng jy dalydami j SeSias specifiSkesnes Zemesniojo lygmens bruozy (angl. facets) skales.
Asmenybés bruozy dimensijas autoriai supranta kaip ,,daugiaaspekt; specifiniy kognityviniy,
afektiniy bei elgesio tendencijy, kurios gali buti jvairiais biidais sugrupuotos, rinkinj, o terming
»zemesniojo lygmens bruozas® vartoja pazyméti Zemesniems bruozams, aprasantiems didzigsias
kategorijas“. Zemesniojo lygmens bruozai parinkti taip, kad atitikty daugybe kriterijy: turi
atspindéti maksimaliai skirtingus dimensijos ypatumus, biiti vienodos apimties ir turéti teorinj
pagrinda psichologinéje literatiiroje (Zukauskiené, Barkauskiené, 2006).

NEO PI-R jau yra iSverstas j daugiau nei 40 kalby ir jy dialekty. Tyrimai, kuriais tikrinamos
NEO PI-R psichometrinés savybés, paprastai patvirtina, kad penkiy dimensijy skaliy vidinis
suderinamumas, stabilumas ir kiekvienos Zemesniojo lygmens bruozy subskalés konstrukto ir
diskriminacinis validumas labai geras. Be to, tiriamosios faktorinés analizés metodu patvirtinamas
struktirinis validumas. Viena vertus, tai parodo Penkiy faktoriy modelio universaluma, o kita —
NEO PI-R, kaip empirinio Penkiy faktoriy modelio matavimo priemonés, patikimumag

(Zukauskiené, Barkauskiené, 2006).
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1.7. ,,Penketo svarbiausiuyjy*“ asmenybés bruozy charakteristika

Penkiy faktoriy, kitaip dar vadinamas ,,Penketu svarbiausiyjy®, penkias asmenybés bruozy
dimensijas: neurotizma, ekstraversija, atviruma patyrimui, sutariamuma ir Sgmoninguma sujungia j
bendra asmenybés struktiira aprasanéia schema (Zukauskiené, Barkauskiené, 2006).

e Ekstraversija (E). Ekstravertai yra socialis. Bet socialumas néra pagrindinis bruozas
ekstraversijai nustatyti. Tai ir aktyvumas, $nekumas, optimizmas (Zukauskiené, Barkauskiené,
2006). Tokie vadovai yra kalbus ir iSraiskingi, mégsta bendrauti, yra pritariantis ir i§ anksto
nusiteike teigiamai ir maloniai patir¢iai (Watson, Clark, 1997). Ekstravertai yra iSraiSkingi ir
dramatiski, link¢ daryti jtakg kitiems (Goldberg, 1990). Kitas Sios dimensijos polius -
intraversija, suprantama kaip ekstravesrijos nebuvimas, o ne prieSingos ekstraversijai savybeés
(Zukauskiené, Barkauskiené, 2006). Ekstraversija tyrimuose susieta su sekmingu vadovavimu
darbe (John ir kt., 1990), pozityviu saves vertinimu ir pasitikéjimu savimi (Costa, McCrae,
1992). Rastas rySys tarp ekstraversijos ir elgesio paskatinimo sistemos, kuri susijusi su
motyvacija, aktyvuojama paskatinimo stimulo (Smits, Boeck, 2006).

e Sutariamumas (A). Jis siejamas su altruistiSkumu, kito uzjautimu ir supratimu, pastangomis
padéti Kitiems. Nesutariantys asmenys apibtdinami kaip antagonistiski, egocentriski, skeptiski
kity ketinimams, linke labiau konkuruoti nei bendradarbiauti (Zukauskiené, Barkauskieng,
2006). Sis bruozas gali kliudyti vesti sunkius ir svarbius sandérius, daryti jtaka kitiems ar juos
valdyti.

e Sgmoningumas (C). Samoningumu (psichodinaminéje teorijoje) laikomas impulsy
valdymas. Si dimensija apima planavimo, organizavimo, uzduoéiy idsikélimo ir kitus procesus
bei pasiekimy poreikj. Asmenys, su aukstai iSreikS§tu sgmoningumo asmenybés bruozy yra
praktiski, orientuoti j uzduotj, atkaklds ir organizuoti (Costa, McCrae, 1992; Mount, Barrick,
1995). Zema samoningumo lygmenj turintys Zmonés maziau vadovaujasi moraliniais
principais, linke veikti ie§kodami naudos tik sau (Zukauskien¢, Barkauskiené, 2006).

e Neurotizmas (N). Jis rodo asmens tendencijg patirti neigiamus jausmus - baime, litdesj,
nepasitenkinima, pyktj, Kalte, pasislykstéjima. Prasti rezultatai atspindi asmens emocinj
stabiluma, ramuma, atsipalaidavima, gebéjimus jveikti stresines situacijas (Zukauskieng,
Barkauskiené¢, 2006). Verslininkai, turi Zemesnj neurotiSkumo lygmenj, kadangi jie pasitiki
savimi, sugeba greitai atstatyti jégas ir imtis naujy uzduociy (Simon, Houghton ir kt., 2000).

e Atvirumas patyrimui (O). Jo elementai - laki vaizduoté, démesys vidiniams i§gyvenimams,
estetinis jautrumas, intelektualiniy Ziniy troSkimas, doméjimasis vidiniu ir iSoriniu pasauliais.

Si sritis dar gali buti pavadinta ,,intelekto®. Nes jos rezultatai daznai siejasi su iSsilavinimu ir
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protu. Zemi rezultatai siejami su konservatyvaus poziiirio laikymusi, siauresniu pomegiy ratu
(Zukauskiené, Barkauskiené, 2006). Atvirumas patyrimui yra teigiamai susijes su
kiirybiskumu (McCrae, 1996). Tokie asmenys moka jkvépti, turi jtakos taktika, jie iSsiskiria i$

kity, autonomiski ir nepriklausomi (Costa, McCrae 1992).

1.8. Saves vertinimo samprata

Mokslingje literatiiroje néra vieningos saves vertinimo sgvokos. Psichologijos Zodyne ,,saves
vertinimas® apibréziamas kaip individo saves paties, savo galimybiy, savybiy ir vietos tarp kity
Zzmoniy vertinimas. Nuo saves vertinimo priklauso zmogaus santykiai su aplinkiniais Zmonémis, jo
savikritiSkumas, reiklumas sau, pozitiris j savo laiméjimus ir nes€kmes. Saves vertinimas turi jtakos
zmogaus veiklos aktyvumui ir jo asmenybés raidai, yra glaudziai susijgs su zZmogaus pretenzijy
lygiu, t. y. tiksly, kuriuos jis sau kelia, sudétingumu. Kai Zmogaus pretenzijos neatitinka realiy jo
galimybiy, jis ima save vertinti neteisingai, jo elgesys pasidaro neadekvatus. Vienoks ar kitoks
saves vertinimo lygis susidaro vertinant savo veiklos rezultatus ir suvokiant, kaip tave vertina kiti
(Psichologijos Zodynas, 1993). Salkauskis (cit. pagal Gumuliausikien¢, 2001) saves vertinima
apibudina kaip veiklos rezultatg, tam tikra daugiau ar maziau susiformavusig nuomone apie save.
Bulotaite (1995) saves vertinimg apibrézia kaip savosios vertés, savo svarbumo pazinima, kuris
kelia atsakomybés jausma savo ir kity atzvilgiu. Zemaitis (1995) rasé, kad saves vertinimas yra
vienas i§ svarbiausiy asmenybés dariniy, kuris yra atsakingas uz elgesio ir veiklos vidinio
reguliatoriaus funkcijas.

Bieliauskaite (1993) teigia, kad saves vertinimas yra susijes su zmogaus siekiais. Norint
gyvenime ko nors pasiekti, reikia tikéti, kad gali tai padaryti. Jeigu Zmogus nepasitiki savimi, tai
netgi gabumai ir sugebéjimai gali nepadéti, nes jis tiesiog neisdrjs jy realizuoti.

Almonaitiené ir kt. (2002) saves vertinima apibrézia kaip saves paties, savo galimybiy, savybiy
ir vietos tarp kity zmoniy vertinimg. Ji saves vertinimg sieja su savigarba. Teigiamas saves
vertinimas susijes su aukSta savigarba ir neigiamas — su Zema. Savigarbg autoré¢ apibréZia kaip
pagarbos pa¢iam sau ir pasitikéjimo savimi jausmg. Zmogus save vertina jvairiai: lygindamas save
su aplinkiniais Zmonémis, priimdamas kity Zmoniy vertinimus, stebédamas savo elgesi ir iSorinius
situacinius veiksmus, prieSpastatydamas savo pretenzijas ir objektyvius veiklos rezultatus.

Dazniausiai saves vertinimas apibiidinamas kaip asmeniné nuomoné apie savo verte. Tai
pasireiskia individo nuostatomis. Rozenbergas (cit. pagal Marsh, 1996) saves vertinimg apibrézia
kaip pozityvig arba negatyvig nuostatg, nukreipta j ,,specifinj* objekta, vadinamg ,,AS".

Gausybe saves vertinimo apibudinimy Pikiinas (1994) skirsto j 4 pagrindinius tipus:

e saves vertinimas kaip socialiné nuostata (remiamasi realiuoju AS);
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e saves vertinimas kaip skirtumas tarp nuostaty (pabréziama saves vertinimo priklausomybe

nuo skirtumo tarp realaus AS ir idealaus AS);

e saves vertinimas kaip psichologiné reakcija (jausmai, kurie jau€iami ir iSgyvenami savo

atzvilgiu);

e saves vertinimas kaip asmenybés funkcija (AS sistemos komponentas, kuris atlieka

tarpininko funkcijg tarp AS ir iSorinio pasaulio) (Pikiinas, 1994).

Korman (1970) nurodo tris saves vertinimo aspektus: bendrajj, kurj galima traktuoti kaip
santykinai pastovy asmenybés bruoza; i uzduotj orientuota saves vertinimg, kuris susijes su
geb¢jimu perkelti patirt] 1§ praeities j dabartj, bei socialinj saves vertinimg, kuris formuojasi
analizuojant aplinkiniy poziiir] j save, savo elges].

Savosios vertés suvokimas yra nepaprastai svarbi asmenybés charakteristika. Savosios vertés lygis
regulivoja musy elgesj jvairiausiose gyvenimo srityse, stipriai veikia miisy tarpasmeninius santykius,
veiklos tiksly ir kryp¢iy pasirinkimg bei jos efektyvuma, apsisprendima krizinése situacijose ir t.t.
(Bendravimo psichologija, 2001).

Saves vertinimo esme¢ sudaro individo nuomoné apie save ar kity asmeny nuomonés
interpretacija. Mokslininkiy nuomone, saves vertinimas yra visada subjektyvus, turi asmening
nuostatg. Bet koks saves apibtidinimas turi vertybinj aspekta (Berns, 1986; Tuulik, 1989, cit. pagal
Ivanauskiené, 1994). Saves vertinimas padeda individui suvokti savo mintis ir jausmus, veiklos
rezultatus, bendravimo su aplinka pobiidj bei ypatumus ir keliamus reikalavimus.

Teisingas saves vertinimas — tai asmens ziniy, mokéjimy ir jgiidziy, psichiniy ir fiziniy savybiy bei
galimybiy suvokimas, vientisas paties saves ir savo vietos gyvenime vertinimas (Spurga, 1988).
Teigiamai save vertinantis Zmogus sugebés save matyti vertingag ir kompetentingg, mylimg ir
mylintj, turintj tam tikry unikaliy sugeb¢jimy ir kuo pasidalyti su kitais Zmonémis. Tokie Zmoneés
pasitiki savimi, tiki savo sékme, lengvai uZmezga gerus tarpasmeninius santykius. Tai realistiSkas
saves jsisgmoninimas, sugeb¢jimas gerbti savo ir kity unikalumg, dvasinguma bei Zmogiskasias
teises. Tuo tarpu blogai vertinantys save asmenys tikisi, kad juos kiti apgaudinés, skriaus, blogai
juos vertins, 1§ esmés jie saves nemégsta, jaucia baime, nevilt] ir bejégiSkuma, sunkiai prisiima
atsakomybe, tod¢l Sie Zmonés gyvenime atsakomybe perduoda kitiems ir kaltina kitus dél savo

nes¢kmiy, uzima aukos pozicija (Lepeskiene¢, 1996).

1.9. Saves vertinimo lygiai

Kiekvienos asmenybés saves vertinimas labai skirtingas. Psichologinéje mokslinéje literatiiroje
i§skiriami tokie saves vertinimo lygiai (Valickas, 1991):

e padidinta saviverté (saves pervertinimas),
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o tikroviska (adekvati) saviverte,

e sumazinta saviverté (saves nuvertinimas).

Brander (1995) isskiria tokius saves vertinimo lygius:

e aukstas saves vertinimas,

e 7Zemas saves vertinimas.

Padidintas saves vertinimas arba pervertinimas labai daznai budingas narcizistinei asmenybei:
labiau domimasi savimi, veikia jsitikinimas, kad individas iSskirtinis ir tobulas, o kiti Zzmonés —
nuvertinami (Psichologija studentui, 1996). Suslavi¢iaus ir Valicko (1999) nuomone, save
pervertinantis zmogus su aplinka sgveikauja tik tada, kai susikuriami tam tikri “filtrai”, kurie yra
skirti nepraleisti informacijai, trukdanciai aukStam saves jvertinimui. Kai save pervertinama, galima
laukti, kad susiformuos per didelis pasitikéjimas savimi, pasipiitimas, nekritiskas poziiiris j kitus ir save.
(May, 1996).

Tikroviskas (adekvatus) saves vertinimas pasizymi tuo, kad individas gali kritiSkai pazvelgti |
save, suvokia savo galimybes ir sugebéjimus bei puikiai suderina su gyvenimo keliamais
reikalavimais. Tokia asmenyb¢ kelia realius tikslus, sugeba atsisakyti nuo nepagristy siekiy ir tiksly,
pasitiki savo jégomis, gerbia ir priima save tokj, koks yra istikryjy gyvenime. Be to, saves nelaiko ir
blogesniu uz kitus, tiki ir stengiasi jveikti savo silpnybes (Psichologija studentui, 1996). Adekvatus
saves vertinimas sudaro asmens vidinj savikontrolés bei savireguliacijos mechanizma
(Gumuliauskiene, 2001). Adekvaciai suvokdamas savo vert¢ Zzmogus numato savo svarba, supranta
savo kompetencijos ribas, zino savo realias galimybes, realiai suvokia savo gebéjimus, zino teises ir
pareigas, iSlaiko tarp jy pusiausvyra (Adamoniené ir kt., 2003).

Sumazintas saves vertinimas arba nuvertinimas, parodo, kad asmenybei biidingas
menkavertiSkumo jausmas, todel ji yra labai paZeidZiama, nepaprastai jautri tiek teigiamiems, tiek
neigiamiems vertinimams, sunkiai iSgyvena savo veiklos nesékmes, budingas vieniSumas,
gyvenimas svajoniy pasaulyje, bet ne realiame gyvenime. Nepakankamas saves vertinimas
suformuoja asmenybe, kuri neigiamai vertina ir kitus Zmones, buidingas jtarumas, nepasitikéjimas
aplinkiniais. Zema savigarba nulemia ir tai, kad aplinkiniai ima 3alintis tokios asmenybés, tad
nei§vengiamai tokie individai tampa atstumti, izoliuoti. Tai sukelia apribojimus asmenybei aktyviai
veikti, suformuoja pasyvuma, neryZtinguma, savarankiskumo stoka (Psichologija studentui, 1996).
Zmogus, kuris linkes save nuvertinti, nepasitiki savimi, labai jautriai reaguoja j kritika, i§gyvena dél
nes¢kmiy, todél nekelia sau dideliy tiksly, netiki sekme (Pileckaité — Markoviené, 2001).

Aukstas saves vertinimas. AukStos savivertés zmogy sékmé skatina veikti, jis labiau linkes
rizikuoti, kelia sau tikslus ir siekia juos jgyvendinti. Tai Zadina vaizduote, ryztinguma, drgsa. Saves
vertinimas, tiesiogiai dalyvavimas elgesio ir veiklos reguliacijos procese, nustato tam tikra pusiausvyra

tarp iSoriniy poveikiy, vidinés asmenybés biisenos ir jos elgesio formy (Valickas, 1991). Tokie Zzmonés
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s¢kmingai sprendzia problemas ir efektyviai pritaiko informacijg, siekdami savo tiksly (Pileckaité —
Markovien¢, 2001). Jie linke intensyviau veikti su Zmonémis, reikalaujanciais uzduotj atlikti
puikiai, pastebimai maziau bijo kritikos nei Zemai save vertinantys asmenys (Suslavicius, 1995).
Zemas saves vertinimas. Asmuo su Zemu saves vertinimu mano, jog yra menkesnis uz kitus,
nejvertina savo galimybiy, gilinasi j savo realius ir nesamus trikumus. D¢l to, nesiimama sudétingy

uzduociy, nesiekiama aukstesniy tiksly (Bulotaite, 1995).

2. TYRIMU, SUSIJUSIU SU VADOVO ASMENYBES BRUOZAIS IR SAVES
VERTINIMO SASAJOMIS, APZVALGA

Siame skyriuje pateikiami moksliniai tyrimai bei tyrimai patvirtinantys vadovy asmenybés
bruozy ir saves vertinimo sgsajas. Kaip buvo minéta teorinéje dalyje, ,,Vadovy psichologiniy
paslaugy poreikio, asmenybés bruozy ir saves vertinimo sgsajos® tema néra iSnagrinéta, neatliktos
jokios bendros apklausos ar kiti tyrimai, nei parengti panasaus pobtidzio straipsniai ar publikacijos.
Yra nemazai verslo veiklos situacijy bei problemy, kurios galéty biti daug geriau sprendziamos,
atsizvelgiant | vadovy asmenybés ypatumus. Pastebima tam tikrg Siuolaikiniy tyrimy krizé,
pasireiSkianc¢ia nesugeb¢jimy gauti naujy svarbiy rezultaty, taip pat ribotu taikymu mokslui ir
praktikai jau zinomy dalyky. Todél tolesnéje tiriamojoje dalyje bus siekiama atskleisti §j rysj tarp

organizacijy vadovy.
2.1. Vadovo asmenybés bruozy tyrimai

Asmenybés bruozy vaidmuo darbe tiriamas jau seniai. Siuo metu turbiit daugiausia nagrinéjama
asmenybés bruozy jtaka darbui. Pagal vienos i§ asmenybeés psichologijos krypc€iy, bruozy teorijos,
poziiir], vadovas turi daug savybiy, nuo kuriy priklauso jo veiksmai. Nors mokslininkai neturi
vieningos nuomoneés, kas lemia vadovo pasikartojant] elges;] — asmenybés bruozai ar situacijos
savybés, yra tyrimy, patvirtinanc¢iy, kad vadovams biidingi pastoviis asmenybés bruozai, kurie
atsiskleidzia jvairiose situacijose (Matthews ir kt., 2003).

