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Psichologas organizacijoje.
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Priezastys, pasekmeés, sprendimo
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DzZiugu, jog organizaciné psichologija jgyja vis stipresnes
pozicijas kity psichologijos sriciy tarpe ir reikSmingai prisideda
jtakojant visuomenés pokycius. Pastaraisiais metais aktyviai
kalbame apie tai, kokia svarbi pozityvi ir palanki darbui
atmosfera, kuri neabejotinai yra sveikatos, gyvenimo kokybés,
savirealizacijos galimybiy ir efektyvaus darbo aplinkoje vienas
esminiy veiksniy. Si konferencija — puiki galimybé kalbéti apie
pasiekimus ir isSikius, dalintis jZvalgomis, ieskoti naujy
sprendimy formy bei galimybiy.

Sveikinu konferencijos dalyvius, linkiu prasmingo laiko,
malonaus bendravimo ir naujy potyriy. Taip pat nuoSirdziai
dékoju  Lietuvos  psichology  sqjungos  Organizacinés
psichologijos komitetui uz Sios konferencijos organizavimq.

Su pagarba Valija Sap, Lietuvos psichology sqjungos prezidenté
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Imoné X. Kai susipyksta visi:
atvejo analizé

Sariinas Madiulis
MB ,Mediator LT* / MRU

Sio pranesimo tikslas yra dvejopas: viena vertus - atskleisti
kaip perdéta vadovy savikliova, nejsiklausymas |
darbuotojy poreikius ar jy patenkinimo atidéliojimas
sukelia nepageidaujamas pasekmes, kita vertus -
pasidalinti patirtimi kaip tokius komplikuotus konfliktus
ir jy keliamas grésmes galima suvaldyti. Apie tai aktualu
kalbéti, nes dar nemaza dalis jmoniy vadovy Lietuvoje
remiasi galia ir hierarchija, neatsizvelgdami j vykstanc¢ius
kryptingus darbo santykiy poky¢ius.

Pranesimo turinys. Imonés X darbuotojas padare klaida,
kuri kainavo daugiau nei 80000 €. Todél vadowvy
nuspresta stipriai apriboti jmonés islaidas: atsisakyta
dviejy tradiciniy S$venéiy ir metiniy priedy iSmokéjimo.
Frustruoti darbuotojai pradéjo sabotuoti jmonés veiklg,
kilo daug konflikty (atrodé, kad konfliktuoja visi su visais),
produktyvumas sumazéjo 2 kartus, kilo veiklos
paralyziaus, stambaus  kontrakto  jsipareigojimy
nevykdymo, pagrindinio uzsakovo praradimo ir dideliy
baudy grésmé. Didzioji dalis darbuotojy pradéjo dairytis
kito darbo. Situacijai suvaldyti buvo pasitelktas
psichologas-mediatorius. Naudojant K. Lewin trijy
zingsniy pokyc¢iy modelio ir mediacijos samplaika buvo
nuimta susidarius jtampa, atstatyti konflikto iSbalansuoti



gamybos procesai, iSgryninti darbuotojy ir vadovy
poreikiai bei remiantis jais sudarytas naujas psichologinis
kontraktas.

Isvada. Nebepakanka laiku mokéti sutartg atlyginima ir
uztikrinti minimalius darbuotojy poreikiy patenkinimus.
Norint pasiekti didesnj darbuotojy isitraukimg ir
jsipareigojima nemaziau svarbus ir  vadovy
jsipareigojimas darbuotojams — abipusio psichologinio
kontrakto sudarymas ir laikymasis.

