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SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Darbuotojas — zmogus, kuriam yra mokamas atlygis uz darbg organizacijoje ar kitam Zmogui
(Collins English dictionary, 1994)

Motyvacija — varomoji jéga, kuri suteikia elgesiui tikslg ar kryptj ir veikia Zmogy samoningu
arba nesgmoningu lygmeniu (VandenBos, 2015).

Asmenybés bruozai — reliatyviai stabilios, nuoseklios ir ilgalaikés charakteristikos, kurios
reiSkiasi i$ individo elgesio braizo, nuostaty, jausmy ir jprociy (VandenBos, 2015).

Klestéjimas darbe — pozityvi psichologiné biisena, kurios metu individas patiria

gyvybingumg bei mokymasi (Porath et al. 2012).



PRATARME

Miestams pleciantis ir greit¢jant gyvenimo ritmui, vis daugiau jmoniy ir organizacijy siekia
patenkinti augancius klienty poreikius. Ta¢iau augant organizacijoms ir kuriantis naujiems verslams
iSkyla darbuotojy iSlaikymo klausimas, o jtempta konkurencija verslo pasaulyje skatina darbdavius
ir vadovus ieskoti biidy, kaip jie galéty jgyti pranaSuma tarp konkurenty (Abid, Zahra, & Ahmed,
2016). Didelis personalo kaitos daznis kainuoja nemazai resursy, atranky ir laiko, siekiant uzpildyti
esamg pozicija. Organizacijos iSlaidos samdant nauja darbuotoja gali svyruoti nuo 50 iki 200
procenty buvusio darbuotojo atlyginimo sumos (Cloutier, Felusiak, Hill, & Pemberton-Jones,
2015). Dél sios ir daugelio kity priezasCiy didelis darbuotojy iSeinamumo daznis néra
organizacijoms naudingas.

Analizuojant darbuotojy iSlaikymo problema randama nemazai veiksniy, kurie yra susij¢ su
darbuotojy iSeinamumo daZniu bei noru pasilikti. Ir nors darbuotojo gaunamas finansinis atlygis vis
dar yra svarbus siekiant darbuotojg iSlaikyti, nemazai veiksniy yra itin glaudziai susij¢ su
zmogiSkaisiais iStekliais bei darbuotojo klesté¢jimu darbe (Abid et al, 2016). Verta paminéti, jog
klestéjimas darbe susijes ne tik su darbuotojy i8¢jimo i§ darbo dazniu, bet ir su atliktimi. Tyrimai
yra parodg, jog kolektyvinis klestéjimas darbe yra susijgs su kolektyviniu jsipareigojimu, ko
pasékoje yra teigiamai susij¢s su bendra kolektyvo atliktimi (Walumbwa, Muchiri, Misati, Wu, &
Meiliani, 2018). Marc S. Galli (2020) teigia, jog yra trys aiSkus faktoriai, kurie lemia darbuotojo
atliktj: darbuotojo gebéjimai, motyvacija bei reikalingy iStekliy turéjimas, tad analizuojant
motyvacijos ir atlikties formulg, reikalingy iStekliy turéjimas yra itin svarbus. Biitent §j komponenta
galima biity sieti su Porath ir kity (2012) apraSomu klestéjimo darbe komponentu — mokymusi
(angl. learning), kuris apibréziamas kaip nuolatinio tobul¢jimo bei darbo iSmanymo ,,jausmas®.
Taip pat ir Marc S. Galli (2020) kaip isteklius nurodo ne tik jrankius, reikalingus darbui atlikti, bet
ir tam tikra darbuotojo kompetencija bei iSsilavinima, zinias. Taigi tyrimai rodo, jog tiek klestéjimas
darbe tieck motyvacija yra susije su atliktimi, tad yra pagrindo manyti, jog bus susij¢ ir tarpusavyje.

Taciau vertéty atkreipti démesj ir | tai, jog visi darbuotojai skirtingi, jie gali skirtingai
reaguoti ] tuos pacius pastiprinimus, juos gali motyvuoti labai skirtingi dalykai, o kartu ir
klest¢jimas darbe gali skirtis. Tad kyla klausimas, ar tam tikri psichologiniai veiksniai galéty buti
susij¢ su darbuotojo motyvacija bei klesté¢jimu darbe. Siekiant iSanalizuoti individualius darbuotojy
skirtumus, paranku biity atkreipti démes;j i jy asmenybés bruozus.

Tyrimai rodo, jog klestéjimas darbe, susidedantis i§ gyvybingumo bei mokymosi patiréiy,
yra svarbus mediatorius tarp sgmoningumo bei darbuotojo pasitenkinimo. Manoma, kad klestéjimas
yra mediatorius dé¢l savo mokymosi komponenty (pavyzdziui mokymosi), kuriuos sgmoningumas
gali palengvinti ir tiesiogiai veikti darbuotojo pasitenkinima savo karjera ir darbu (Huo & Jiang,

2021).



Taip pat, kito empirinio tyrimo rezultatai rodo, jog neurotiSkumas yra neigiamai susij¢s su
darbuotojy pasitenkinimu, sagmoningumas poveikio pasitenkinimui neturi, o sutarumas teigiamai
veikia darbuotojy pasitenkinima, o Sis turi stipry poveikj darbuotojo emociniam jsipareigojimui
(Matzler & Renzl, 2007).

Nors minéty tyrimy rezultatai prieStaringi, ta¢iau matoma tendencija, jog asmenybés bruozai
vis délto turi sasajy su darbuotojy pasitenkinimu ir kartu zinome, jog klesté¢jimas darbe irgi
manomai susijes su minétu pasitenkinimu, tad galima kelti prielaida, jog galima rasti tam tikry
sasajy tarp asmenybes bruozy bei klestéjimo darbe.

Atsizvelgiant | tai, jog ankstesniy tyrimy rezultatai yra nevienareikSmiai, o darbuotojy
motyvacija ir klestéjimas darbe yra svarbiis jmoniy veiklos efektyvumui, Sio darbo tikslas —

atskleisti darbuotojy klestéjimo darbe, motyvacijos bei asmenybés bruozy sasajas.



1. LITERATUROS ANALIZE
1.1. Klestéjimas darbe
1.1.1. Klest¢jimo darbe samprata

Per pastaruosius kelerius metus buvo skiriamas didelis démesys darbuotojy pasitenkinimui
darbu. Daugelis jmoniy investuoja daug iStekliy j programas, skirtas stebéti ir didinti darbuotojy
pasitenkinimg. Manoma, kad pasitenkinimas darbu lemia motyvuotus ir jsipareigojusius
darbuotojus ir efektyvesnj darba, o savo ruoztu — aukstesn¢ procesy ir produkty kokybe (Matzler &
Renzl, 2007). Galiausiai tikimasi, kad darbuotojy pasitenkinimas padidins klienty pasitenkinima, o
tai tiesiogiai veikia jmonés veikla (Matzler & Renzl, 2007). D¢l Sios priezasties atlikta nemazai
tyrimy, siekian¢iy nustatyti, kas visgi salygoja pasitenkinimg darbe ir keli tyrimai yra parodg, jog
visgi klestéjimas darbe yra teigiamai susij¢s su pasitenkinimu darbu, o pasitenkinimas ir viding
motyvacija skatina jsitraukimg (Milosevec, Paterson, & Bass, 2014), tad klest¢jimas darbe bus
vienas i Siame darbe nagrinéjamy veiksniy.

Zmogaus klestéjimas jau kelis de§imtmedius traukia socialiniy ir elgesio mokslininky
susidome¢jimg. Platesn¢je psichologinéje literatiiroje klestéjimas paprastai suvokiamas kaip
dinamiskas prisitaikymo prie fiziniy, psichologiniy ar socialiniy sunkumy procesas, vedantis |
teigiamus rezultatus, tokius kaip asmeninis augimas ir geresnis funkcionavimas (Porath et al. 2012).
Organizacings elgsenos ir vadovavimo tyrinétojai sutelkia démesj j kiek kitokig klestéjimo reikSme.
Dvidimensinio klest¢jimo darbe id¢ja paplito visai neseniai, pirma karta toks modelis pristatytas
Spreitzer ir kity 2005 metais. Dabar klestéjimo darbe konceptas susilaukia vis daugiau démesio i§
tyréjy dél vis dazniau atrandamy sasajy tarp klesté¢jimo darbe ir kity veiksniy, kurie galiausiai
susiveda ] gerg savijauta darbe, mazesnj i$¢jimo i§ darbo daznj ir kitus organizacijai naudingus
faktorius. Spreitzer ir kiti (2005) klestéjimg darbe apibuidina kaip apjungta gyvybingumo ir
mokymosi (angl. vitality and learning) jausmy patirtj. Daugelyje ankstesniy tyrimy apie
gyvybingumg ir mokymasi buvo kalbama atskirai, taciau Spreitzer ir kiti (2005) teigia, kad Sie
jausmai yra patiriami abu. Klestintys asmenys yra linke¢ biti energingi ir gyvybingi bei gerinti savo
darbo galimybes, nuolat mokydamiesi naujy dalyky, susijusiy su jy darbu. Klestintys asmenys
nuosekliai mokosi, jgyja ziniy, nuolat ieSko naujy galimybiy tobulinti savo jgiidzius ir Zinias
(Rejito, 2019). Konkrec¢iau, mokslininkai teigia, kad klestintys darbuotojai patiria asmeninj augima,
jausdami energijg ir gyvybingumga (vitality) ir nuolatos jgydami ir pritaikydami zinias (learning)
(Porath et al. 2012).

Klestéjimas yra svarbi tyrimy sritis dél keliy priezas¢iy. Pirma, klesté¢jimas suteikia naujy
jzvalgy apie saviugdos teorijas. Saviugda yra procesas, kurio metu individai atlieka j tikslus
orientuotas veiklas einant laikui ir besikei¢iant aplinkybémis (Spreitzer et al, 2005). Saviugdos

modeliai paprastai traktuoja asmenis kaip racionalius ir izoliuotus subjektus, kurie sutelkia démesj |
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tiksly nustatyma, saves stebéjima, saves atlyginima ir bausme, kaip buidg reguliuoti savo elges;.
Sioje perspektyvoje neatsizvelgiama j idéja, kad asmenys taip pat gali reguliuoti savo elgesj pagal
savo jausmus. Klestéjimas yra pageidautina subjektyvi patirtis, leidzianti asmenims jvertinti, ar tai,
ka jie daro ir kaip jie tai daro, padeda jiems tobuléti teigiama linkme (Spreitzer et al, 2005).
Vystymasis teigiama linkme reiSkia Zmogaus trumpalaikio individualaus funkcionavimo pageréjimo
jausma ir ilgalaikj prisitaikyma prie darbo aplinkos (Spreitzer et al, 2005). Uzuot veike tik kaip
korekcinis mechanizmas, atsirandantis dél veiklos spragy, autoriy nuomone, Zzmonés naudojasi savo
klestéjimo jausmo pokyciais, kad jvertinty, ar ir kaip jie turéty imtis veiksmy darbo kontekste, kad
iSlaikyty ar atnaujinty savo klestéjimg. Tad galima daryti iSvada, kad klestéjimas atlieka
prisitaikymo funkcija, kuri padeda asmenims narSyti ir keisti savo darbo konteksta, kad biity
skatinamas jy paciy tobul¢jimas (Spreitzer et al, 2005).

Savo ruoztu klest¢jimas lemia teigiamus darbuotojy rezultatus, jskaitant sveikaty ir
tobul¢jimg. Tyréjai daro prielaida, kad klesté¢jimas darbe néra automatiSkai ugdomas tiesiog
pasalinus ar sumazinus stresoriy jtaka. Vietoje to, manoma, kad norint klestéti darbe reikia gerinti
palankias individualias ir santykiy charakteristikas bei kontekstinius ypatumus (Porath et al. 2012).
Taip pat prieSingai nei daznai yra manoma, Spreitzer ir kiti (2005) teigia, kad klestéjimas gali jvykti
su sunkumais arba be jy.

Verta paminéti, jog mokslininkai taip pat teigia, kad klestéjimas yra ne tik psichologinis, bet
ir fizinis. Teigiama, kad klestéjimas yra pazinimo, emocinio ir elgesio dimensijy procesas (Abid &
Ahmed, 2016). Kognityviné dimensija reiSkia mokymasi, naujy jgudziy, ziniy ir patirties jgijima
darbo vietoje laikui bégant. Kai darbuotojai nuolat mokosi, jie jauciasi gyvybingi ir energingi, todél
auga ir vystosi (Abid & Ahmed, 2016). Kai asmenys mokosi darbo vietoje ir jauciasi energingi, tai
galiausiai lemia teigiamus elgesio rezultatus. Kai asmenys jauciasi gyvybingi darbo vietoje,
energijos kupini jdeda daugiau energijos bei pastangy savo veiksmams, o bitent $is gebé&jimas
veikti matuoja jy fizinj klest¢jimg. Tai yra taSkas, kuriame galime spresti apie individo
funkcionavima (Abid & Ahmed, 2016). Tad galime daryti prielaidg apie darbuotojo klestejimo ir
darbo rezultaty teigiamg sgsaja.