Asmenybés bruozai atspindi vadovo bendravimo su aplinkiniais buida, tad nurodo i vadovo
elges;j darbiniuose situacijose (Wiggins, 1996). Ekstraversijos iSreikStumas yra patikimas elgesio
prediktorius - ekstravertai yra dazniau linke pradéti pokalbj su nepazjstamais. Aukstas sutariamumo
iSreikStumas, susijes su auStu bendradarbiavimo lygiu, bet neigiamai koreliuoja su agresija ir
gebéjimu konkuruoti (Matthews ir kt., 2003). Remiantis ,,Penketu svarbiausiy®, galima daryti
prielaidas apie tai, kokiais bruozais pasizymi vadovaujantis asmenys. Tai auksStesnis ekstraversijos,

sgmoningumo ir sutariamumo lygis, bet maziau iSreikstas neurotiSkumas ir atvirumas patyrimui.
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Watson, Clark (1997); Costa, McCrae (1992); Goldberg (1990); Mount, Barrick (1995) tyrimy
metu nustaté, kad ekstraversijos ir sgmoningumo bruozai pripazinti, kaip svarbiausi vadovo bruozai
darbingje veikloje, susijusioje su kontaktais, su zmonémis. Vadovai, su aukstai iSreikStu
ekstraversijos asmenybés bruozu yra kalbiis ir iSraiSkingi, mégsta bendrauti, yra pritariantis ir i$
anksto nusiteik¢ teigiamai ir maloniai patir¢iai. Tokie vadovai yra dominuojantis, energingi,
aktyvis, kalbiis ir entuziastingi. Vadovai, su aukstai iSreikStu sgmoningumo asmenybés bruozu yra
praktiski, orientuoti j uzduotj, atkakliis ir organizuoti. Sis bruozas rodo vadovo organizuotumo
laipsnj, atkakluma ir sunky darbg.

Vadovams jau seniai buvo patartina suvokti asmenybés bruozy jtakg jvairiems darbo
rezultatams, susijusiems su paslaugomis, o vadovo asmenybés tyrimai jau tapo tradicija paslaugy
vadybos srityje (Brown ir kt., 2002; Hurley 1998).

Brown, Mowen, Donavan ir Licata (2002) pasteb¢jo tiesioging neigiamg sutariamumo jtaka tam,
kaip vadovai vertina klienty aptarnavimg. Autoriai teigia, kad vadovai linkg¢ geriau bendradarbiauti
ir santykiuose ieskoti susitarimo. PrieSingai Brown ir kt. iSvadoms (2002), Hurley (1998) pastebéjo,
kad sutariamumas sudaro teigiamg koreliacijg su klienty aptarnavimu. Kaip mano Zellars ir kt.
(2000), sutariamumu pasizymintys vadovai geriau susidoroja su sunkiomis saglygomis, stengdamiesi
padéti kitiems.

Perrewe ir Spector (2002) nustaté, kad vadovai, pasizymintys atvirumu naujam patyrimui daug
lengviau priima pokycius ir prisitaiko prie jy. Be to, jie puikiai suvokia konfliktines situacijas,
sugeba jveikti stresg darbe, valdo emocijas, pozityviai masto, pasizymi kiirybiskumu. Tokie vadovai
moka jkvépti, turi jtakos taktikg. Taip yra, todél, kad atvirumas patyrimui susijes su vadovo
motyvacija mokytis (Barric ir Mount, 1991). Pagal Barric ir Mount (1991)  darbg su klientais,
jvairiausius reikalavimus ir priimant sprendimus.

Mokslininkai nustaté, kad vadovai pasizymintys ekstraversija puikiai atlieka darba, reikalaujantj
daug bendravimo (Judge ir kt., 1999; Mount ir kt., 1998) ir yra pasitenking darbu (Judge ir
kt.,1999). Taip gali buti tod¢l, kad vadovai ekstravertai sugeba iSvystyti socialinés paramos tinklus,
kurie skatina teigiamg bendravima (Zellars ir kt., 2000). Ekstravertai taip pat i§ prigimties yra
optimistai (Zellars ir Perrewe, 2001), ir tai paaiSkina, kodél jie pasiekia geresniy rezultaty.

Zellars ir Perrewe (2001) savo tyrimuose teigia, kad neurotiniai vadovai yra linke
susikoncentruoti kur kas labiau ties neigiamais nei teigimais iSgyvenimais, jy sumazejes saves
vertinimas. Atlikdami savo antraeile analize, Mount ir kt. (1998) pasteb¢jo, kad stabilesniy nervy
paslaugy sektoriaus vadovai geriau dirba grupése

Mount, Barrick ir kt. (1994); Barrick ir Mount (1991); Barrick, Mount ir kt. (1993); Stewart
(1996); Hurtz ir Donovan (2000); Cable ir Judge (2003) tyrimai rodo, kad penkiy asmenybés
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veiksniy modelio skalés tokios kaip samoningumas ir ekstraversija yra baziniai vadovy bruozai,
kurie lemia sékmingy pardavimy rezultatus. Samoningumas pagal Mount ir kt. (1994) yra
jvertinamas kaip vienas i§ geriausiy asmenybés bruozy, lemiantis s¢kmingy pardavimy jvykdyma ir
organizavima.

Taciau Solgado, Jackson ir kt. (1997) savo atliktose tyrimuose nurodo, jog patys tinkamiausi
asmenybés bruozai, padedantys sékmingai jvykdyti pardavimus yra sgmoningumas ir neurotizmas.
Patys netinkamiausi ekstraversija, atvirumas naujai patir€iai ir sutariamumas su Kitais. PanaSius
rezultatus gavo Warr, Bartram ir kt. (2005) orientuodami savo tyrimus j pardavimy pasiekimus
nerado teigiamo ry$io su atvirumu naujai patir€iai ir sutariamumu, S$ie bruozai buvo neigiamai
susijes su pardavimy jvykdymu.

Mount ir Barrick (1991) meta analizés metu nustaté statistiSkai reikSminga Penkiy asmenybés
veiksniy modelio skaliy rysj su darbo atlikimo jvertinimu. Mokslininkai nustate, kad ekstraversija,
sagmoningumas ir atvirumas naujai patir¢iai buvo statistiSkai teigiamai susij¢ su darbo atlikimo
jvertinimu. Pana$ius rezultatus gavo Judge ir Ilies (2002) savo tyrimuose patvirtino, jog vadovy
asmenybés bruozai skirtingai koreliuoja su skirtingos darbinés veiklos jvykdymu. Ir nors
ekstraversija ir sgmoningumas turi Siek tiek Zemesnj valdumo koeficienta, o neurotizmas, atvirumas
patyrimui ir sutariamumas turi aukStesnj valdumo koeficientg ir patikimai prognozuoja darbinés
veiklos sékminguma (De Raad, Perugini, 2002).

Solgado (1997) nustaté, jog samoningumas yra vienintelis faktorius, kuris teigiamai susijes su
motyvacija. Sagmoningumo bruozas numato darby vykdymus, nes tokie vadovai sunkiai dirba,
atkaklds, mokantis planuoti savo laikg ir koncentruoti ties gero darbo atlikimo. Salgado, Rumbo
(1997) atlikdamas tyrimus su finansinio sektoriaus vadovais parodé statistiSkai reikSmingg rysj tarp
pasitenkinimo darbu su sgmoningumu ir neurotizmu. Neurotizmas statistiSkai neigiamai koreliavo
su pasitenkinimu darbu, o sgmoningumas statistiSkai teigiamai koreliavo su pasitenkinimu darbu.

Psichologai yra nustate rySius tarp vadovo asmenybés bruozy ir darbo atlikimo ypatybiy.
Individualus darbo atlikimas bei komandinis darbas pirmiausia siejamas su samoningumu.
Samoningi vadovai yra atsakingi, disciplinuoti, organizuoti, geba sunkiai dirbti, yra orientuoti j
uzduotj, pasizymi vidine motyvacija, siekia, kad buty jgyvendinti komandos tikslai. Jie sutelkia
démesj | uzduotj ir jsipareigoje ja atlikti, gali pritaikyti savo vaidmenj prie komandos ar uzduoties
pokycCiy (Peeters, Van Tuijl, ir kt. 2006). Sagmoningumas yra susij¢s su pasitenkinimu darbu,
jvairovés poreikiu, uzduoCiy atlikimu, teigiamu savo veiklos efektyvumo vertinimu. Tyrimai
atskleidé, kad yra teigiami rySiai tarp Samoningumo ir darbo taisykliy, terminy laikymosi, tarp
nuolaidumo ir siekio palengvinti kity darba, netrukdyti bendradarbiams. Tuo tarpu ekstraversija

neigiamai susijusi su socialiniu palengvinimu, pavyzdziui, ekstraversija pasiZymintys vadovai yra
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labiau linke skystis bendradarbiams, nors tai gali Siems trukdyti, juos veikti neigiamai (Witt,
Kacmar ir kt. 2002).

DeNeve (1999) yra nustates, kad yra rySys tarp vadovy elgesio sudétingose darbo salygose, juy
reagavimo ] stresines situacijas, ir jy asmenybés bruozy. Pavyzdziui, ekstravertiSkumu pasizymintys
vadovai, dazniau patenka j sudétingas situacijas, jie dazniau mano, kad aplinka i$ jy reikalauja
nuolatiniy asmeniniy pastangy. D¢l to paprastai jie labai gerai atlieka savo darba, yra istikimi savo
organizacijai. Taciau, neurotizmu pasizymintys vadovai, patek¢ j sudétingas situacijas, patiria
daugiau neigiamy emocijy (pvz., pyktj, baime, pasibjauréjima, litidesj, nerimg ir kalte, prastg
prisitaikymg), blogiau kontroliuoja savo impulsus, ne taip sékmingai jveikia stresg. Taip pat
Williams ir kt. (2004) apklause vadovus aptiko, kad ekstraversija buvo teigiamai susijusi su
palankiu vadovo elgesiu ir teigiamu darbo rezultaty jvertinimu. NeuroziSkumas — asmenybes
faktorius, susijes su vadovo padidéjusia emocine jtampa ir blogu streso jveikimu. EKstraversija —
bruozas apibiidinama vadovo aukstu socialumo, susijaudinimo ieskojimo ir didelio aktyvumo lygiu.

Kad vadovo asmenybés bruozai turi jtakos darbingje veikloje galima matyti ir i§ kity tyrimy
nagrin¢janciy asmenybés bruozy ir vadovo sékmingos darbinés veiklos rySius. DeNeve (1999)
atliktame tyrime DidZiojo Penketo asmenybés bruozai parodé, kad ekstraversija ir sutariamumas
pastoviai teigiamai susij¢ su vadovo s¢kmingy darbo rezultatyvumu, tuo tarpu neurotiSkumas buvo
pastoviai neigiamai susijes su vadovo s€ékmingy darbo rezultatyvumu. Diener ir Lucas (1999) teigia,
kad Sie rezultatai neturéty stebinti, nes ekstraversija yra charakterizuojama teigiamu afektu, o
neuroziskumas — neigiamu. Autoriai teigia, kad ekstraversija, sgmoningumas ir sutariamumas labiau
prognozuoja vadovo darbinés veiklos s€kminguma, nei neurotiSkumas ir atvirumas naujovéms. Ryff
(1997) nustate, kad ekstraversija, sgmoningumas ir mazas neurotiSkumas buvo susij¢ su saves
vertinimu, meistriSkumu; atvirumas naujovéms susijes su asmens augimu; sutariamumas ir
ekstraversija su teigiamais santykiais; ir mazas neurotiSkumas su autonomija (cit. pagal Ryan ir
Deci, 2001).

Apzvelgus asmenybés tyrimus, nustatyta, kad asmenybés bruozai tokie kaip ekstraversija,
neurotiSkumas, atvirumas patyrimui, sutariamumas, sgmoningumas yra biidingi vadovams. Taciau
labiausiai verslininky iSreikStais bruozais yra laikomi sgmoningumas, ekstraversija ir sutariamumas.
Daugelis tyrimu patvirtina, jog tai yra baziniai vadovy asmenybés bruozai. Asmenybés bruoZy
tyrimai neurotiSkumg ir atvirumg patyrimui pabrézia kaip pageidaujama, o kitu atveju kaip

nepageidaujamg asmenybés bruoza.
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2.2. Vadovo asmenybés bruozuy ir saves vertinimo sasajos

Pastaruoju metu daugybé uzsienio mokslininky pradéjo dométis apie sgsajas tarp asmenybés
bruozy ir saves vertinimo. Pagal Neustadt, Chamorro — Premuzic, Furnham (2006) atlikus tyrimus
gauta, kad saves vertinimas yra statistiSkai reikSmingai susijes su asmenybés bruozais, ir yra
apskaiciuota jy koreliacija — ekstraversija, sgmoningumas, sutariamumas, neurotizmas ir atvirumas
patyrimui. Vadovy tyrimuose, kuriuose buvo nagrin¢jamos saves vertinimo sgsajos su asmenybés
bruozais, asmenybé vertinama arba i§ penkiy didziyjy bruozy, arba i8 trijy (Aluja ir kt., 2007).

Marsch (1996), Pullman ir Allik (2000), Watson, Suls ir Haig (2002), Barrick ir Mount (1991),
Barrick, Mount ir Judge (2001) pateikia jrodymus, jog asmenybés bruozai, apraSyti penkiy veiksniy
modelyje (neurotiSkumas, ekstraversija, sgmoningumas, sutariamumas, atvirumas patyrimui, $ie
bruozai apibiidina vadovus nuo silpnos iki stiprios iSraiskos) lieka pastovils ir nekintantys. Tuo
tarpu saves vertinimas yra kintantis procesas, kuris remiasi nuolatiniu sekimu atsiliepimy apie save
ir stebéjimu savo elgesio pasekmiy (Fujita, 1991, Zellars ir kt., 2000). Fujita (1991), Zellars ir kt.,
(2000) tirdami verslininko asmenybés bruozus ir jy sary$] su saves vertinimu, nustaté, kad
verslininko saves vertinimas yra glaudziai susijgs su ekstraversija, neurotizmu ir sgmoningumu.
Autoriai teigia, kad aukstas saves vertinimas teigiamai koreliavo su ekstraversija ir sgmoningumu, o
Zemas saves vertinimas neigiamai koreliavo su neurotizmu. Vadovai, kurie aukstai save vertina dega
optimizmu, todel jie lengviau jgyvendina iSkeltus tikslus, maziau konfliktuoja, isreiskia
pasitenkinimg. Tokie vadovai gali realiausiai jgyvendinti uZsibréZtos veiklos tikslus, o ypatingai
susidoroti su tomis uzZduotimis, kurios reikalauja tikéjimo, gebéjimo susikoncentruoti sprendziant
problemas, atkaklumo iStikus nesékmei, ar jvykus svarbiems pasikeitimams.

Taip pat daugelio autoriy akcentuojamas stiprus neurotizmo ir Zzemo saves vertinimo rySys.
Taciau yra atlikta keletas svarbiy tyrimy, kurie jrodo, jog vadovo baziniy asmenybés bruozy rySys
su zemu saves vertinimu néra toks vienareik$mis. Zellars ir kt. (2000) atliko tyrimus, jrodancius
tiktai silpnas ekstraversijos ir auksto saves vertinimo koreliacijas. Koreliacijy stiprumas tarp baziniy
asmenybés bruozy ir saves vertinimo keiiasi analizuojant jvairias ekstraversijos ir neurotizmo
matmeny kombinacijas. Kaip teigia Zellars ir kt. (2000), ryskiausi saves vertinimo skirtumai yra
tarp vadovy stabiliy ekstraverty ir nestabiliy neurotiky. Anot Sio mokslininko, stipriausiai saves
vertinimg veikia neurotizmas, silpniau ekstraversija.

Pullmann ir Allik (2000) nustaté, kad vadovy zemas saves vertinimas turi statistiSkai teigiama
ry$i su visais neurotizmo aspektais. Neurotizmu pasizymintis vadovai paprastai pasiZzymi didesniu
nerimo lygiu bei linke fokusuotis ties savo emocine biisena, kas savo ruoZtu sumazina, saves

vertinimo lygj, démesio resursus, kuriuos gali skirti uzduoties atlikimui. PanaSius rezultatus gavo
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Francis ir James (1996) tyrimai parodé, kad vadovy saves vertinimas koreliuoja nuo 0,32 iki — 0,32
su ekstraversijos ir neurotizmo asmenybés bruozais.

Kiti mokslininkai Ghorbani, Watson (2005) tirdami verslininko asmenybés bruozus ir jy
sarys] su saves vertinimu nustaté, kad verslininko asmenybés bruozai tokie kaip ekstraversija,
sagmoningumas, sutariamumas ir atvirumas patyrimui turi teigiamg rysj su aukstu saves vertinumu,
ir neigiamg ry$j su neurotizmu. Tyrimai buvo atlikti 159 vadovy vyry imtyje. Vadovai,
pasizymintys tokiais asmenybés bruozais aukStai save vertina, yra aktyvis ir kiirybingi, nevengia
imtis jvairios veiklos, pasitiki savimi, savo jégomis ir galimybémis, siekia uzsibrézty tiksly.
PanaSius rezultatus gavo Misty, Charles (2002). Mokslininkai rado teigiamg sutariamumo,
sagmoningumo ir ekstraversijos rysj su aukstu saves vertinimu, ir neigiamg neurotizmo rysj su Zemu
saves vertinimu. Sgmoningumas yra jvertinamas kaip vienas svarbiausiy asmenybés bruozy,
lemiantis saves vertinimo lygj. Samoningumu pasizymintys vadovai yra linke kontroliuoti savo
aplinkg ir patirti maZziau konflikty (Spector, 1988). Zellars ir kt., (2000) neaprasé jokios pastebimos
koreliacijos tarp samoningumo ir sumazéjusio saves vertinimo. Taciau Ross, Canada ir Rausch
(2002) atlikus tyrimus rado, kad vadovo aukStas saves vertinimas buvo teigiamai susijes su
neurotizmu ir neigiamai su sgmoningumu.

Alarkon, Eschleman ir Bowling (2009) atlikgs placig metaanalize, kuriuos metu apzvelgé
tyrimus, nustaté, kad be sgmoningumo faktoriaus su vadovo saves vertinimu taip pat reikSmingai
koreliuoja ir ekstraversijos bei sutariamumo faktoriai. PanaSius rezultatus gavo Aberson, Healy,
Romero (2000), kurie apzvelge tyrimus, kuriy metu buvo matuojamos koreliacijos tarp Didziojo
penketo ir saves vertinimo, nustate, kad sgmoningumo faktorius su saves vertinimu koreliuoja labai
nezymiai. Metaanalitiniuose tyrimuose iSrySkéjo reikSminga koreliacija tarp ekstraversijos bei
sutariamumo faktoriy bei saves vertinimo.