Reiksminiai Zodziai: konfliktas, sabotazas, mediacija,
psichologinis kontraktas

Kai truksta psichologinio
saugumo

Dr. Natalija Norvile, Airida Zavadske, Edita Stonciute
Mykolo Romerio universitetas, UAB ,,PRO Assessments®
(Addelse)

Ivadas. Psichologinis saugumas — tai bendras komandos
nariy jsitikinimas, kad komandoje yra saugu imtis
tarpasmeninés rizikos (Edmondson, Lei, 2014). Kuo
saugesni komandos nariai jauciasi vieni su kitais, tuo
labiau linke klausti, kai neaisku, pripazinti savo klaidas,
sitillyti idéjas, dalytis informacija, imtis naujy vaidmeny ir
atsakomybes (Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan &
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Vracheva, 2017; Rozowsky, 2015). Atitinkamai, kai
darbuotojai nesijaucia psichologiskai saugus, klaidos
slepiamos, kurybiskumas uzgniauziamas, o kritiski balsai
uztildomi (Krapivin, 2019). Tyrimo tikslas — parengti
psichologinio saugumo jvertinimo skale ir jvertinti
Lietuvos organizacijose dirbanciy darbuotojy
psichologinio saugumo lygj. Metodai. Tyrime dalyvavo 215
tiriamyjy (139 moterys) iS§ daugiau nei 40 skirtingy
organizacijy. Tyrimas atliktas naudojant Addelse sukurtg
klausimyng, remiantis Google 5 komandos dimensijy
modeliu (Cronbach a = 0,93).

Rezultatai. Jaunesni tyrimo dalyviai (iki 30 m.) jaucia
statistiSkai reikSmingai didesnj psichologinj sauguma (M
= 4,90, SD = 1,01, p < 0,05) nei vyresni (M =4,38, SD =
1,03) bei labiau pasitiki komandos nariais (M = 4,92, SD =
0,82, p < 0,05) nei vyresni (M = 4,35, SD = 0,87).
Dirbantys organizacijoje maziau nei metus jaucia
statistiskai reikSmingai didesnj psichologinj sauguma (M
= 5,04, SD = 1,08, p < 0,05) nei dirbantys vir§ 4 mety (M
= 4,38, SD = 1,1) bei labiau pasitiki savo komandos nariais
(M = 5,01, SD = 0,95, p < 0,05) nei dirbantys vir$ 5 mety
(M = 4,44, SD = 0,87).

Diskusija. Svarbu placdiau tirti komandy psichologinj
sauguma, jvertinti, kaip komandos psichologinio saugumo
rezultatai siejasi su kitais organizacijai svarbiais rodikliais:
komandos rezultatais, darbuotojuy jsitraukimu, klienty
pasitenkinimu.

ISvados. Lietuvos organizacijose dirbanc¢iy komandy
nariai jauciasi psichologiskai saugus. Didesnj psichologinj
sauguma jaucia jaunesni (iki 30 m.) bei trumpiau (iki 3 m.)
dirbantys asmenys.
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Ko darbuotojai ir vadovai
klausia personalo Zzmoniy tyliai?

Jolanta Diskaité
Zmogiskyjy istekliy valdymo eksperté

Pristatymo tikslai:

- Atkreipti démesj, jog kiekvieno Zmogaus
netinkamas  elgesys jtakoja visos jmoneés
organizacine kultura;

- Atkreipti démesj, jog netinkamo elgesio toleruoti
negalima;

- Supazindinti su kiekvienos S$alies, dalyvaujancios
situacijoje, atsakomybémis;

- Supazindinti su galimomis netinkamo elgesio
situacijomis ir galimais sprendimais.

Esminés pranesimo mintys:

- Toksiskas elgesys vienodai veikia vadovus ir
darbuotojus;

- Netinkamas elgesys didina jtampa, darbuotojy
kaita, mazina darbo efektyvuma ir jtakoja verslo
rezultatus;

- Netinkama elgesj organizacijoje galima valdyti per
organizacijos vertybes, lyderiy isitraukimg ir
personalo procesus;

- Sveikg  organizacine
organizacijos nariai

kulturg palaiko  visi
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Pranesimas padés klausytojui suprasti kaip kiekvieno
Zmogaus elgesys jtakoja visa organizacijos kulturg ir kaip
keisti elgesio normas individo ir organizacijos lygmenyse.
ReikSminiai zodziai: Organizaciné kultura, toksine
organizaciné kultura, personalo valdymas, organizacinés
kulturos formavimas ir valdymas.