Kaip ir minéta, pagal Spreitzer ir kity (2005) modelj, klestéjimas darbe veikia kaip apjungta
gyvybingumo ir mokymosi patirtis. Kleine, Rudolph, ir Zacher (2019) nurodo dvi priezastis tokiam
klestéjimo apibiidinimui. Pirma — emocinés ir kognityvinés psichologiniy patir¢iy dimensijos yra
glaudziai susijusios ir klesté¢jimas néra iSimtis. Antra — remdamiesi gerovées, kaip daugiamacio
reiSkinio, turinio vienas kitg papildanc¢iy aspekty, supratimu, gyvybingumas, kaip maloni patirtis,
yra hedonistinis gerovés komponentas, o mokymasis, kaip priemoné realizuoti savo potencialg, yra

eudaimoninis gerovés komponentas.



Anot Kleine, Rudolph, ir Zacher (2019), darbuotojai yra labiau linke klestéti, kai darbo
vietoje yra tam tikros palankios salygos, pavyzdziui aplinka, kurioje asmuo dirba ir
konceptualizuoja konteksto ypatybes kaip svarbius klesté¢jima darbe skatinancius veiksnius
(pavyzdziui, pasitikejimo ir pagarbos atmosfera, dalijimasis informacija ir savarankiSkai priimti
sprendimai). Kita grupé kintamuyjy, kurie, kaip manoma, skatina klest¢jima darbe, apima iSteklius,
gautus atliekant darbg (pavyzdziui, Zinias, teigiamg prasminguma ir poveikj bei santykiy isteklius).
Skirtingai nuo konteksto ypatybiy, Sios savybés yra atsinaujinancios, nes jos susidaro endogeniskai
per socialing saveikg darbe. TreCioji kintamyjy kategorija vadinama agentiSku darbo elgesiu
(pavyzdziui, susitelkimas j uzduotj, tyrin¢jimas ir atidus rysys). Sis elgesys apibiidinamas kaip
proksimalinis klest¢jimo darbe ,,variklis®, nes Zmonés, veikiantys agentiSkai, yra labiau linke i$
karto patirti gyvybinguma ir mokymasi (Kleine, Rudolph, & Zacher, 2019). Tad matome, jog
klestéjimas gali biiti skatinamas aplinkos, gaunamy istekliy/naudy bei tam tikros vidinés ypatybés,

kurios galimai siejasi su motyvacija bei asmenybe.

1.1.2. Veiksniai, susije su klestéjimu darbe

Kadangi klest¢jimas darbe yra vienas pagrindiniy Sio tyrimo objekty, vertéty placiau
perzvelgti, kokiy sasajy jau yra rasta ankstesniuose tyrimuose ir literatiiroje apie klestéjima darbe.
Nuo to kai Spreitzer ir kiti (2005) paskelbé savo modelij, klestéjimo darbe tyrimai sparciai iSaugo.
Pavyzdziui, empiriniai tyrimai parod¢, kad klesté¢jimas yra teigiamai susij¢s su individualiomis
savybémis (psichologiniu kapitalu), santykiy savybémis (teigiamais santykiais tarp bendradarbiy) ir
svarbiais darbuotojy rezultatais, tokiais kaip darbo naSumas, pasitenkinimas darbu ir subjektyvi
sveikata (Kleine, Rudolph, & Zacher, 2019). Porath ir kiti. (2012) parod¢, kad klestéjima, vertinant
pagal juy skales, galima atskirti nuo susijusiy konstrukcijy, tokiy kaip afektas, orientacija j tiksla,
aktyvumas ir pagrindiniai saves vertinimai. Be to, jie parodé, kad klest¢jimas darbe numato svarbius
faktorius, tokius kaip palankus poziiiris j darba, naSumas ir sveikata (Kleine, Rudolph, & Zacher,
2019).

Teigiamos emocijos yra kitas svarbus veiksnys, kuris yra susijes su psichologiniu augimu ir
geresne savijauta. Teigiamas tokiy emocijy poveikis skatina asmenis jsitraukti i savo aplinkg ir
dalyvauti veikloje, kuri skatina juos tobuléti ir augti. Asmenys, patiriantys teigiamas emocijas,
pasizymi adaptyviu polinkiu tyrinéti naujus objektus, zmones ar situacijas, o tai turéty paskatinti jy
mokymosi patirti darbe (Kleine, Rudolph ir Zacher, 2019). IS tiesy, teigiama, kad teigiamas emocijy
poveikis yra teigiamai susijes su gyvybingumu. Be to, yra irodymy apie teigiama rysj tarp teigiamo
afekto ir klestéjimo darbe (Porath ir kt., 2012).

Kitas tyréjy pastebétas veiksnys, susijes su klest¢jimu darbe — jsitraukimas i darba.

Isitraukimas | darba buvo apibréziamas kaip teigiama, pilnavertiSka, su darbu susijusi dvasios
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biisena, kuriai, be atsidavimo ir jsisavinimo, buidingas gyvybingumo jausmas (Kleine, Rudolph ir
Zacher, 2019). Isitrauke darbuotojai jaucia energinga ir emocinj rysj su savo darbu, todél darbo
vietoje jauciasi energingi ir gyvybingi. Isitraukimas j darbg suteikia nuolating prieiga prie | tiksla
nukreiptos veiklos ir aplinkiniy paramos, kuri suteikia asmenims galimybe¢ iSmokti naujy dalyky.
Taip pat jrodyta, kad jsitraukimo j darbo veiklg intensyvumas lemia darbuotojy mokymosi patirties
mastg ir kokybe (Kleine, Rudolph ir Zacher, 2019). Tad galima daryti prielaida, kad tai, kiek
darbuotojas yra linkes jsitraukti  savo atliekama darbg, gali biiti glaudZziai susij¢ su tuo, ar jis darbe
jauciasi klestintis.

Taip pat reikéty atkreipti démesj | svarbias nuostatas dél darbo, jskaitant pasitenkinima
darbu, jsipareigojima, teigiamg poZzilrj ] savegs tobulinimg ir ketinimus keistis. Darbuotojy
mokymasis yra svarbi priemoné siekiant individualiy ir organizacijos tiksly. Individualts tikslai,
susij¢ su mokymusi, apima asmeninius pasiekimus ir tobul¢jimg, pripazinimg ir priémima bei
finansinj atlygj, o organizaciniai tikslai, susij¢ su mokymusi, apima darbuotojy dalyvavima priimant
sprendimus ir darbo pareigy iSplétimg (Kleine, Rudolph ir Zacher, 2019). Tokiy tiksly siekimas
mokantis darbo vietoje prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo darbu. Organizacijos, kurios teikia
pirmenybe¢ mokymuisi, Svietimui ir tobul¢jimui, gali teigiamai paveikti veiklos rezultatus ir
pasitenkinimg darbu (Kleine, Rudolph ir Zacher, 2019). Tad galime manyti, jog asmenys, kurie,
atlikdami savo darbo uzduotis, jauciasi energingi ir gyvybingi, arba klestintys, grei¢iausiai bus
labiau patenkinti savo darbu. Tg patvirtina ir autoriai, teigdami, kad gyvybingumas yra glaudziai
susijes su gerove, kuri, savo ruoztu, yra susijusi su pasitenkinimu darbu, kas rodo teigiama ry$j tarp
gyvybingumo ir pasitenkinimo darbu (Kleine, Rudolph ir Zacher, 2019)

Taip pat, klest¢jimas yra labiau linkes pasireiksti, kuomet tarp individu egzistuoja
démesingas rySys (angl. heedful relating). Esant tokiam rySiui, individai demonstruoja supratima to,
kaip jy paciy darbas dera su kity darbais, siekiant paefektyvinti savo tiksly siekima (Spreitzer et al,
2005). Démesingas rySis taip pat skatina gyvybinguma, kadangi tokiu atveju jie yra labiau linke
padéti kitiems ir suteikti jiems socialinj palaikyma (Spreitzer et al, 2005). Jie taip pat bus labiau
veiksmus, kurie perzengia jy darbo pareigy ribas (Spreitzer et al, 2005). Tad galimai démesingas
rySys gali padéti asmenims jgyti ir panaudoti naujus igiidzius, o kartu ir mokytis. Be to, kai
darbuotojai klesti, jie grei¢iausiai bus labiau atsidave organizacijai ir taip pagerins bendra padalinio
nasumg (Walumbwa, Muchiri, Misati, Wu ir Meiliani, 2018).

Galiausiai buvo nustatyta, kad esminis saves vertinimas skatina klestéjima darbe, o tokios
iSvados rodo, kad organizacijos ir jy vadovai turéty sutelkti démesj i darbuotojy, turinciy teigiamy

saves vertinimo bruozy, atranka, nes tai gali padéti sukurti labiau iniciatyvig darbuotojy grupe, kuri
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galéty imtis aktyvaus vaidmens gerinant veiklos rezultatus, o kartu ir klestéti darbe (Walumbwa,
Muchiri, Misati, Wu ir Meiliani, 2018).

Taigi matome, kad klest¢jimas darbe gali atnesSti daugybg teigiamy rezultaty tiek
darbuotojui, tiek jo organizacijai. Matoma tendencija, kad klestintys darbuotojai bus geresnés
nuotaikos, patirs daugiau teigiamy emocijy, bus geresnés sveikatos, bus labiau jsitraukg j savo darba
bei organizacijos veikla, geriau sutars su kolegomis, augs bei tobulés ir galiausiai bus labiau

patenkinti savo darbu.

1.2. Asmenybe¢s bruozai

1.2.1. Asmenybés bruozy samprata

Asmenybeés bruozai daznai yra analizuojami jvairiuose kontekstuose, kaip pagrindas Zmoniy
elgesiui. Kadangi individo asmenybé daZniausiai yra nekintantis, arba bent jau létai kintantis
konstruktas, naudingiausia yra suprasti, kaip jis veikia kitus Zmogaus gyvenimo aspektus ir stengtis
pagal tai pritaikyti individui labiausiai palankia aplinka. Tq patj galima pritaikyti ir darbo kontekste.
Kadangi negalime pakeisti to, koki asmenybés bruozy rinkinj atsineSa darbuotojai, galime tik
suprasti, kokioje aplinkoje jie dirba efektyviausiai ir jauciasi labiausiai patenkinti, ir arba bandyti
uztikrinti tokias salygas organizacijoje, siekiant darbuotojus islaikyti, arba gebéti tinkamai pasverti,
ar darbuotojas vis délto tinka organizacijai, ar ne, ir pagal tai priimti sprendima dél jo jdarbinimo.

Asmenybé visad buvo laikoma svarbiu veiksniu su asmenybe susijusiuose tyrimuose, ypac
numatant darbo rezultatus. Tai elgesys, kuris i8skiria vieng asmenj nuo kito ir suteikia supratimo, ar
zmogus atliks tam tikra darba, palyginti su kitais. Be to, bruozai, susij¢ su asmenybe, laikomi
stabiliais ir pastoviais per visg darbinj gyvenimg (Awadh & Wan Ismail, 2012). Tyréjai atkreipé
démesj, kad asmenybés teorijos tiria zmoniy skirtumus ir panaSumus. PanaSumai gali biiti
naudojami prognozuojant zmogaus veiklg ir elgesj, nes jie apibiidina kolektyvines Zmogaus
prigimties savybes. Tuo tarpu skirtumai apibiidina individo veiklos rodiklius ir yra naudojami
apibudinti Zzmogaus veiklg ir elgesi (Awadh & Wan Ismail, 2012). Asmenybés tyrimy srities
ekspertai teigia, jog individy asmenybés bruozai vis délto yra ilgalaikiai ir stabiltis bei turi jtakos
darbiniam elgesiui. Be to, kai kurie tyré¢jai rado, jog asmenybé yra efektyvus jrankis, padedantis
prognozuoti darbo atlikt], ir Si technika dazniausiai yra taikoma kandidatu atrankos periodo metu
(Awadh & Wan Ismail, 2012). Tad tai tik patvirtina prielaida, jog i§ individo asmenybés savybiy
galime prognozuoti jo pasisekimg darbe, rezultatus ir galimai i8dirbtg laikg organizacijoje.

Taciau asmenyb¢ apibiidinanciy teorijy yra tikrai nemazai. Asmenyb¢ dazniausiai yra
apibiidinama kaip individo minciy, emocijy ir elgesio paternai (Rejito, 2019), o tai, kaip mes

pasirenkame apibiidinti asmenybe, lemia, kaip mes apibiidinsime ir patj Zmogy. Yra iSskirti keli
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budai, kaip galima apibiidinti asmenybg, remiantis minétais minciy, emocijy ir elgesio paternais.
Anot Rejito (2019), apibiidinti asmenybei dazniausiai taikomi Sie poziiiriai:

1) Bruozy pozitris (angl. Trait approach);

2) Biologinis poziiiris (angl. Biological approach);

3) Psichoanalitinis poziiiris (angl. Psychoanalytic approach);

4) Fenomenologinis pozitiris (angl. Phenomenological approach);

5) Mokymosi/kognityvinis poziliris (angl. Learning and cognitive approach).

Atsizvelgiant j Siuos pozilrius, Siame tyrime pagrindinis démesys skiriamas bruozy pozitiriui
1 asmenybe, nes pagrindinés temos yra individualiy skirtumy konceptualizavimas ir matavimas.
Pozitris | bruozus taip pat dar vadinamas asmenybés poziiiriu (Rejito, 2019). Nors organizacijos ar
darbo kontekste naudojama tiek daug asmenybés modeliy, Siame tyrime naudojamas penkiy
faktoriy asmenybés modelis (angl. Big-five factor model), kadangi tyrimai jau yra parode, kad
ekstraversija ir sgmoningumas turi nemaza poveikj klesté¢jimui darbe (Rejito, 2019) ir taip pat Sis
modelis sutampa su minéty bruozy pozitirio modeliu.

