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APIE KONFERENCIJA

Jau X-3j] kartg, visi organizacinés ir verslo psichologai, personalo
specialistai ir vadovai bei sia sritimi besidomintys buvo kvieciami
dalyvauti Organizacinés psichologijos konferencijoje ,Psicholo-
gas organizacijoje”. Siais metais dalyviai buvo kvieCiami atkreipti
démesj | tris kertinius organizacineés psichologijos akmenis:
DARBA, DARBUOTOIJA ir ORGANIZACIJA. Pabrezdami jy visy
svarbg — buvo gilinamasi | darbuotojo, darbo grupés ir organizaci-
Jjos lygmenuy psichologinius reiskinius. Buvo kalbama apie darbo
aplinkos ir darbo atlikimo sasajas; nuostatas darbo ir organizaci-
jos atzvilgiu, elgseng darbe lemiancius organizacinius, socialinius
bei psichologinius veiksnius.

LapkriCio 9-19 d. vyko 3 nuotoliniai prieskonferenciniai VU Psi-
chologijos instituto, VDU Psichologijos katedros ir MRU Psi-
chologijos instituto atstovy seminarai. Galiausiai, lapkri¢io 20 d.
vyko nuotoliné konferencija, kurios metu, savo patirtimi ir jzval-
gomis dalinosi mokslininkai, jvairiy jmoniy atstovai, praktikoje
dirbantys psichologai bei kity sriciy specialistai.



TURINYS

PRIESKONFERENCINIAI SEMINARAI | 6-8 psl.

DEMESINGO |SISAMONINIMO (MINDFULNESS) METODIKY TAIKYMAS
ORGANIZACIJOJE: NUO TEORIJOS IKI PRAKTIKOS | dokt. Rosita
Kanapeckaite, Vilniaus universitetas

10 HR VEIDVY | dr. Natalija Norvile, Mykolo Romerio universitetas

DARBUOTOJO SUDERINAMUMAS SU ORGANIZACIJA
ASMENS-APLINKOS SUDERINAMUMO TEORIJOS KONTEKSTE: KA APIE TAI
ZINOME?" | prof. dr. Loreta Buksnyté-Marmiené, Viytauto DidZiojo universite-
tas

KONFERENCIJOS PROGRAMA | 9 psl.

ZODINIAI PRANESIMAI | 10-20 psl.

EFEKTYVIOS PATYCIY DARBE PREVENCIJOS KOMPONENTES | doc. dr.
Milda PerminienéJ, Gary Batesz, Matthew De Langez, 1-University Of East
London, MS Resarch and Training Academy, 2- Steps Drama Learning
Development | 10 psl.

ORGANIZACIJOS IR DARBO REIKSME PROAKTYVIAM DARBUOTOJO
ELGESIUI | dr. Marija Miselyte-Zilinské, Vilniaus Universitetas | 11 spl.

KLIMATO TYRIMAI ORGANIZACIJOSE: POREIKIO |VERTINIMAS, TYRI-
MAS, INTERVENCIJOS | Miroslav Filistovic, Lietuvos kariuomene | 12 psl.

GESTALTINIS POZIURIS DARBE SU ORGANIZACIJOMIS: NUO EKSPERI-
MENTO IKI DIALOGO | dr. Viktoras Keturakis, VS| ,Kitokie projektai“| 13 psl.

FIZINES DARBO APLINKOS IR DARBUOTOJY GEROVES SASAJOS | dr.
Ruta Kazlauskaite, dr. leva Augutyte-Kvedaraviciene, ISM VVadybos ir ekono-
mikos universitetas | 14 psl.

PARADOKSAI DARBE | Vilma Simaitiené, UAB ,Veiklos valdymo sprendi-
mai“| 15 psl.

DARBUOTOJY |SITRAUKIMAS NEAPIBREZTUMO LAIKOTARPIU | Airida
Zavadske, UAB ,PRO Assessments” | 17 psl.

KAIP JAUCIASI IR SU KOKIAIS ISSUKIAIS SUSIDURIA VS| RESPUBLIK-
INES VILNIAUS PSICHIATRIJOS DARBUOTOIJAI? | leva Vaskeliené, V3]
Respublikine Vilniaus psichiatrijos ligoniné | 18 psl.

KUR SLYPI DARBOHOLIZMO PRIEZASTYS? SISTEMINES APZVALGOS
REZULTATAI APIE ASMENYBES SAVYBIY REIKSME DARBOHOLIZMUI |
Universitetas | 19 psl.

SUSIKALBANTI ORGANIZACIJA. 7 POKYCIAI ORGANIZACIJY KOMUNIK-
ACIJOJE PO COVID-19 | Vija Valentukonyte Urbanaviciene, “Partners in
Comms” | 20 psl.



STENDINIAI PRANESIMAI | 21-25 psl.

PSICHOLOGINIO ATSPARUMO, POREIKIY PATENKINIMO, |SITRAUKIMO |
DARBA IR SUBJEKTYVIAI VERTINAMOS SVEIKATOS SASAJOS | Justina
Rybakovaite, Mykolo Romerio universitetas | 21 psl.

PEDAGOGY PROFESINIO PERDEGIMO VEIKSNIAL KIEK SVARBUS
ETISKAS VADOVO ELGESYS? | Modesta Morkeviciaté, prof.dr. Auksé
Endriulaitiene, Vytauto Didziojo Universitetas | 23 psl.

SLAUGOS PERSONALO VEIKSMAI| SUSIDURUS SU AGRESYVIU PACIENTO
ELGESIU | Dana Brazis1, Zyta Kuzborskaz, Zita Gierasimovié%]—Vilniaus kolegija,
2-Vilniaus Gedimino technikos universitetas, 3-Vilniaus universitetas | 24 psl.



DEMESINGO |SISAMONINIMO (MINDFULNESS) METODIKY
TAIKYMAS ORCANIZACIJOJE: NUO TEORIJOS IKI PRAKTIKOS

Rosite Kanapeckaite
Vilniaus universitetas

2020 m. lapkricio 9 d.