Manipuliacijos organizacijoje.
Atpazinti ir atsisakyti

Kristina Belopetraviciené
UAB "Hoptrans Holding"

Kaip daznai girdime arba sakome: "Uz tave niekas geriau
Sito nepadarys", "AS negaliu daugiau pas nieka Kkita
paprasyti”, "Zinau, kad tu kaip nors tai padarysi"...

Kodél mums svarbu suvokti ir mokéti atpazinti
manipuliatyvy elgesj? Tiek savo, tiek kity. Pats
darbuotojas ne visada gali suprasti, kad juo yra
manipuliuojama.

Tarp kolegy manipuliacijos daznai naudojamos norint
pasiekti savanaudiskus tikslus. Ir tai daznai tampa
organizacijos  darbuotojy  nepasitenkinimo darbu
priezastimi.

O jei tai daro vadovas? Savo praktikoje esu susidurusi su
ne viena situacija, kuomet vadovy buvo perziangomos
ribos ir jy elgsenos modeliai tapdavo nebe motyvacija



darbuotojui, o iSnaudojimu. Mes kiekvienas labai
skirtingai pasiduodame manipuliacijoms, todél yra svarbu
zinoti, kaip jos pasireiskia organizacijoje ir moketi
nubrézti ir

nusibrézti ribas. Sveikos organizacijos poZymis - pagarba
bei pasitikéjimas vienas kitu. Nuo sveikos atmosferos
darbe yra neatsiejamos emocijos ir tai, kaip mes
jauciames.

Siai dienai biatina kalbéti jmonés viduje apie
manipuliatyvaus elgesio pozymius, galincius pakenkti
darbinei atmosferai.

Kodél mes manipuliuvojame kitais? Kodél mes
pasiduodame kity manipuliacijoms? Kaip nusibrézti
ribas? Kaip specialistas gali padéti kurti sveika
organizacijos klimata?

Ka organizacijoms zada
besikeiciancios vadovu vertybés?

Dr. Aurelija Stelmokiené, Karina Kravéenko
Vytauto Didziojo universitetas

Ivadas. Vadovas yra Kkertinis asmuo organizacijoje,
atsakingas uz jos sékme. Vadovavimo reikSmeé
prognozuojant pavaldiniy elgesj organizacijoje jau ne
kartg jrodyta moksliniais tyrimais (Hernandez et al., 2011;
Marques, 2015). Nors mokslininkai savo darbuose (pvz.,
Leroy et al.,, 2018; Sarid, 2016) ir akcentavo vertybiy
svarbg analizuojant vadovavimo pasekmes i$ skirtingy
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vadovavimo teorijy perspektyvos, taciau vadovo vertybiy
kaitos klausimas sparciy organizacijy aplinkos pokyciy
kontekste iSlieka neatsakytas. Todél Sio pranesimo tikslas
yra pateikti Europos socialinio tyrimo (toliau EST)
duomenis apie vadovy vertybiy kaita Lietuvoje paskutiniy
desSimties mety laikotarpiu ir pasidalinti jzZvalgomis apie
galimas to pasekmes organizacijoms.

Metodai. PraneSime bus remiamasi penkiy bangy (nuo
2008 iki 2016 m.) EST duomenimis. Vadovy imtj
Lietuvoje sudaré 1229 respondentai (i$ jy 48,8 proc. vyry),
kuriy amziaus vidurkis buvo 51 metai (sd=16,36).
Pagrindinis klausimynas, kurio rezultatai ir bus aptariami,
yra 21 teiginio H. Schwartz vertybiy klausimynas (2003).
Tolimesnéje analizéje bus remiamasi Kketuriomis
auksStesnio rango vertybémis - konservatyvumas,
atvirumas pokyc¢iams, investavimas j save bei atsidavimas
kitiems (skaliy patikimumo rodikliai svyruoja nuo 0,74 iki
0,82).