Penkiy faktoriy asmenybés modelis (toliau — Big-five modelis) apibiidina asmenybe per
penkias dimensijas, kurios apima daugumg reikSmingy Zzmogaus asmenybes skirtumy. Be to, Siy
savybiy testy rezultatai labai gerai nuspé¢ja, kaip zmoneés elgiasi jvairiose realaus gyvenimo
situacijose (Robbins & Judge, 2007). Penkios Big-five modelio dimensijos yra Sios (Robbins &
Judge, 2007):

1) Ekstraversija — §i dimensija apibiidina individo komforto lygi santykiuose su kitais.
Aukstg ekstravertiSkumo jvert] turintys Zzmongés yra linke biiti labiau bendraujantys,
atkaklesni ir socialesni. Zema ekstravertikumo jvertj turintys zmonés (dar vadinami
intravertais) yra linke buti santiresni, nedrasis ir tylesni.

2) Emocinis stabilumas — dimensija, daznai vadinama jos prieSprieSa neurotiSkumu,
apibiidina individo gebéjima pakesti stresa. Zmonés su teigiamais emocinio
stabilumo jverciais linke biiti ramesni, labiau pasitikintys savimi ir emociskai
tvirtesni. Neigiamus emocinio stabilumo jverCius surinke zmonés yra linke biti
labiau nervingi, nerimastingi, depresyviis ir emociskai netvirti.

3) Sutarumas — dimensija apibidinanti individo polinkj nusileisti/sutarti su kitais.
Sutariis individai yra linkg¢ biiti labiau bendradarbiaujantys, §ilti ir pasitikintys kitais.
Mazus sutarumo jvercius surinke¢ zmonés yra labiau antagonistiski, Salti ir sunkiau
sukalbami.

4) Atvirumas patir€iai — dimensija, apibiidinanti platy interesy diapazona bei potraukj

naujovéms. Itin atviri Zmonés yra kiirybingi, smalsis ir kuirybiskai jautrts. Tuo tarpu
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mazai atviri individai labiau mégsta tradicijas ir jauciasi patogiau pazistamoje
aplinkoje.

5) Samoningumas — dimensija, kurig galima pavadinti patikimumo matu. Auksto
samoningumo individai yra linke buti atsakingais, organizuotais, patikimais ir
pastoviais. Zemo samoningumo jver¢ius surinke individai yra lengviau isblagkomi,
dezorganizuoti ir nepatikimi.

Sis modelis yra daznai naudojamas tiek akademinéje, tiek asmeninéje, tick darbinéje
aplinkoje, tad yra vienas daZniausiai sutinkamy asmenybés apibiidinimy. D¢l tokio modelio
populiarumo, jis daznai yra naudojamas ir asmenybés tyrimuose. Ir visgi tyrimai nustaté rysj tarp
minéty Big-five modelio asmenybés dimensijy ir darbo rezultaty. Daugybé jrodymy rodo, kad
asmenys, kurie yra patikimi, patikimi, kruopstiis, kruopstiis, gebantys planuoti, organizuoti,
darbstus, atkakliis ir orientuoti i pasiekimus, paprastai turi aukstesnius darbo rezultatus, daugelyje,
jei ne visose profesijose. Be to, darbuotojai, surinke aukstesnius samoningumo jvercius, dazniau
igyja aukstesnj darbo Ziniy lygj, tikriausiai todel, kad labai sgmoningi Zmonés geba iSmokti daugiau
(138 tyrimy apzvalga atskleidé¢, kad samoningumas buvo gana glaudziai susij¢s su GPA) (Robbins
& Judge, 2007). Kas lie¢ia samoninguma, teigiamas poveikis darbo atlik¢iai aiskiai buvo
pastebétas, kartu empiriniai tyrimai rado teigiamy sasajy tarp sagmoningumo bei pilietisku elgesiu
organizacijoje, t.y. individai, kurie dirba placiau nei apraSyta darbiniuose istatuose bei uz ka
dazniausiai yra skiriami apdovanojimai (Matzler & Renzl, 2007). Tad tyréjai teigia, jog
sagmoningumas yra susijes su pasitenkinimu darbu, nes jis padidina bendrg jsitraukimg j darba, taigi
ir didesn¢ tikimybe gauti patenkinamg darbo atlygj, o kartu rasta, kad samoningumas taip pat yra
itin svarbus bruozas, susijes su pasitenkinimu darbu (Matzler & Renzl, 2007). Nors sgmoningumas
dazniausiai siejamas su darbo rezultatais, kiti Big-five modelio bruozai taip pat yra susije su veiklos
aspektais ir turi kitokiy pasekmiy darbui ir gyvenimui.

IS Didziojo penketo bruozy, emocinis stabilumas yra labiausiai susijes su pasitenkinimu
gyvenimu, pasitenkinimu darbu ir zemu streso lygiu (Robbins & Judge, 2007). Taip tikriausiai yra
todé¢l, nes daugiausiai baly turintys asmenys yra labiau linke buti pozityvis ir optimistiSki bei patiria
maziau neigiamy emocijy. Jie yra laimingesni nei tie, kuriy balas Zemas. Zmonés, kuriy emocinis
stabilumas yra Zemas, yra itin budriis (ieSko problemy ar gresian¢io pavojaus zenkly) ir yra ypac
pazeidziami fiziniam ir psichologiniam streso poveikiui (Robbins & Judge, 2007). Kituose
tyrimuose minimas neurotiSkumas — prieSprieSa emociniam stabilumui — manoma, sumaZzina
darbuotojy pasitenkinima, nes, dél savo i§ esmés neigiamo pobiidzio, asmenys, turintys aukstus
neurotiSkumo balus, patiria daugiau neigiamy gyvenimo jvykiy nei kiti asmenys, galimai dél to, kad
patys tokias situacijas atsirenka. Verta paminéti ir tai, kad buvo rasta sgsajy tarp neurotiSkumo ir

neigiamy emocijy, o biitent neigiamos emocijos yra susijusios su nepasitenkinimu darbu (Matzler
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& Renzl, 2007). Tad galima daryti prielaida, kad neurotiSkumas, arba mazas emocinis stabilumas,
neigiamai veikia darbuotojo pasitenkinimg darbu.

Pereinant prie ekstravertiSkumo bruozo, ekstravertai yra linke buti laimingesni savo
darbuose ir gyvenime bendrai (Robbins & Judge, 2007). Jie patiria daugiau teigiamy emocijy negu
intravertai, ir laisviau savo jausmus iSreiskia. Jiems taip pat geriau sekasi darbuose, kurie reikalauja
didelio tarpusavio bendradarbiavimo ir bendravimo. Taip tikriausiai yra todél, kad jie turi daugiau
socialiniy jgudziy — paprastai jie turi daugiau draugy ir praleidzia daugiau laiko socialinése
situacijose nei intravertai. Galiausiai, ekstraversija yra gana stipri lyderystés atsiradimo grupése
priezastis — ekstravertai yra labiau socialiai dominuojantys, prisiima atsakomybe ir paprastai yra
ryztingesni nei intravertai. Vienas minusas yra tas, kad ekstravertai yra impulsyvesni nei intravertai,
jie dazniau nedalyvauja darbe ir elgiasi rizikingai, taip pat rasta, kad ekstravertai dazniau meluoja
per darbo interviu (Robbins & Judge, 2007). Tad galima daryti prielaida, jog daugiau socializacijos
ir bendradarbiavimo reikalaujantis darbas geriau seksis ekstravertams nei intravertams.

Toliau vertéty aptartj sutaruma, kadangi i§ pirmo Zvilgsnio sutarumo bruozas turéty biti itin
naudingas komandiniame darbe bei bendraujant su vadovais. AukS$tu sutarumu pasizymintys
asmenys yra altruistiS$ki, uzjauciantys ir nori padeéti kitiems, jie siekia bendradarbiavimo, o ne
konkurencijos. Sutarumas apima sugyvenima su kitais, kuriant malonius, pasitenkinimg teikiancius
santykius. Kalbant bendresniu lygmeniu, mokslininkai nustaté, kad sutarumas yra teigiamai susijes
su pasitenkinimu gyvenimu, nes sutariami asmenys turi didesng¢ motyvacija siekti tarpasmeninio
intymumo, o tai turéty buti susij¢ su didesniu gerovés lygiu (Matzler & Renzl, 2007). Taigi galima
tikétis, kad sutarumas taip pat bus teigiamai susij¢s su darbuotojy pasitenkinimu.

Ir galiausiai atvirumas patir¢iai. Asmenys, kuriy atvirumas patiriai yra auk$tas, yra
kurybiskesni moksle ir mene nei tie, kuriy balas zemas. Kadangi lyderystei svarbus kiirybiskumas,
atviri zmones yra labiau linke buti efektyviais lyderiais, jy taip neggsdina dviprasmiskumas ir
pokyc¢iai, jie jauCiasi patogiai. Atviri patirCiai individai geriau susidoroja su organizaciniais
pokyc¢iais ir lengviau prisitaiko prie besikeic¢ianciy aplinkybiy (Robbins & Judge, 2007). Tad galima
manyti, kad tie Zmonés, kurie néra tokie atviri patir€iai, gali sunkiau iSgyventi jvairius
organizacinius ir komandinius pokycius. O kadangi tokie pokyciai yra neiSvengiami, siekiant
neatsilikti nuo aplinkos ir pasaulio tobuléjimo ir vystymosi, neatviriems Zmonéms, tai gali
apsunkinti jy karjeros kelig ir galimai darbo atlikt;.

Tad perzvelgus literatiira apie asmenybés bruozus, jau galima matyti, kad darbuotojo
asmenybé vaidina nemaza vaidmenj darbo kontekste, pasitenkinime darbu ir net darbo atliktyje.
Galima pastebéti, kurie asmenybés bruozai gali padéti pasiekti geresnius rezultatus organizacijoje
(samoningumas, sutarumas, ekstraversija), ir kokie bruozai gali tai apsunkinti (neurotiSkumas,

neatvirumas). Vertéty giliau paanalizuoti, koki vaidmenj asmenybés bruozai atlieka vertinant
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darbuotojy motyvacija bei klestéjimg darbe, ir suprasti, kaip Sias zinias galima panaudoti siekiant

pagerinti bendra darbuotojy savijauta darbovietéje.

1.2.2. Darbuotojy asmenybés bruoZzai ir motyvacija

Motyvacija yra daZznai pabréziama darbiniame kontekste kaip vienas i§ prediktoriy gerai
darbuotojy atlik¢iai. Dauguma darbdaviy ir vadovy skiria nemazai resursy siekdami padidinti
darbuotojy motyvacija, ko pasékoje jy rezultatai turéty buti geresni ir iSaugty isipareigojimas
organizacijai. Motyvacijai padidinti pasirenkami jvairiausi metodai — komandy ugdymo veiklos,
mokymai, paskaitos, komandy vakareliai, bonusai ir premijos bei daug kity, ta¢iau daznu atveju
metodai iSlieka tokie patys tarp individy, komandy ir departamenty. | ka vertéty atkreipti démesi,
kad literatiiroje neretai paminimas galimas motyvacijos rySys su asmenybés bruozais, kas reiksty,
jog motyvacinius metodus reikéty derinti atitinkamai, kartais galbiit net individualiai. Bet kuriuo
atveju, yra itin naudinga zinoti, kaip darbuotojy asmenybé gali biiti susijusi su jy motyvacija,
siekiant geriausiy motyvaciniy sistemy pasirinkimo ir ilgainiui, sé¢kmés ir efektyvumo
organizacijoje.

Nagrinéjant literatiirg darbo motyvacijos ir asmenybés bruozy tema, galima pamatyti, jog vis
délto Sie du konstruktai turéty sietis. Viename longitudiniame tyrime buvo rasta, jog su darbu susije
jausmai, kuriuos patiria darbuotojas, yra linke biiti stabiliis laike ir galimai yra specifiniy asmenybés
bruozy produktas (Furnham, Petrides, Tsaousis, Pappas, & Garrod, 2005). Yra ir kity galimy
priezasCiy, kod¢l asmenybés bruozai yra susij¢ su poziiiriu  darbg, pasirinkimais, vertybémis ir
elgesiu. Skirtingos asmenybés (pavyzdziui, neurotikai ir ekstravertai) gali reaguoti i skirtingus savo
darbo aplinkos aspektus. Sig hipoteze galima tiesiogiai patikrinti lyginant daugelio skirtingy
darbuotojy, dirbanciy tg patj darba, darbo vertybes. Panasiis tyrimai buvo atlikti, ir duomenys rodo,
kad tarp Zmoniy, dirbanciy toje pacioje darbo aplinkoje, yra dideliy skirtumy, nors neaisku, ar tai
atspindi asmenybes ar demografinius skirtumus, ar tam tikrg jy derinj (Furnham et al, 2005).