Taigi uzsienio literatiiroje yra nemazai tyrimy, nagring¢janciy vadovo asmenybés bruozy ir saves
vertinimo s3gsajas. Kalbant apie vadovo asmenybés bruozus daugelis mokslininky pastebi, kad
ekstraversija, sgmoningumas, sutariamumas ir atvirumas patyrimui turi teigiamg rys] su aukstu

saves vertinumo lygiu, ir neigiamg rysj su neurotizmu.
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3. TYRIMO METODIKA

3.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 78 tiriamieji. Visi tiriamieji dirba jvairiose Vilniaus miesto organizacijose.
Tiriamyjy imtis buvo sudaryta patogiosios atsitiktinés imties metodu remiantis ,,Lietuvos jmoniy

katalogu“ (http://www.imones.It/). Duomenys rinkti 2010 metais praSant uzpildyti darbovietéje

pateiktus klausimynus. Tyrimo eigoje buvo susiduriama su sunkumais. Daugelis jmoniy atsisaké
dalyvauti tyrime, dél dabartinés jmoniy politikos, susiklos¢iusios ekonominés situacijos Salyje,
jmoniy reorganizavimo ir kt. priezasCiy. Tyrimo metu gauta 99% uzpildyty metodiky ir 1%
neteisingai uzpildyty. Tiriamyjy amziaus vidurkis — 32,4 mety, minimalus amzius — 20 mety,
maksimalus — 59 metai. Tyrime dalyvave tiriamieji suskirstyti j keturias grupes. Pirmaja grupe — iKi
30 mety — sudaré 44 (56%) tiriamieji, antragjg - nuo 31 iki 40 mety — 21 (27%) tiriamieji, treciaja -
nuo 41 iki 50 mety — 10 (13%) tiriamieji bei ketvirtaja - nuo 51 ir daugiau mety — 3 (4%) visy
tyrimo dalyviy. Kaip matome, pirmoji tiriamyjy grupé - iki 30 mety — sudaro didzigja dalj tyrimo

dalyviy. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal amziy pavaizduotas 1 pav.

Tiriamuyjy pasiskirstymas pagal amziy

10 3
13% 4%
O iki 30 m.
B 31-40 m.
a4 0O 41-50 m.
21 56% O 51 ir daugiau m.

27%

1 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal amzZiy
Kitame 2 pav. pateikiamas tiriamyjy pasiskirstymas pagal lytj. I§ tiriamyjy pasiskirstymo pagal

lyti matome, jog tyrime dalyvavo 78 vadovai. I§ jy 35 vyry, kurie sudaré 45% tiriamyjy bei 43
motery, kurios sudaré 55% visy tyrimo dalyviy.
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Tiriamyjy pasiskirstymas pagal lytj

vyrai

a5 moterys
43
45% 55%

2 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal lyti

Tyrime dalyvavo jvairaus iSsilavinimo tiriamieji. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal iSsilavinima

pavaizduotas 3 pav.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal iSsilavinimg

1
4 1%
5% 2

@ vidurinis

B aukStesnysis

O auk&tasis neuniversitetinis
O aukStasis universitetinis

71
91%

3 pav. Tiriamyjuy pasiskirstymas pagal iSsilavinimg

IS tiriamyjy pasiskirstymo pagal iSsilavinimg matome, kad aukstaji (universitetinj) iSsilavinima
yra jgij¢ 71 (91%) tiriamyjy, aukstajj (neuniversitetin) — 2 (3%) tiriamyjy, aukstesnjji — 1 (1%)
tiriamyjy, vidurin] — 4 (5%) tiriamyjy. Taigi aukstaj; (universitetinj) iSsilavinimag yra jgijusi didZioji
tiriamyjy dalis.

Tiriamyjy uZimamos pareigos organizacijose buvo suskirstytos remiantis ,,Lietuvos profesijy

klasifikatoriumi pagal Tarptautinj standartinj profesijy klasifikatoriy ISCO-08*
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(http://db.stat.gov.lt/statclass/classifications.aspx?CLASS 1D=100000060&CLASS NAME=LPK

&owner=class, http://213.197.179.229/mod/klasifikatorius/?p=0). Tiriamyjy pasiskirstymas pagal

uzimamas pareigas pavaizduotas 4 pav.

6%

6%

Tirilamuyjy pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas

66%

O savininkas
B direktorius
O padalinio vadovas

O projekto vadovas

4 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas

Tyrimo duomenimis, daugiausiai tiriamyjy 51 (66%) yra jmoniy direktoriai, 17 (22%) tiriamyjy

yra jvairiy padaliniy vadovai. Po lygiai tiriamyjy 5 (6%) yra jmoniy savininkai ir projekty vadovai.

Taigi daugiausia tyrimo dalyviy yra jmoniy direktoriai. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal vadovavimo

patirtj pavaizduotas 5 pav.

3%

14%

19
24%

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal vadovavimo patirtj

46
59%

O iki 5 m.

M 6-10 m.
011-15 m.

0O 16 ir daugiau m.

5 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal vadovavimo patirtj
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Tiriamyjy pasiskirstymas pagal vadovavimo patirtj organizacijoje, kurioje dirba, rodo, kad iki 5
mety organizacijoje vadovavimo patirtj turi 46 (59%) tiriamieji, 19 (24%) tiriamyjy turi - nuo 6 iki
10 mety vadovavimo patirtj, 11 (14%) tiriamyjy - nuo 11 iki 15 mety ir 2 (3%) tiriamieji - nuo 16 ir
daugiau mety. Taigi daugiausia tyrimo dalyviy turi iki 5 mety vadovavimo patirtj. Tiriamyjy

pasiskirstymas pagal jmonés veiklos sritj pavaizduotas 6 pav.

Tiriamyjuy pasiskirstymas pagal imonés veiklos sritj
7 2 5 i 2 3 2 5
9% 396 6% 1% 3% 4% 304, 4
(o]
5%

1%

14
18%0
a1

1% 35%

8%

O Elektros, dujy, garo tiekimas ir oro kondicionavimas

B VVandens tiekimas, nuoteky valymas, atlieky tvarkymas ir regeneravimas

O Statyba

0O Didmenine prekyba, iSskyrus prekybg variklinémis transporto priemonemis ir motociklais
B Mazmeniné prekyba, iSskyrus varikliniy transporto priemoniy ir motocikly prekybg
8 Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla

B Informacija ir rySiai

O Finansineé ir draudimo wveikla

B Profesiné, mokslineé ir techniné veikla

B Administracine ir aptarnavimo wveikla

0O Svietimas

O Zmoniy sveikatos prieZiara ir socialinis darbas

B Menineé, pramogine ir poilsio organizavimo weikla

B Kita aptarnavimo wveikla

6 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal imonés veiklos sritj

Daugiausia tiriamyjy 28 (35%) yra i$§ informacijos ir rySiy jmoniy. Taip pat nemazai tiriamyjy
14 (18%) yra i§ administravimo ir aptarnavimo sferos. Zmoniy sveikatos prieZiiiros ir socialinio
darbo sferoje vadovauja 7 (9%) tiriamieji, 0 6 (8%) tiriamieji vadovauja finansinéje ir draudimo
sferoje. Siek tiek maziau tiriamyjy 5 (6%) vadovauja kitoje aptarnavimo sferoje, 4 (5%) tiriamieji
vadovauja apgyvendinimo ir maitinimo sferoje ir 3 (4%) tiriamieji vadovauja statybos sferoje. Po
lygiai tiriamyjy 2 (3%) yra i§ mazmeninés prekybos, iSskyrus varikliniy transporto priemoniy ir
motocikly prekyba, ir didmeninés prekybos, i§skyrus prekyba variklinémis transporto priemonémis
ir motociklais sfery; i§ vandens tiekimo, nuoteky valymo, atlieky tvarkymo ir regeneravimo bei
meninés, pramoginés ir poilsio organizavimo sfery. Taip pat po lygiai tiriamyjy 1 (1%) yra i§
elektros, dujy, garo tiekimo ir oro kondicionavimo bei Svietimo ir profesinés, mokslinés, techninés
sfery. Kaip matome, daugiausia tiriamyjy yra i§ informacijos ir ry$iy jmoniy.

Tyrime dalyvavo jvairiose jmonése dirbantys tiriamieji. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal jmonés

formg pavaizduotas 7 pav.
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Tiriamuyjy pasiskirstymas pagal jmonés formag

5 2 2

4 6% 3% 3%

5%

O Akciné bendrové

B Uzdaroji akciné bendrove
O Individuali jmoné

O Valstybiné jmoné

B Savivaldybés jmoné

65
83%

7 pav. Tiriamyjuy pasiskirstymas pagal jimonés forma

Daugiausia tiriamyjy 65 (83%) dirba uzdarojoje akcinéje bendrovéje, 5 (6%) tiriamieji dirba
valstybingje jmonéje, o 4 (5%) tiriamieji dirba individualiojoje jmonéje. Po lygiai tiriamyjy 2 (3%)
dirba akcingje bendrovéje ir savivaldybés jmonése. Taigi daugiausia tiriamyjy dirba uzdarojoje

akcingje bendrovéje. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal imonés darbuotojy kieki pavaizduotas 8 pav.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal jmonés darbuotojy kiekj

9% 3%

38 @ iki 10 darbuotojy
48% W iki 50 darbuotojy
0O iki 250 darbuotojy
O daugiau nei 250 darbuotojy

8 pav. Tiriamyju pasiskirstymas pagal imonés darbuotojy kiekj
Tyrimo duomenimis, 38 (48%) tiriamieji yra iki 10 darbuotojy jmoniy vadovai; 31 (40%)

tiriamieji yra iki 50 darbuotojy jmoniy vadovai; 7 (9%) tiriamieji yra iki 250 darbuotojy jmoniy
vadovai, 0 2 (3% ) tiriamieji yra daugiau nei 250 darbuotojy jmoniy vadovai.
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3.2. UZduodiy ir jvertinimo biuidai

Tyrimo atlikimui buvo panaudoti Sie metodai: psichologiniy paslaugy poreikiui nustatyti
naudotas ,,Psichologiniy paslaugy poreikiy“ klausimynas; Asmenybés bruozy isreik§tumui nustatyti
naudotas ,,NEO Penkiy Faktoriy klausimynas* (S forma); Saves vertinimo lygiui nustatyti naudota

»Saves vertinimo skalé®. Trumpai aprasysime kiekvieng i§ Siy metodiky.

3.2.1. ,,Psichologiniy paslaugy poreikiy (PPPK)“ klausimynas

Tyrime naudotas Psichologiniy paslaugy poreikiy klausimynas (PPPK). PPPK klausimynas
(zr. prieda nr.1) yra sukurtas 2010 metais MRU profesoriaus Viktoro Justickio ir doktoranto
Vidmino Dauderio. Metodika yra verifikacijos stadijoje, atlikti pilotiniai tyrimai, tikrinamas
metodikos validumas bei patikimumas.

Aprasymas. Klausimyna sudaro 8 skalés. Pirmoji skalé - organizacijos jvertinimas. Sig skale
sudaro 11 teiginiy (pvz., organizacijos veiklos rezultaty jvertinimas, organizacijos kultiiros analizg,
darbo analiz¢é ir projektavimas, darbo krivio ir uzduociy paskirstymo analizé ir kt.). Antroji skalé -
organizacijos vystymas. Sig skalg sudaro 13 teiginiy (pvz., pokyéiy jmongéje ir jmonés vystymosi
analizé, personalo tarpasmeniniy santykiy analizé¢, darbo produktyvumo didinimas, jmonés
jvaizdzio kiirimas ir kt.). Tregioji skalé - personalo atranka. Sia skale sudaro 5 teiginiai (pvz.,
personalo verbavimas ir atranka, personalo adaptavimas po jdarbinimo, efektyvus zmogisky istekliy
panaudojimas ir kt.). Ketvirtoji skalé¢ - personalo ugdymas. Sig skale sudaro 5 teiginiai (pvz.,
personalo potencialo atskleidimas ir ugdymas, personalo kirybiSkumo ugdymas, personalo
motyvavimo sistemos jvertinimas ir kiirimas ir kt.). Penktoji skalé - personalo mokymas. Sig skale
sudaro 4 teiginiai (pvz., mokymy poreikio ir turinio nustatymas, mokymy planavimas, personalo
mokymy jvertinimas ir kt.). Sestoji skalé - bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas. Sig skale
sudaro 10 teiginiy (pvz., bendravimo jgiidZiy lavinimas, emocinio intelekto lavinimas, pasitikéjimo
savimi ugdymas, pozityvaus mgstymo ugdymas ir kt.). Septintoji skalé¢ - vadovo kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas. Sig skal¢ sudaro 14 teiginiy (pvz., vadovo darbo su grupe jgidziy
lavinimas, vadovo jtakos darymo jgiidziy lavinimas, vadovaujancio personalo poky¢iy valdymo
geb¢jimy ugdymas, komandy formavimo ir vadovavimo komandiniam darbui analizé ir kt.).
Astuntoji skalé - pardavimy vadyba. Sig skale sudaro 10 teiginiy (pvz., pardavimy strategijos bei
taktikos kiirimas, vidinis pardavimy darbo organizavimas, pardavimy vertinimo bei kontrolés
sistemy kirimas, aktyvaus pardavimo metody diegimas). Taip pat anketoje yra klausimy apie
tiriamyjy demografinius duomenis (lytis, amzius, iSsilavinimas, pareigos jmonéje, vadovavimo

patirtis, jmonés veiklos sritis, jmonés forma, jmonés dydis).
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Patikimumas. Prie$ pradedant analizuoti tyrimo duomenis buvo patikrintas Cronbach‘o alpha,
kuris yra parodytas 1 ir 2 lentelése. Pirmoje lentel¢je skelbiamas klausimyno autoriy profesoriaus
Viktoro Justickio ir doktoranto Vidmino Dauderio patikimumo (Cronbach‘o alfa) rezultatai. Antroje

lenteléje skelbiami tyrimo metu gauti metodikos patikimumo (Cronbach‘o alfa) rezultatai.

1 lentelé. Vidinis skaliy suderinamumas (Cronbach‘o alpha)

Psichologinés paslaugos Cronbach ‘o alpha
Jmongs jvertinimas 0,771
imonés vystymas 0,868
personalo atranka 0,780
personalo ugdymas 0,786
personalo mokymas 0,833
bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas 0,869
vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas 0,890
pardavimy vadyba 0,885

2 lentelé. Vidinis skaliy suderinamumas (Cronbach‘o alpha)

Psichologinés paslaugos Cronbach ‘o alpha
Jmongs jvertinimas 0,753
jmonés vystymas 0,894
personalo atranka 0,749
personalo ugdymas 0,817
personalo mokymas 0,825
bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas 0,819
vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas 0,872
pardavimy vadyba 0,824

IS pateikty lenteliy duomeny matome, kad Cronbach‘o alfa koeficientai yra pakankami, todél
klausimynas laikomas patikimu.

Atsakymy jvertinimas. Atsakymai jgyja reikSmes remiantis 5 — tasky Likert‘o — tipo skale, kur
1=visis8kai nereikalingos; 2=nereikalingos; 3=i$ dalies reikalingos; 4=reikalingos; 5=labai

reikalingos.
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3.2.2. NEO PI -R klausimynas

Sukurtas Costa ir McCrae 1992 m. AngliSkas akronimas: ,,NEO Personality Inventory*.
Leidimas versti klausimyng j lietuviy kalbg ir naudoti moksliniams tyrimams duotas prof. dr. R.
Zukauskienei vieno i§ klausimyno autoriy — R. R. McCrae — ir leidyklos (Psychological Assesment
Resourses, PAR). Klausimynas bei leidimas juo naudotis gautas i§ VU Specialiosios psichologijos
laboratorijos Prof. dr. A. Bagdono.

Aprasymas. NEO PI-R klausimynas (ang. ,,NEO Personality Inventory®) yra 240 teiginiy
klausimynas, kuris atskleidzia penkis pagrindinius asmenybés dimensijas arba didziuosius
faktorius: ekstraversija (E), sutariamumg (A), sagmoningumg (C), neurotizmg (N) ir atvirumg
patyrimui (O). Siame tyrime naudota sutrumpinta klausimyno versija - S klausimyno forma (NEO-
FFI) i§ 60 teiginiy (zr. prieda nr.2). Patj klausimyng sudaro 5 subskalés po 12 klausimy.

Patikimumas. Savo darbe a§ remiuosi Zukauskienés ir Barkauskienés (2006) Cronbacho alfa
rezultatais. Ekstravertai (E) (Cronbach‘o alfa = 0.80) yra socialls, taiau socialumas néra
pagrindinis bruozas ekstraversijai nustatyti. Tai ir aktyvumas, Snekumas, optimizmas. Intraversija
suprantama kaip ekstraversijos nebuvimas, o ne prieSingos ekstraversijai savybés. Intraversija
siejama su polinkiu biiti vienam, bet tai butinai reiSkia, kad intravertiski asmenys kencia nuo
socialiniy baimiy. Zemesniojo lygmens bruoZai: §iluma, visuomeniskumas, saves jtvirtinimas,
aktyvumas, suzadinimo siekimas, teigiamos emocijos (Zukauskiené, Barkauskien¢, 2006).

Samoningumas (C) (Cronbach‘o alfa = 0,84) laikomas impulsy valdymas. Apima planavimo,
organizavimo, uzduociy iSsikelimo ir kitus procesus bei pasiekimy poreikj. Sgmoningumas siejasi
su akademiniu ir issilavinimo siekimu. Zema samoningumo lygmenj turintys Zmonés maZiau
vadovaujasi moraliniais principais, linke veikti ieSkodami tik sau naudos. Zemesniojo lygmens
bruozai: kompetencija, tvarka, pareigingumas, tikslo siekimas, savidrausmé, apdairumas
(Zukauskiené, Barkauskiené, 2006).

Sutariamumas (A) (Cronbach‘o alfa = 0,70) siejamas su altruistiSkumu, kito uzjautimu ir
supratimu, pastangomis padéti kitiems. Nesutariantys asmenys apibiidinami kaip antagosnistiski,
egocentriski, skeptiski kity ketinimams, linke labiau konkuruoti nei bendradarbiauti. Zemesniojo
lygmens bruozZai: pasitike¢jimas, tiesumas, altruizmas, nuolaidumas, kuklumas, empatiSkumas
(Zukauskiené, Barkauskiené, 2006).

Neurotizmas (N) (Cronbach‘o alfa = 0,84) rodo asmens tendencijg patirti neigiamus jausmus —
baime, litides], nepasitenkinima, pyktj, kalte, pasiSlykstéjimag ir pan. Prasti rezultatai atspindi
asmens emocin] stabilumg, ramuma, atsipalaidavima, gebé&jimus jveikti stresines situacijas.
Zemesniojo lygmens bruoZai :@ nerimas, priesiSkumas, depresija, drovumas, impulsyvumas,

pazeidziamumas (Zukauskiené, Barkauskieng, 2006).
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Atvirumo patyrimui (O) (Cronbach‘o alfa = 0,73) elementai- laki vaizduoté, démesys vidiniams
iSgyvenimams, estetinis jautrumas, intelektualiniy ziniy troskimas, doméjimas vidiniu ir iSoriniu
pasauliais. Zemi rezultatai siejami su konservatyvaus poziiirio laikymusi, siauresniu pomégiy ratu.
Zemesniojo lygmens bruozai: fantazija, estetikumas, jausmai, veikla, idéjos, vertybés
(Zukauskiené, Barkauskien¢, 2006).