Rezultatai. Tyrimo rezultatai atskleidé, jog nuo 2008 iki
2016 m. reikSmingai padidéjo konservatyvumo,
atsidavimo kitiems ir investavimo i save vertybiy grupes.
Be to, pastebéta, kad Lietuvos vadovy imtyje 2016 m.
stipriausiai  iSreikstas konservatyvumas (statistiskai
reikSmingai skiriasi nuo kity subskaliy); Siek tiek maziau
— atsidavimas kitiems ir investavimas j save ($iy subskaliy
jverdiai tarpusavyje nesiskiria, bet skiriasi nuo
konservatyvumo ir atvirumo pokyciams jverciy), o
silpniausiai — atvirumas pokyc¢iams.

Diskusija ir iSvados. Nors vertybiy svarba vadovy imtyje
didéja laikui bégant, vis délto, nerima kelia palyginus zema
atvirumo pokycéiams vertybiy raiska, susijusi su
savikryptingumo ir stimuliacijos stoka. Be to,

6
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dominuojantis vadovy konservatyvumas gali paskatinti
Siuolaikiniy darbuotojy maiStavimg, netinkamo elgesio
organizacijoje demonstravima.

Vadovas neabejotinai gali biiti jvardytas kaip organizacijos
vidinés elgesio kultiiros vystymo variklis. Jo vertybeés ¢ia
vaidina itin svarby vaidmeni, todél tiek mokslininkai, tiek
praktikai privalo atkreipti démesj j tyrimo rezultatuose
uzfiksuota vadovy vertybiy kaita siekdami paaiskinti
toksisko elgesio organizacijoje priezastis.

Reiksminiai zodziai: vadovai, vertybés, EST (Europos
Socialinis tyrimas)

Naudota literatiara

1. Hernandez, M., Eberly, M. B., Avolio, B. J. & Johnson,
M. D. (2011). The loci and mechanisms of leadership:
Exploring a more comprehensive view of leadership
theory. The Leadership Quarterly, 22, 1165-1185.

2. Leroy, H., Segers, J., Van Dierendonck, D., & Den
Hartog, D. (2018). Managing people in organizations:
Integrating the study of HRM and leadership. Human
Resource Management Review, 28, 249-257.

3. Marques, J. (2015). The changed leadership landscape:
What matters today. Journal of Management
Development, 34(10), 1310-1322.

4. Sarid, A. (2016). Integrating leadership constructs into
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research. Journal of Leadership Studies, 10(1), 8-17

»ZIP IT! Arba kaip prakalbinti
,rozini dramblij” darbe?

Ramuné Bagociunaité
Kauno kolegija

Atvejo analizé: nepageidaujamo elgesio organizacijoje
bruozai (socialinis dykinéjimas, priesiSkumas,
kenksmingos apkalbos ir kt.) ir galimos priezastys
(sutrikusi vidiné komunikacija, darbinés pozicijos
suteikiamos galios demonstravimas ir kt.).

Taikyty intervenciniy priemoniy pristatymas: pusiau
struktiiruotas epizodinis stebéjimas (nepageidaujamo
elgesio bruozy fiksavimas) — anketa apie savijauta
(klausimai: ka jums reiskia ,gerai jaustis“ darbe;
jvertinkite savo savijautg darbe nuo 1 iki 10; ka konkreciai
esate dares (-iusi), kad darbe jaustumétés taip, kaip
nupasakojote atsakydami j pirma klausimg; ar po Siy
klausimy ketinate ka nors daryti, kad darbe jaustuméteés
taip, kaip nupasakojote atsakydami j pirma klausima) —
praktinis seminaras emocinio intelekto tema
(bendruomenés  kvietimas  diskusijai;  praktiniai
uzsiémimai, lavinantys psichologinius jgudZius) —
griztamojo rySio fiksavimas (aptariama: darbuotojy
savijauta po intervencijos; nauda organizacijos klimatui;
tobulintini veikly aspektai).