Kitas svarbus argumentas yra tai, kad darbas turi jtakos ty, kurie juos dirba, asmenybei.
Norint patikrinti §ig hipoteze, reikia kontroliuojamy iSilginiy tyrimy, tac¢iau naujausi asmenybés
stabilumo tyrimai rodo, kad tai mazai tikétina (Furnham et al, 2005). Tyr¢jai iStyré ryS$j tarp
asmenybés ir pasitenkinimo darbu, taCiau nedaugelis iStyré sgsajas tarp asmenybés ir darbo
vertybiy. Daugelis darbo vertybiy tyrimy buvo susije su jy jtaka darbo pasirinkimo sprendimams.
Tad buvo teigiama, kad darbo vertybés, kurios i§ dalies priklauso nuo asmenybés, darbo patirties ir
socialiniy vertybiy, pirmiausia lemia profesijos pasirinkimg (Furnham et al, 2005). Kiti autoriai
papildo, kad asmenybé¢ yra pagrindinis veiksnys siekiant prognozuoti motyvacija. Atlikti tyrimai
rodo, kad bruozai nuspéja ir (arba) daro jtakg darbo paieskai ir darbo pasirinkimui, taip pat ir darbo
rezultatams (Latham & Pinder, 2005). Sie bruozai apima ekstraversija, saZininguma,
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savireguliacijos ir savikontrolés strategijas, atkaklumg, saves vertinimg ir orientacijg i tiksla, o
negeb¢jimas iSreiksti savo bruozy gali sukelti nerimg (Latham & Pinder, 2005). Tad vertinant Siuos
radinius galima manyti, kad sgsajos tarp motyvacijos ir asmenybés bruozy vis délto egzistuoja, o dél
nekintamos asmenybés bruozy prigimties, galima manyti, kad asmenybé¢ atlicka motyvacijos
prediktoriaus vaidmen.

Tad vertéty apzvelgti, kas vis délto buvo rasta ankstesniuose tyrimuose, nagrinéjant
darbuotojy asmenybés bruozus bei jy motyvacija. Nors daugelyje motyvacijos tyrimy buvo
atsizvelgta | asmenybe, dar ne iki galo suprantama, kaip asmenyb¢ yra susijusi su motyvacija. Nors
manoma, kad asmenybé daugiausiai veikia darbo rezultatus per motyvacinius procesus, tyrimams
trukdo tai, kad néra priimtos motyvacijos konstrukcijy tyrimo sistemos (Parks & Guay, 2009).
Nepaisant to, yra tvirty jrodymy, kad asmenybé — ypa¢ samoningumas ir emocinis stabilumas — turi
jtakos motyvacijos konstruktams, kurie savo ruoztu yra susij¢ su darbo nasumu (Parks & Guay,
2009). Buvo rasta, kad samoningumas buvo susijes su sé¢kmés likesciais, kurie buvo susije su
dalyviy keliamais tikslais ir veiklos rezultatais. Kartu pastebéta, jog emocinis stabilumas yra susij¢s
su motyvacija, kadangi neurotiSkumas (kaip prieSpriesa emociniam stabilumui) neleidZia asmenims
veiksmingai kontroliuoti neigiamy emocijy, kurios sukelia blaSkymasi, slopina savireguliacijos
procesus, susijusius su tikslo siekimo motyvacija.

Ankstesniuose tyrimuose atlikta metaanalizé, kurioje vertintos asmenybés ir motyvacijos
sasajos, naudojant tris dominuojancias motyvacijos teorijas — tikslo iSsikélima, lukesCius ir saves
veiksminguma, parode, kad sgmoningumas ir neurotiSkumas buvo nuosekliai susij¢ su motyvacija,
nepaisant tiriamos motyvacijos teorijos (Parks & Guay, 2009). Remiantis auk$¢iau pateiktomis
iSvadomis, galima daryti prielaidg, kad samoningumas ir emocinis stabilumas yra svarbis
motyvacijos procesy prediktoriai. Furnham et al (2005) rasé, jog ankstesniuose tyrimuose rasta, jog
ekstraversija ir atvirumas patir¢iai buvo teigiamai susij¢ su vidinés motyvacijos elementais - jtaka ir
pazanga/augimu. Taip pat, sutarumas ir sagmoningumas buvo atitinkamai neigiami ir teigiami
motyvacijos prediktoriai. Gali buti, kad suderinamumas buvo neigiamas prediktorius motyvacijai,
nes sutaris zmones vertina bendradarbiavima, o ne konkurencingumg. Taciau augimas ir
paaukstinimas neiSvengiamai reiskia, kad vieni laimi, kai kiti pralaimi, o to pasékoje kelti pyktj.
Samoningumas buvo reikSmingas teigiamas prediktorius, kurj taip pat galima paaiskinti
pagrindiniais Sio bruozo faktoriais, tokiais kaip siekis pasiekti rezultaty, pareigingumas ir
savidisciplina (Furnham et al, 2005).

Latham ir Pinder (2005) rase¢, jog darbuotojai ieSko ir yra patenkinti uzduotimis, Zmonémis ir
darbo savybémis, kurios suteikia jiems galimybiy iSreiksti daugybe asmenybés bruozy. Ideali darbo
aplinka yra butent tokia, kuri suteikia darbuotojui uzuominy apie bruozy israiska, taip pat tokia,

kurioje kiti teigiamai vertina bruozus iSreiskiantj elgesj. Kiti tyrimai parodé, kad saziningumas yra
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ypa¢ svarbus darbuose, kurie leidzia veikti autonomiskai. O sgsaja tarp samoningumo ir darbo
rezultaty, reikalaujanciy tarpasmeninio efektyvumo, reguliuoja socialiniai jguidziai. Santykis tarp
samoningumo ir veiklos rezultaty buvo nereik§mingas arba neigiamas pas tuos darbuotojus, kurie
pasizymejo Zemais socialiniais jgiidziais (Latham & Pinder, 2005). Taip pat buvo paminéta, jog
yrimai parodé, kad asmenybés ir darbo atlikties santykj lemia konkreciai situacijai keliami tikslai ir
saves efektyvumas. Buvo padaryta iSvada, kad bruozai turéty buti tiriami taikant mediacinius
modelius, kurie tikrina sudétingas priezastines grandines (Latham & Pinder, 2005). Tad jau matome
nemazai jrodymy, kad asmenybés bruozai yra glaudziai susij¢ su motyvacija, vieni ja prognozuoja
teigiamai, kiti — neigiamai. DaZniausiai minimas asmenybés bruozas — sgmoningumas, kuris, kaip
galima tikétis, yra stiprus geros atlikties prediktorius. Taciau vertéty atkreipti démes;j ir | tai, kad
asmenybés bruozai gali ne tik bendrai prognozuoti motyvacija, bet kartu ir lemti, kiek individas
pritampa organizacijoje, komandoje ir galiausiai, kiek jam yra tinkamas jo atlickamas darbas.

Yra i8skiriami dar du konstruktai vertinant darbuotojo asmenybe — individo-darbo atitiktis
(ang. Person-Job fit) bei individo-organizacijos atitiktis (ang. Person-Organization fit) (Robbins &
Judge, 2007). Individo-darbo atitiktis apibiidina individo asmenybés charakteristiky atitikimg su
darbo reikalavimais. Yra iSskiriami $eSi asmenybés tipai, o pasitenkinimas darbu bei polinkis iSeiti
i§ darbo priklausys nuo to, kaip gerai individo asmenybés tipas atitiks jo darbg (Robbins & Judge,
2007). Pavyzdziui, realistiSkas individas realistiSkame darbe atitiks Zymiai geriau nei realistiSkas
individas tiriamajame darbe, o realistiSkas individas socialiniame darbe lems didziausig neatitikima.
Esminiai individo-darbo atitikties teorijos elementai yra Sie: tarp individy yra esminiy asmenybés
skirtumy; yra skirtingy tipy darby; Zmonés, dirbantys jy asmenybe atitinkant] darba, turéty biti
labiau patenkinti ir maZziau link¢ savo noru iSeiti i§ darbo, nei dirbantys jiems netinkancius darbus
(Robbins & Judge, 2007). Teorija yra patvirtinam biitent kuomet atrankos metu atsizvelgus |
individo-darbo atitiktj, pageréja bendra darbo atliktis bei sumazéja kaitos daznis. Taip pat, buvo
pastebéta sagsajy ir su Big-five asmenybés bruozais (Robbins & Judge, 2007), kas patvirtina
prielaida, kad tam tikri asmenybés bruozai (ar skirstomi pagal Sesis tipus, ar penkis bruozus), geriau
dera su tam tikrais darby tipais.

Tyréjai taip pat atkreipé démes;j ir | individo derinimg su organizacija, o ne tik paciu darbo
apraSymu. Jei organizacija susiduria su dinamiska ir besikei¢ian¢ia aplinka ir reikalauja, kad
darbuotojai galéty lengvai keisti uzduotis ir lengvai pereiti i§ vienos komandos j kita, svarbiau, kad
darbuotojy asmenybés atitikty bendra organizacijos kultlira, o ne bet kokio konkretaus darbo
ypatybes (Robbins & Judge, 2007). Individo-organizacijos atitikties teorija i§ esmés teigia, kad
zmonés yra atrenkami ir juos traukia organizacijos, atitinkancios jy vertybes, ir jie palieka
organizacijas, kurios nesuderinamos su jy asmenybe. Pavyzdziui, naudojant Big-five terminologija,

galime tikétis, kad Zmonés, turintys daug ekstraversijos, puikiai derés prie agresyviy ir ;| komanda
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orientuoty kultliry; Zmonés, kuriems biidingas sutarumas, geriau derés su palaikanciu organizaciniu
klimatu, o ne su aplinka fokusuota j agresyvuma; zmoneés atviri patir¢iai labiau tinka organizacijose,
kurios akcentuojamos naujovés, o ne standartizacija (Robbins & Judge, 2007). Tad remiantis Siomis
gairémis priimdami darbuotojus } darba, turétume nustatyti, kurie darbuotojai geriau atitinka
organizacijos kulttira, o tai savo ruoztu turéty padidinti darbuotojy pasitenkinimg ir sumazinti kaitg.
Individo-organizacijos atitikties tyrimai taip pat iStyre, ar zmoniy vertybés atitinka organizacijos
kultiira, o butent Sis atitikimas pranaSauja pasitenkinima darbu, jsipareigojima organizacijai ir maza
kaita (Robbins & Judge, 2007).

Tad i8 literatiiros Saltiniy galima matyti, jog asmenybés bruozai svarbiis ne tik prognozuojant
darbuotojo motyvacija bendrai, bet ir turi reikSmés derinant individa su jo darbu bei organizacija.
Galima daryti prielaida, kad neatitikimas Siuose dviejuose konstruktuose, gali mazinti darbuotojo
motyvacija, kadangi, kaip min¢jo Latham ir Pinder (2005) negebéjimas iSreiksti savo asmenybés
gali sukelti nerimg. Galiausiai, visa tai tik patvirtina keliama hipotezg¢, kad asmenybés bruozai

greiCiausiu atveju bus susij¢ su gautais darbuotojy motyvacijos jverciais.

1.2.3. Darbuotojy asmenybés bruozai ir klest¢jimas darbe

Nors asmenybés bruozai yra itin daznai nagrin¢jami jvairiuose psichologiniuose tyrimuose,
vis dar triiksta pakankamai literatiros ir tyrimy apie sgsajas tarp asmenybes bruozy bei klestéjimo
darbe. Daugumoje organizacinés psichologijos tyrimy buvo tiriama asmenybés bruozy rolé darbo
kontekste, taciau didelé dalis tyrimy buvo fokusuoti i individualiy asmenybés skirtumy itaka darbo
atlik¢iai, o sgsaja tarp asmenybés bruozy ir darbuotojy pasitenkinimo yra ganétinai mazai iStirta
(Matzler & Renzl, 2007). Vienoje metaanalizé¢je buvo tirtas santykis tarp asmenybés bruozy ir
pasitenkinimo darbu ir buvo rasti ganétinai misriis rezultatai. Nors neurotiSkumas ir ekstraversija
buvo stipriausi pasitenkinimo darbu koreliatoriai, sgmoningumo ir sutarumo rySys su pasitenkinimu
darbu nebuvo visiSkai apibendrintas atliekant tyrimus. Atvirumas patir¢iai parodé labai silpng
koreliacijg su pasitenkinimu darbu, kuri buvo artima nuliui (Matzler & Renzl, 2007). Apibendrinant
galima daryti iSvada, kad empiriniai tyrimai nerado nuosekliy rezultaty, taciau jau galime pastebéti,
kad asmenybés bruozai vis délto vaidina tam tikrg vaidmenj darbuotojy pasitenkinimui darbu.
Kadangi jau buvo rasta, kad klestéjimas darbe yra susij¢s su pasitenkinimu darbu (Kleine, Rudolph
ir Zacher, 2019), galima manyti, kad tikriausiai ir asmenybés bruozai turés kazkokj ryS§j su
klestéjimu darbe.