Siandienos organizacijai ypac svarbu atliepti darbuotojy poreikius, gebé-
jimas greitai mokytis ir adaptuotis prie besikeiCianciy salygy yra pagrindines
darbdaviy pageidaujamos kompetencijos. Kariuomene yra specifine organi-
zacija, kur ty kompetencijy reikia dar labiau. |sisamoninimu pagrjsto streso
valdymo (Mindfulness-based stress reduction (MBSR)) tikslas — per struk-
tariskai atliekamas pratybas, | kasdieninj Zzmogaus gyvenima naturaliai
jdiegti didesnj adaptyvuma ir funkcionaluma suteikiancius ir lavinancius
jgudzius. MBSR metodikos labai sparciai isSplito JAV, Europoje ir pasaulyjeir jy
efektyvumas buvo jrodytas daugelio sutrikimuy atvejais ir jvairiuose konteks-
tuose (kariuomenéje, ligoninése, kalejimuose, maza iSsilavinima turintiems ir
mazas pajamas gaunantiems Zzmonems, didelése jmonese ir korporacijose,
mokyklose ir t. t.). Pranesimo metu aptarsime:

Mokslinius tyrimus, susijusius su metodikos taikymu organizacijose;
JAV patirtj, taikant Sig metodika kariy imtyje;
Problemas ir issukius, kylancCius taikant Sig metodika Lietuvos
kariuomeneje.



10 HR VEIDY

Natalija Norvile
Mykolo Romerio universitetas

2020 m. lapkri¢io 12 d.

Rupintis kiekvieno darbuotojo potencialo atsiskleidimu turi tiesioginis
vadovas, o jam padéti gali HR profesionalai. Organizacijoje personalo profe-
sionalai turi pasirtpinti, kad buty sudarytos tokios salygos, jog darbuotojai
norety kurti ir bendradarbiauti. Kad verslas augty ir stipréty, personalo
profesionalams reikalingos kompetencijos, kurios ne visada asocijuojasi su
tradiciniu personalo specialisty darbu. Seminare kalbesime apie tai, kokie yra
personalo profesionaly vaidmenys, kokiy kompetencijy tam reikia, ar organi-
zacijoje yra vietos organizaciniams / verslo psichologams, ir kiek uzdirba HR
profesionalai.



DARBUOTOJO SUDERINAMUMAS SU ORCANIZACIJA
ASMENS-APLINKOS SUDERINAMUMO TEORIJOS KONTEKSTE:
KA APIE TAI ZINOME?"

Loreta Buksnye-Marmiene
Vytauto Didziojo universitetas

2020 m. lapkriCio 19 d.

Siandienos organizacijai ypatingai svarbu suburti tokius darbuotojus, kurie
buty jsitrauke ir motyvuoti kurti organizacijos verte. Kyla klausimas, kiek Siuo
aspektu reikdmingas darbuotojo — organizacijos suderinamumas/atitikimas
(anglg kalba fit). Susitikimo metu aptarsime:

Asmens — aplinkos suderinamumo teorija ir jos pagrindines idejas;

Skirtingus darbuotojo suderinamumo su aplinka tipus;

Asmens — organizacijos suderinamumo rusis: pridétine ir papildancia;

Darbuotojo suderinamumo/nesuderinamumo su organizacija pasek-
mes;

. ir kg apie visa tai kalba tyrimuy, atlikty Lietuvos organizacijose, rezul-
tatai.
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09:00 09110 KONFERENCIJOS ATIDARYMAS IR SVE(v:Il) SVEIKINIMO ZODIS
0910 0940 EFEKTYVIOS PATYCIl) DARBE PREVENCIJOS KOMPONENTES |
doc. dr. Milda Perm/nlené', Gary Bates2 Matthew De Lange 2 1-University Of East
London, MS Resarch and Training Academy, 2- Steps Drama Learning Development
0940 1070 ORGANIZACIIOS IR DARBO REIKSME PROAKTYVIAM DARBUOTOJO ELGESIUI |
dr. Marija Miselyte-Zilinske, Vilniaus Universitetas
10:10 - 10:40 KLIMATO TYRIMAI ORGANIZACIJOSE: POREIKIO |[VERTINIMAS, TYRIMAS,
INTERVENCIJOS |
Miroslav Filistovic, Lietuvos kariuomene
10:40 — 1110 GESTALTINIS POZIURIS DARBE SU ORGANIZACIIJOMIS: NUO EKSPERIMENTO
IKI DIALOGO |
dr Viktoras Keturakis, VS| Kitokie projektoi®
1110 = T1:30 PERTRAUKA
1130 - 12:00 FIZINES DARBO APLINKOS IR DARBUOTOIY GEROVES SASAIJOS |
dr Ruta Kazlauskaite, dr leva Augutyte-Kvedaravicienc, 1SM Vadybos ir ckonomikos
universilelas
12:00 -12:20 PARADOKSAI DARBE |
Vilrner Sirnniticons, UALS Veikins valdyrmeo sprondirman”
12:30 -13:15 PIETY PERTRAUKA
1315 - 13:45 DARBUOTOJY |SITRAUKIMAS NEAPIBREZTUMO LAIKOTARPIU |
Airicda Zepvacdske, UAR  PRO Assossmends”
13:45 - 1415 KAIP JAUCIASI IR SU KOKIAIS ISSUKIAIS SUSIDURIA VS| RESPUBLIKINES
VILNIAUS PSICHIATRIJOS DARBUOTOJAI? |
leva Vaskeliene, V4| Respublikine Vilniaus psichiatrijos ligonine
14:15  14:45 KUR SLYPI DARBOHOLIZMO PRIEZASTYS? SISTEMINES APZVALGOS
REZULTATAI APIE ASMENYBES SAVYBIY REIKéME DARBOHOLIZMUI |
Modesta Morkeviciute, prof dr. Auksc Endriularticne, Vytauto Didziojo
Universilelas
14:45 -1515 SUSIKALBANTI ORGANIZACIJA. 7 POKYCIAI ORGANIZACIJY KOMUNIKACIJOJE
PO COVID-19 |
Vija Valentukonyte Urbrnavicicne, “Partners in Comms”
1515 1530 KONFERENCIJOS UZDARYMAS

STENDINIAI PRANESIMAI

PSICHOLOGINIO ATSPARUMO, POREIKIY PATENKINIMO, |SITRAUKIMO | DARBA IR
SUBIJEKTYVIAI VERTINAMOS SVEIKATOS SASAIJOS |

Justina Rybakovaite, Mykolo Romerio universitetas
PEDAGOGY PROFESINIO PERDEGIMO VEIKSNIAI: KIEK SVARBUS ETISKAS VADOVO
ELGESYS? |

Modesta Morkeviciute, prof.dr. Aukse Endriulaitiene, Viytauto DidZiojo Universitetas
SLAUGOS PERSONALO VEIKSMAI SUSIDURUS SU AGRESYVIU PACIENTO ELGESIU |

Dana Brazis! Zyta Kuzborska? Zita Gierasimovic 1-Vilniaus kolegija, 2-Vilniaus Gedimino
technikos universitetas, 3-Vilniaus universitetas
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EFEKTYVIOS PATYCIY DARBE PREVENCIJOS KOMPONENTES

Milda Perminiené! Gary Bates?Matthew De Lange?
1- University of East London; MS Research and Training Academy, 2 - Steps
Drama Learning Development)

PatycCios ir priekabiavimas darbe laikomi didziausig organizacinj stresa
keliancCiais reiSkiniais. Viena iS maziausiai analizuoty sri¢iy patyCiy darbe
tyrimuose — Sio reiskinio prevencija. PraneSimo tikslas yra aptarti patyciy
darbe prevencijos galimybes per konkrety mokymy modelj “ZINGSNIAI j
pokytj" (angl. “STEPS to change”).