Gaireés organizacijy psichologams: siiloma naudoti
intervencines  priemones,  pritaikant = konkrecios



T o TOKSISKAS ELGESYS

organizacijos kultiirai; aptariamas priemoniy naudojimas
prevencijoje.

ISvados:

1. Bendravimo kokybé labiausiai priklauso nuo paties
darbuotojo gebéjimo bendrauti.

2. Darbuotojai néra linke aiskiai matyti individualios
atsakomybeés uz psichologinés geroves darbe kurima.

3. Profesiniame kontekste iSlieka svarbu darbuotojams
lavinti psichologinius jgudzius.

ReikSminiai zodziai: darbuotojai, psichologiné geroveé,
griztamasis rysys.

GRIZIMO I DARBA PO
ONKOLOGINES LIGOS
PSICHOSOCIALINIAI IR
ETINIAI ASPEKTAI

Viktorija Ileva
Higienos institutas

Tolesné profesiné veikla po onkologinés ligos gydymo gali
tapti iSSukiu dél liekamyjy gydymo reiskiniy, patiriamy
psichologiniy sunkumy, psichosocialiniy darbo aplinkos
veiksniy. Daugéja duomeny, kad onkologiniams
pacientams tenka susiduri su vézio stigma ir nelygiomis
galimybémis darbe. Siuo tyrimu siekiama atskleisti
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asmeny grizusiy i darba po onkologinés ligos patirtis,
susijusias su etiniais ir socialiniais aspektais.

Tyrimo metodai. Tyrime dalyvavo 16 Lietuvoje dirbandéiy
asmeny nuo 25 iki 70 mety (2 vyrai ir 14 motery), kurie
grizo i darba po uzbaigto onkologinés ligos gydymo.
Tyrimo dalyviai buvo i$ jvairiy Lietuvos miesty. Visi
tyrimo dalyviai interviu metu dirbo pilnu arba didesniu nei
pilnu darbo kruviu (1-1,5 etato). 4 tyrimo dalyviai dirbo
privadiame sektoriuje, 12 — valstybiniame. Atliktas
kokybinis tyrimas, pasitelkiant pusiau strukturuota
interviu, kuris buvo sudarytas i$ trijy klausimy temuy,
siejamy su pasitraukimo i$ darbo ir grizimo j ji patyrimu,
bei klausimy apie organizacija, kurioje dirba tyrimo
dalyvis. Taip pat buvo uZduodami jvadiniai ir situaciniai
klausimai. Tyrimo rezultatai analizuoti remiantis teminés
analizés metodologija.

Rezultatai. Tyrimo metu atsiskleidé penkios temy grupés:
konfidencialumo ir privatumo pazeidimas, vézio stigma,
aplinkiniy nesupratingumas, darbo salygos ir karjeros
galimybeés, socialinis ir finansinis nesaugumas.

Diskusija. Grjztantys darbuotojai susiduria su neetisku
aplinkiniy  elgesiu ~ darbe,  stigmatizuojanciomis
nuostatomis ligos atzvilgiu, nesupratingumu ir iSgyvena
diskriminacija darbe, jy teis¢é | konfidencialuma
neuztikrinama. Uzsienio tyrimai taip pat atskleidZia
stigmos ir diskriminacinio elgesio problemg, taciau
nepavyko rasti informacijos apie griztanciyjy
konfidencialumo pazeidimus. Sio tyrimo duomeny
pagrindu parengtos intervencinés programos bei kitos
priemonés gali buti skirtos visuomenés Svietimui, vézio
stigmos ir diskriminacinio elgesio mazinimui, socialiniy
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paslaugy onkologiniams pacientams plétrai bei sklandaus
grizimo i darbg uztikrinimui.
ISvados.