Teoriniai ir empiriniai tyrimai sékmingai jrod¢, kad klestéjimas per savo dimensijas —
gyvybingumg ir mokymasi, gali biiti naudingas tiek pavieniams asmenims, tiek organizacijoms
(Rejito, 2019). Asmenys, kurie yra aktyvis ir turi tikslg darbe, yra labiau linke jaustis klestintys
savo darbe. Viename tyrime buvo istirtas asmenybés bruozy vaidmuo ir nustatyta, kad asmenybé
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gali prisidéti prie individo tendencijos jaustis klestin¢iam darbe, palyginti su kitais (Rejito, 2019).
Verta paminéti kad penkiy faktoriy asmenybés modelis tapo asmenybés tipologija organizacinés
elgsenos srityje. Vienas tyrimas parodé, kad i$ penkiy Big-five modelio bruozy tik sgmoningumas ir
ekstraversija turi teigiama ry$j su klest¢jimu darbe. Taip pat nustatyta, kad neurotiSkumas,
sutarumas ir atvirumas patiréiai tur¢jo neigiama rysSj (Rejito, 2019). Bozionelos (2004) tyrimai
atskleidé, kad sutarumas gali turéti neigiama rysj su klestéjimu darbe, nes sutariems darbuotojams
gali trikti politinio elgesio, leidzian¢io jiems didinti saviugda, kas lemia Zema mokymosi lyg;.
Atvirumo patirciai ir klestéjimo darbe neigiama koreliacija gali sukelti poreikio imtis veiksmy, kad
smalsus pozitris virsty aktyviu tyrinéjanciu elgesiu, trikumas (Hannekam, 2016). Tai reiskia, kad
darbuotojai, esantys atviri patirCiai, yra nusiteik¢ tyrinéti naujus dalykus ir galimybes, taciau tai
kaip ir neskatina realiy veiksmy. O biitent kai darbuotojas klesti, gyvybingumas ar energingumas
tampa svarbiu veikimo ir tyrinéjimo aspektu (Rejito, 2019).

Huo ir Jiang (2021) tyrime sitiloma id¢ja, jog klesté¢jimas darbe, apibréziamas kaip bendra
gyvybingumo ir mokymosi patirtis (Spreitzer et al, 2005), veikia kaip tarpininkas, siejantis
samoningumg su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Klestéjimas laikomas tarpininku, nes jo
sudedamasias dalis (pvz., mokymasi) gali palengvinti sgmoningumas ir tai gali tiesiogiai lemti
darbuotojy pasitenkinima savo karjera ir darbu (Huo & Jiang, 2021). Taip pat buvo nagrin¢jama,
kaip §j tarpininkavimo procesa gali moderuoti vadovo pagalba, kuri yra stiprus kontekstinis
veiksnys, galintis turéti jtakos asmenybés vaidmenims darbe (Huo & Jiang, 2021). Darbuotojy
pasitenkinimas apibiidinamas kaip du pagrindiniai pasitenkinimo tipai, kurie yra svarbiausi darbo
srityje: pasitenkinimas karjera ir pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimas karjera reiskia zmogaus
pasitenkinimg visa savo karjeros patirtimi, o pasitenkinimas darbu — tai, kiek Zmogus mégaujasi
dabartiniu darbu (Huo & Jiang, 2021). Aiskesnis supratimas apie tai, kaip sgmoningumo bruozas
gali biiti naudingas pasitenkinimui karjera ir darbu, padeda vadovams pritaikyti darbuotojy
palaikymg ir parama, pagrista individualiais skirtumais, siekiant pagerinti darbuotojy subjektyvia
gerove.

Huo ir Jiang (2021) pristaté savo konceptinj modelj (1 diagrama). Jame pabréziama, kad
kontekstiniai (pvz., parama darbo vietoje) ir asmeniniai iStekliai (pvz., pageidaujama asmenybe¢)
leidzia klestéti, o tai véliau pagerina darbuotojo gerove ir saves tobulinimg. Tuo remdamiesi tyréjai
prognozuoja, kad samoningumas, kaip svarbus asmeninis iSteklius darbe ir karjeroje, skatina
klest¢jima darbe ir todé¢l lemia pasitenkinimg karjera ir darbu. Be to, jie teigia, kad, did¢jant vadovo

paramai, sgmoningumo poveikis klestéjimui ir pasitenkinimui susilpnéty (Huo & Jiang, 2021).
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1 diagrama. Huo ir Jiang (2021) konceptualus samoningumo klestéjimo darbe ir

pasitenkinimo darbu modelis.
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(Time 3)

(Time 3)
Conscientiousness Thriving at work

Galiausiai, tyrimai apie proaktyviag asmenybe¢ ir klestéjimg darbe dar labiau patvirtina
prielaida, kad tarp klesté¢jimo darbe ir asmenybés bruozy egzistuoja tam tikra sgsaja. Proaktyvi
asmenybé apibréziama kaip santykinai stabili tendencija imtis veiksmy, siekiant paveikti aplinka.
Proaktyviis asmenys yra labiau linke mokytis darbe, nes iesko galimybiy tobuléti, jskaitant ziniy,
igiidziy jgijimg ir iSsilavinimg (Kleine, Rudolph ir Zacher, 2019). Proaktyviis asmenys poreikius
gyvybinguma. Irodyta, kad ir i uzduotj, ir | santykius orientuotas iniciatyvumas yra reikSmingai
susijes su gyvybingumu (Kleine, Rudolph ir Zacher, 2019). Be to, keli tyrimai rodo teigiama
proaktyvumo ir klest¢jimo darbe rysj (Jiang, 2017).

Tad apzvelgus literatira matome, jog tyrimy, nagrin¢janciy asmenybés bruozus bei
klest¢jima darbe néra tiek daug, o kartu ir rezultatai juose yra ganétinai prieStaringi. Taciau bet
kuriuo atveju galime pastebéti, kad tam tikry sgsajy tarp asmenybes bruozy bei klestéjimo darbe vis
delto egzistuoja. RySkiausiai matomas ir dazniausiai pastebimas biity rySys tarp samoningumo bei
klesté¢jimo darbe, o kartu galima pastebéti tam tikras neigiamas sgsajas tarp klestéjimo ir Zemo
emocinio stabilumo ar neurotiSkumo. Visa tai tik parodo, kad vertéty giliau panagrinéti, koks vis

delto santykis egzistuoja tarp tam tikry asmenybés bruozy bei klestéjimo darbe.

1.3 Motyvacija
1.3.1. Motyvacijos samprata

Galima sakyti kiekvienas zmogaus sprendimas, veiksmas, mintis ar Zodis turi savo priezastj,
kuri gali buti individuali biitent jam. Daznai tokias elgesio priezastis mes vadiname motyvacija, o
kuomet elgesio néra, galima manyti, kad ir motyvacijos tam elgesiui ar reakcijai nebuvo.
Motyvacija — varomoji jéga, kuri suteikia elgesiui tikslg ar kryptj ir veikia Zmogy samoningu arba
nesagmoningu lygmeniu (VandenBos, 2015).

Kasdieniame gyvenime, mes intuityviai suprantame, kg reiskia buti motyvuotiems — kartais

norime, o kartais nenorime kazko daryti. Ir neretai nenorg imtis tam tikry veiksmy apibtidiname
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kaip ,,nemotyvacija“. Taciau jdémiau pazvelgus | situacijas, su kuriomis susiduriame kiekvieng
dieng, galima pastebéti, jog daznu atveju mes nesame tiesiog nemotyvuoti. Pavyzdziui, vis
atidéliojame kokj svarby darbg ar uzduotj, teigdami sau, jog papras¢iausiai negalime prisiversti to
daryti, nesame motyvuoti. Taciau, jei pasitaiko proga nuveikti kazka smagaus, tarkim susitikti su
draugais ar pazitréti mylimg filma, mes mieliau rinksimés $ig veikla, negu nenorimos uzduoties
atlikimg. Vadinasi, motyvacija néra tik dvipusé — esu motyvuotas arba ne — greiciau tai nuolatiné
elgesio eiga, kuri gali buti paveikta skirtingais biidais ir stimulais (Petri & Govern, 2012). D¢l Sios
priezasties, motyvacija vertéty nagrinéti atskiriems veiksmams bei situacijoms ir tik tuomet
nagrinéti jos buvima/nebuvimg bei stipruma.

Kadangi pagrindinis tyrimo klausimas yra susijes su darbuotojy klestéjimu ir jy motyvacija,
vertéty apibrézti, kas vis délto yra motyvacija darbo kontekste. Motyvacija tai polinkis paskirti
aukSto lygio pastangas organizaciniams tikslams ir $is polinkis yra salygojamas to, kaip pastangos
patenkina individualius poreikius (Ramlall, 2004). Poreikiai Siame kontekste yra vidin¢ biisena, kuri
pavercia tam tikrus rezultatus ar baigtis patraukliais. Nepatenkintas poreikis sukuria jtampa, kuri
stimuliuoja individo potraukj veikti. Biitent Sie potraukiai tuomet generuoja elgesj, kuris padeda
surasti atitinkamus tikslus, kuriy igyvendinimas patenkina poreikius bei sumazina jtampos pojiitj
(Ramlall, 2004). Vadinasi, kad motyvuoti darbuotojai yra jtampos biisenoje, ir sickdami esamag
jtampa sumazinti, jie deda atitinkamas pastangas. Tad kuo didesné jtampa, tuo didesnés ir jdedamos
pastangos. Dauguma motyvacijos teoretiky turi skirtingas teorijas, i§ kur gimsta energija veikti ir
kaip ji pasiskirsto tarp atitinkamy poreikiy, kuriuos reikia patenkinti. Tac¢iau dauguma sutinka, jog
motyvacija reikalauja potraukio veikti, galimybés/geb¢jimo veikti ir tikslo tur¢jimo (Ramlall,
2004).

Atsizvelgiant | dideles investicijas | darbuotojy iSlaikymo pastangas organizacijose, yra
protinga nustatyti, analizuoti ir kritikuoti motyvacijos teorijas, kuriomis grindziamas darbuotojy
iSlaikymas organizacijose. Motyvacija yra pagrindinis Zmogaus mokymosi proceso elementas. Jei
organizacija nesugeba motyvuoti savo darbuotojy, Zinios organizacijoje praktiSkai néra maksimaliai
panaudojamos. Todé¢l kiekvienos besimokancios organizacijos tikslas tampa surasti veiksnius,
jgalinancius motyvuoti savo darbuotojus nuolatiniam mokymuisi ir pasinaudoti Siomis Ziniomis,
kad uztikrinty savo organizacijos tiksly jgyvendinima (Islam & Ismail, 2008). Siy dieny
visuomen¢je efektyviausi ir greiCiausiai augantys verslai yra tie, kurie sugeba valdyti pokycius,
kreipti organizacija nauja aplinkos diktuojama linkme, o tam, kad pokyc¢iai ne tik vykty, bet vykty
sklandziai, organizacijoms reikia darbuotojy, kurie bity pasiryz¢ priimti nuolatinius pokycius
(Islam & Ismail, 2008). Ir jei darbuotojai néra savo darbovietéje motyvuoti, greifiausiai jie nebus
tokie atsidave organizacijai bei pokycius priims ne taip lengvai. Dél $iy priezas¢iy buvo atlikta

nemazai tyrimy, siekiant iSsiaiSkinti tikruosius darbuotojy motyvacijos pagrindus bei jvairius
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niuansus, kurie yra Siai motyvacijai budingi. Tad natiiraliai vyrauja ir nemazai skirtingy teorijy ir
modeliy, kurie padeda suprasti pagrindinius motyvacijos mechanizmus.

Dazniausiai literatiiroje yra sutinkamos trijy rasiy motyvacijos teorijos: poreikiy teorijos,
kognityvinés teorijos bei paskatinimo teorijos. Viena populiariausiy poreikiy teorijy yra Abraham
Maslow poreikiy hierarchijos motyvacijos teorija (Islam & Ismail, 2008). A. Maslow poreikiy
hierarchijos sistema daznai naudojama klasifikuojant zmoniy motyvus. Sie motyvai yra skirstomi j
penkias kategorijas ir yra iSdéstyti nuo ty, kuriuos reikia patenkinti pirmus, iki virSutiniy, kuriy
svarba iSkyla patenkinus apadioje esancius poreikius (Pardee, 1990). Sios motyvy kategorijos (nuo
apacios ] virSy) yra iSsidésciusios atitinkamai (Pardee, 1990):

1) Fiziologiniai poreikiai: maistas, vanduo, seksas ir pastoge.

2) Saugumo poreikiai: apsauga nuo pavojy, grésmiy ir nepritekliaus.

3) Socialiniai poreikiai: buvimas mylimu ir myléti kitus, draugysté, prisiriSimas,
priklausymas, rySiy kiirimas (jei pirmi du poreikiai yra tinkamai patenkinti, Zmogus
pradeda itin suvokti draugy trilkuma).

4) Ego (savigarbos ir pagarbos) poreikiai: pasiekimy, adekvatumo, stiprybés ir laisvés
poreikis bei statusas, pripazinimas ir prestizas. IS esmés tai noras biiti autonomiskam
ir nepriklausomam bei ugdyti pasitikéjimg savimi ir saviverte.

5) Saviaktualizacijos poreikiai: poreikis realizuoti savo potencialg siekiant nuolatinio
tobuléjimo ir troSkimas vis labiau tapti tuo, kas esi ir kuo gali buti.

IS Maslow poreikiy hierarchijos galima daryti dvi iSvadas: patenkintas poreikis
nebemotyvuoja elgesio ir Zemesniyjy poreikiy patenkinimo laipsnis nulemia, kokiu laipsniu
aukstesnieji poreikiai motyvuos individo elgesj (Pardee, 1990). Si teorija taip pat atsispindi ir
darbingje aplinkoje. Pavyzdziui, jei individas nesijaucia saugus savo darbo vietoje, nes bijo, jog bet
kuria minut¢ ji galj atleisti, jis bus motyvuotas saugumo poreikio ir daznu atveju nesieks
saviaktualizacijos toje imonéje, bus maziau orientuotas j augimg ir mokymasi. Tad galima daryti
prielaida, jog tos darbovietés, kurios padeda individams patenkinti savo Zemesniy pakopy poreikius,
augins darbuotojus, kurie siekia saviaktualizacijos, yra motyvuoti augti ir galimai jmonei atnes
didesn¢ nauda.