“STEPS to change” yra praktinis mokymy modelis, jtraukiantis keturias
komponentes: (1) Pamatyti (See it), (2) |prasminti (Own it), (3) Pakeisti
(Change it), (4) |]gyvendinti (Live it).

Pirmasis zingsnis - “Pamatyti” siekia parodyti mokymuy dalyviams organci-
jos realybe ir leisti patiems atpazinti patyc¢iy darbe atvejus. Sio Zingsnio efek-
tyvumas priklauso nuo taikomy metody. Musy teigimu, forumo teatras yra
vienas efektyviausiy jrankiy Siame etape.

Antrasis zingsnis “|prasminti”, siekia paskatinti dalyviy jsipareigojima ir
atsakomybes prisiemima uz Sio reiskinio valdyma organizacingje aplinkoje ir
tinkama reakcija.

“Pakeisti” orientuojasi | naujy elgesio formy atradima mokymuy metu.
Paskutinis etapas “|gyvendinti“ fokusuojasi | tai, kas vyksta po mokymuy, ty.
naujo elgesio pritaikyma kasdieninéje darbingje aplinkoje.

“ZINGSNIY | pokytj“ modelis yra efektyviausiai taikomas pirminéje ir
antrineje organizacijy prevencijoje, ty. tol, kol patycCios ir priekabiavimas
darbe nera pasiekes auksciausio probleminio lygio.

Raktiniai Zodziai: patyCios darbe, prevencija, intervencija, organizacijy
mokymai, “STEPS to change” modelis
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ORGANIZACIJOS IR DARBO REIKSME PROAKTYVIAM
DARBUOTOJO ELGESIUI

Marija Miselyté - Zilinské
Vilniaus universitetas

ProaktyvUs darbuotojai — svarbi Siuolaikinése organizacijose, kurios funk-
cionuoja konkurencingomis ir nuolat kintanciomis verslo salygomis, socialin-
io kapitalo dalis. Todel aktualu nagrineti darbo, organizacijos ir asmenines
charakteristikas, kurios stiprina darbuotojy proaktyvy elgesj. Siame tyrime
remiamasi Parker ir Collins (2010) pasiulyta teorine koncepcija, kuri proak-
tyvy elgesj skirsto | tris tipus — strateginj, uzduociy atlikimo bei asmens ir
aplinkos dermes. Tyrimo tikslas: istirti organizacinius, socialinius, darbo ir
asmeninius isteklius, kurie yra susije ir numato darbuotojy strateginj,
uzduociy atlikimo bei asmens ir aplinkos dermes proaktyvaus elgesio tipus.

Anketinéje apklausoje internetu dalyvavo 386 darbuotojai. Tyrimas atsk-
leide, kad organizaciniai, socialiniai, darbo ir asmeniniai iStekliai yra svarbus
strateginiam, uzduociy atlikimo bei asmens ir aplinkos dermes proaktyviam
elgesiui, bet skiriasi jy reiksmingumas kiekvienam tipui. Strateginj proaktyvy
elgesj geriausiai numato jtraukiantis vadovavimas ir autonomija darbe, o
asmeniniai istekliai — profesinis saviveiksmingumas ir suvokiamas vaidmens
lankstumas — veikia kaip tarpiniai kintamieji (mediatoriai) Sioms prielaidoms
prognozuojant strateginj proaktyvy elgesj. Uzduociy atlikimo proaktyvy
elgesj geriausiai numato autonomija darbe ir kolegy proaktyvus elgesys, o
tarpiniai kintamieji Siuose rysiuose — suvokiamas vaidmens lankstumas,
profesinis saviveiksmingumas bei zemiau isreikstas rutinos darbe siekimas.
Asmens ir aplinkos dermes proaktyvus elgesys geriausiai yra numatomas
organizacijos orientacijos | naujoves ir darbuotojams teikiamo grjztamojo
rySio. Tad siekiancCios paskatinti proaktyvy darbuotojy elgesj organizacijos
turety pasirinkti tinkamiausias priemones pagal tai, kokj jo tipa nori skatinti.

Raktiniai Zodziai: proaktyvus elgesys, darbo istekliai, darbuotojai, organi-
zaciniai istekliai.

Naudota literatUra:
1. Parker, S. K, & Collins, C. G. (2010). Taking stock: Integrating and differentiating multiple
proactive behaviours. Journal of Management, 36 (3), 633-662.



KLIMATO TYRIMAI ORGANIZACIJOSE: POREIKIO |VERTINIMAS,
TYRIMAS, INTERVENCIJOS

Miroslavas Filistovic
Lietuvos kariuomeneé

Organizacinis klimatas - tai darbuotojy suvokiama jy darbinés aplinkos
(jvairiy organizacijos praktiky ir procedury, jvykiy organizacijoje) ,atmosfera“
psichologiné organizacijos kokybe, atspindinti bendrag darbuotojy savijauta
bei jy emocines blUsenas organizacijoje (Patterson et al.,, 2005).

Kaip zinoma, klimato tyrimai yra atliekami siekiant jvertinti potencialiai
nepageidaujamus reiskinius organizacijoje, esant poreikiui planuoti poveikio
priemones keisti darbuotojy elgesj, tobulinti organizacijos veiklg bei gerinti
jos rezultatus. Zvelgiant i$ praktinés, organizacijy vystymo, pusés — klimato
tyrimai daznai neapsiriboja vien tik anketavimu, duomeny analizes atlikimu
ir ataskaitos parengimu. Kadangi palieCiami jvairus asmens ir grupes lygio
aspektai, daromas poveikis visai organizacijai, tyrima atliekanc¢iam asmeniui
privalu iSmanyti skirtingas organizacijos veiklos sritis, zmogaus reakcijas |
priimamus sprendimus bei darbuotojy tarpusavio sgveikos désningumus.