1. Grize | darba po onkologinés ligos asmenys
susiduria su mazesnémis karjeros ir kvalifikacijos kélimo
galimybeémis;

2. Grizima ] darba po onkologinés ligos sunkina
tinkamy darbo sglygy nesudarymas, aplinkiniy
nesupratingumas ir etikos aspektai, susije su
konfidencialumo pazeidimu ir vézio stigma.

ReikSminiai Zodziai: grjZzimas i darba, onkologiné liga,
stigma, socialinis nesaugumas, diskriminacija
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“Tamsieji” vadovai Z kartos
akimis

Tadas Vadvilavicius, doc. dr. Aurelija Stelmokieneé
Vytauto Didziojo universitetas

Mokslininkai ir praktikai jau seniai pastebéjo didziule
teigiama vadovy jtaka jvairiems organizaciniams
aspektams, pvz., darbuotojy kaitos mazéjimui (Sun,
Wang, 2017, Gyensare et al., 2016), didesniam darbuotojy
organizaciniam jsipareigojimui (Oztekin, Isc¢i, Karadag,
2015) bei didesniam darbo produktyvumui (Manzoor et
al., 2019). Vis délto, mokslininkai vis dazniau skatinami j
vadovavima ziuréti ne tik kaip i pozityvy reiskinj atneSantj
tik teigiamas pasekmes. 2002 m. Paulhus ir Williams
pristaté Tamsiosios triados modelj, kuris vis dazniau
tyrinéjamas vadovavimo kontekste. Taip pat, vis dazniau
atkreipiamas démesys ir i tuos, kurie turi/turés dirbti su
ne visuomet pozityviai ir teigiamai vertinamais vadovais —
tai naujosios Z kartos atstovai. Atlikty tyrimy tikslas —
jvertinti, kaip Tamsiosios triados asmenybeés savybémis
pasizymintys vadovai yra vertinami Z kartos atstovy.
Metodika — tyrimo tikslui pasiekti buvo atlikti du kvazi-
eksperimentai, kuriuose kaip stimuliné medziaga buvo
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naudojami autoriy sukurti scenarijai, aprasantys vadovus,
pasizyminéius Tamsiosios triados bruozais. Pirmajame
tyrime (T1) dalyvavo 98, o antrajame (T2) — 110 Z kartos
atstovy (amz. 18-24 m.). Tyrimy rezultatai atskleide, jog
vadovai, kurie pasizymeéjo stipriai iSreikS§tomis Tamsiosios
triados savybémis buvo vertinami kaip maziau
iSreiSkiantys transformacinj vadovavimo stiliy (T1 -
Mann-Whitney U=363,5, p<0,01, T2 - Mann-Whitney
U=27,5, p<0,01). Tolimesné rezultaty analizé atskleide,
jog vadovy isSreiSkiamos Tamsiosios triados asmenybés
savybés yra neigiamai susijusios su vadovavimo
efektyvumu (r=-.67, p<0,01), papildomomis darbuotojy
pastangomis (r=-.62, p<0,01) bei pasitenkinimu
vadovavimu (r=-.68, p<0,01). Organizacijos siekiancios
sukurti pozityviga terpe Z kartos atstovams, privalo
uztikrinti, jog vadovai iSreikSty kuo daugiau pozityviy
asmenybés savybiy, pvz., empatijos, optimizmo, palaikyty
bei skatinty Z kartos darbuotojus siekti daugiau.