Alternatyvi A. Maslow teorijai yra ERG teorija, kurioje penki Maslow pasiiilyti poreikiy
lygiai yra perskirstyti j tris lygius: egzistavimo (angl. existence (E)), sarySingumo (angl. relatedness
(R)) ir augimo (angl. growth (G)) (Islam & Ismail, 2008). Egzistavimo poreikiai apima fiziologinius
veiksnius kaip maistas, pastogeé, riibai, geras uzdarbis, naudos, geros darbo salygos ir panasiai.
SarySingumo poreikiai atspindi miisy santykius su kitais, kaip Seima, draugai, darbo kolegos ir
panaSiai. Ir galiausiai augimo poreikiai yra siejami su paskutiniais dviem Maslow hierarchijos

teorijos lygiais — pasitikéjimu savimi / savigarba bei saviaktualizacija (Islam & Ismail, 2008). Sioje
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teorijoje taip pat nesunku jzvelgti, kaip tam tikri poreikiai atsispindi darbiniame kontekste — musy
darbas turi atitikti tam tikrus misy likesCius kaip geras atlygis, geros darbo salygos, toliau gera
atmosfera ir santykiai su darbo kolegomis ir galiausiai galimybés augti bei tobuléti, siekti
saviaktualizacijos.

Kita teorija, daznai minima analizuojant darbo motyvacija, yra Tiksly iSsikélimo teorija
(angl. Goal setting theory), priskiriama kognityviniy teorijy kategorijai. Pagal Tiksly iSsikélimo
teorija, jei Zmonéms yra suteikiamas tikslas, kurj seka koks nors apdovanojimas, jie bus motyvuoti.
Sie tikslai turéty biti tiksldis, pamatuojami, sudétingi, bet pasiekiami, svarbiis organizacijai bei
pasiekiami per tam tikrg laiko perioda (dar kitaip vadinami SMART tikslais — angl. Specific,
Measurable, Attainable, Relevant and Timed) (Islam & Ismail, 2008). Tokie tikslai bei intencijos jy
siekti daznai laikomi stipriu motyvaciniu jrankiu pagal dauguma autoriy, kadangi jie nurodo
darbuotojui, kas turi biiti padaryta bei kiek pastangy Siam tikslui pasiekti reikés. Tyrimai rodo, jog
biitent specifiniai tikslai lemia geresnius rezultatus, taip pat sudétingesni tikslai veikia geriau nei
lengvai pasiekiami tikslai, ir griztamasis rySys nei jo trikumas kartu lemia geresng atliktj (Robbins
& Judge, 2007). Tai rodo, kad aiskis tikslai darbuotojui dazniausiu atveju lems geresne darbuotojo
atliktj, negu prasymas tiesiog stengtis ir gerai dirbti. Kalbant apie uzduoc¢iy sudétinguma, logiska
daryti iSvada, jog lengvesnés uzduotys bus labiau priimtinos nei sudétingos, taciau jei uzduoties
priimtinumo faktoriy laikytume konstanta, sudétingesnés uzduotys lems geresne atliktj, negu kad
lengvesnés, kadangi pareikalaus didesniy pastangy jas atliekant (Robbins & Judge, 2007). Tad kyla
klausimas, kodél zmones motyvuoja sudétingesnés uzduotys. Taip yra todél, kad pirmiausia didesni
iSStikiai patraukia misy démesj ir padeda mums susikaupti. Antra, sudétingos uzduotys mus
energizuoja, kadangi turime sunkiau dirbti, kad jy pasiektume, pavyzdziui zymiai intensyviau
mokysimés sunkiam egzaminui, nei zinodami, kad jis bus lengvas. Trecia, kai uzduotis yra
sudétinga, zmoneés daznai atkakliai siekia ja jveikti. Ir galiausiai, sunkiai pasiekiami tikslai mus
skatina atrasti naujas strategijas, kurios padés mums atlikti uzduotj ar darbg efektyviau ir grei¢iau
(Robbins & Judge, 2007). Tiksly iSsikélimo teorija remiasi faktu, jog individas yra isipareigojes
iSsikeltam tikslui bei pasiryZgs jo nepamesti bei nepakeisti lengvesniu. Kartu individas tiki, jog ne
tik gali, bet ir nori to tikslo pasiekti. Tad galima daryti iSvada, jog individui tinkamy tiksly
iSsikélimas yra glaudziai susij¢s ne tik su darbuotojo motyvacija, bet ir su geresne atliktimi bei
individualiu augimu ir mokymusi.

Galiausiai, daznai minima ir Paskatinimo teorija (angl. Reinforcement theory), originaliai
pasiiilyta B. F. Skinner. Si teorija yra salyginai priesinga Tiksly i$sikélimo teorijai bei kitoms
kognityvinéms teorijoms, kadangi kitaip nei jos, nesieja motyvacijos su zmogaus mastymo
procesais (Islam & Ismail, 2008). Pagal Paskatinimo teorija, misy elgesys gali biiti paaiSkintas

aplinkos padariniais, tad néra tikslo ieskoti kognityviniy elgesio paaiSkinimy. Vietoje to,
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Paskatinimo teorija stipriai kliaujasi Efekto désnio (angl. Law of effect) konceptu, kuris teigia, jog
elgesys, kurj seka maloniis ar pozityvis padariniai, bus dazniau kartojamas, negu elgesys, kurio
pasekmés yra ne tokios malonios ar neigiamos (Islam & Ismail, 2008). Si teorija daznai yra jvairiy
bonusy ir premijy pagrindas, kuomet darbdaviai siekia padidinti organizacijai naudingo darbuotojo
elgesio tikimybe, uz ji skirdami tam tikrg piniginj atlygj. Kitaip tariant, jei darbuotojas bus
teigiamai skatinamas atlikti savo darbg bei paskirtas uzduotis, jis bus labiau motyvuotas jas atlikti,
kadangi sieks buti pakartotinai atlygintas. Taciau §i teorija neretai susilaukia kritikos, kadangi joje
susitelkiama i8skirtinai j iSoring motyvacija, kaip finansinis atlygis, paaukStinimas, teigiamas
griztamasis rySys ir panasiai, o vidiné¢ motyvacija, kuri neretai yra glaudZiai susijusi su asmeniniu
tobuléjimu ir saviaktualizacija, néra pagrindinis Sios teorijos fokusas.

Apzvelgus Sias teorijas galima matyti, kad darbuotojy motyvacija gali turéti keletg Saltiniy ir
priklauso nuo daugelio veiksniy, tiek vidiniy, tiek iSoriniy. Toliau nagrinéjant darbo motyvacija,
naudingiausia S$ias Zinias apjungti, siekiant geriau suprasti visg darbuotojy motyvacijos
mechanizma. Remiantis Siomis teorijomis galima daryti prielaidas, jog skirtingy riiSiy motyvacija
gali turéti specifinj eiliSkumg — pradzioje baziniy poreikiy patenkinimas, kaip geras atlygis ir
patenkinamos darbo salygos, toliau socialiniy poreikiy patenkinimas, kaip geras santykis su darbo
kolegomis, rySiy uzmezgimas organizacijoje, palaikymas ir pripazinimas organizacijos
bendruomenéje, ir galiausiai saviaktualizacijos bei saviugdos poreikiy patenkinimas, kaip
mokymasis, tobul¢jimas, kilimas karjeros laiptais, saves atradimas per atliekama darba (Poreikiy
teorijos). Taip pat, darbuotojas bus labiau motyvuotas, jei atlickamos uzduotys bus tinkamos jam
asmenisSkai, pagal sudétinguma ir prasme, bei bus motyvuojancios pacios i$ saves, kai tiks individui
pagal suvokta sudétinguma bei pasizymés tikslumu (Kognityvinés teorijos). Galiausiai, darbuotojus
galima motyvuoti iSoriskai, siekiant, kad jie dazniau atlikty tam tikrus veiksmus ar uzduotis,
skirdami atitinkamus atlygius ar paskatinimus (Paskatinimo teorijos). Tad galima daryti iSvada, jog
motyvacija yra daugiadimensinis veiksnys, susij¢s tiek su individualiais Zmogaus poreikiais, tiek su
iSoriniais stimulais ir turi svarby vaidmenj darbuotojo karjeros kelyje. Zinant §iuos darbuotojy
motyvacijos veiksnius ir niuansus, vertéty panagrinéti, kaip tai yra susij¢ su darbuotojy klestejimu
darbe. Kadangi klest¢jimas darbe daznai yra glaudziai susij¢s su kaitos dazniu organizacijoje,
naudinga biity suprasti, kaip motyvacija gali prisidéti prie darbuotojo suvokiamo klestéjimo darbe

ar netgi jj paskatinti.

1.3.2. Darbuotojy motyvacija ir klest¢jimas darbe
Kaip jau minéta anks¢iau, motyvacija gali buti labai naudingas jrankis geriems darbuotojo

rezultatams bei pagrindas jo saviaktualizacijai pasiekti. Taciau kyla klausimas, ar motyvuotas
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darbuotojas gali buti pavadintas klestiniu darbuotoju? Ar klesté¢jimas darbe yra susijes su
motyvacija ir gali biiti jos lemiamas?

Klest¢jimas darbe yra apibtidinamas kaip trokstama ir teigiama psichologiné biisena, kurios
metu darbuotojas jaucia gyvybingumo bei mokymosi jausmus (Porath et al. 2012). Darbuotojai,
kurie patiria klestéjima darbe, jaucia, jog juy patirtys bei elgesys darbe juos motyvuoja ir skatina
saviugda bei asmeninj augimg (Kleine, Rudolph, & Zacher, 2019). Klestéjimas darbe daznai
laikomas savaime prisitaikanc¢iu (angl. self-adaptive) procesu, kuomet darbuotojai gali patys save
reguliuoti pagal tai, kaip jauciasi, ir skatinti savo raida, taip gerinant trumpalaikj funkcionavimg bei
ilgalaikj prisitaikyma darbing¢je aplinkoje. Kuomet darbuotojai yra klestintys, jy gyvybingumas ir
energija turi tiesioging jtaka jy organizaciniam elgesiui, kadangi klestintys darbuotojai palaiko tokj
elgesj, kuris jiems patinka ir padeda su asmeniniu augimu bei pripazinimu (Liu, Xu, & Zhang,
2020). Tad galima kelti klausima, ar klest¢jimas darbe pasizymi tam tikrais motyvaciniais bruozais
ir gali biiti latkomas viena i§ motyvacinio mechanizmo sudedamyjy daliy.

Kaip aptarta ankstesniame skyriuje, motyvacija sukelia j tikslus orientuotg elgesj. Ji yra
reikalinga darbo atlik¢iai, nes jei darbuotojai nesijaus, jog yra poreikis jsitraukti j darba, jie nejdés
reikiamo kiekio pastangy geriems rezultatams pasiekti (Bhavikatti & Hiremath, 2021). D¢l Sios
priezasties yra itin svarbu vadovams motyvuoti savo darbuotojus tinkamo elgesio linkme.
Motyvacija taip pat yra fundamentaliai svarbi siekiant elgesio poky¢io, kadangi nukreipia individa
tam tikro tikslo linkme (Shahzadi, Javed, Pirzada, Nasreen, & Khanam, 2014). Tyrimai apie
darbuotojy motyvacija yra parode, jog motyvacija paskatino produktyvuma, atliktj bei atkakluma, o
taip pat, motyvuoti darbuotojai buvo labiau orientuoti j autonomija ir laisve, rod¢ didesne
iStikimybe savo darbui, buvo labiau savarankiski bei dazniau pasirinko teisingas augimo ir raidos
galimybes organizacijoje negu maziau motyvuoti darbuotojai (Shahzadi et al, 2014). Autoriai
Bhavikatti ir Hiremath (2021) papildo Sias idéjas teigdami, jog motyvuoti darbuotojai pasizymi
geresne atliktimi, ilgiau pasilieka organizacijoje bei pasizymi retesniu absenteizmu lyginant su
maziau motyvuotais darbuotojais. Kartu motyvuoti darbuotojai lengviau priima organizacinius
poky¢ius, kurie yra neiSvengiami nuolat besiplecianciy technologijy laikotarpiu, tokiu budu
padedantys organizacijai eiti tinkama pasisekimo linkme. Buvo rasta, jog 91% paskatinimy ir kity
naudy paskatina geresng¢ darbuotojy atlikti, kadangi darbuotojy motyvacija skatina vidinj
entuziazmg ir vidines varas atlikti darba (Bhavikatti & Hiremath, 2021). Kiti tyrimai parod¢, jog
organizacijos, kurios taiko jvairias motyvacines programas darbuotojams susilauké zymiai geresniy
darbuotojy rezultaty, nei tos organizacijos, kurios panasiy programy netur¢jo (Shahzadi et al, 2014).
Kiti autoriai papildo, jog vien tik motyvacijos aukS¢iausio lygio rezultatams neuztenka. Yra
iSskiriami trys pagrindiniai faktoriai, kurie nulemia darbo atlikti: darbuotojo galimybés, motyvacija

ir reikalingy iStekliy turéjimas. Bent vieno i§ Siy veiksniy truikumas, lems negebé¢jimg atlikti darbo
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(Galli, 2020). Tad motyvacijos vaidmuo $ioje lygtyje yra labiau susijes su mégavimusi darbu, kas
automatiSkai lemia efektyvuma, démesj detaléms bei darbo kokybe. Taip pat, verta atkreipti démesi,
jog Marc S. Galli (2020) kaip iSteklius nurodo ne tik jrankius, reikalingus darbui atlikti, bet ir tam
tikrg darbuotojo kompetencija, iSsilavinimg ir Zinias, kas yra glaudziai susij¢ su klesté¢jimo darbe
komponentu — mokymosi jausmu. Tad galima daryti prielaida, jog ne tik darbo motyvacija, bet ir
klest¢jimas darbe yra glaudZziai susij¢ su geresne darbuotojy atliktimi.