Validumas. Savo darbe a§ remiuosi Zukauskienés ir Barkauskienés (2006) faktorinés analizés
rezultatais. Validumui nustatyti buvo atlikta tiriamoji faktoriné analizé — principiniy komponenciy
su varimax sukimu. Kad atlikta faktoriy analizé yra tinkama, patvirtina Kaizerio, Mejerio ir Olkino
(KMO =0,866), taip pat Bartleto sferiSkumo testo reikSmés (y. = 4490,83, p < 0,001). Faktoriné
analizé rado penkis faktorius. Visi penki faktoriai kartu paaiskina 59,12 proc. duomeny
iSsibarstymo. | pirmaji faktoriy patenka visi neurotizmo dimensijos Zemesniojo lygmens bruozai,
taciau vienas jy — impulsyvumas (N5) — turi pakankamai didelj svorj ir kituose faktoriuose
(dimensijose): ekstraversijos ir sgmoningumo. Sis faktorius yra svarbiausias, jis paaiskina 21,99
proc. duomeny issibarstymo. Antrajj faktoriy sudaro $eSios samoningumo dimensijos Zemesniojo
lygmens bruozy subskalés. Jy svoriai faktoriuje yra dideli. Sio faktoriaus tikriné reik§mé yra 4,27 ir
jis paaiSkina 14,24 proc. duomeny variabilumo. Treciasis faktorius apima visus ekstraversijos
dimensijai priskiriamus Zemesniojo lygmens bruozus, nors du i§ jy— saves ijtvirtinimas (E3) ir
aktyvumas (E5) — turi svorj ir samoningumo dimensijoje. Sis faktorius paaiskina beveik 11 proc.
duomeny iSsibarstymo. Ketvirtasis faktorius sieja visus sutariamumo dimensijos zemesniojo
lygmens bruozus: visy subskaliy, i§skyrus kuklumo (AS5), svoriai faktoriuje yra dideli. Paskutinis
faktorius apima visas atvirumo patyrimui dimensijos Zemesniojo lygmens bruozy subskales. Jis
paaiskina 4,61 proc. duomeny issibarstymo. Sie rezultatai rodo, kad 28 i§ 30 Zemesniojo lygmens
bruozy subskaliy (iSskyrus impulsyvumo (N5) ir aktyvumo (E4) subskales) turi didziausig svorj 1§
anksto numatytame faktoriuje, vadinasi, pakankamai atitinka teorinj (hipotetini) Penkiy faktoriy
model;.

Atsakymy jvertinimas. Atsakymai jgyja reikSmes remiantis 5 — tasky Likert‘o — tipo skale, kur
0 =visiSkai nesutinku; I=nesutinku; 2=negaliu apsispresti; 3=sutinku, 4=visiSkai sutinku.
Klausimyno teiginiais jvertinami asmenybés bruozai pagal 5 dimensijas (neurotizmo, ekstraversijos,
atvirumo patyrimui, sutariamumo, sgmoningumo), t. y. kiekviena dimensija vertinama 12 teiginiais.

Maksimali suma kiekvienoje skaléje 48 balai.

3.2.3. Saves vertinimo skalé (RSV)

Sukurta Rosenberg 1965 m. Angliskas akronimas: ,, Self — Esteem Scale®. Sutrumpintai ji

vadinama RSE. Siai metodikai versti nereikia gauti specialaus leidimo, kadangi, kaip nurodoma
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Marylando universiteto Sociologijos departamento (JAV) dr. Florence Rosenberg, Manny
Rosenberg Zmona, yra davusi leidima $iai metodikai versti ir taikyti moksliniams tyrimams. Si
metodika buvo rasta duomeny bazgje, o lietuviska versija ne karta naudota jvairiuose magistranty
darbuose.

Aprasymas. Rosenberg saves vertinimo skalé¢ (ang. ,.Self — Esteem Scale®). Si matavimo
priemon¢ susideda i§ 10 klausimy (Zr. prieda nr.3), atspindinciy asmens poziiir] | save, savo verte ir
svarbg. Pavyzdziui: ,,AS jauciu, kad turiu daug gery savybiy®, ,,Darbus a$ galiu atlikti taip pat gerai,
kaip dauguma kity zmoniy“ ir t. t.

Patikimumas. Kaip pazymi saves vertinimo skalés autorius, patikrinus skalés konstruktyvy,
konvergentin] ir diskriminantinj patikimuma buvo gauti patenkinami rezultatai (Rosenberg, 1979).
Tyrimo metu gautas patikimumo jvertis pakankamas. Alfa koeficientas i§ 10 teiginiy jgyja reikSme
0.78.

Validumas. Savo darbe a$ remiuosi Rosenbergo (1979) faktorinés analizés rezultatais.
Faktorin¢ analize i§ 10 teiginiy skalés rado du faktorius: vienas matuoja auksta saves vertinima,
kitas — zema. Faktoriui, kuris matuoja aukstg saves vertinimo lygj, priskiriami Sie 5 teiginiai: 1, 3, 4,
7, 10. Faktoriui, kuris matuoja Zema saves vertinimo lygj, Sie 5 teiginiai: 2, 5, 6, 8, 9.

Atsakymy jvertinimas. Atsakymai jgyja reikSmes remiantis 4 — tasky Likert‘o — tipo skale, kur

1= visiskai sutinku; 3= sutinku; 2=nesutinku; 1= visi§kai nesutinku.
3.3. Tyrimo procediira

Tyrimas buvo atliktas 2010 metais. Metodikas tiriamieji pildé dviem budais: dalis jy buvo
paduodamos tiriamiesiems j rankas esant darbo vietoje, kita dalys buvo siun¢iama elektroniniu biidu
ir praSoma uzpildzius metodikas atsiysti atgal. Tyrimas buvo atlickamas patogumo principu. Pries
pradedant vykdyti apklausa, buvo atliktas laisvas individualus teminis pokalbis (tyrimo vietoje arba
telefonu) su tiriamaisiais - paaiskintas tyrimo tikslas, siekiant juos sudominti ir jtikinti, kad tyrimas
atlickamas moksliniais bei praktiniais tikslais, bei susipazindinti su tyrimo objektu bei dalyku.

Tyrimas vyko S$ia tvarka: pirma buvo pateikiamas ,,Psichologiniy paslaugy poreikiy®
klausimynas, po to - ,,NEO PI- R“ klausimyno ,,S forma* (NEO-FFI) ir galiausiai ,,Saves vertinimo
skalé“. Tyrimo laikas nebuvo ribojamas.

,Psichologiniy paslaugy poreikiy“ klausimynas buvo atliktas individualiai. Klausimyno
instrukcija nurodo: ,,Mykolo Romerio universiteto Psichologijos katedra vykdo anoniming
apklausa, kurios tikslas yra iSsiaiSkinti psichologiniy paslaugy poreikj verslo jmonése. Jusy
nuomon¢ ir nuoSirdiis atsakymai labai padés Siame tyrime. Norime uZztikrinti, kad duomenys apie

Jus bei Jusy atsakymai nebus vieSai skelbiami. PraSome atsakyti j visus klausimus“. Tyrimas
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(atitinkamai ir klausimyno lapai) buvo atliktas lietuviy kalba. Tyrimas truko vidutiniskai apie 15-20
minuciy.

»,NEO PI- R* klausimyno ,,S forma (NEO-FFI)“. Buvo atliktas individualia tvarka.
Tiriamiesiems buvo duoti ir i$siysti elektroniniu biidu klausimyno lapai, neduodant jokiy papildomy
nurodymy, iSskyrus tai, kad buvo pakartota iSspausdinta ant lapy instrukcija. Tyrimas (atitinkamai ir
klausimyno lapai) buvo atliktas lietuviy kalba. Tyrimas truko vidutiniskai 15-20 minuciy.

»daves vertinimo skalé® buvo atlikta taip pat individualiai. Tiriamiesiems buvo duoti ir i$siysti
elektroniniu budu klausimyno lapas, neduodant jokiy papildomy nurodymuy, iSskyrus tai, kad buvo
pakartota iSspausdinta ant lapy instrukcija. Tyrimas (atitinkamai ir klausimyno lapas) buvo atliktas

lietuviy kalba. Tyrimo atlikimo laikas neribojamas, vidutiniSkai jis truko 7-10 minuciy.

3.4. Tyrimo etapai

Tyrimas buvo vykdomas trimis etapais:

| etapas. Atlikta mokslinés literatiiros analizé, paruosStas teorinis praktinio tyrimo planas,
parinktos metodikos.

Il etapas. Empirinis tyrimas. Tiriamyjy prasyta uzpildyti metodikas, tokiu biuidu gauti
statistiniai duomenys.

111 etapas. Atlikta gauty duomeny analizé.

3.5. Statistinés analizés metodai

Tyrimo rezultatai buvo apdoroti naudojant PASW Statistics 16 programos versijg bei Excel
2003 programin¢ jrangg. Analizuojant rezultatus buvo naudojami tokie statistiniai duomeny
apdorojimo metodai: procentiné analizeé, vidurkiy palyginimas, Mann — Whitney U rangy sumy
kriterijus, Kruskal — Wallis kriterijus, Regresiné analizé, Pearsono bei Spearmano koreliacijos
koeficientai.

Kintamyjy palyginimui buvo naudoti Mann — Whitney U rangy sumy Kkriterijus dviem
nepriklausomoms imtims bei Kruskal — Wallis kriterijus trijy ir daugiau nepriklausomy iméiy
palyginimui. Statistiskai reikSmingy skirtumy yra tuo atveju, kai auk$Ciau iSvardinty kriterijy
reik§mes atitinkanti p reik§mé yra mazesné uz 0,05 (Pallant, 2007).

Rysio stiprumas ir priklausomybés pobidis tarp dviejy kintamyjy buvo vertinamas
apskaiCiuojant Pearson ir Spearman koreliacijy koeficientus r. Pearson koeficientas naudojamas, kai
yra linijinis rySys tarp kintamyjy. Pearson ir Spearman koreliacijos zenklai parodo ar yra teigiamas

ar neigiamas rysys. Teigiama koreliacija rodo, kai vieno kintamojo reik§més didéja, tai ir kito
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kintamojo reik§més didéja. Neigiama koreliacija rodo, kai vieno kintamojo reik§més didéja, tai kito
kintamojo reik§més mazéja. Kuo didesnés Pearson ir Spearman koreliacijy koeficienty reikSmés,
tuo rySys yra didesnis. Pearson ir Spearman koreliacijos koeficientai -1<=r <=1 (Pallant, 2007).

Priezasties ir pasekmés rysiy ieskojimui buvo naudojama Regresiné analizé. Regresiné analizé —
tai statistinio rySio tarp vieno ar daugiau nepriklausomy kintamyjy ir vieno priklausomojo
kintamojo analizés metodas. Buvo naudojama tiesiné regresiné analizé, Stepwise (zingsniy) ir Enter
metodas. Tiesiniame modelyje priklausomas kintamasis iSreiSkiamas nepriklausomy kintamuyjy,
padauginty i$ standartizuoty koeficienty sumos (Pallant, 2007).

Skaliy patikimumui nustatyti pasirinkta Cronbacho o — dazniausiai matuojamas skalés vidinio
suderinamumo rodiklis, apibendrinantis skalés elementy tarpusavio koreliacijas (Vaitkeviéius,
Saudargiené, 2006). Kuo stipresné koreliacija tarp skalés elementy, tuo Cronbacho a jvertis

didesnis.
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4. VADOVU PSICHOLOGINIU PASLAUGU POREIKIO, ASMENYBES
BRUOZU IR SAVES VERTINIMO SASAJU TYRIMO REZULTATAI

4.1. Psichologiniy paslaugy poreikio analizé

Norédami iSanalizuoti vadovy poreikj psichologinéms paslaugoms, atlikome bendra daugiausiai

pasirinkimy gavusiy psichologiniy paslaugy palyginimg. 3 lenteléje pateikiamas psichologiniy

paslaugy pasirinkimo vidurkis.

3 lentelé. Psichologinés paslaugos

Psichologinés paslaugos Vidurkis Zemiausia Auksciausia
verte verte
Organizacijos jvertinimas 3,11 1 4
Organizacijos vystymas 2,90 1 4
Personalo atranka 3,07 1 4
Personalo ugdymas 3,23 1 4
Personalo mokymas 3,07 1 4
Bendryjy kompetencijy ivertinimas ir ugdymas 3,09 1 5
Vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas 3,11 1 4
Pardavimy vadyba 3,29 1 4

I§ pateiktos 3 lentelés matome, kad didelé grupé psichologiniy paslaugy vertinama aukstai, tik

organizacijos vystymas (2,90) buvo jvertintas Zemiau. Taigi bendras psichologiniy paslaugy

poreikio vertinimas yra aukstas.

4.1.1. Veikly svarbumo jmonéje faktoriné analizé

Faktorininés analizés tikslas Siame darbe — minimaliai prarandant informacijos pakeisti veikly

svarbumo jmongje vertinimus. Kad atlikta faktoriy analize yra tinkama, patvirtina Kaizerio, Mejerio

ir Olkino, taip pat ir Bartleto sferiSkumo testo reik§més, pateikti 4 lenteléje.
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4 lentelé. KMO matas ir Bartleto sferiSkumo kriterijus

Kaizerio — Mejerio — Olkino matas 0,825
Bartleto sferiSkumo | Approx. Chi - | 558,815
kriterijus Square reik§mé

df 171

p 0,000

ISaiSkintas vienas faktorius (schema 1), kuris paaiskina 32,7% bendros dispersijos (zr. lentele 5).

Didziausias faktoriy svoris po rotacijos yra 0,815 (57 kl.), maZziausias — 0,110 (70 kl.).

5 lentelé. Variacijos dalis, kurig paaisSkina iSskirtas latentinis faktorius

Latentinio faktoriaus Faktoriaus variacijos
Latentinis faktorius nuosava reikSmeé dalis (procentais)
1 23,186 33,123

a Komentaras. Faktorius paaiskina 32,4 proc. matricos variacijos

1 Schema. Psichologiniy paslaugy faktoriné analizé

209

137

10

rrrrrrirrrrrrirrrrir i rirrorirnr e T 11T 11T T 110
1357 9111315171921 232527 203133353739 41 434547 495153 5557 5961 636567 69 71
Latentiniy faktoriy kiekis

Tam, kad lengviau bty identifikuoti bendraj; faktoriy atlikome faktoriaus sukimg. Latentinis
faktorius iSskirtas naudojant Varimax metoda. Faktorinés analizés isskirtas latentinis faktorius

pateiktas 6 lenteléje.
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6 lentelé. Latentinis faktorius

Latentinis faktorius Faktoriaus
reikSmiy
jverciai

Imonés veiklos rezultaty jvertinimas 0,267
Organizacijos kulttiros analizé 0,317
Imonés psichologinio klimato jvertinimas 0,717
Darbo analiz¢ ir projektavimas 0,457
Darbo technologijy kiirimo ir naudojimo jvertinimas 0,166
Darbo vietos jrengimas ir darbo aplinkos suderinimas 0,147
Darbo saugos ir sveiky darbo salygy vadyba 0,413
Imonés plétros plany kiirimo ir jy vykdymo analizé 0,028
Verslo valdymo sistemy diegimo ir priezitiros jvertinimas 0,152
Darbo kruvio ir uzduociy paskirstymo analizé 0,027
Darbo atlikimo vertinimas: darbo potencialo vertinimas ir plétojimas 0,584
Poky¢iy jmongje ir jmonés vystymo analizé 0,423
Personalo tarpasmeniniy santykiy analizeé 0,671
Personalo pasitenkinimo darbu jvertinimas 0,844
Personalo lojalumo ir jsipareigojimy jmonei jvertinimas 0,624
Personalo vaidmeny, funkcijy bei atsakomybés analizé 0,586
Personalo poziiirio | jmong analizé (tikslai, darbo organizavimas, produkcijos ir 0,768
paslaugy kokybe¢, poky¢iai, administracijos ir darbuotojy santykiai ir. t.t.)

Personalo poziiirio | atlyginimo ir motyvavimo sistema jvertinimas 0,630

Siame faktoriuje yra veiklos, kurios atspindi kas vyksta jmonés viduje. Svarbiis tokie darbai kaip

imonés veiklos rezultaty jvertinimas, jmonés psichologinio klimato jvertinimas, personalo

tarpasmeniniy santykiy analizé, personalo pasitenkinimo darbu jvertinimas ir kt. Sj faktoriy galima

interpretuoti kaip ,,Veikla atspindinti organizacijos vidinius procesus*.
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4.1.2. Psichologiniy paslaugu poreikio palyginimas pagal demografinius kintamuosius

Siame skyrelyje bus pateikiami psichologiniy paslaugy poreikio palyginimai pagal
demografinius kintamuosius rezultatai. Norédami palyginti psichologiniy paslaugy poreikj pagal
demografinius kintamuosius, naudoti Mann — Whitney U rangy sumy Kkriterijus dviem
nepriklausomoms imtims bei Kruskal — Wallis kriterijus trijy ir daugiau nepriklausomy iméiy
palyginimui.

Norédami palyginti psichologiniy paslaugy poreikj (organizacijos jvertinimas, organizacijos
vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba)
skirtingose pagal lytj grupése, atlikome psichologiniy paslaugy poreikio ir tiriamyjy lyties vidurkiy
palyginimg. Gauti duomenys pateikti 7 lenteléje.

7 lentelé. Psichologiniy paslaugy poreikio vidurkiy palyginimas vyry ir moteruy grupése

Psichologiniy paslaugy poreikis Vyrai | Moterys | Mann - Whitney U
kriterijaus statistinis
reikSmingumas (p reikSmé)

X X p

Organizacijos jvertinimas 44,20 35,67 0,097
Organizacijos vystymas 44,70 35,27 0,066
Personalo atranka 44,73 35,24 0,065
Personalo ugdymas 45,71 34,44 0,028
Personalo mokymas 44,67 35,29 0,066
Bendryjy kompetencijy jvertinimas ir | 44,21 35,66 0,097
ugdymas

Vadovo kompetencijy jvertinimas ir | 45,64 34,50 0,030
ugdymas

Pardavimy vadyba 40,44 38,73 0,740

*Statistiskai reik§minga su reik§Smingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reik§minga su reik§mingumo lygmeniu p<0,01

I[Ssanalizave pateiktg 7 lentele matome, kad vadovams vyrams personalo ugdymo poreikio
vidurkis yra aukstesnis ( X =45,71), lyginant su vadovémis moterimis (X =34,44). Ta patj galima
pasakyti ir apie vadovo kompetencijy jvertinimo ir ugdymo poreikj ( X =45,64; 34,50). Sie skirtumai
statistiSkai reikSmingi (p<0,05). Daugiau statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta (p>0,05).
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Norédami palyginti psichologiniy paslaugy poreikj (organizacijos jvertinimas, organizacijos
vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba)
skirtingose amziaus grupése, atlikome psichologiniy paslaugy poreikio ir tirilamyjy amziaus

vidurkiy palyginima (zr. lentele 8).

8 lentelé. Psichologiniuy paslaugy poreikio vidurkiy palyginimas tiriamyjuy amzZiaus grupése

Psichologiniy paslaugy I I i IV | Kruskal -  Wallis
poreikis grupé | grupé | grupé | grupé | Kriterijaus  statistinis
reikSmingumas

(p reikSme)

% X X X p
Organizacijos jvertinimas 38,72 36,24 | 49,95 | 39,00 0,452
Organizacijos vystymas 36,62 | 39,145 | 51,90 | 42,83 0,284
Personalo atranka 36,08 | 42,19 | 46,00 | 49,17 0,441
Personalo ugdymas 37,33 | 41,95 | 44,70 | 36,83 0,746
Personalo mokymas 38,18 | 44,26 | 34,70 | 41,50 0,663
Bendryjy kompetencijy | 37,89 43,00 | 42,25 | 29,50 0,691
jvertinimas ir ugdymas

Vadovo kompetencijy | 38,60 4452 | 31,45 | 44,33 0,473

jvertinimas ir ugdymas
Pardavimy vadyba 36,92 43,12 | 42,20 | 43,00 0,723

*Statistiskai reik§minga su reikSmingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reikSminga su reikSmingumo lygmeniu p<0,01

Pastabos: I grupé: iki 30 m.; II grupé: 31 — 40 m.; III grupé: 41 — 50 m.; IV grupé: 51 ir daugiau m.