Pranesimo tikslas — pristatyti organizacinio klimato tyréjams (praktikams)
privalomas pirmines (profesines) bei antrines (jgalinCias) kompetencijas pvz.,
tyrimo uzsakymo (pokalbio su uzsakovu), dalyviy informavimo, duomeny
rinkimo (individualiy ir grupiniy interviu — kai siekiama patikslinti anketavi-
mo budu gautus rezultatus, surinkti kokybine informacija apie organizacijos
veiklos ypatumus, jos stiprigsias ir tobulintinas sritis.), rezultaty pristatymo,
intervencijy plano sudarymo bei kitas veiklas. Svarbu pazymeéti, kad batent
nuo siy veikly gali priklausyti viso organizacinio klimato tyrimo sekme, o jy
nepaisymas arba netinkamas atlikimas, pakenkti visai organizacijai.

ISvada — klimato tyrimus atliekantys asmenys turi pasizymeti daugeliu
kompetencijy. Reikalingos ne tik tyrimo metodologijos, taCiau ir kitos pvz.,
komunikacijos ir konflikty valdymo, problemuy sprendimo, organizacijy ir
personalo vadybos, organizacijy vystymo zinios ir gebé&jimai.

Raktiniai zodziai: klimato tyrimai, organizacijy vystymas, psichologo kom-
petencijos
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GESTALTINIS POZIURIS DARBE SU ORGANIZACIJOMIS:
NUO EKSPERIMENTO IKI DIALOGO.

Viktoras Keturakis
.Kitokie projektai“

Sio pranesimo tikslas atskleisti Siuolaikinés gesStaltinés psichoterapijos
galimybes darbe su organizacijomis, zvelgiant | organizacijas kaip save orga-
nizuojancias grupes, kurios remiasi savimotyvacijos, ssmoningumo ir apsis-
prendimo budu veikdami drastisky pokyciy, neapibréztumo, daugiapras-
miskumo, kompleksiskumo salygomis (VUCA - volatile, uncertain, complex,
amiguity salygomis).

Istorine gestaltinés psichoterapijos apzvalga bei sugretinimas su gestal-
tine psichologija, atskleidziant gestaltinio psichoterapeuto aktyvia laikysena,
kuri skyresi nuo atsitraukusios psichoanalitinio psichoterapeuto pozicijos.
Tuo gestaltinis psichoterapeutas panasus | organizacijos vadova, kuris yra
aktyvus ir sprendzia issukius veikdamas. Dilemos ir iSSUkiai su kuriais
susiduria Siuolaikinés organizacijos: lygiavertiSkumo lUkestis, patyrimo
paieskos, konkurencija del kurybiniy darbuotojy, drastiskai kintanti rinka ir
aplinka, sudétingi sprendimai, neapibreztumas. AnksCiau dominavo person-
alo valdymas, kaip riziky valdymo laikysena, kad darbuotojai nevogty,
neiseity i darbo, nedaryty broko ir pan. Siuo metu pagrindinis i$50kis
pritraukti ir islaikyti zmones, ieSkant sprendimy, kai neveikia esamos prak-
tikos. Gestaltine psichoterapija su aktyviu karybisku konsultantu turi
pasitlyma Siuolaikinems organizacijoms. Tai - fenomenologinis pazinimas,
lauko/konteksto atpazinimas ir dialogas - tarpasmeniné sgveika. Pristaty-
damas vadovy komandos konsultavimo atvejo analize sugretinsiu kaip gali
bdti naudojamas ir eksperimentas, kurj lydi refleksija link sgmoningumo ir
dialogas tarp vadovy komandoje. Eksperimentas - tai nejprastos uzduotys,
kurias jie atlieka visi kartu. Dialogas - tai atviras kalbejimas apie tai, kas nervi-
na ir dziugina.

ISvada: Siuolaikinés organizacijos vadovams svarbus gestaltinio pozidrio
naudojamas eksperimentas, kuris suteikia patyrima, refleksija, kuri sudaro
salygas samoningumui ir dialogas, kuris padeda uzmegsti gyvesnius rysius
tarp zmoniy.

Raktiniai Zodziai: gestaltinis poziuris, eksperimentas, dialogas, vadovy
komanda



FIZINES DARBO APLINKOS IR DARBUOTOJY GEROVES
SASAJOS

RUta Kazlauskaite, Aeva Augutyte-Kvedaraviciene
ISM Vadybos ir ekonomikos universitetas

Fiziné darbo aplinka didele dalimi lemia mUsy savijauta bei elgsenga darbe.
Visgi, nepaisant to, jog darbe praleidziame beveik puse aktyviojo paros laiko,
organizacijos tyrejy zinios apie fizines aplinkos poveikj darbuotojy profesinei
gerovei bei jy veiklos rezultatams vis dar fragmentiskos. Sio tyrimo tikslas —
atlikti iSsamia mokslinés literatlros biury fizines aplinkos poveikio darbuoto-
jams tematikoje apzvalga, jvertinti biury darbuotuojy pasitenkinima fizine
aplinka darbe Lietuvoje ir iStirti jos sgsajas su darbuotojy gerove.

Atlikta mokslinés literatlros apzvalga parodé, kad daugiausia yra tirtas
fizinés aplinkos poveikis emocinei bei fizinei gerovei. Profesines, kogni-
tyvinés bei socialinés geroves veiksniai tirti maziau. Darbuotojy gerove
priklauso tiek nuo vidineés, tiek ir iSorinés fizinés aplinkos, o jy poveikis yra
kompleksinis. TaCiau pazymetina, kad iki Siol atlikti tyrimai stokoja teorinio
pagrindimo, fokusuojasi | sasajas tarp atskiry veiksniy, o jy rezultatai yra
neretai nenuoseklUs bei priestaringi.

Lietuvos moderniuose biuruose atliktos darbuotojy apklausos (n=274)
rezultatai parodé, kad bendras darbuotojy pasitenkinimas fizine aplinka
darbe néra aukstas. Taip pat buvo nustatyta, kurie vidinés ir iSorinés fizinés
biuro aplinkos veiksniai yra susije su pasitenkinimu darbu bei motyvacija.

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad darbuotojy gerove lemia fizines
aplinkos veiksniy visuma. Be to fizines aplinkos veiksniy poveikis skirtin-
giems geroves veiksniams gali skirtis. Tad jrengiant biurus bei darbo vietas
reikalingas kompleksinis pozitris j fizine aplinka.

Raktiniai Zodziai: fiziné darbo aplinka, darbuotojy geroveé, pasitenkinimas
darbu, motyvacija.
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PERSONALO VALDYMO PARADOKSAI: KADA VIETOJ
VYNUOGIY UZAUGA OBUOLIAI?