Kodél iSvis verta nagrinéti darbo atliktj ir kaip ji sieja motyvacija bei klesté¢jimg darbe?
Dauguma autoriy visgi nurodo sgsajas tarp darbo atlikties bei pasitenkinimo darbu, kas siejasi tiek
su darbuotojo motyvacija, tiek su jo klest¢jimu darbe. Latham ir Pinder (2005) savo straipsnyje
teige, jog darbo atliktis taip pat teigiamai koreliuoja su saviveiksmingumu, o kuomet darbo tikslai
yra suvokiami kaip nejmanomi, net ir bonusai uz atlikta darbg gali sumazinti motyvacija. Taip pat,
autoriai teige, kad iSsikelti tikslai veda prie geros atlikties, ko pas¢koje gaunami apdovanojimai
(tam tikras atlygis ar bonusai). Biitent atlygis ir saviveiksmingumo suvokimas pasiekus tam tikrus
tikslus kelia pasitenkinimg ir skatina keltis sudétingesnius ir didesnius tikslus ateityje. Tad i§ esmés
pasitenkinimas darbu tampa geros atlikties rezultatu, o skatinti gera atliktj pasitenkinimas gali tik
esant tinkamiems tikslams, kurie padeda jsipareigoti organizacijai (Latham & Pinder, 2005). Tai
puikiai sutampa su jau minétos Tiksly iSsikelimo teorijos id¢jomis, kadangi tikslai tampa tam tikru
motyvatoriumi ir skatina geresn¢ atliktj, o i§ geros atlikties kyla ir pasitenkinimas.

Kiti autoriai mini, jog i§ uzduoties kilgs susidomejimas, kurj skatina individualios vidinés
jégos, o ne iSoriniai stimulai ar pasikliovimas iSoriniais atlygiais, gali biiti pavadinta vidine
motyvacija. Organizacijos nuolat iesko metody ar paskatinimy, kad jy darbuotojai dirbty, jskaitant
atlyginimg ar priedus ir kitas papildomas naudas, taiau motyvacija yra labai svarbus veiksnys,
siekiant iSlaikyti darbuotojy isitraukimg i savo darba, kad nepablogéty jy darbo kokybé, kiekis bei
produktyvumas (Shahzadi et al, 2014). Vidiné motyvacija butent ir suteikia galimybe¢ gauti vidinj
atlygj, kuris i§ esmés yra susij¢s su darbuotojo pasitenkinimu savo darbu. O $is pasitenkinimas kyla
i§ darbo malonumo, kurj darbuotojas patiria geroje organizacijoje, kuri jam atlygina uz darba.
Atlyginimai darbuotojams yra labai reikSmingi, nesvarbu, ar jie yra iSoriniai, ar vidiniai.
Darbuotojui atlikus tam tikrg uzduotj ar darba atsiranda galimybé gauti vidinj atlygi (dziaugsmas,
pasitenkinimas, pasididziavimas ir pan.); o iSoriné motyvacija kyla dél iSoriniy atlygiy ar stimuly,
tokiy kaip atlyginimas, bonusai ar paZymiai ir panaSiai (Shahzadi et al, 2014). Taciau darbuotojas,
kuris yra motyvuotas i§ vidaus, dirbs ties problema ar uzduotimi, nes ji kels dziaugsma ar suteiks
malonumo, kai bus iSspresta, ir abejais atvejais iSoriniai stimulai ar paskatinimai nebus darbuotojui
reikalingi. Ir tai nereiSkia, kad iSoriniai motyvatoriai neturi galios, papras¢iausiai jy vieny neuZtenka

siekiant palaikyti darbuotojg motyvuota. Tad galima daryti iSvada, jog tiek iSoriniai, tiek vidiniai
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atlygiai yra svarbiis darbuotojui, taciau biitent vidiniai atlygiai, kurie daZznai sutampa su
pasitenkinimu darbu, tiesiogiai siejasi su darbuotojo vidine motyvacija.

Analizuojant pasitenkinimg verta paminéti, jog anot Pardee (1990) egzistuoja trys
pagrindinés psichologinés buisenos, kurios reik§mingai veikia pasitenkinima darbu:

1) Patirtas darbo prasmingumas;
2) Patirta atsakomybé uz darbg ir jo rezultatus;
3) Rezultaty supratimas ar griztamasis rySys apie atliktj.

Daroma prielaida, jog kuo daugiau darbe Sios busenos yra pastiprinamos, tuo labiau
darbuotojas bus patenkintas savo darbu (Pardee, 1990). Sios psichologinés bisenos puikiai dera ir
su jau minétu vidiniu atlygiu uz darbg. Galima daryti iSvada, kad darbuotojy motyvavimas gerai
dirbti organizacijoje yra gyvybiskai svarbus vadovy uzdavinys. Atrodo, kad tarp darbuotojo veiklos
rezultaty, pasitenkinimo ir motyvacijos egzistuoja savaime apdovanojanti ziediné koreliacija —
darbuotojas pasiekia aukStus rezultatus, todél kyla vidinis pasitenkinimas ir darbuotojas yra
motyvuotas gerai dirbti ateityje (Bhavikatti & Hiremath, 2021). Taip pat, svarbu paminéti, jog
autoriai Liu et al (2020) teigia, kad klestéjimas darbe yra glaudziai susijes su vidine darbuotojo
motyvacija, kuri kartu skatina individy inovatyvuma bei polinki i inovatyvy elgesi, o vienas i$
klest¢jimo darbe elementy — gyvybingumas, gali biiti laikomas vidinés motyvacijos lygio rodikliu.
Be to, jie teigia, kad darbuotojy klestéjimas darbe sustiprina ir skatina jy novatoriska elgesj, kadangi
darbuotojai yra skatinami patenkinti savo pagrindinius psichologinius kompetencijos ir
savarankiSkumo poreikius, kurie yra klestéjimo darbe pagrindas. Anot autoriy, $i adaptyvi
motyvuota psichologiné biisena savo ruoztu skatina asmeny novatoriska darbo elgesj (Liu, Xu, &
Zhang, 2020). Tad jau galime pastebéti, jog klestéjimas darbe turi glaudy ry$j su vidine, bet ne
iSorine motyvacija, ir taip galimai yra todé¢l, kad klestéjimo darbe pagrindiniai elementai —
mokymosi ir gyvybingumo jausmai — taip pat yra vidinés Zmogaus blisenos ir mazai yra
salygojamos iSoriniy veiksniy.

Kaip jau minéta, vienas i§ klesté¢jimo darbe elementy yra mokymosi / i§mokimo jausmas.
Biitent vienas i§ budy, kaip S$is jausmas pasireiSkia yra suvokiamas saviveiksmingumas.
Darbuotojai, turintys stipry saviveiksmingumo jausma, paprastai prognozuoja ateitj teigiamai, nes
tiki, kad darbas gali duoti teigiamy rezultaty jiems patiems, todél daugiau démesio skiria uzduotims
ir uzmezga glaudzius rysius su kitais kolegomis (Yang & Li, 2021). Bitent toks elgesys yra
klesté¢jimo darbe variklis, o kuomet yra gerinamas darbuotojy savarankiSkumas, jie taip pat yra
linkg taikyti teigiamas jveikos strategijas. I$Siikius ir spaudimg darbe jie vertina kaip gera galimybe
iSmokti naujy igiidziy, nesusitraukia ir nepasiduoda susidiir¢ su sunkumais, bei daugiau dirba, kad

patiems (Yang & Li, 2021). Sj poziiirj patvirtina ir savideterminacijos teorija. Kai dél uzduoties
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darbuotojai jauciasi kompetentingi, atsirandantis suvoktas saviveiksmingumas padidins darbuotojy
viding motyvacija, susidoméjima darbu ir paskatins veikti spontaniSkai siekiant klestéjimo darbe
(Yang & Li, 2021). Kai kurie empiriniai rezultatai taip pat patvirtino teigiama koreliacijg tarp
saviveiksmingumo ir klesté¢jimo darbe. Buvo nustatyta, kad psichologinis kapitalas (kurio svarbus
komponentas yra saviveiksmingumas) turi didelj vaidmenj skatinant darbuotojy klestejima; Taip pat
nustatyta, kad Zmonés, kurie labiau pasitiki savo sugebéjimais, lengviau patiria klestéjimg darbe
(Yang & Li, 2021). Galiausiai galima daryti prielaida, jog saviveiksmingumas i§ esmes gali biiti
pavadintas vidiniu atlygiu, nes suteikia pasitenkinimo savimi jausma kuomet uzduotis yra
perprantama ir asmeninés galimybés pralenkia uzduoties sudétinguma. Dél Sios priezasties
saviveiksmingumas yra motyvuojantis pats i$ saves, kadangi suteikia minéta vidinj atlygj.

Ta patj galima pasakyti ir apie klest¢jimo darbe elementus, kada darbuotojas jaucia, jog
klesti, yra gyvybingas ir nuolat mokosi ir auga, jis gauna tam tikrg vidinj atlygj, kuris tampa
motyvuojanciu veiksniu stengtis toliau. Autoriai Kleine, Rudolph ir Zacher (2019) teigia, jog
darbuotojai, kurie klesti, jaucia, kad jy dabartinés patirtys ir elgesys darbe i§ esmés motyvuoja ir
palaiko jy tobuléjimg bei asmeninj augimg. Atlik¢ meta analiz¢ Kleine ir kiti (2019) rado, jog
klestéjimas darbe stipriai koreliuoja su pasitenkinimu darbu bei jsitraukimu bei vidutiniskai stipriai
koreliuoja su darbo atliktimi. Panasu, kad klestéjimas ir jsitraukimas j darba turi daug bendro. Abu
yra apibréziami kaip su darbu susijusios, teigiamos emocinés motyvacinés biusenos (Kleine,
Rudolph, & Zacher, 2019).

Taigi visa apzvelgta literatira leidzia kelti prielaida, kad darbo motyvacija ir klestéjimas
darbe greiciausiai bus ganétinai glaudziai susij¢. Panasu, kad klestéjimas darbe individui veikia kaip
tam tikras motyvatorius, tad Siame tyrime ir bus bandoma iSanalizuoti, koks santykis egzistuoja tarp

klestéjimo darbe ir darbo motyvacijos konstrukty.

1.4. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai ir hipotezes

Remiantis literatiira, klestéjimas darbe yra vienas i§ veiksniy, kuris leisty organizacijoms
prognozuoti darbuotojy atliktj bei i§¢jimo i§ darbo daznj. Nors tyrimy rezultatai prieStaringi, taiau
matoma tendencija, jog asmenybes bruozai yra susij¢ su darbuotojy pasitenkinimu ir kartu Zinome,
jog klestéjimas darbe irgi manomai susijes su minétu pasitenkinimu, tad galima kelti prielaida, jog
galima rasti tam tikry sasajy tarp asmenybés bruozy bei klestéjimo darbe.

Atsizvelgiant | tai, jog ankstesniy tyrimy rezultatai yra nevienareikSmiai, o darbuotojy
motyvacija ir klestéjimas darbe yra svarbiis jmoniy veiklos efektyvumui, Sio darbo tikslas —
atskleisti, darbuotojy klestéjimo darbe, motyvacijos bei asmenybés bruozy sasajas.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atskleisti asmenybés bruozy ir motyvacijos sasajas.
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2. Atskleisti asmenybés bruozy ir klestéjimo elementy (mokymosi ir gyvybingumo)

sasajas.

3. Atskleisti motyvacijos ir klestéjimo elementy (mokymosi ir gyvybingumo) s3sajas.

4. Atskleisti motyvacijos kaip mediatoriaus tarp asmenybés bruozy ir klestéjimo darbe

vaidmenj.

Tyrimo hipotezés:

o HI: Asmenybés bruozai statistiSkai reikSmingai prognozuoja motyvacijg.

o HI.1.: Ekstraversija teigiamai prognozuoja motyvacijq.
o HI1.2.: Sgmoningumas teigiamai prognozuoja motyvacijq.
o HI.3.: Neurotiskumas neigiamai prognozuoja motyvacijgq.
o H2: Asmenybés bruozai statistiSkai reikSmingai prognozuoja klestéjimq darbe.
o H2.1.: Sutarumas neigiamai prognozuoja mokymasi.
o H2.2.: Ekstraversija teigiamai prognozuoja gyvybingumgq.

e H3: Motyvacija teigiamai prognozuoja — klestéjimg darbe — mokymgsi ir gyvybingumaq.

e H4: Motyvacija yra statistiSkai reiksmingas mediatorius tarp asmenybés bruozy bei

klestéjimo darbe.