IS pateiktos 8 lentelés matome, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tiriamyjy amziaus grupése
nerasta (p>0,05). Taigi, psichologiniy paslaugy poreikis visiskai nepriklauso nuo vadovy amziaus.
Kaip ir psichologiniy paslaugy poreikis nepriklauso nuo vadovy issilavinimo (p>0,05). Sie
rezultatai pateikti 9 lenteléje.

Norédami palyginti psichologiniy paslaugy poreikj (organizacijos jvertinimas, organizacijos
vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba)
skirtingose iSsilavinimo grupése, atlikome psichologiniy paslaugy poreikio ir tiriamyjy iSsilavinimo

vidurkiy palyginimg (Zr. lentelg 9).
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9 lentelé. Psichologiniu paslaugy poreikio vidurkiy palyginimas tiriamyjy iSsilavinimo

grupése
Psichologiniy paslaugy I I i IV | Kruskal -  Wallis
poreikis grupé | grupé | grupé | grupé | Kriterijaus  statistinis
reikSmingumas
(p reikSmé)
% X X X p
Organizacijos jvertinimas 4475 2,00 70,25 | 38,87 0,081
Organizacijos vystymas 43,75 1,00 | 72,50 | 38,87 0,061
Personalo atranka 35,88 1,50 | 36,50 | 40,32 0,380
Personalo ugdymas 37,50 2,00 | 36,50 | 40,32 0,312
Personalo mokymas 42,50 2,00 | 40,00 | 39,85 0,408
Bendryjy kompetencijy | 46,75 1,50 5450 | 39,20 0,248
jvertinimas ir ugdymas
Vadovo kompetencijy | 50,38 3,50 33,00 | 39,58 0,305
jvertinimas ir ugdymas
Pardavimy vadyba 40,62 3,00 57,75 | 39,44 0,270

*Statistiskai reikSminga su reikSmingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reikSminga su reikSmingumo lygmeniu p<0,01

Pastabos: 1 grupé: vidurinis; II grupé: auksStesnysis ; III grupé: aukstasis neuniversitetinis; IV grupé: aukstasis

universitetinis

Norédami palyginti psichologiniy paslaugy poreikj (organizacijos jvertinimas, organizacijos
vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba) pagal
tiriamyjy pareigas jmongje, atlikome psichologiniy paslaugy poreikio ir tirlamyjy uzimamy pareigy

vidurkiy palyginima. Gauti duomenys pateikti 10 lenteléje.
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10 lentelé. Psichologiniy paslaugu poreikio vidurkiy palyginimas uZimamuy pareigu grupése

Psichologiniy paslaugy I 1 i v Kruskal - Wallis
poreikis grupé | grupé | grupé | grupé | Kriterijaus  statistinis
reikS§mingumas

(p reikSmé)

2 X X X p
Organizacijos jvertinimas 19,40 4417 | 39,59 | 11,70 0,003
Organizacijos vystymas 19,10 | 42,53 | 41,82 | 21,10 0,037
Personalo atranka 33,30 | 42,24 | 40,91 | 13,00 0,044
Personalo ugdymas 20,70 | 43,27 | 40,32 | 17,00 0,020
Personalo mokymas 21,70 | 42,97 | 41,41 | 15,40 0,016
Bendryjy kompetencijy | 19,70 43,26 | 4256 | 10,50 0,003
jvertinimas ir ugdymas
Vadovo kompetencijy | 18,80 45,44 | 36,74 9,00 0,001

jvertinimas ir ugdymas
Pardavimy vadyba 19,90 4524 | 36,00 | 12,50 0,002

*Statistiskai reikSminga su reik§mingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reikSminga su reik§mingumo lygmeniu p<0,01

Pastabos: I grupé: savininkas; II grupé: direktorius; III grupé: padalinio vadovas; IV grupé: projekty vadovas

Isanalizave pateikta 10 lentele matome, jog yra nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp
I, 11, TI ir IV uZimamy pareigy jmong¢je grupiy. Nustatéme, jog organizacijos jvertinimo paslauga
reikalingiausia jmoniy direktoriams (X =44,17) ir padaliniy vadovams (X =39,59), negu jmoniy
savininkams (X =19,40) ir projekty vadovams (X =11,70). Organizacijos vystymo paslauga
reikalingiausia jmoniy direktoriams (X =42,53) ir padaliniy vadovams (X =41,82), negu jmoniy
savininkams (X =19,10) ir projekty vadovams (X =21,10). Personalo atrankos paslauga labiau
reikalinga jmoniy direktoriams (X =42,24), padaliniy vadovams (X =40,91) ir savininkams
(X =33,30), negu projekty vadovams ( X =13,00). Personalo ugdymo paslaugg daugiausiai renkasi
jmoniy direktoriai ( X =43,27) ir padaliniy vadovai ( X =40,32), negu jmoniy savininkai ( X =20,70)
ir projekty vadovai (X =17,00). Personalo mokymo paslaugg daugiausiai renkasi jmoniy direktoriai
(X =42,97) ir padaliniy vadovai ( X =41,41), negu jmoniy savininkai ( X =21,70) ir projekty vadovai
(X =15,40). Bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo paslauga daugiausiai renkasi jmoniy
direktoriai (X =43,26) ir padaliniy vadovai (X =42,56), ), negu jmoniy savininkai (X =19,70) ir
projekty vadovai (X =10,50). Vadovo kompetencijy jvertinimo ir ugdymo paslauga daugiausiai

renkasi jmoniy direktoriai (X =45,44) ir padaliniy vadovai (X =36,74), negu jmoniy savininkai
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(X =18,80) ir projekty vadovai ( X =9,00). Pardavimy vadybos paslaugg daugiausiai renkasi jmoniy
direktoriai (X =45,24) ir padaliniy vadovai (X =36,00), negu jmoniy savininkai (X =19,90) ir
projekty vadovai ( X =12,50). Sie skirtumai statistigkai reikimingai (p<0,05).

Norédami palyginti psichologiniy paslaugy poreikj (organizacijos jvertinimas, Organizacijos
vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba) pagal
tirlamyjy vadovavimo patirt], atlikome psichologiniy paslaugy poreikio ir tiriamyjy vadovavimo

patirties vidurkiy palyginimg. Gauti duomenys pateikti 11 lenteléje.

11 lentelé. Psichologiniy paslaugy poreikio vidurkiy palyginimas vadovavimo patirties

grupése
Psichologiniy paslaugy I I i IV | Kruskal -  Wallis
poreikis grupé | grupé | grupé | grupé | Kriterijaus  statistinis
reikSmingumas
(p reikSme)
% X X X p
Organizacijos jvertinimas 38,52 40,55 | 43,00 | 35,00 0,930
Organizacijos vystymas 36,80 | 44,66 | 42,70 | 38,00 0,599
Personalo atranka 37,96 | 40,76 | 43,75 | 42,50 0,880
Personalo ugdymas 3755 | 47,45 | 37,90 | 17,75 0,202
Personalo mokymas 40,71 | 41,39 | 35,30 | 14,00 0,359
Bendryjy kompetencijy | 37,35 4263 | 45,40 | 30,75 0,621
jvertinimas ir ugdymas
Vadovo kompetencijy | 38,73 43,11 | 37,30 | 34,25 0,864
jvertinimas ir ugdymas
Pardavimy vadyba 38,70 41,45 | 40,80 | 33,25 0,943

*Statistiskai reik§minga su reikSmingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reikSminga su reikSmingumo lygmeniu p<0,01

Pastabos: | grupé: iki 5 m.; I grupé: 6 -10 m. ; III grupé: 11 — 15 m.; IV grupé: 16 ir daugiau m.

IS pateiktos 11 lentelés matome, kad statistiSskai reikSmingy skirtumy tiriamyjy vadovavimo
patirties grupése nerasta (p>0,05). Taigi, psichologiniy paslaugy poreikis visiSkai nepriklauso nuo

vadovy vadovavimo patirties.
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Norédami palyginti psichologiniy paslaugy poreikj (organizacijos jvertinimas, organizacijos vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas,

personalo mokymas, bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba) pagal jmonés

veiklos sritj, atlikome psichologiniy paslaugy poreikio ir jimonés veiklos srities vidurkiy palyginimg (zr. lentelg 12).

12 lentelé. Psichologiniy paslaugy poreikio vidurkiy palyginimas jmonés veiklos srities grupése

Psichologiniy I 1 i v \Y \4 Vil Vil I X X Xl XIl X | X1V | Kruskal -
paslauguy grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | Wallis
poreikis kriterijaus
statistinis
reik§mingumas
(p reikSme)
% X X X % X X X % X X X X X p
Organizacijos | 78,00 | 40,75 | 31,83 | 23,50 | 8,25 | 19,88 | 40,75 | 46,92 | 53,00 | 46,25 | 8,00 | 43,64 | 37,50 | 34,30 0,254
[vertinimas
Organizacijos | 78,00 | 61,00 | 18,67 | 19,75 | 3,00 | 15,88 | 41,61 | 42,17 | 48,50 | 46,25 | 5,00 | 36,64 | 47,25 | 49,20 0,033
vystymas
Personalo 7750 | 63,75 | 22,83 | 68,25 | 4,00 | 28,25 | 42,75 | 42,17 | 42,50 | 36,54 | 15,50 | 37,93 | 27,00 | 42,20 0,130
atranka
Personalo 63,50 | 32,50 | 22,17 | 40,25 | 4,00 | 19,12 | 45,70 | 45,25 | 63,50 | 43,18 | 6,00 | 40,57 | 12,50 | 37,40 0,085
ugdymas
Personalo 40,50 | 52,75 | 22,50 | 40,50 | 3,75 | 32,12 | 45,23 | 41,08 | 65,00 | 44,07 | 2,00 | 36,21 | 9,25 | 36,30 0,142
mokymas
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Bendryjy 77,00 | 45,00 | 19,67 | 11,50 | 2,50 | 30,88 | 41,89 | 48,25 | 31,50 | 35,54 | 3,50 | 50,29 | 36,00 | 56,90 0,041
kompetencijy
jvertinimas ir

ugdymas

Vadovo 70,50 | 34,50 | 33,17 | 26,50 | 4,00 | 29,25 | 41,36 | 48,17 | 47,00 | 40,89 | 5,00 | 48,50 | 18,75 | 43,10 0,300
kompetencijy
jvertinimas ir

ugdymas

Pardavimy 77,50 | 40,25 | 37,33 | 17,00 | 20,25 | 39,00 | 36,21 | 51,17 | 55,00 | 41,96 | 50,00 | 51,93 | 7,50 | 37,70 0,277
vadyba

*Statistiskai reikSminga su reik§Smingumo lygmeniu p<0,05
**Statistiskai reikSminga su reikSmingumo lygmeniu p<0,01
Pastabos: I grupé: elektros, dujy, garo tiekimas ir oro kondicionavimas; I grupé: vandens tiekimas, nuoteky valymas, atlieky tvarkymas ir regeneravimas; III grupé: Statyba; IV

grupé: didmeniné prekyba, iSskyrus prekyba variklinémis transporto priemonémis ir motociklais, V grupé - mazmeniné prekyba, i§skyrus varikliniy transporto priemoniy ir
motocikly prekyba; VI grupé - Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla; VII grupé - Informacija ir rySiai; VIII grupé - Finansiné ir draudimo veikla; IX grupé - Profesing,
moksliné ir techniné veikla; X grupé - Administraciné ir aptarnavimo veikla; XI grupé - Svietimas; XII grupé - Zmoniy sveikatos prieziiira ir socialinis darbas; XIII grupé - Meniné,

pramoginé ir poilsio organizavimo veikla; XIV grupé - Kita aptarnavimo veikla.
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Lentelés duomenimis, organizacijos vystymo paslauga reikalingiausia Siems veiklos sritims:
elektros, dujy, garo tiekimui ir oro kondicionavimui (X =78,00), vandens tiekimui, nuoteky
valymui, atlieky tvarkymui ir regeneravimui ( X =61,00), statybai (X =18,67), didmeninei prekybai,
iSskyrus prekybg variklinémis transporto priemonémis ir motociklais (X =19,75), apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugy veiklai (X =15,88), informacijai ir rySiams ( X =41,61), finansinei ir draudimo
veiklai (X =42,17), profesinei, mokslinei ir techninei veiklai (X =48,50), administracinei ir
aptarnavimo veiklai (X =46,25), zmoniy sveikatos priezitrai ir socialiniam darbui (X =36,64),
meninei, pramoginei ir poilsio organizavimo veiklai (X =47,25), kitai aptarnavimo veiklai
(X =49,20), negu mazmeninei prekybai, iSskyrus varikliniy transporto priemoniy ir motocikly
prekyba (X =3,00), ir $vietimui (X =5,00). Taip pat, bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo
paslaugg renkasi tos pacios veiklos sritis: elektros, dujy, garo tiekimas ir oro kondicionavimas
(X =77,00), vandens tiekimas, nuoteky valymas, atlieky tvarkymas ir regeneravimas ( X =45,00),
statyba (X =19,67), didmeniné prekyba, iSskyrus prekybg variklinémis transporto priemonémis ir
motociklais (X =11,50), apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla (X =30,88), informacija ir
ry$iai( X =41,89), finansiné ir draudimo veikla ( X =48,25), profesiné, moksliné ir techniné veikla
(X =31,50), administraciné¢ ir aptarnavimo veikla (X =35,54), zmoniy sveikatos priezitra ir
socialinis darbas (X =50,29), meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla ( X =36,00), kitai
aptarnavimo veiklai (X =56,90), negu mazmeninei prekybai, i$skyrus varikliniy transporto
priemoniy ir motocikly prekyba (X =2,50), ir $vietimas (X =3,50). Sie skirtumai statistiskai
reikSmingi (p<0,05). Daugiau statistiSkai reik§mingy skirtumy nerasta.

Norédami palyginti psichologiniy paslaugy poreikj (organizacijos jvertinimas, organizacijos
vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba) pagal
imonés formg, atlikome psichologiniy paslaugy poreikio ir jmonés formos vidurkiy palyginima.

Gauti duomenys pateikti 13 lenteléje.
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13 lentelé. Psichologiniuy paslaugu poreikio vidurkiy palyginimas jmonés formos grupése

Psichologiniuy paslaugy I 1 i v \Y Kruskal — Wallis
poreikis grupé | grupé | grupé | grupé | grupé | Kriterijaus
statistinis
reikSmingumas

(p reikSme)

% X X X X p
Organizacijos jvertinimas 8,25 4352 | 21,75 | 16,80 | 32,25 0,009
Organizacijos vystymas 3,00 | 43,14 | 22,88 | 19,50 | 41,00 0,011
Personalo atranka 4,00 | 42,37 | 40,38 | 22,10 | 23,50 0,040
Personalo ugdymas 4,00 | 4358 | 24,38 | 23,20 | 13,50 0,007
Personalo mokymas 3,75 | 43,46 | 25,75 | 27,60 | 3,75 0,004
Bendryjy kompetencijy | 2,50 4368 | 25,75 | 27,60 3,75 0,005
jvertinimas ir ugdymas
Vadovo kompetencijy | 4,00 4358 | 22,00 | 25,00 | 13,75 0,007

jvertinimas ir ugdymas

Pardavimy vadyba 20,25 | 43,06 | 20,25 | 21,90 | 25,50 0,044

*Statistiskai reiksminga su reiksmingumo lygmeniu p<0,05
*+Statistiskai reikiminga su reikmingumo lygmeniu p<0,01
Pastabos: I grupé: Akciné bendrové; 11 grupé: Uzdaroji akciné bendrove; IIT grupé: Individualioji jmoné; IV grupé:
Valstybés jmoné; V: Savivaldybés jmoné

Isanalizave pateikta 13 lentele matome, jog yra nustatytas statistiSkai reik§mingas skirtumas tarp
I, I, OI, IV ir V imonés formos grupiy. Nustatéme, jog organizacijos jvertinimo paslauga
reikalingiausia uzdarosioms akcinéms bendrovéms (X =43,52), individualioms jmonéms
(X =21,75), valstybés jmonéms (X =16,80) ir savivaldybés jmonéms (X =32,25), negu akcinéms
bendrovéms (X =8,25). Organizacijos vystymo paslauga reikalingiausia uzdarosioms akcinéms
bendrovéms (X =43,14), individualioms jmonéms (X =22,88), valstybés jmonéms (X =19,50) ir
savivaldybés jmonéms (X =41,00), negu akcinéms bendrovéms (X =3,00). Personalo atrankos
paslauga labiau reikalinga uzdarosioms akcinéms bendrovéms ( X =42,37), individualioms jmonéms
(X =40,38), valstybés jmonéms (X =22,10) ir savivaldybés jmonéms (X =23,50), negu akcinéms
bendrovéms (X =4,00). Personalo ugdymo paslaugg daugiausiai renkasi uzdarosios akcinés
bendrovés (X =43,58), individualios jmonés (X =24,38), valstybés jmonés (X =23,20) ir
savivaldybés jmonés(X =13,50), negu akcinés bendrovés (X =4,00). Personalo mokymo paslauga
daugiausiai renkasi uzdarosios akcinés bendrovés ( X =43,46), individualios jmonés (X =25,75) ir

valstybés jmonés ( X =27,60), negu akcinés bendrovés (X =3,75) ir savivaldybés jmonés ( X =3,75).
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Bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo paslaugg daugiausiai renkasi uzdarosios akcinés
bendrovés (X =43,68), individualios jmonés (X =25,75) ir valstybés jmonés (X =27,60), negu
akcinés bendrovés (X =2,50) ir savivaldybés imonés ( X =3,75). Vadovo kompetencijy jvertinimo ir
ugdymo paslauga daugiausiai renkasi uzdarosios akcinés bendrovés (X =43,58), individualios
imonés ( X =22,00), valstybés jmonés ( X =25,00) ir savivaldybés jmonés ( X =13,75), negu akcinés
bendrovés (X =4,00). Pardavimy vadybos paslaugg daugiausiai renkasi uzdarosios akcinés
bendrovés (X =43,06), negu akcinés bendrovés (X =20,25), individualios jmonés (X =20,25),
valstybés jmonés (X =21,90) ir savivaldybés jmonés (X =25,50). Visy psichologiniy paslaugy
vidurkiai skyrési statistiSkai reikSmingai (p<0,05).

Norédami palyginti psichologiniy paslaugy poreikj (organizacijos jvertinimas, organizacijos
vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba) pagal
imon¢je dirbanciy darbuotojy skai¢iy, atlikome psichologiniy paslaugy poreikio ir jmongje

dirbanéiy darbuotojy skai¢iaus vidurkiy palyginima. Gauti duomenys pateikti 14 lenteléje.