Reiksminiai zodziai — Z karta, vadovavimas, Tamsioji
triada
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Grobuonis organizacijoje —
atsiradimo istorija

Daiva Povilaite
Rasytoja, jogos treneré

PraneSimo tikslas — Pristatyti toksiSko elgesio
organizacijoje atsiradimo atveji, toksiSko elgesio
aktualumg ir literaturos kirinj (romanas "Grobuonis",
2020). Toksisko elgesio atsiradima salygojai: 1) tinkama
terpe, kontekstas, makro ir mikro aplinka; 2) ekonominis
nestabilumas; 3) organizacijos kultura; 4) stiprus toksiski
lyderiai; 5) keliami reikalavimai ieSkomam
darbuotojui/vadovui. Pranesimo baigiamoji mintis -
Toksiskas (vadovy) elgesys organizacijoje: 1) ypa paplites,
bet tebéra tabu dél sudétingo tiriamyjy pasiekiamumo; 2)
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stiprus toksiSkas vadovas priimamas kaip lyderis (turi
pasekéjy)

ReikSminiai ZzZodziai: toksiSkas vadovas, toksiskas
lyderis

DARBUOTOJU POLINKIO
MANIPULIUOTI SASAJOS SU
ISIPAREIGOJIMU
ORGANIZACIJAI

Marija Kucinskaite, prof. dr. Auksé Endriulaitiene
Vytauto Didziojo universitetas

Autoriai nesutaria, ar darbuotojy polinkis manipuliuoti kitais yra
zalingas organizacijai, ar naudingas. Yra jrodymy, jog didéjant
polinkiui manipuliuoti, mazéja darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai (Shafer, Wang, 2010; Zettler, Friedrich, Hilbig,
2011; Wu, 2017), o tai turi neigiamas pasekmes — didéja
darbuotojy kaita, mazéja darbuotojy gerové, prastéja
psichologinis klimatas darbo kolektyve. Vis délto, linke
manipuliuoti darbuotojai, kaip itin prisitaikantys asmenys, gali
buti jsipareigoj¢ organizacijai, kai jiems tai yra naudinga
(Hawley, 2003, cit. Belschak, Den Hartog, Kalshoven, 2015),
pavyzdziui, didesniu tgstiniu jsipareigojimu organizacijai. Jis
gali paskatinti tokius darbuotojus likti organizacijoje, kuri jiems
néra labai svarbi, bet suteikia norimg statusa, pajamas ir galig
(Dahling, Whitaker, Levy, 2009). Tyrimo tikslas — nustatyti rysj

tarp darbuotojy polinkio manipuliuoti ir jsipareigojimo
organizacijai. Keliamos prielaidos, kad darbuotojy didesnis
polinkis manipuliuoti (asmenybés bruozas, apibiidinamas, kaip
sumani kity kontrol¢ dél naudos sau) susijes su zemesniu
isipareigojimu organizacijai ir, kad darbuotojy polinkis
manipuliuoti yra labiau susijes su emociniu jsipareigojimu
organizacijai (darbuotojo noras likti organizacijoje) nei su
normatyviniu (darbuotojo jauc¢iama pareiga likti organizacijoje)
ar testiniu jsipareigojimu organizacijai (darbuotojo jauciamas
poreikis likti organizacijoje). Tyrime dalyvavo 147 vienos
valstybinés organizacijos darbuotojai (107 moterys ir 40 vyry),
kurie pildé klausimynus internetu. Darbuotojy isipareigojimas
organizacijai buvo vertinamas Meyer, Allen, Smith (1993)
klausimynu, o polinkio manipuliuoti bruozas — Tamsiosios
triados klausimyno (Jones, Paulhus, 2014) poskale. Koreliaciné
tyrimo duomeny analizé atskleid¢, kad tarp polinkio
manipuliuoti ir jsipareigojimo organizacijai ar jo komponenty
néra statistiSkai reikSmingo rySio (p > 0,05). Taigi tyrime
nenustatyta sgsajy tarp polinkio manipuliuoti ir jsipareigojimo
organizacijai ar jo komponenty. Todé¢l galima daryti iSvada, jog
darbuotojy polinkis manipuliuoti nebiitinai yra ,toksiskas*
asmenybés bruozas, bent jau jsipareigojimo organizacijai
kontekste.

ReikSminiai Zodziai: jsipareigojimas organizacijai, polinkis
manipuliuoti
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