Vilma Simaitiené
UAB ,Veiklos valdymo sprendimai*

Siuo pranedimu siekiama atkreipti démesj | personalo valdyme pastebi-
mus paradoksus, ieSkant sprendimo budy, padedanciy pasiekti sinergijos
tarp darbuotojo, vadovo ir organizacijos. Paradoksai - tai darbo santykiy spal-
vos, kurios atsiranda is skirtingy darbuotojo, vadovo ir organizacijos poreikiy,
interesy, vaidmeny ir patirciy. Kai siekiame vieno, o gauname — kitokj rezul-
tata. Keletas pastebety paradoksuy:

I. ATRANKOS PROCESE

X Kandidatai renkami pagal atrankos kriterijus, o lemiama sprendima
nulemia asmenines simpatijos. SUDERINAMUMAS vs KOMANDOS NARIY
[VAIROVE

X Atrankoje testuojame kandidatus, vertindami jy vertybes ir patikimuma,
taciau pamirStame jvertinti savo komandos branda ir organizacijos patiki-
muma. KANDIDATO BRANDA (TALENTAS) vs ORGANIZACIJOS BRANDA
(STAGNUOJANTI ORGANIZACIJA)

Efektyviai valdomas darbuotojy atrankos procesas sutaupo |lésas ir uzpildo
trikstama spraga, formuoja organizacijos ir vadovo jvaizdj bei yra jrankis
vidinés organizacijos kulturos ,groziui“ atskleisti (vertybéms, darbo princi-
pams, unikalumui).

II. NAUJOKY ADAPTACIJOS PROCESE

X Skiriame lesy darbuotojy atrankoms, taCiau nerandame laiko Zzmoniy
adaptacijai. Ir daugelj jy atleidziame antrame komandos formavimosi etape,
kai vyksta diferenciacija ir komanda siauteja. NAUJOKO ADAPTACIJA vs
KOMANDOS FORMAVIMASIS (STORMING).

Darbuotojy adaptacija - tai periodas naujoko ir komandos veiklos
susistygavimui. Tam, kad naujas darbuotojas greiciau praeity nuostolingu-
mo momentg reikia ir vadovo, ir komandos nariy jsitraukimo. Siame etape
svarbiomis tampa ne tik mokymo(si) kompetencijos, bet ir vadovo gebéjimas
valdyti komandoje vykstancius procesus.

I1l. KOMANDINIAME DARBE

X Norime dirbti komandoje, tac¢iau pamirStame, kad komanda formuojasi
naujai su kiekvienu ateinanc¢iu nauju ar iSeinanciu senu nariu. KOMANDINIS
DARBAS vs KAITA

X Darbo santykiy pradzioje esame motyvuoti, tik véliau pradedame kalbéti
apie papildoma motyvacija. O kur dingsta vidiné motyvacija? MOTYVACIJA
vs ATSAKOMYBE



X | darba einame dirbti, taciau darbe ieskome asmeniniy poreikiy patenki-
nimo. Ir zaidZziame darzelyje iSmoktus zaidimus. DARBAS vs ASMENINIAI
POREIKIAL.

Pastebéti paradoksai yra atspirties taskas pokycCiams, padedantiems
pasiekti sinergijg tarp darbuotojo, vadovo ir organizacijos. Komanda dirba
efektyviai ir savaeigiai, kai pasiekia tam tikrg branda. Tuomet jos nariai pasiti-
ki vieni Kitais, geba aiskiai ir tvirai komunikuoti, teikti grjztamajj rysj, spresti
savarankisSkai problemas, inicijuoti reikalingus pokycius. Ir kuo silpnesné
komanda, tuo didesnis vadovo vaidmuo. Tad norédamas efektyvinti koman-
dinj darba, vadovas turi suprasti, kad vien komandos mokymai nepadés. Su
komanda reikia dirbti nuolat, numatant tikslus, skirstant atsakomybes, verti-
nant darbuotojy veikla ir asmeninj indelj, skatinant kity asmeny lyderyste.

Raktiniai Zodziai: Paradoksai darbe, personalo valdymas.
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DARBUOTOJY |SITRAUKIMAS NEAPIBREZTUMO LAIKOTARPIU

Airida Zavadske
UAB ,PRO Assessments”

2020 mety pradzioje prasidéjusi pandemija sugriove organizacijy planus.
Visiems teko ne tik prisitaikyti prie naujy darbo saugos reikalavimy ir pasikei-
tusiy rinkos salygy, bet ir tvarkytis su bendru nerimo ir nesaugumo jausmul.
PraneSimo tikslas — apzvelgti, kaip keitési darbuotojy jsitraukimas 2020 mety
eigoje ir kokie organizacijy veiksmai daré jam didziausia poveik|.

Organizacijos, noredamos tinkamai susidoroti su neapibréztumo laikotar-
piu kylanciais sunkumais, daug demesio skyre darbuotojy jsitraukimo didini-
mui. Addelse vykdomuy apklausy duomenimis, 2019 m. mazdaug 60 proc.
darbuotojy buvo jsitrauke | darbg, 30 proc. nejsitrauke, o 10 procenty —
priesiskai Zilrintys | savo darba. Sie duomenys atitinka Europos 3aliy
tendencijas. Pandemijos laikotarpiu 2020 mety pradzioje darbuotojy
jsitraukimas labai iSaugo. Tai mes aiskiname sustipréejusiu psichologiniu kon-
traktu tarp darbdavio ir darbuotojo — kai i$ naujo apibréziami tarpusavio
jsipareigojimai ir susivienijama kovai su bendru prieSu — virusu. Per 2019
metus buvo apklausta 3210 darbuotojy, per 2020 pirmajj pusmetj — 1250.
Pristatydami musy surinktus duomenis remiameés Josh Bersin 1 pasitlytu
jsitraukimo modeliu, apimanciu 5 pagrindinius elementus, kurie kartu daro
organizacijas patrauklias darbuotojams. Sie 5 elementai - tai prasmingas
darbas, palaikantys vadovai, teigiama darbo aplinka, augimo galimybés,
pasitikejimas vadovybe. PraneSime apzvelgiamas kiekvienas is Siy elementy
ir aptariama, kaip jis keitési pandemijos laikotarpiu. Darbo prasmes vertini-
mas Siek tiek sumazeéjo — 73 proc. 2020 metais, lyginant su 76 proc. 2019.
Santykio su tiesioginiu vadovu vertinimas iSaugo — 69 proc. 2020 metais, kai
2019 metais buvo 64 proc. Labai jdomu, kad iSaugo psichologinis saugumas
(vertinamas ne bendras saugumo pojutis, bet saugumas organizacijoje, kaip
apibréziamas Amy Edmondson 2 ) — nuo 56 proc. iki 68 proc. Naturalu tikétis,
kad karjeros galimybeés tapo vertinamos prasciau — nuo 44 proc. 2019 metais
iki 40 proc. 2020 m., taCiau galimybe jgyti darbui reikalingy kompetencijy
vertinama netgi geriau — 56 proc. 2019 m., 61 proc. 2020 m. Pasitikéjimas
auksciausio lygio vadovybe iSaugo — 52 proc. 2019 m., 56 proc. 2020 metais.
Bendrai darbuotojy jsitraukimas iSaugo nuo 58 proc. 2019 m. iki 65 proc. 2020
m.