14 lentelé. Psichologiniy paslaugy poreikio vidurkiy palyginimas imonés darbuotoju grupése

Psichologiniy paslaugy I I i IV | Kruskal -  Wallis
poreikis grupé | grupé | grupé | grupé | Kriterijaus statistinis
reik§mingumas

(p reikSmeé)

< X X X p
Organizacijos jvertinimas 36,97 44,63 | 39,43 8,25 0,117
Organizacijos vystymas 39,45 | 39,90 | 48,43 | 3,00 0,096
Personalo atranka 41,59 | 38,77 | 4150 | 4,00 0,146
Personalo ugdymas 42,24 | 39,42 | 3514 | 4,00 0,123
Personalo mokymas 40,07 | 44,31 | 25,36 | 3,75 0,025
Bendryjy kompetencijy | 43,04 37,73 | 38,71 2,50 0,090
jvertinimas ir ugdymas
Vadovo kompetencijy | 42,53 | 38,69 | 36,79 | 4,00 0,124

jvertinimas ir ugdymas
Pardavimy vadyba 41,33 4256 | 21,50 | 20,25 0,082

*Statistiskai reikSminga su reik§Smingumo lygmeniu p<0,05

**StatistiSkai reikSminga su reikSmingumo lygmeniu p<0,01
Pastabos: I grupé: iki 10 darbuotojy ; II grupé: iki 50 darbuotojy ; III grupé: iki 250 darbuotojy; IV grupé: daugiau nei
250 darbuotojy
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Nustatéme statistiSkai reikSmingg personalo mokymo vidurkj (p<0,05). Personalo mokymo
paslauga reikalinga jmonése, kuriose dirba iki 10 darbuotojy (X =40,07), iki 50 darbuotojy
(X =44,31), negu jmonése, kuriose dirba iki 250 darbuotojy (X =25,36) bei daugiau nei 250
darbuotojy ( X =3,75). Daugiau statistiskai reik§Smingy skirtumy nerasta (p>0,05).

Apzvelgus visus statistiskai reikSmingus skirtumus, galima teigti, kad psichologiniy paslaugy
poreikis priklauso nuo $iy jmonés ypatumy: vadovo lyties, vadovo uzimamy pareigy, jmoneés
veiklos srities, jmonés formos bei jmonéje dirban¢iy darbuotojy skai¢iaus (p<0,05). Taciau, nerasta
statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vadovo amziaus, iS$silavinimo, vadovavimo patirties. Taigi,
nuo vadovo amziaus, iSsilavinimo, vadovavimo patirties psichologiniy paslaugy poreikis
nepriklauso. Hipotezé ,,Vadovy poreikiai psichologo paslaugoms skiriasi priklausomai nuo jmonés
ypatumy® - 1§ dalies pasitvirtino. Toliau analizuosime psichologiniy paslaugy poreikio sasajas su

asmenybés bruozais ir saves vertinimu.

4.2. Vadovuy psichologiniy paslaugy poreikio, asmenybés bruozy ir saves vertinimo sasajos

Siame skyrelyje bus pateikiamos psichologiniy paslaugy poreikio sasajos su asmenybés
bruozais ir saves vertinimo rezultatai. SarySiui nustatyti buvo skai¢iuojamas Pearson‘o koreliacijos
koeficientas. Manome, kad yra tam tikra statistiSkai reikSminga priklausomyb¢ tarp psichologiniy

paslaugy poreikio, asmenybés bruozy ir saves vertinimo.

4.2.1. Psichologiniy paslaugy poreikio ir asmenybés bruozy sasajos

Apskaiciavus psichologiniy paslaugy poreikj ir visy penkiy asmenybés bruozy (ekstraversijos,
sagmoningumo, sutariamumo, atvirumo patyrimui ir neurotiSkumo) koreliacijy koeficientus buvo

gauti 15 lenteléje pateikti rezultatai.

15 lentelé. Pearson‘o tiesinés koreliacijos koeficientai tarp psichologiniy paslaugy poreikio ir

asmenybés bruozy

Psichologiniy Asmenybés bruozai
paslaugu
poreikis
Neurotizmas Sutariamu | Samoningu Atvirumas Ekstraver
mas mas patyrimui sija
Organizacijos 0,079 -0,034 0,004 -0,039 -0,136*
jvertinimas
0,491 0,770 0,969 0,733 0,036

Organizacijos -0,096 0,018 0,182* | 0,039 -0,042
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vystymas

0,403 0,876 0,011 0,734 0,715
Personalo atranka 0,028 -0,077 0,206** -0,109 0,022

0,805 0,503 0,007 0,343 0,850
Personalo 0,043 -0,004 0,235* -0,078 -0,012
ugdymas

0,710 0,969 0,038 0,496 0,918
Personalo 0,154 0,105 0,277 0,197 0,018
mokymas

0,179 0,359 0,014 0,084 0,876
Eendr;’e“f ) 0,106 -0,069 0,083* 0,019 -0,168**
rompetencijy 0,355 0,548 0,029 0,870 0,002
pvertinimas 1r
ugdymas
Vadovo
kompetencijy 0,132 0,148 | 0,013 20,065 0,119
pvertinimas 1r
ugdymas

0,250 0,195 0,001 0,572 0,301
Pardavimy 0,139 0,078 0,141 0,186 0,056
vadyba

0,226 0,495 0,019 0,103 0,626

*Statistiskai reiksminga su reiksmingumo lygmeniu p<0,05
**Statistiskai reikiminga su reiksmingumo lygmeniu p<0,01

IS 15 lentelés matome, kad yra sgsajos tarp organizacijos vystymo ir sgmoningumo (r=0,181,
p=0,011), personalo atrankos ir sgmoningumo (r=0,206, p=0,007), personalo ugdymo ir
sgmoningumo (r=0,235, p=0,038), personalo mokymo ir samoningumo (r=0,277, p=0,014),
bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo bei sagmoningumo (r=0,083, p=0,029), vadovo
kompetencijy jvertinimo ir ugdymo bei sgmoningumo (r=0,013, p=0,001), pardavimy vadybos ir
sagmoningumo (r=0,141, p=0,019). Turime tiesioging $iy kintamyjy priklausomybe. Tai reiskia, kad
organizacijos vystymo, personalo atrankos, personalo ugdymo, personalo mokymo, bendryjy
kompetencijy jvertinimo ir ugdymo, vadovo kompetencijy jvertinimo ir ugdymo bei pardavimy
vadybos paslaugy poreikiai bus didesni pas tuos vadovus, kurie turi labiau isreik$ta sgmoningumo
bruoza. Taip pat, rastos statistiskai reikSmingos koreliacijos tarp Organizacijos jvertinimo ir
ekstraversijos (r=-0,136, p=0,036), bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo bei ekstraversijos
(r=-0,168, p=0,002). Turime atvirksting Siy kintamyjy priklausomybe. Tai reiskia, kad organizacijos
jvertinimo bei bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo paslaugy poreikis bus didesnis tada,
kada ekstraversija bus silpniau iSreiksta.

15 lenteléje pateikti rezultatai rodo, kad neurotizmas, sutariamumas, atvirumas patyrimui néra
susije su psichologiniy paslaugy poreikiu. Taigi, hipotezé, kurioje teigiama, kad ,,Yra statistiskai
reiksmingas rysys tarp vadovy poreikio psichologinéms paslaugoms ir asmenybés bruozy*, 1§ dalies

pasitvirtino.
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16 lentelé. Pearson‘o tiesinés koreliacijos koeficientai tarp organizacijos jvertinimo skalés

ir asmenybés bruozy

Organizacijos Neurotiz Sutariamu Samonin | Atvirumas Ekstra
P mas mas gumas patyrimui versija
jvertinimas

Imonés veiklos rezultaty 0,150 -0,166 -0,013 -0,185 -0,117
jvertinimas 0,189 0,146 0,907 0,105 0,308
Organizacijos  kulttiros 0,007 -0,001 -0,069 0,094 -0,113
analizé 0,952 0,990 0,550 0,416 0,329
Imonés psichologinio 0,079 0,066 0,001 0,108 0,000
klimato jvertinimas 0,490 0,569 0,991 0,348 1,000
Darbo analizé ir 0,089 0,034 0,133 -0,051 -0,098
projektavimas 0,436 0,766 0,244 0,658 0,394
Darbo technologijy 0,008 0,099 0,221 -0,037 -0,071
kiirimo ir naudojimo 0,944 0,387 0,052 0,750 0,539
jvertinimas

Darbo vietos jrengimas -0,053 0,107 -0,105 -0,007 0,096
ir darbo aplinkos 0,642 0,351 0,358 0,949 0,402
suderinimas

Darbo saugos ir sveiky 0,098 -0,004 -0,020 -0,073 -0,067
darbo salygy vadyba 0,391 0,976 0,865 0,523 0,558
Imonés plétros plany 0,209 0,112 -0,154 0,026 -0,078
kiirimo ir jy vykdymo 0,069 0,330 0,182 0,820 0,501
analizé

Verslo valdymo sistemy 0,083 0,001 0,067 -0,037 -0,105
diegimo ir prieziiiros 0,469 0,992 0,561 0,745 0,359
[vertinimas

Darbo kravio ir -0,082 -0,144 -0,014 -0,055 -0,226*
uzduoc¢iy  paskirstymo 0,475 0,208 0,904 0,634 0,047
analizé

Darbo atlikimo -0,066 -0,272 -0,019 -0,028 -0,050
vertinimas: darbo 0,564 0,160 0,869 0,810 0,666
potencialo vertinimas ir

plétojimas

*Statistiskai reik§minga su reik§mingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reik§minga su reik§mingumo lygmeniu p<0,01

I$ 18 lentelés duomeny matome, kad kriivio ir uzduociy paskirstymo analizé neigiamai susijusi

su ekstraversija (r=-0,226, p=0,047).
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17 lentelé. Pearson‘o tiesinés koreliacijos koeficientai tarp organizacijos vystymo skalés ir

asmenybés bruoZy

Organizacijos Neurotiz Sutariamu Samonin | Atvirumas Ekstra
mas mas gumas patyrimui versija
vystymas

Poky¢iy  jmongje ir| -0,025 0,108 0,267* -0,055 0,083

imonés vystymo analizé 0,828 0,346 0,018 0,632 0,472

Personalo tarpasmeniniy 0,054 0,159 -0,068 0,066 -0,089

santykiy analizé 0,637 0,165 0,555 0,565 0,439

Personalo pasitenkinimo 0,043 -0,008 0,143 -0,014 -0,052

darbu jvertinimas 0,713 0,947 0,213 0,903 0,655

Personalo lojalumo ir| -0,010 0,013 0,080 -0,125 -0,009

jsipareigojimy  jmonei 0,931 0,912 0,486 0,274 0,935

jvertinimas

Personalo vaidmeny, -0,037 0,031 0,249* 0,065 0,048

funkcijy bei 0.748 0,788 0,028 0,571 0,674

atsakomybés analizé

Personalo poziurio | -0,125 -0,010 0,154 0,036 -0,082

jmone¢ analizé (tikslai, 0,276 0,928 0,177 0,756 0,477

darbo  organizavimas,

produkcijos ir paslaugy

kokybé, pokyciai,

administracijos ir

darbuotojy santykiai ir.

t.t.)

Personalo pozitrio | -0,069 -0,082 0,103 -0,110 0,014

atlyginimo ir 0,550 0,478 0,372 0,342 0,903

motyvavimo sistemag

jvertinimas

Darbo  produktyvumo | -0,038 -0,110 0,111 0,087 -0,123

didinimas 0,743 0,337 0,334 0,451 0,282

Imonés Jvaizdzio -0,233 0,044 0,279* 0,122 0,023

kiirimas 0,400 0,702 0,013 0,286 0,841

Kolektyvinio darbo | -0,094 -0,054 0,053 0,072 -0,022

tobulinimas 0,413 0,640 0,643 0,529 0,846

Komunikacijos jmonéje | -0,085 0,076 0,233* -0,022 -0,096

monitoringas 0,460 0,511 0,040 0,848 0,402

Kriziy prevencija -0,135 -0,086 0,035 0,037 -0,042
0,238 0,456 0,763 0,748 0,717
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Motyvacijos
inovacijoms skatinimas

-0,078
0,499

0,105
0,360

-0,010
0,931

0,201
0,078

-0,015
0,896

*Statistiskai reikSminga su reik§Smingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reik§minga su reik§mingumo lygmeniu p<0,01

17 lentelés rezultatai rodo, kad poky¢iy jmonéje ir jmonés vystymo analiz¢ statistiSkai teigiamai

koreliuoja su sgmoningu (r=0,267, p=0,018), personalo vaidmeny, funkcijy bei atsakomybés analizé

statistiSkai teigiamai koreliuoja su samoningu (r=0,249, p=0,028), jmonés jvaizdzio kiirimas

statistiSkai teigiamai koreliuoja su samoningumu (r=-0,279, p=0,013), komunikacijos jmonéje

monitoringas statisti$kai teigiamai koreliuoja su sgmoningumu (r=-0,233, p=0,040).

18 lentelé. Pearson‘o tiesinés koreliacijos koeficientai tarp personalo atrankos skalés ir

asmenybés bruozy

Personalo atranka Neurotiz | Sutariamu | Samonin | Atvirumas Ekstra
mas mas gumas patyrimui versija
Zmogisky istekliy -0,005 0,008 0,125 0,057 0,095
planavimas 0,962 0,943 0,277 0,620 0,406
Personalo verbavimas ir 0,066 -0,056 0,180 -0,156 0,074
atranka 0,565 0,626 0,114 -0,156 0,521
Personalo adaptavimas po | -0,117 -0,041 0,270* -0,014 0,073
jdarbinimo 0,308 0,723 0,017 0,901 0,523
Efektyvus zmogisSky -0,025 -0,173 0,025 -0,114 -0,168
iStekliy panaudojimas 0,826 0,131 0,831 0,322 0,142
Individualus psichologinis 0,160 -0,003 0,140 -0,130 0,006
konsultavimas 0,161 0,977 0,223 0,257 0,960

*Statistiskai reik§minga su reik§mingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reik§minga su reik§mingumo lygmeniu p<0,01

20 lentelé rodo, kad personalo adaptavimas po jdarbinimo yra teigiamai susijes su

sagmoningumu (r=-0,270, p=0,017).
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19 lentelé. Pearson‘o tiesinés koreliacijos koeficientai tarp personalo ugdymo skalés ir

asmenybés bruozy

Personalo ugdymas Neurotiz | Sutariamu | Samonin | Atvirumas Ekstra
mas mas gumas patyrimui versija
Personalo potencialo 0,169 -0,030 0,055 -0,139 -0,084
atskleidimas ir ugdymas 0,140 0,793 0,635 0,224 0,466
Personalo karjeros | -0,011 0,111 0,061 0,005 -0,030
planavimas 0,927 0,335 0,593 0,967 0,793
Personalo  kirybiskumo 0,201 -0,050 0,222 -0,060 0,017
ugdymas 0,078 0,664 0,050 0,599 0,885
Personalo motyvavimo | -0,108 -0,058 0,203 -0.,009 0,000
sistemos  jvertinimas ir 0,346 0,611 0,075 0,940 0,998
kiirimas
Personalo  lojalumo ir -0,116 0,001 0,372** -0,080 0,062
Isipareigojimy jmonei 0,312 0,995 0,001 0,485 0,592
vystymas

*Statistiskai reik§Sminga su reik§Smingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reik§minga su reik§mingumo lygmeniu p<0,01

19 lenteléje tyrimo rezultatai rodo statistiSkai teigiama ry$j tarp personalo lojalumo ir

isipareigojimy jmonei vystymas bei sgmoningumo (r=0,372, p=0,001).

20 lentelé. Pearson‘o tiesinés koreliacijos koeficientai tarp personalo mokymo skalés ir

asmenybés bruozy

Personalo mokymas Neurotiz | Sutariamu | Samonin | Atvirumas Ekstra
mas mas gumas patyrimui versija

Mokymy  poreikio  ir 0,112 -0,158 0,275* -0,250 0,010
turinio nustatymas 0,329 0,167 0,015 0,207 0,928
Mokymy planavimas 0,153 -0,121 0,271* -0,215 0,072
0,182 0,290 0,017 0,059 0,531

Personalo mokymas ir 0,227 -0,073 0,073 -0,057 -0,136
vystymas 0,407 0,526 0,529 0,624 0,238
Personalo mokymy 0,041 0,056 0,259* -0,099 0,116
jvertinimas 0,724 0,624 0,022 0,386 0,314

*StatistiSkai reikSminga su reik§Smingumo lygmeniu p<0,05
**Statistiskai reik§minga su reikSmingumo lygmeniu p<0,01
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Nustatyta, kad mokymy poreikio ir turinio nustatymas statistiSkai teigiamai koreliuoja su

sagmoningunu (r=0,275, p=0,015), mokymy planavimas statistiSkai teigiamai koreliuoja su

samoningunu (r=0,271, p=0,017), personalo mokymy jvertinimas statistiskai teigiamai koreliuoja su

sagmoningumu (r=0,259, p=0,022).

21 lentelé. Pearson‘o tiesinés koreliacijos koeficientai tarp bendruyju kompetencijuy

ivertinimo ir ugdymo skalés ir asmenybés bruozy

Bendruyju Neurotiz Sutariamu Samonin | Atvirumas Ekstra

kompetencijy mas mas gumas patyrimui versija
jvertinimas ir ugdymas
Personalo asmeninio 0,162 -0,054 0,102 -0,197 -0,162
jvaizdZio kiirimas 0,156 0,637 0,376 0,084 0,156
Bendravimo jgudziy 0,076 -0,124 -0,081 0,000 -0,260*
lavinimas 0,511 0,278 0,483 0,999 0,022
Darbinio streso valdymo | -0,056 0,078 0,332** 0,029 0,071
ir jveikos  jgudziy 0,630 0,498 0,003 0,803 0,539
lavinimas
Emocinio intelekto | -0,055 0,023 0,051 0,047 -0,098
lavinimas 0,632 0,840 0,657 0,683 0,393
Konflikty valdymo 0,103 -0,033 0,004 -0,018 -0,253*
jgudziy ugdymas 0,371 0,776 0,974 0,878 0,026
Laiko planavimo ir 0,054 0,087 0,002 0,045 -0,106
valdymo jgidziy 0,640 0,449 0,986 0,697 0,356
ugdymas
Pasitikéjimo savimi 0,056 -0,007 0,229* -0,038 -0,005
ugdymas 0,623 0,950 0,043 0,739 0,968
Pozityvaus mastymo 0,148 -0,108 0,002 -0,014 -0,140
ugdymas 0,194 0,346 0,983 0,903 0,221
Saves pazinimo ir 0,090 -0,161 -0,950 0,148 -0,043
ugdymo skatinimas 0,433 0,160 0,086 0,195 0,709
Vieso pasisakymo 0,055 -0,131 0,054 0,097 -0,123
jgudziy lavinimas 0,630 0,253 0,642 0,397 0,281

*StatistiSkai reikSminga su reik§Smingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reikSminga su reik§mingumo lygmeniu p<0,01
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Nustatyta, kad bendravimo jgudziy lavinimas statistiSkai neigiamai koreliuoja su ekstraversija

(r=-0,216, p=0,022), darbinio streso valdymo ir jveikos jgudziy lavinimas statistiSkai teigiamai

koreliuoja su sgmoningumu (r=0,332, p=0,003), konflikty valdymo jgiidziy ugdymas statistiskai

neigiamai koreliuoja su ekstraversija (r=-0,253, p=0,026), pasitikéjimo savimi ugdymas statistiSkai

teigiamai koreliuoja su sgmoningumu (r=0,229, p=0,043).