ISvada: darbuotojy jsitraukimas 2020 mety pradzioje iSaugo. Keliame prie-
laida, kad bltent netikeéti iSSukiai, kuriuos teko spresti organizacijoms pan-
demijos pradzioje, padidino tiek démesj darbuotojams, tiek darbuotojy
jsitraukima.

Raktiniai Zodziai: jsitraukimas, darbo motyvacija, pandemija, psichologinis
kontraktas

1-https://mww2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-16/employee-engagement-strategies.html
2-https://www.annualreviews.org/doi/full/10.1146/annurev-orgpsych-031413-091305



KAIP JAUCIASI IR SU KOKIAIS ISSUKIAIS SUSIDURIA
VS| RESPUBLIKINES VILNIAUS PSICHIATRIJIOS DARBUOTOJAI?

leva Vaskeliené
VS| Respublikiné Vilniaus psichiatrijos ligonine

Pranesimo tikslas — pristatyti 2020 m. pradéta V3| Respublikinés Vilniaus
psichiatrijos ligonines darbuotojy savijautos ir patirties vertinima.

Pranesimo turinys. V5| Respublikinéje Vilniaus psichiatrijos ligoninéje nuo
2020 m. pradzios skiriamas didesnis démesys darbuotojy poreikiams -
siekiama stiprinti gera savijauta, didinti jsitraukima, motyvacija dirbti, uzkirsti
kelig profesiniam perdegimui. Atsizvelgiant | Siuos tikslus ir darbo realijas
atliktos tokios apklausos: jvardinti karantino iSSukiai, apibendrinta perkelty |
kitus ligoninés skyrius darbuotojy patirtis, jvertinta bendra savijauta. Salia iy
formalizuoty apklausy, darbuotojy geroves klausimas aptartas strateginiy
sesijy metu.

Karantino iSSukiy anketos rezultatai (n=42) atskleidé vidines komunikaci-
jos ypatumus, darbuotojy jveikos resursus, padéjo iskelti perkelty | kitus
skyrius darbuotojy klausima. Perkelty darbuotojy apklausa ir interviu su
sugrjzusiais | savo skyriy darbuotojais leido geriau suprasti jy patirtis. 2020 m.
spalio men. atliktas darbuotojy savijautos vertinimas, taikant PSO 5 geros
savijautos rodiklj (n=86). Gauti rezultatai leido pamatyti sasajas tarp
uzimamty pareigy, amziaus, darbo stazo ir savijautos.

ISvados. 2020 m. atliktos apklausos leidzia geriau suprasti, kaip jauciasi
darbuotojai, jvardinti su covid-19 pandemija susijusius iSsUkius, o taip pat tai
formuoja naujas elgesio normas — sudaro prielaidas atviriau kalbéti apie
darbuotojy patiriamus sunkumus, jy lUkescius, poreikius, savijauta darbe. Tai
padeda kurti dialogo ir bendradarbiavimo principais pagrjsta darbo kultura.

Raktiniai Zodziai: Darbuotojy savijauta, karantino iSSukiai, naujos bendra-
Vimo normos.
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KUR SLYPI DARBOHOLIZMO PRIEZASTYS? SISTEMINES
APZVALGOS REZULTATAI APIE ASMENYBES SAVYBIY REIKSME
DARBOHOLIZMUI

Vytauto Didziojo universitetas

Jvadas. Nors asmenybeés savybiy ir darboholizmo rysSys intensyviai tyringja-
mas du deSimtmecius, vis delto | kai kuriuos Sios srities klausimus dar neat-
sakyta. Vienareiksmisky rezultaty stoka riboja galimybes identifikuoti poten-
cialius rizikos veiksnius. Todel atliktos literatlros analizes tikslas — iSanalizuoti
ir susisteminti darboholizmo vystymuisi reikSmingas mokslingje literaturoje
aprasomas asmenybés savybes.

Metodai. Moksliniy straipsniy paieska atlikta penkiose mokslinése
duomeny bazeése internete. Sisteminei analizei buvo ieSkoma nuo 2013 m.
paskelbty moksliniy straipsniy. Jy tinkamumas analizei vertintas trimis
etapais — paeiliui perzitrint pavadinimus, santraukas ir visus tekstus. |
sistemine analize jtrauktos publikacijos, atitinkancios du pagrindinius kriteri-
jus: pristatomas empirinis kiekybinis tyrimas; straipsnyje vertinama asmeny-
bés savybiy reikSme darboholizmo raiskai.

Rezultatai ir iSvados. PaieSkos metu rasti 2773 straipsniai. | sistemine
analize jtrauktos 22 publikacijos. Nustatyta, jog dazniausiai autoriai nagrineja
perfekcionizmo, ekstraversijos, sutariamumo, ssmoningumo, neurotiskumo,
atvirumo patirciai ir darboholizmo rys|. Perfekcionizmas (ypac orientuotas |
save) yra pagrindiné darboholizmo vystymosi tikimybe didinanti asmenybeés
savybé. Nors daugelis autoriy mane, jog Didziojo penketo asmenybés savy-
bés bus svarbios numatant darboholizma, taciau visi jie pateike priestaringus
tyrimy rezultatus.

Diskusija. Atlikta literatUros apzvalga padeda spresti darboholizmo vysty-
muisi svarbiy veiksniy pazinimo trukumus ir prisideda prie geresnio Sio
reiskinio supratimo tiek nacionaliniu, tiek tarptautiniu lygmenimis. Taciau
nuoseklus moksliniy ziniy atnaujinimas ir integravimas vis dar iSlieka aktua-
liu. Todél mokslui ir praktikai reikSmingi tyrimai bei apzvalgos darboholizmmo
tema turety buti vykdomi ir toliau.

Raktiniai zodziai: darboholizmas, priklausomybé nuo darbo, veiksniai,
asmenybés savybeés.