22 lentelé. Pearson‘o tiesinés koreliacijos koeficientai tarp vadovo kompetenciju

ivertinimo ir ugdymo skalés ir asmenybés bruozy

Vadovo kompetenciju | Neurotiz Sutariamu Samonin | Atvirumas Ekstra
T . mas mas gumas patyrimui versija
jvertinimas ir ugdymas

Bendravimo su| -0,086 -0,051 -0,180 0,111 0,044
ziniasklaida ypatumy 0,452 0,660 0,115 0,331 0,701
analizé

Vadovo darbo su grupe 0,167 -0,133 -0,126 0,015 -0,211
jgudziy lavinimas 0,143 0,246 0,273 0,899 0,064
Personalo deryby ir 0,236 -0,068 0,037 -0,091 -0,118
tarpininkavimo  jgudziy 0,080 0,553 0,750 0,426 0,305
ugdymas

Efektyvaus vadovavimo 0,210 -0,053 -0,071 0,086 0,013
ir lyderystes analizé 0,065 0,646 0,536 0,453 0,911
Vadovo individualaus | -0,035 -0,092 -0,023 -0,009 -0,095
pokalbio su darbuotojais 0,762 0,425 0,844 0,941 0,410
1gudziy lavinimas

Vadovo jtakos darymo 0,078 -0,101 0,017 -0,128 -0,128
jgadziy lavinimas 0,498 0,380 0,886 0,265 0,262
Vadovaujancio -0,028 -0,184 0,006 0,013 -0,091
personalo pokyciy 0,805 0,107 0,955 0,912 0,431
valdymo gebéjimy

ugdymas

Vadovaujancio 0,225 -0,100 -0,013 -0,107 -0,126
personalo reiklumo 0,408 0,386 0,907 0,351 0,272
pavaldiniams ugdymas

Komandy formavimo ir 0,102 -0,104 0,089 -0,063 -0,089
vadovavimo 0,376 0,364 0,439 0,584 0,437
komandiniam darbui

analizé

Vadovaujancio 0,156 -0,192 0,028 -0,132 -0,122
personalo sprendimy 0,174 0,093 0,811 0,248 0,288

priémimo analizé ir
korekcija
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Susirinkimy 0,112 -0,272 -0,105 -0,047 -0,127
organizavimo ir 0,331 0,106 0,358 0,681 0,266
valdymo jgudziy

lavinimas

Vadovaujancio -0,063 0,117 0,277* -0,130 -0,033
personalo uzduociy 0,585 0,308 0,014 0,257 0,775
delegavimo jgudziy

formavimas

Vadovavimo etikos ir 0,038 -0,011 0,138 -0,117 0,074
bendravimo protokolo 0,743 0,927 0,230 0,310 0,519
analizé

Vadovavimo verslo 0,080 0,022 0,046 0,045 0,003
organizavimo  procesui 0,488 0,851 0,689 0,698 0,981

ypatumy analizé

*Statistiskai reikSminga su reikSmingumo lygmeniu p<0,05
**Statistiskai reikSminga su reikSmingumo lygmeniu p<0,01

Nustatyta, kad vadovaujancio personalo uzduoéiy delegavimo jgudziy formavimas statistiskai

teigiamai koreliuoja su sgmoningumu (r=-0,277, p=0,014).

23 lentelé. Pearson‘o tiesinés koreliacijos koeficientai tarp pardavimy vadybos skalés ir

asmenybés bruozy

Pardavimy vadyba Neurotiz Sutariamu Samonin | Atvirumas Ekstra
mas mas gumas patyrimui versija
Projekty rengimo ir 0,183 -0,132 0,099 -0,130 -0,061
vykdymo analizé bei 0,108 0,250 0,389 0,255 0,598
korekcija
Pardavimy  strategijos 0,065 -0,123 0,050 -0,085 -0,057
bei taktikos kuirimas 0,572 0,288 0,667 0,465 0,625
Pardavimo standarty 0,098 0,000 0,140 -0,177 -0,046
kiirimo organizavimas 0,397 0,998 0,224 0,124 0,691
Vidinis pardavimy darbo 0,015 0,048 0,050 -0,124 0,098
organizavimas 0,894 0,679 0,665 0,279 0,392
Vartotojy paieskos ir 0,285 -0,028 0,029 -0,167 -0,090
palaikymo strategijy 0,120 0,809 0.805 0,146 0,434
diegimas
Pardavimy vertinimo bei 0,117 -0,056 -0,016 -0,008 -0,051
kontrolés sistemy 0,307 0,623 0,890 0,944 0,654
kiirimas
Poreikio reklamai 0,096 -0,025 0,143 -0,161 0,015
jvertinimas 0,403 0,825 0,212 0,158 0,897
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Reklamos ktirimo | -0,135 -0,164 -0,061 0,087 -0,071
organizavimas bei 0,237 0,152 0,597 0,449 0,536
rezultaty jvertinimas

Bendravimo ir 0,090 -0,045 0,097 -0,215 -0,148
pardavimy telefonu 0,435 0,696 0,400 0,058 0,196
jgtdziy lavinimas

Aktyvaus pardavimo | -0,015 0,067 0,380** -0,146 0,069
metody diegimas 0,896 0,558 0,001 0,201 0,547

*Statistiskai reikSminga su reik§Smingumo lygmeniu p<0,05
**StatistiSkai reikSminga su reik§mingumo lygmeniu p<0,01

IS pateiktos 25 lentelés matome, kad aktyvaus pardavimo metody diegimas statistiSkai teigiamai

koreliuoja su sgmoningumu (r=0,380, p=0,001).

4.2.2. Psichologiniy paslaugu poreikio ir saves vertinimo sgsajos

Apskaiciavus psichologiniy paslaugy poreikj ir saves vertinimo koreliacijy koeficientus buvo

gauti 24 lenteléje pateikti rezultatai.

24 lentelé. Psichologiniy paslaugy poreikio ir saves vertinimo sasajos

Aukstas Zemas saves
saves vertinimas
Psichologiniy paslauguy poreikis vertinimas
Organizacijos jvertinimas 0,622** -0,641**
0,000 0,000
Organizacijos vystymas 0,508** -0,458**
0,000 0,000
Personalo atranka 0,359** -0,317**
0,001 0,005
Personalo ugdymas 0,498** -0,442**
0,000 0,000
Personalo mokymas 0,464** -0,402**
0.000 0,000
Bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas 0,600** -0,497**
0.000 0,000
Vadovo kompetencijy ivertinimas ir ugdymas 0,554** -0,457**
0,000 0,000
Pardavimy vadyba 0,324** -0,324**
0,004 0,004

*Statistiskai reik§minga su reik§mingumo lygmeniu p<0,05

**StatistiSkai reikSminga su reikSmingumo lygmeniu p<0,01

67




Paskaiciavus Pearson‘o koreliacijos koeficientus tarp psichologiniy paslaugy poreikio ir saves
vertinimo nustatytas statistiskai reikSmingas rySys tarp: organizacijos jvertinimo ir auksto saves
vertinimo (r=0,622, p=0,000), organizacijos vystymo ir auksto saves vertinimo (r=0,508, p=0,000),
personalo atrankos ir auksto saves vertinimo (r=0,359, p=0,001), personalo ugdymo ir auksto saves
vertinimo (r=0,498, p=0,000), personalo mokymo ir auksto saves vertinimo (r=0,464, p=0,000),
bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo bei auk$to saves vertinimo (r=0,600, p=0,000),
vadovo kompetencijy jvertinimo ir ugdymo bei auk$to saves vertinimo (r=0,554, p=0,000),
pardavimy vadybos ir auksto saves vertinimo (r=0,324, p=0,004). Koreliacijos rodo, kad turime
tiesiogine $iy kintamyjy priklausomybe. Tai reiSkia, kad kuo aukstesnis vadovy saves vertinimas,
tuo jiems daugiau reikalingos psichologinés paslaugos.

Taip pat, rastos statistiSkai reikSmingos koreliacijos tarp: organizacijos jvertinimo ir Zemo saves
vertinimo (r=-0,641, p=0,000), organizacijos vystymo ir Zemo saves vertinimo (r=-0,458, p=0,000),
personalo atrankos ir Zemo saves vertinimo (r=-0,317, p=0,005), personalo ugdymo ir Zemo saves
vertinimo (r=-0,442, p=0,000), personalo mokymo ir zemo saves vertinimo (r=-0,402, p=0,000),
bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo bei zemo saves vertinimo (r=-0,497, p=0,000), vadovo
kompetencijy jvertinimo ir ugdymo bei Zemo saves vertinimo (r=-0,457, p=0,000), pardavimy
vadybos ir zemo saves vertinimo (r=-0,324, p=0,004). Koreliacijos rodo atvirksting kintamyjy
priklausomybe. Kuo zemesnis vadovo saves vertinimas, tuo jiems maziau reikalingos psichologinés
paslaugos.

Taigi, hipotezé, kurioje teigiama, kad ,,Yra statistiskai reikSmingas rysys tarp vadovy poreikio

psichologinéms paslaugoms ir vadovy saves vertinimo** - visiSkai pasitvirtino.

4.3. Psichologiniy paslaugu poreikio prognozavimas remiantys asmenybés bruozais ir saves

vertinimu

Siekiant prognozuoti psichologiniy paslaugy poreikj i§ penkiy asmenybés bruozy
(ekstraversijos, samoningumo, sutariamumo, atvirumo patyrimui ir neurotiSkumo) buvo atlikta
Regresin¢ analize (Zr. lenteles 25, 26, 27), kuri parodé, kad modelis yra statistiSkai patikimas
(p=0,000). Psichologiniy paslaugy poreikis didéja didéjant samoningumui (beta=0,160, p=0,000), o
ekstraversijos, sutariamumo, atvirumo patyrimui ir neurotiSkumo jtaka psichologiniy paslaugy
poreikiui néra statistiSkai reikSminga. DidZiausig jtakg psichologiniy paslaugy poreikiui daro
samoningumas. Koreguotasis determinacijos koeficientas (Rzadj,=0,130) rodo, kad vien i$§
asmenybés bruozy galima apskaiciuoti gana nedidele psichologiniy paslaugy poreikio dalj — tik
mazdaug 13 proc. dispersijos priklauso nuo asmenybés bruozy, kiti 87 proc. priklauso nuo mums

nezinomy, | regresijos lygt] nejtraukty kintamyjy. Taigi, hipoteze, kurioje teigiama, kad ,,Vadovy
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psichologiniy paslaugy poreikj galima prognozuoti remiantis asmenybés bruozais*“, 1§ dalies

pasitvirtino.

Psichologiniu paslaugy poreikio prognozavimas iS§ penkiy asmenybés bruozy

(ekstraversijos, sgmoningumo, sutariamumo, atvirumo patyrimui ir neurotiSkumo)

25 lentelé. Daugiamatés regresinés analizés modelio santrauka

Modelis | Daugialypis koreliacijos Determinacijos Koreguotasis Koeficienty
koeficientas (R) koeficientas (R? | determinacijos standartiné
koeficientas paklaida
(R%di)
1 0,471 0,050 0,130 27,982

Pastaba: R - koreliacijos koeficientas, R? - determinacijos koeficientas

26 lentelé. Daugiamatés regresinés analizés ANOVA lentelé

Modelis Nuokrypiy Laisvés Nuokrypiy F ReikSmé p
Sumos laipsniai vidurkiai (2-pusis)
1 Regresijos 129,841 1 129,841 3,854 0,000
modelis
Paklaida 12372,711 76 162,800
Visi 12502,552 7
nuokrypiai

27 lentelé. Regresijos lygties koeficientai

Modelis Nestandartizuoti koeficientai | Standartizuoti t ReikSmé.
Regresijos Standartiné | koeficientai p (2-pusis)
koeficientas paklaida Beta
(B)
1 Konstanta 136,371 3,168 224,008 0,000
Neurotizmas 0, 629 0,868 0,083 0,724 0,471
Sutariamumas -0,339 0,598 -0,065 -0,567 0,572
Samoningumas 0,946 0,670 0,160 1,411 0,000
Atvirumas -0,364 0,532 -0,078 -0,684 0,496
patyrimui
Ekstraversija -0,386 0,520 -0,085 -0,742 0,460

Pastaba: [ - regresijos lygties koeficientas

Siekiant prognozuoti psichologiniy paslaugy poreikj i§ dviejy saves vertinio lygiy (auksto ir
zemo) buvo atlikta Regresiné analizé (zr. lenteles 28, 29, 30), kuri parodé, kad modelis yra
statistiSkai patikimas (p=0,000). Psichologiniy paslaugy poreikis didéja did¢jant aukStam saves
vertinimui (beta=0,461, p=0,000), bet mazéja zemam saves vertinimui (beta=-0,279, p=0,000).
DidzZiausig jtaka psichologiniy paslaugy poreikiui daro Zemas saves vertinimas. Koreguotasis

determinacijos koeficientas (Rzadj,=0,652) rodo, kad vien i§ saves vertinimo galima apskaiciuoti
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gana didel¢ psichologiniy paslaugy poreikio dal; — 65 proc. dispersijos priklauso nuo saves

vertinimo, kiti 35 proc. priklauso nuo mums nezinomy, j regresijos lygti nejtraukty kintamyjy.

Taigi, hipoteze, kurioje teigiama, kad ,,Vadovy psichologiniy paslaugy poreikj galima prognozuoti

remiantis saves vertinimu'* — visiskai pasitvirtino.

Psichologiniy paslaugy poreikio prognozavimas i§ dviejy saves vertinio lygiu

(auksto ir Zemo)

28 lentelé. Daugiamatés regresinés analizés modelio santrauka

Modelis | Daugialypis koreliacijos Determinacijos Koreguotasis Koeficienty
koeficientas (R) koeficientas (R? |  determinacijos standartiné
koeficientas paklaida
(R%j)
1 1,156 0,669 0,652 1,035
Pastaba: R - koreliacijos koeficientas, R? - determinacijos koeficientas
29 lentelé. Daugiamatés regresinés analizés ANOVA lentelé
Modelis Nuokrypiy Laisvés Nuokrypiy F ReikSmé p
Sumos laipsniai vidurkiai (2-pusis)
1 Regresijos 22,333 1 22,333 77,023 0,000
modelis
Paklaida 41,922 76 0,551
Visi 64,255 77
nuokrypiai
30 lentelé. Regresijos lygties koeficientai
Modelis Nestandartizuoti koeficientai | Standartizuoti t Reik$m. p
Regresijos Standartiné | koeficientai (2-pusis)
koeficientas paklaida Beta
(B)
1 Konstanta 5,140 0,118 88,598 0,000
Aukstas saves 0, 461 0,69 0,608 6,668 0,000
vertinimas
Zemas saves -0,279 0,049 -0,548 -5,706 0,000
vertinimas
Pastaba: 3 - regresijos lygties koeficientas
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5. REZULTATU APTARIMAS

Tyrimu buvo siekta nustatyti vadovy poreikj psichologinei paslaugai, asmenybés bruozy ir
saves vertinimo s3asajas. Siekiant atskleisti, kaip psichologiniy paslaugy poreikis susijes su
asmenybés bruozais bei saves vertinimu buvo suformuluoti uzdaviniai ir iSkeltos hipotezés. Tuo
tikslu buvo ieskota bendry dimensijy. Toliau pla¢iau aptarsime §io tyrimo gautus rezultatus.

Kalbant apie vadovy poreikj psichologinéms paslaugoms, vidurkiy palyginimas parodé, kad yra
didelé grupé psichologiniy paslaugy, kuriuos vadovai vertina aukstai. Tai tokios paslaugos kaip:
organizacijos jvertinimas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy
kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy
vadyba, organizacijos vystymas. Gauti tyrimo rezultatai patvirtina Chiu (2004), Lin (2004),
Anderson (1994), Fornell(1994), Lehmann (1994), Hauser (1994), Simester (1994), Wernerfelt
(1994), Swanson (2001), Kelley (2001) nuomong. Mokslininkai teigia, kad vadovy naudojimasis
psichologinémis paslaugomis laikomas pagrindine koncepcija ir svarbiu tikslu visose organizacijos
veiklose. Aukstas psichologiniy paslaugy lygis jmonése leidzia prognozuoti verslo sékminguma,
pelninguma, vadovy lojalumo padidéjima, geresnes reputacijas, biisimyjy sandoriy maZesnius
kasStus, didesnj darbuotojy efektyvuma.

Faktorinés analizés déka, nustatéme veiklas, kurios atspindi vidinius organizacijos procesus.
Nustatyta, kad svarbiis tokie darbai kaip jmonés veiklos rezultaty jvertinimas, jmonés psichologinio
klimato jvertinimas, organizacijos kultiros analizé¢, darbo analizé ir projektavimas, darbo
technologijy kirimo ir naudojimo jvertinimas, darbo vietos jrengimas ir darbo aplinkos
suderinimas, darbo saugos ir sveiky darbo sglygy vadyba, jmonés plétros plany kirimo ir jy
vykdymo analizé, verslo valdymo sistemy diegimo ir prieziiros jvertinimas, verslo valdymo
sistemy diegimo ir prieziiiros jvertinimas, darbo kriivio ir uzduoéiy paskirstymo analizé, darbo
atlikimo vertinimas, poky¢iy jmonéje ir jmonés vystymo analizé, personalo tarpasmeniniy santykiy
analizeé, personalo pasitenkinimo darby jvertinimas, personalo lojalumo ir jsipareigojimy jmonei
jvertinimas, personalo vaidmeny, funkcijy bei atsakomybés analize¢, personalo poziiirio j jmon¢
analizé, personalo pozilirio | atlyginimo ir motyvavimo sistemg jvertinimas. Orientuojantis j $j
latentinj faktoriy galima pozicionuoti organizacijai psichologines paslaugas.

Rasant §j darbg vienas i§ tyrimo uZdaviniy buvo nustatyti ar psichologiniy paslaugy poreikis
(organizacijos jvertinimas, oOrganizacijos vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas,
personalo mokymas, bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy
vertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba) skiriasi priklausomai nuo $iy ypatumy, kuriuos mes
pavadinome jmonés ypatumais: vadovy lyties, amziaus, iSsilavinimo, uZimamy pareigy,

vadovavimo patirties, jmonés veiklos srities, jmonés formos ir jmongje dirbanciy darbuotojy
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skaiciaus. Kaip rodo Sio tyrimo rezultatai, kad tam tikru lygiu pasitvirtino hipoteze, jog vadovy
poreikis psichologo paslaugoms skiriasi priklausomai nuo jmonés ypatumy.