SUSIKALBANTI ORGANIZACIJA. 7 POKYCIAI ORGANIZACIIY
KOMUNIKACIJOJE PO COVID-19

Vija Valentukonyté-Urbanaviciene
.Partners in Comms"

COVID-19 - pandemija, iS esmes jtakojusi daugelio organizacijy procesus.
Kaip pasikeité organizacijy komunikacija pandemijos akivaizdoje? Kokios
matomos tendecijos informuojant, jtraukiant ir jkvépiant darbuotojus naujo-
je realybeje?

1. Lyderystés komunikacija. Darbuotojai i savo vadovy tikisi daugiau
empatijos ir aisSkiai breziamos krypties.

2. Démesys savijautai, tada rezultatams. Psichoemociné sveikata tampa
prioritetu organizacijoje: psichoterapeutai konsultuoja darbuotojus, vadovai
specialiose programose mokosi kalbéti apie jausmus su savo komandos
nariais.

3. Naujas poziuris j darbuotojy jgalinima ir bendradarbiavima. Bendroviy
padaliniai regionuose teige, jog karantino metu jautesi beveik nenutole nuo
centriniy bustiniy ir jy sprendimy. Vadovai prarado galimybe jtakoti koman-
das gyvai, darbuotojai — daugiau jgaliojimy veikti.

4. Organizacijos kultuaros ir tradicijy puoseléjimas on-line. Nutolimas nuo
ofisuose gyvuojancios organizacinés kulturos reikalauja samoningai
perzilreti visus jos elementus ir pritaikyti naujai situacijai.

5. Komunikacijos kanaly ir srauty pasikeitimai. Dideliy pokyciy metu
svarbu padidinti komunikacijos srauta esamais, darbuotojams |prastais
kanalais, o laikui begant — diegti ilgalaikius sprendimus ir komunikacijos
planus, kurie palaikyty organizacijos ,pulsa®, bet nepervarginty.

6. Komunikacijos ir personalo funkcijy isSsiplétimas ir sintezé. Nuo
specialisto — prie stratego, pokyciy, nuotolinio darbo vadovo, organizacijos
kultros puoselétojo. Sios funkcijos dabar turi didele galimybe - jy prisiima-
ma role dabar ir bendras darbas organizacijos tiksly vardan lems jy svorj ir
svarba ateityje.

7. Naujas poziuris | organizacijy reputacija. Didéja démesys organizacijy
tvarumo, socialinés atsakomybeés srityse. Svarbu ne tik pasisveikinimas, bet ir
atsisveikinimas su darbuotojais, atveriamos galimybeés kurti naujas naudas.

Komunikacija buvo svarbi ir iki pandemijos, taciau COVID-19 staiga suktre
aplinkybes kurti pokyciams. Jomis pasinaudojus tinkamai, po Sios krizes
organizacijos gali tapti lankstesnes, labiau jtraukiancios ir atsizvelgiancios |
Zmogy ir visuomene.
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PSICHOLOGINIO ATSPARUMO, POREIKIY PATENKINIMO,
|SITRAUKIMO | DARBA IR SUBJEKTYVIAI VERTINAMOS
SVEIKATOS SASAJOS

Justina Rybakovaite
Mykolo Romerio universitetas

Efektyviai funkcionuojancios organizacijos skatina tiek aukstos kokybeés
darbo atlikima, tiek darbuotojy klestejima, ty. motyvacija ir psichine sveikata.
Remiantis savideterminacijos teorija (Deci, Ryan, 2000), esminiy
psichologiniy motyvacijos poreikiy (autonomijos, kompetencijos ir sarysing-
umo) patenkinimas yra butina salyga siekiant uztikrinti darbuotojy moty-
vacijg ir optimaly funkcionavima. Manoma, kad psichologiskai atsparesni
asmenys patys aktyviau iesko galimybiy, kaip keisti savo aplinka, vietoje to,
kad pasyviai laukty tinkamy aplinkybiy (Prentice, Jayawickreme, Fleeson,
2019). Taciau lieka neaisku, kodél kai kurie darbuotojai, net ypac didelio streso
salygomis, iSlieka motyvuoti ir visapusiSkai sveiki. Sio tyrimo tikslas yra
jvertinti psichologinio atsparumo, esminiy psichologiniy motyvacijos
poreikiy (autonomijos, kompetencijos, sarysingumo), jsitraukimo | darba ir
subjektyviai vertinamos psichinés sveikatos rysius. Tyrime dalyvavo 203
Lietuvos kariuomenes profesines karo tarnybos kariai, kuriy amzius nuo 20
iki 50 mety (M = 27,49, SD = 6,323), i5 jy — 172 (84,7%) vyrai ir 31 (15,3%) moterys.
Tyrimo dalyviai turéjo uzpildyti anonimines anketas, kuriose naudoti instru-
mentai: Psichologinio tvirtumo — atsparumo jrankis (HRG; Bartone et al.,
2019), Poreikiy patenkinimo darbe skale (Deci et al., 2001), Utrechto jsitrauki-
mo | darba skale (UWES - 9; Schaufeli et al., 2006) ir Bendrasis sveikatos klau-
simynas (CHQ-12; Goldberg &amp; Hillier, 1979). Tyrimo rezultatai parode, kad
psichologinis atsparumas reikSmingai siejasi su esminiy psichologiniy moty-
vacijos poreikiy patenkinimu (autonomijos, kompetencijos, sarySingumo),
jsitraukimu j tarnyba ir subjektyviai vertinama psichine sveikata. Be to, visy
psichologiniy poreikiy patenkinimas reikSmingai sigjasi jsitraukimu ir
subjektyviai vertinama psichine sveikata. Sie rezultatai yra svarbds rengiant
intervencijas ir praktines rekomendacijas siekiant didinti darbuotojy
sveikata ir motyvacija.

Raktiniai Zodziai: psichologinis atsparumas, poreikiy patenkinimas,
jsitraukimas, sveikata, kariuomene.
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PEDAGOG PROFESINIO PERDEGIMO VEIKSNIAL KIEK
SVARBUS ETISKAS VADOVO ELGESYS?

Vytauto Didziojo universitetas

Jvadas. |vairGs mokslininky tiriami vadovavimo stiliai gali bUti susije su
darbuotojy profesinio perdegimo raiska, taciau vis dazniau tyrimuose svar-
biausiu laikomas etiSkas vadovavimo stilius. Taciau publikacijy apie etisko
vadovavimo stiliaus ir profesinio perdegimo sasajas tiriant pedagogy imt;j
nerasta. Néera aisku, ar galima tvirtinti, kad Sioje darbuotojy grupegje etiskas
vadovavimas susijes su perdegimu. Todél Sio tyrimo tikslas — nustatyti
subjektyviai suvokiamo etisko vadovavimo stiliaus ir pedagogy profesinio
perdegimo sasaja.