Paaiskéejo, kad psichologiniy paslaugy poreikis visiSkai nepriklauso nuo vadovy amziaus. Tiek
jaunesni (iki 30 m.), tiek vyresni (51 ir daugiau m.) vadovai gali rinktis vienodas psichologines
paslaugas. Taip pat, buvo gauti vienodi rezultatai, rodantys, kad iStirtoje darbo rinkoje psichologiniy
paslaugy poreikis visiSkai nesiejasi nei su iSsilavinimo lygiu, nei su vadovavimo patirtimi. Tiek
aukStesn] (universitetinj), tiek Zemesnj (vidurinj) i$silavinimg bei didesng¢ (16 ir daugiau m.) ar
mazesn¢ (iki 5 m.) vadovavimo patirt] turintys vadovai yra potencialiis psichologiniy paslaugy
klientai. Sj i§vada nepatvirtina tyréjos Sileikienés (2004) atlikto tyrimo rezultaty, jog didZiausias
psichologiniy paslaugy poreikis yra, kai vadovo amzius daugiau nei 41 metai ir kai vadovas turi
aukstajj iSsilavinimg. Taigi apibendrinus $io tyrimo gautus rezultatus galima kelti prielaida, kad
psichologiniy paslaugy poreikis nepriklauso nuo amziaus, i$silavinimo bei vadovavimo patirties.

Lyginant psichologiniy paslaugy poreikj vyry ir motery grupése paaiskéjo, kad vadovai vyrai
dazniau negu vadovés moterys pasirenka personalo ugdymo paslaugas ir vadovo kompetencijy
jvertinimo bei ugdymo paslaugas. Galima daryti prielaida, vadovai vyrai visgi labiau linke naudotis
psichologo teikiamomis paslaugomis, jie grei¢iau reaguoja j rinkos pokycius arba tiesiog geriau
sugeba orientuotis versle, siekia buti inovatyvesni, pirmaujantys verslo pasaulyje.

Kalbant apie tiriamyjy uzimamas pareigas, galima teigti, kad didesnj psichologiniy paslaugy
poreikj (organizacijos jvertinimas, organizacijos vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas,
personalo mokymas, bendryjy kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba) jaucia jmoniy direktoriai ir padaliniy vadovai, o
mazesn] — jmoniy savininkai ir projekty vadovai. Miisy manymu, jmoniy direktoriai ir padaliniy
vadovai yra tam tikra prasme administratoriai t.y. dazniau susiduria pvz., su darbo zmoniy veiklos
jvertinimu, o teisingam jvertinimui reikalingos zinios. O jmoniy savininkai ir projekty vadovai
maziausiai dalyvauja arba nedalyvauja pvz. imonés jvertinime, todél jy poreikis psichologo
paslaugoms yra maZzesnis.

Tyrimy nustatyta, statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp psichologiniy paslaugy poreikio ir
jmoniy veiklos sri¢iy. Pasirodo, kad organizacijos vystymo paslaugas ir bendryjy kompetencijy
jvertinimo ir ugdymo paslaugas renkasi elektros, dujy, garo tiekimo ir oro kondicionavimo jmonés;
vandens tiekimo, nuoteky valymo, atlieky tvarkymo ir regeneravimo jmongs; statybos jmonés;
didmeninés prekybos, i§skyrus prekyba variklinémis transporto priemonémis ir motociklais jmonés;
apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy jmonés; informacijos ir ry$iy jmonés; finansinés ir draudimo
jmongés; profesiniy, moksliniy ir techniniy veikly jmonés; administravimo ir aptarnavimo jmongés;
Zzmoniy sveikatos priezitros ir socialinio darbo jmonés; meninio, pramoginio ir poilsio

organizavimo veikly jmonés; kito aptarnavimo veikly jmonés, negu mazmeninés prekybos, iSskyrus
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varikliniy transporto priemoniy ir motocikly prekyba jmonés bei §vietimo jmonés. Si i§vada artima
gautiems $io tyrimo rezultatams yra literatiiroje sutinkama Hauser (1994), Simester (1994),
Wernerfelt (1994) tyrimy isvadg. Mokslininkai aptardami 500 sékmingiausiy organizacijy (Fortune
500) tiek 1§ gamybinio, tiek i§ paslaugy sektoriaus nustaté, kad vadovai yra labai susidoméje, kaip
psichologo paslaugos veikia darbo efektyvumg ir pelninguma.

Lyginant psichologiniy paslaugy poreikio (organizacijos jvertinimas, organizacijos vystymas,
personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy kompetencijy jvertinimas ir
ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba) skirtumus jmoniy
formos grupése paaiskejo, kad uzdarosiose akcinése bendrovése, individualiose jmonése, valstybés
jmonése ir savivaldybés jmonése dirbantys vadovai, skirtingai nei akcinése bendrovése dirbantys
vadovai, jaucia didesnj organizacijos jvertinimo, organizacijos vystymo, personalo atrankos,
personalo ugdymo, personalo mokymo, bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo, vadovo
kompetencijy jvertinimo ir ugdymo, pardavimy vadybos poreikius. Tai galima bty paaiskinti
didesniu démesiu savo darbuotojams, o tuo paciu ir didesniu vadovy indéliu | Siy organizacijy
gerove, iSlikima bei didesnémis suteikiamomis tobuléjimo galimybémis.

Siekiant nustatyti psichologiniy paslaugy poreikio (organizacijos jvertinimas, organizacijos
vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy kompetencijy
jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy vadyba)
skirtumus jmonés darbuotojy grupése buvo gauta, kad organizacijy, kuriose dirba iki 10 ar iki 50
darbuotojy, vadovai turi didziausig poreikj personalo mokymams, palyginti su jimonémis, kuriose
dirba iki 250 darbuotojy bei daugiau nei 250 darbuotojy. Tai reiskia personalo mokymo paslaugos
reikalingiausios jmonése, kuriose dirba maziau darbuotojy. Siekiant pagerinti verslo rezultatus,
mazesniy jmoniy vadovai privalo nuolat konkuruoti rinkoje, skatinti darbuotojy produktyvuma bei
geresnj darbo uzduogiy atlikima. Tadiau $is tyrimas nepatvirtina Sileikienés (2004) prielaidy, kad
labiausiai psichologiniy paslaugy reikia jmonése, kur darbuotojy skai¢ius didelis (nuo 51 iki 100).

Zinant $iuos i$skirtus ypatumus, galima nustatyti tinkamiausia psichologiniy paslaugy tinkla,
taciau visada reikia atsizvelgti ] tai, kad egzistuoja individualis skirtumai.

Tikrinant hipoteze¢ apie psichologiniy paslaugy poreikio rysj su vadovy asmenybés bruozais,
tyrimo metu nustatéme, kad organizacijos vystymo skalés - poky¢iy jmonéje ir jmonés vystymo
analizé, personalo vaidmeny, funkcijy bei atsakomybés analiz€¢, jmonés jvaizdzio kirimas,
komunikacijos jmonéje monitoringas yra teigiamai susij¢ su samoningumu. Personalo atrankos
skalés - personalo adaptavimas po idarbinimo yra teigiamai susij¢s su sagmoningumu. Personalo
ugdymo skalés - personalo lojalumo ir jsipareigojimy jmonei vystymas yra teigiamai susij¢s su
sagmoningumu. Personalo mokymo skalés - mokymy poreikio ir turinio nustatymas bei mokymy

planavimas statistiSkai teigiamai koreliuoja su sgmoningumu. Bendryjy kompetencijy jvertinimo ir
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ugdymo skalés - darbinio streso valdymo ir jveikos jgiidziy lavinimas bei pasitikéjimo savimi
ugdymas statistiS$kai teigiamai koreliuoja su sgmoningumu. Vadovo kompetencijy jvertinimo ir
ugdymo skalés - vadovaujancio personalo uzduociy delegavimo jgiidziy formavimas yra teigiamai
susij¢s su sagmoningumu. Pardavimy vadybos skalés - aktyvaus pardavimo metody diegimas yra
teigiamai susijes su sgmoningumu. Literatiroje sutinkama su Watson (1997), Clark (1997),
Goldberg (1990), Mount (1995), Barrick (1995), Peeters (2006), Van Tuijl (2006) tyréjy nuostata,
jog samoningumo bruozas pripazintas vienas i§ svarbiausiu vadovo bruozu darbingje veikloje.
Vadovai, kuriems budingas aukstai isreiks§to sgmoningumo bruozas, yra praktiski, orientuoti j
uzduotj ir organizuoti, siekiantys poky¢iy bei turintys jvairovés poreik].

Analizuojant psichologiniy paslaugy poreikio rysj su ekstraversija nustatéme, kad organizacijos
jvertinimo skalés - kriivio ir uzduoCiy paskirstymo analiz¢ statistiSkai neigiamai koreliuoja su
ekstraversija. Bendryjy kompetencijy jvertinimo ir ugdymo skalés - bendravimo jgudziy lavinimas
bei konflikty valdymo jgudziy ugdymas statistiSkai neigiamai koreliuoja su ekstraversija.
Literattiroje sutinkama su Wiggins (1996), Watson (1997), Clark (1997), Goldberg (1990), Mount
(1995), Barrick (1995), Judge (1999), Higgins (1999), Thoresen (1999), Barrick (1999) tyréjy
nuostata, kad ekstraversijos bruozas pripazintas, kaip svarbiausias vadovo bruozas darbinéje
veikloje, susijusioje su kontaktais, su zmonémis. Vadovai, su aukstai iSreikStu ekstraversijos
asmenybés bruozu puikiai atlicka darbg, reikalaujantj daug bendravimo, yra kalbas ir israiskingi,
meégsta bendrauti, yra pritariantis ir i$ anksto nusiteike teigiamai ir maloniai patirciai.

Misy atliktas tyrimas rodo, kad asmenybés bruoZzai nesukels didesnio poreikio psichologinéms
paslaugoms. Tai patvirtina verslo mastytojo Ketso (2007) nuomoneg, jog racionalumo mitas vis dar
gyvuoja organizacijose. Daugelis vadovy mano, kad svarbu tik tai kg mes matome ir zinome, tai kas
suvokiama. Daugiausia démesio vadovai skiria organizacijos tikslams, darbo pasidalijimui ir
formaliems organizacijos struktiiros aspektams, o ne asmenybés prioritetams. Taigi hipotezé,
kurioje teigiama, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy poreikio psichologinéms
paslaugoms ir asmenybés bruozy, buvo patvirtinta tik 1§ dalies.

Analizuojant psichologiniy paslaugy poreikj ir saves vertinimo sgsajas nustatyta, kad
organizacijos jvertinimo, organizacijos vystymo, personalo atrankos, personalo ugdymo, personalo
mokymo, bendryjy kompetencijy jvertinimo bei ugdymo, vadovo kompetencijy jvertinimo ir
ugdymo bei pardavimy vadyba yra susij¢ su auk$tu saves vertinimu. Literatiiroje sutinkama, kad
saves vertinimas yra kintantis procesas, kuris remiasi nuolatiniu atsiliepimy apie save ir savo elgesio
pasekmiy steb¢jimu. AukStai save vertinantys vadovai yra aktyviis ir kiirybingi, nevengia imtis
jvairios veiklos, siekia uzsibrézty tiksly, jvairovés poreikio (Fujita, 1991; Zellars, 2000; Perrewe,
2000; Hochwarter, 2000; Burnou, 2000; Ghorbani, 2005; Watson, 2005). Todél tikétina, kad kuo

aukstesnis vadovy saves vertinimas, tuo vadovams daugiau reikia psichologiniy paslaugy.
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Nustatytas rySys ir tarp psichologiniy paslaugy poreikio (organizacijos jvertinimas,
organizacijos vystymas, personalo atranka, personalo ugdymas, personalo mokymas, bendryjy
kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, vadovo kompetencijy jvertinimas ir ugdymas, pardavimy
vadyba) ir Zemo saves vertinimo. Tyrimo rezultatai rodo, jog kuo zemesnis vadovo saves
vertinimas, tuo maziau vadovui reikia psichologiniy paslaugy. Pasak Bulotaité (1995) Zemai save
vertinantis asmuo mano, jog yra menkesnis uz kitus, nejvertina savo galimybiy, gilinasi j savo
realius ir nesamus trikumus. Dél to, nesiimama sudétingy uzduociy, nesiekiama aukstesniy tiksly.
Hipotezé, kurioje teigiama, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp vadovy poreikio
psichologinéms paslaugoms ir vadovy saves vertinimo, buvo visiskai patvirtinta.

Kelta hipoteze, kad vadovy psichologiniy paslaugy poreikj galima prognozuoti remiantis
asmenybés bruozais, buvo patvirtinta tik i§ dalies. Tyrimo rezultatai rodo tendencija, jog didéjant
sagmoningumo bruozui, vadovy poreikis psichologinéms paslaugoms didéja. Asmenybés bruozais
prognozuoti psichologiniy paslaugy poreiki naudojant regresijos modelj néra labai tikslu, nes toks
regresijos modelis paaiskinty 13 proc. dispersijos, kiti 87 proc. priklauso nuo mums nezinomy, j
regresijos lygti nejtraukty kintamyjy.

Tyrimo rezultatai rodo rySkig tendencija, jog didéjant aukStam saves vertinimui, vadovy
poreikis psichologinéms paslaugoms didéja, bet mazéjant Zemam saves vertinimui, vadovy poreikis
psichologinéms paslaugoms maz¢ja. Saves vertinimu prognozuoti psichologiniy paslaugy poreikij
naudojant regresijos modelj yra tikslu, nes toks regresijos modelis paaiskinty 65 proc. dispersijos,
kiti 35 proc. priklauso nuo mums nezinomy, i regresijos lygti nejtraukty kintamyjy. Taigi hipoteze,
kurioje teigiama, kad, vadovy psichologiniy paslaugy poreikj galima prognozuoti remiantis saves
vertinimu, buvo visiSkai patvirtinta.

Apibendrinant galima pasakyti, kad Siuo tyrimu buvo gilintasi j vadovy poreikj psichologinei
paslaugai, asmenybés bruozus ir saves vertinimo sgsajas. Svarbu yra tai, jog Sie konstruktai nebuvo
bendrai tiriami Lietuvoje, todél Siuo tyrimu jneSama naujumo ir aiSkumo. Taciau Sio tyrimo
pagrindinis ribotumas - nedidelé tiriamyjy imtis sudaryta patogiosios atsitiktinés imties metodu néra
reprezentatyvi visai Lietuvos populiacijai. Taigi ruoSiant tolimesnius tyrimus reikéty plésti
tiriamyjy skaiciy. Taip pat dabartinéje ekonomingje situacijoje Salyje respondenty atsakymus galéjo
veikti ir jmoniy politika. Sis tyrimas galéty paskatinti kitus tyréjus nagrinéti psichologiniy paslaugy

poreikio sgsajas su kitais organizaciniais veiksniais.
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ISVADOS

Tyrimo rezultatai i§ dalies patvirtino pirmaja hipoteze, vadovy poreikiai psichologo
paslaugoms skiriasi priklausomai nuo jmonés ypatumy: vadovo lyties, vadovo uzimamy
pareigy, imonés veiklos srities, jmonés formos bei jmonéje dirbanciy darbuotojy skaiciaus
(p<0,05). Nustatyta, kad nuo vadovo amziaus, iSsilavinimo, vadovavimo patirties —
psichologiniy paslaugy poreikis nepriklauso (p>0,05).

Tyrimo rezultatai i$ dalies patvirtino antrgja hipoteze, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys
tarp vadovy poreikio psichologinéms paslaugoms ir asmenybés bruozy. Nustatyta, jog
sagmoningumo ir ekstraversijos asmenybés bruozai buvo susij¢ su psichologiniy paslaugy
poreikiu (p<0,05).

Tyrimo rezultatai patvirtino trecigja hipoteze, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp
vadovy poreikio psichologinéms paslaugoms ir vadovy saves vertinimo. Nustatyta, kad kuo
aukstesnis vadovy saves vertinimas, tuo daugiau vadovams reikia psichologiniy paslaugy
(p<0,01). Taciau kuo zemesnis vadovy saves vertinimas, tuo maziau vadovams reikia
psichologiniy paslaugy (p<0,01).

Tyrimo rezultatai i§ dalies patvirtino ketvirtaja hipoteze, kad vadovy psichologiniy paslaugy
poreikj galima prognozuoti remiantis asmenybés bruozais. Nustatyta, kad didéjant
samoningumui didéja psichologiniy paslaugy poreikis (p<0,01).

Tyrimo rezultatai patvirtino penktaja hipoteze, kad vadovy psichologiniy paslaugy poreikj
galima prognozuoti remiantis savegs vertinimu. Nustatyta, kad did¢jant aukStam saves
vertinimui did¢ja psichologiniy paslaugy poreikis (p<0,01), o maz¢jant Zemam saves
vertinimui maZzéja psichologiniy paslaugy poreikis (p<0,01).

Atlikus faktoring analiz¢ buvo iSskirtas latentinis faktorius, kuris atspindi vidinius

organizacijos procesus.
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SANTRAUKA

VADOVU PSICHOLOGINIU PASLAUGU POREIKIO, ASMENYBES BRUOZU IR SAVES
VERTINIMO SASAJOS

Sio tyrimo tikslas - nustatyti vadovy poreikj psichologinei paslaugai, asmenybés bruozy ir saves
vertinimo sgsajas. Tyrime dalyvavo 78 tiriamieji, i§ jy 43 motery ir 35 vyry. Tiriamyjy amziaus
vidurkis — 32,4 mety, minimalus amzius — 20 mety, maksimalus — 59 metai. Visi tiriamieji dirba
Vilniaus miesto organizacijose. Tyrime buvo panaudotos Sios metodikos: ,,Psichologiniy paslaugy
poreikiy“ klausimynas, ,,NEO PI- R* klausimynas (S forma) ir ,,Saves vertinimo" skalé. Rezultatai
parod¢, kad didesnis poreikis psichologinéms paslaugoms yra siejamas su vadovy lytimi,
uzimamomis pareigomis, jmonés veiklos sritimi, jmonés forma bei jmonéje dirbanc¢iy darbuotojy
skaiC¢iumi. Gautos statistinés reikSmés, parodancios statistiSkai reikSmingus rySius tarp
psichologiniy paslaugy poreikio ir ekstraversijos bei sgmoningumo asmenybés bruozy, bei auksto ir

Zemo saves vertinimo.

Raktiniai Zodziai: psichologinés paslaugos, poreikis psichologinéms paslaugoms, asmenybés
bruozai, saves vertinimas.

SUMMARY

THE CORRELATION AMONG LEADER‘S NEED FOR PSYCHOLOGICAL SERVICES,
THEIR PERSONALITY TRAITS AND SELF - ESTEEM

The main aim of this research is to determine the correlation among leader’s need for
psychological services, their personality traits and self — esteem correlation. The group of
participants consists of 78 leaders - 43 females and 35 males. The average age — 32,4 years,
minimum age — 20 years, maximum age — 59 years. All participants work in organizations in
Vilnius, Lithuania. The questionnaire includes the scale ,,Need for Psychological Services
Inventory®, the ,,Big Five Inventory* (S form) and ,,Self — Esteem scale“. The research shows, that
higher need for psychological services is related to leader’s sex, with taking different positions, with
company’s activity, with company’s form and with the number of workers employed. The
statistically significant correlation between Extraversion and Conscientiousness personality traits,

high and low self — esteem ,and the need for psychological services.

Key words: psychological services, the need for psychological assistance, personality traits, self —

esteem.
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