Metodai. Tyrime dalyvavo 123 pedagogai (111 motery ir 12 vyry), dirbantys
jvairiose Lietuvos mokyklose. Profesiniam perdegimui vertinti naudoti du
Kopenhagos profesinio perdegimo klausimyno komponentai: asmeninio ir
su darbu susijusio perdegimo poskalés (Kristensen ir kt., 2005). Subjektyviai
suvokiamas etiskas vadovavimo stilius vertintas pagal etiSko vadovavimo
stiliaus klausimyna (Brown, Trevino, Harrison, 2005).

Rezultatai ir iSvados. Nustatyta, jog jaunesniems pedagogams labiau nei
vyresniems jy kolegoms budingas stipriau isreikStas bendras profesinis
perdegimas, taip pat asmeninis perdegimas. Vyresni darbuotojai vadovo
etiSkuma vertina aukstesniais balais nei jaunesni pedagogai. Subjektyviai
suvokiamas etiSkas vadovavimo stilius siejasi su mazesniu bendru mokytojy
profesiniu perdegimu ir su darbu susijusiu perdegimu. Asmeninio pedagogy
perdegimo ir etisko vadovavimo stiliaus sasajy nenustatyta.

Diskusija. Atliktas tyrimas prisideda prie geresnio pedagoguy profesinio
perdegimo prielaidy supratimo. Remiantis tyrimo rezultatais, - etiSkas vado-
vas, net ir vedamas geriausiy siekiy, negali valdyti visy pedagogy perdegima
salygojanciy aspekty. Siekiant ieSkoti asmeninj pedagogy perdegima
lemianciy veiksniy, reikia atlikti daugiau tyrimuy, ieskoti kity prevenciniy ir
intervenciniy priemoniy.

Raktiniai Zodziai: profesinis perdegimas, subjektyviai suvokiamas etiSkas
vadovavimo stilius, pedagogai.

Naudota literatura:
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SLAUGOS PERSONALO VEIKSMAI SUSIDURUS SU AGRESYVIU
PACIENTO ELGESIU

Dana Brazis' Zyta Kuzborska, *Zita Gierasimovi¢*
1 - Vilniaus kolegija, 2 - Vilniaus Gedimino techniko universitetas,
3 - Vilniaus universitetas

Jvadas. Lietuvoje mazai diskutuojama apie agresija ligoninéje ir jos pasek-
mes slaugos personalo sveikatai (Salyga ir kt., 2016).

Tikslas. Atskleisti slaugos personalo veiksmus susidlrus su agresyviu
paciento elgesiu.

Metodai. Anketiné apklausa. Tyrimui naudotas Lietuvoje adaptuotas Nico
Oud sukurtas POPAS klausimynas, kuriuo siekiama issiaiskinti patiriamos
agresijos pobudj. Tyrime dalyvavo 58 slaugytojos dirbancios ,X* priklausomy-
bés ligy gydymo centre.

Rezultatai. Su smurto apraiSkomis susiduria 27,6 % (n=16) ir darbe patiria
stresa 48,3 % (n=28) slaugos personalo. 6,9 % apklaustyjy pripazino patyre
zodine agresijg, jzeidinejima, su grasinanciais gestais susiduria 12,1 %
apklaustyjy. Fizine agresija, daikty naudojimo iSpuolius patyre 8,6 % tiriamuy-
Jjy. Agresijos metu, kalbina pacienta, nuramina ir neparodo, kad iSsigando
32,8 % (n=19) apklaustyjy, 3,4 % patyre bejégiskumo jausma. 25,9 % pasalina
dirgiklius, 21,0 % (n=12) apklaustyjy leidzia pacientui zodziais isreiksti pykt].
Saugaus atstumo tarp agresyvaus paciento ir isejimo dury laikosi 39,7%
(n=12) apklaustyjy, 0 58,6 % (n=34) slaugos personalo informuoja kolegas, kad
eina | palata, kur yra agresyvus pacientas.

Diskusija. Slaugos personalo rizika tapti smurto aukomis, palyginti su
kitais sveikatos prieziuros darbuotojais, yra keturis kartus didesné (Hahn,
2016). Kasmet emocinis suzadinimas tarp medicinos personalo ir pacienty
dideja (Szkup et al,, 2018). MUsy tyrime 75% agresyvaus paciento emocinio
suzadinimo dirgikliu yra triukSmas, balso intonacija, aplinkos apribojimas.

ISvados. Susidurus su agresyviu pacienty ir uztikrinant savo sauguma dau-
giau nei puse slaugos personalo informuoja kolegas, ketvirtadalis pasalina
dirgiklius. Trecdalis - neparodo iSgascio, nuramina agresyvy pacienta, ketvir-
tadalis - susiduria su fiziné agresija, dalis personalo teigé, kad agresijos
iSvengti nepavyksta, pasimeta situacijoje.

Raktiniai Zodziai: agresija, emocinis suzadinimas, slaugos personalas,
elgesys.
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LIETUVOS PSICHOLOGY SAJUNGOS ORGANIZACINES
PSICHOLOGIJOS KOMITETAS IESKO NAUJY NARIY

Siekdami skatinti organizaciniy/ verslo psichology bendradar-
biavima, apsiketima informacija ir idejomis bei inicijuoti ir
jgyvendinti naujus, organizacinés/ verslo psichologijos mokslui
ir praktikai aktualius projektus - kvieCiame prisijungti prie Lietu-
vos psichology sgjungos Organizacinés psichologijos komiteto
veiklos.

Bddami Komiteto nariais, JUs galésite:

X Nagrinéti ir spresti aktualius organizaciniams/ verslo
psichologams klausimus;

X Inicijuoti ir kartu su Komitetu rengti straipsnius, diskusijas,
seminarus, konferencijas;

K Skatinti visuomenés informavima organizacinés/ verslo
psichologijos srityje;

X Dalyvauti kity organizacijy, institucijy komisijose, komite-
tuose, darbo grupése kaip Organizacines psichologijos komite-
to atstovas.

Ko Tikimeés is Jusy?
X Smalsumo, kdrybiskumo ir atsakingumo.

Jeigu susidomejote Organizacines psichologijos komiteto
siuloma veikla ar turite klausimy Komitetui, rasykite:

organizacine.psichologija@psichologusajunga.lt arba
lps@psichologusajunga.lt

LPS Organizacineés psichologijos komitetas
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