Siuo tyrimu siekiama patikrinti modelj, kuomet motyvacija yra rysio tarp asmenybés bruozy
ir klest¢jimo darbe mediatorius (2 diagrama). Modelyje pilnavidurés linijos zZymi reikSmingas
sasajas tarp kintamyjy, o briik$ninés linijos — nereikSmingas sgsajas, | modelj jvedus mediatoriy —
motyvacija. Remiantis modeliu, tikimasi gauti pilnas mediacijas tarp beveik visy kintamyjy, o
dalines mediacijas tarp ekstraversijos, motyvacijos ir gyvybingumo, bei sutarumo, motyvacijos ir
mokymosi.

2 diagrama. Asmenybés bruozy, motyvacijos ir klestéjimo darbe mediacinis modelis.

Ekstraversija

~——

S

.

Samoningumas === j

Mokymasis

A

Motyvacija

\ J

e N

NeurotiSkumas

Gyvybingumas

Atvirumas
patirciai
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2. TYRIMO METODAI
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime buvo taikoma neatsitiktiné patogioji atranka. Tyrime dalyvavo 115 Zmoniy (86
moterys, 29 vyrai), uzpild¢ interneting apklausa. Amziaus vidurkis buvo 30 mety (M=30.4,
SD=9,1). Visi tyrime dalyvave dalyviai buvo tuo metu dirbantys, o tiriamieji neatitinkantys Sio
reikalavimo buvo nejtraukti j tolesnius skai¢iavimus (N=12). IS imties prie§ tolesnius skai¢iavimus
buvo pasalinti tiriamieji, kuriy duomenys didZiojoje dalyje teiginiy pateko tarp iSskir¢iy ir buvo
priskirti daugiamatéms iSskirtims (N=3). Tai leido manyti, jog atsakymai buvo supildyti
nesgziningai ir dél Sios priezasties nebuvo jtraukti i tolimesne¢ analizg. Imtis néra reprezentatyvi, nes
ji néra pasiskirsciusi pagal Lietuvos populiacija. Dalyvavo asmenys 19-62 mety amziaus, $iuo metu
turintys darbinius santykius ir turintys pri¢jimg prie socialiniy tinkly. Darbinés patirties vidurkis

buvo apie 9 metus (M=9,20, SD=8,18).

2.2. Tyrimo instrumentai

Siame tyrime buvo naudoti trys klausimynai pagrindiniams tyrimo kintamiesiems jvertinti:
Soto, C.J., & John, O.P. (2017) Didziojo Penketo inventorius (angl. Big Five Inventory-2 (BFI-2)),
Gagne ir kity (2010) Motyvacijos darbe skalé (angl. Motivation at Work Scale) bei Porath ir kity
(2011) Klestéjimo darbe skalé (angl. Thriving at Work scale).

Asmenybés bruozy jver¢iams nustatyti buvo naudotas Barkauskienés, R. ir Laurinaviciaus,
A. verstas ir Lietuvoje standartizuotas Soto, C.J., & John, O.P. (2017) Didziojo Penketo
inventorius (angl. Big Five Inventory-2 (BFI-2)). Instrumentg sudaro 60 teiginiy, kuriais nustatomi
5 asmenybés — ekstraversijos, sutarumo, samoningumo, atvirumo patir¢iai bei neigiamo
emociskumo — bruozy jverciai. Vieno i§ teiginiy pavyzdys: ,,AS esu iSliekantis/i optimistu/e po
susidiirimo su klittimis“. Teiginiai tur¢jo biiti jvertinti skaléje nuo 1 iki 5 (nuo ,,Visiskai
nesutinku®, iki ,,VisiSkai sutinku‘). Didziojo Penketo inventoriaus rezultatai buvo apskaiciuojami
pavertus tiriamyjy pasirinkimus ] taSkus atitinkamai: ,,Visiskai nesutinku® - 1, ,,Nesutinku* — 2,
,Nesvarbu/neturiu nuomonés® — 3, ,,Sutinku* — 4, ,,Visiskai sutinku® — 5, ir sumuojant pagal autoriy
pateikta instrukcija, nurodancia, kurie teiginiai priklauso atitinkamiems asmenybés bruozams, bei
kurie teiginiai yra atvirks$€io vertinimo. Rezultaty interpretacija — kuo didesnis jvertis tam tikram
asmenybés bruozui, tuo stipriau $is bruozas yra pas tiriamajj iSreikstas.

International Situations Project (ISP) atliktas tyrimas parodé, jog BFI-2 skalés lietuviskas
vertimas stipriai koreliavo su originalia Jungtinése Valstijose sudaryta skale (r = 0.79), o bendras

koreliacijos su kity kalby vertimais vidurkis taip pat buvo aukstas (r = 0.69) (Gardiner, Sauerberger,

30



Funder, Rizwan, & Members of International Situations Project, 2019). Tai leidzia daryti prielaida,
jog skalés konstrukto validumas po vertimo pernelyg nepakito.

Originalioje skal¢je vidinio suderintumo koeficientai (Cronbach a) buvo tokie: ekstraversijos
0,87, sutarumo 0,82, samoningumo 0,84, neurotiSkumo / neigiamo emocionalumo 0,86 bei
atvirumo patirciai 0,82 (Soto, & John, 2017). Lee ir kity (2020) nurodyti skalés vidinio suderintumo
koeficientai (Cronbach’s a) buvo tokie: ekstraversijos 0,81, sutarumo 0,76, sgmoningumo 0,83,
neurotiSkumo / neigiamo emocionalumo 0,86 bei atvirumo patir¢iai 0,80 (Lee et al, 2020).

Darbo motyvacijai nustatyti buvo naudojama Gagne ir kity (2010) Motyvacijos darbe skale
(angl. Motivation at Work Scale). Skalé buvo ver¢iama j lietuviy kalba. Instrumentg sudaro 12
teiginiy, kuriais buvo nustatomas tiriamojo darbo motyvacijos lygis. Vieno i§ teiginiy pavyzdys:
»Viena i§ priezasCiy, kodél as dirbu biitent §j darba: Nes Sis darbas atitinka mano asmenines
vertybes*. Teiginiai turéjo biti jvertinti skaléje nuo 1 iki 7 (nuo ,,Visiskai nesutinku®, iki ,,Visiskai
sutinku*‘). Motyvacijos darbe skalés rezultatai buvo apskaiciuojami pavertus tiriamyjy pasirinkimus
1 taSkus atitinkamai: ,,VisiSkai nesutinku“ - 1, ,,Nesutinku* — 2, ,,I§ dalies nesutinku® — 3, Nei
sutinku, nei nesutinku‘ — 4, I$ dalies sutinku‘ — 5, ,,Sutinku® — 6, ,,VisiSkai sutinku“ — 7, ir tuos
taSkus sumuojant. Pagal autoriy instrukcijas, taip pat buvo galima iSskirti teiginius j skirtingas
motyvacijos rasis ir jas vertinti atskirai. Rezultaty interpretacija — kuo didesnis darbo motyvacijos
jvertis, tuo didesn¢ tiriamojo darbo motyvacija. Originalioje skaléje vidinio suderintumo
koeficientas (Cronbach a) lygus 0,86 (Gagne et al, 2010).

Klest¢jimui darbe nustatyti buvo naudojama Porath et al (2011) Klestéjimo darbe skale
(angl. Thriving at Work scale). Skal¢ buvo verCiama j lietuviy kalbg. Instrumenta sudaro 10
teiginiy, kuriais buvo nustatomas tiriamojo suvokiamas klestéjimo darbe lygis. Vieno i$ teiginiy
pavyzdys: ,,Darbe a§ pastebiu, kad daznai mokausi ir augu®. Teiginiai turéjo buti jvertinti skaléje
nuo 1 iki 7 (nuo ,,Visiskai nesutinku®, iki ,,Visiskai sutinku‘). Motyvacijos darbe skalés rezultatai
buvo apskai¢iuojami pavertus tiriamyjy pasirinkimus j taskus atitinkamai: ,,Visiskai nesutinku® - 1,
,,.Nesutinku“ — 2, ,,I§ dalies nesutinku® — 3, Nei sutinku, nei nesutinku® — 4, I$ dalies sutinku® — 5,
Lsutinku® — 6, ,,Visiskai sutinku“ — 7, ir tuos tasSkus sumuojant (4 ir 8 teiginiai buvo iSvirks¢io
vertinimo). Rezultaty interpretacija — kuo didesnis klestéjimo darbe jvertis, tuo stipresnis tiriamojo
klestéjimas darbe. Originalioje skal¢je vidinio suderintumo koeficientas (Cronbach a) lygus 0,94
(Porath et al, 2011). Na-nan ir kity (2020) atliktame tyrime skalés Cronbach’s a buvo lygus 0,95.

Didziojo penketo inventoriaus lietuviskoji versija buvo gauta i§ darbo vadovés, kuri gavo
leidimg jj naudoti mokslinio tyrimo tikslais i§ J. Soto ir A. Laurinaviciaus. Kitos skalés buvo viesai
prieinamos, autoriai nurodo, jog jas galima naudoti tyrimo tikslams. Taip pat, buvo renkami Zmoniy
demografiniai duomenys, kaip amzius, lytis ir tuometinis darbinis uzimtumas (1 priedas). Kadangi

pagrindinis kriterijus tyrimo imciai buvo jsidarbinimas, tad darbinio uzimtumo klausimas padé¢jo
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nuspresti, ar tiriamieji yra tinkami tyrimui (pasirinkg ,,Nedirbu” buvo | tolesng duomeny analize¢
nejtraukti).
2.3. Tyrimo eiga
Kadangi Klestéjimo darbe skalé (Porath et al, 2011) ir Motyvacijos darbe skalé¢ (Gagne et al,
2010) nebuvo standartizuotos Lietuvoje ir adaptuotos jos populiacijai, pradzioje skaliy
teiginiai/klausimai buvo iSversti i§ angly i lietuviy kalba. Buvo atlieckamas dvigubas vertimas i$
angly kalbos, bendradarbiaujant su darbo vadovu.

Klausimynas buvo patalpintas Psychological Testing Online portale (https://psytest.online/)

su laisva prieiga prie klausimyno Sios platformos vartotojams bei Apklausa.lt portale

(https://apklausa.lt/) su laisva prieiga visiems platformos vartotojams bei turintiems nuoroda i

klausimyng. Taip pat, juo buvo pasidalinta socialiniuose tinkluose (pagrinde Facebook ir LinkedIn
platformose). Tiriamyjy atranka buvo patogioji neatsitiktin¢, kadangi apklausa pildé Zmonés,
turintys prieigg prie interneto bei socialiniy tinkly. Apklausa buvo pildyta individualiai internetu.
Tiriamiesiems buvo nurodomas tyrimo tikslas ir svarba, jie buvo supazindinami su tyrimo
instrukcija, informuojami apie anonimiskuma, kuris bus uztikrintas tyrimo metu (2 priedas). Visos
skalés buvo sukeltos | vieng bendra interneting apklausa, kurioje prie kiekvienos dalies nurodoma
tos dalies pildymo instrukcija. Tyrimo metu naudota platforma leido klausimyng uzprogramuoti
taip, kad kiekvienam tiriamajam po pildymo biity pateikiami apibendrinti jo rezultatai. Apklausa
uzpilde dalyviai klausimyno gale gavo jy rezultatus atitinkancius asmenybés bruozy, darbo
motyvacijos bei klest¢jimo darbe aprasymus, kurie bendrais terminais apibiidino bendrasias

tendencijas biidingas tokiems rezultatams.

2.4. Rezultaty apdorojimas

Analizé¢ buvo atlickama naudojant ,,JJamovi 2.3.21* statistikos programa. Pradzioje buvo
perzvelgtas tiriamyjy nurodytas darbinio uzimtumo pobudis, siekiant jsitikinti, jog visi tiriamieji
atitinka pagrindinj tyrimo kriterijy — Siuo metu turi darba/darbinius santykius. 12 tiriamyjy nurodé,
jog Siuo metu neturi darbo, tad jie nebuvo jtraukti j tolimesn¢ analize. Toliau buvo patikrintos
daugiamates iSskirtys. Kaip buvo minéta anksCiau, i§ imties buvo paSalinti tiriamieji, kuriy
duomenys didziojoje dalyje teiginiy pateko tarp i$skir¢iy ir buvo priskirti daugiamatéms iSskirtims
(N=3).

Buvo nustatytas skaliy patikimumas, vertinant jy Cronbach‘s a bei McDonald‘s o indeksus.
Validumui nustatyti buvo taikoma Patvirtinancioji Faktoriné analizé¢ (CFA).

Pagal originaliy skaliy autoriy instrukcijas bei patikimumo analizés rezultatus sudaryti 7
pagrindiniai tyrimo kintamieji: ekstraversija, sutarumas, samoningumas, neurotiSkumas, atvirumas

patir¢iai, motyvacija bei atskiri klestéjimo darbe komponentai — mokymasis ir gyvybingumas.
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Toliau buvo atlikta apraSomoji statistika demografiniams duomenims bei sudarytiems
kintamiesiems, kuriems kartu atlikta koreliaciné analizé.

Planuojant tyrimg buvo svarstyta taikyti struktiirinj lyg€iy modeliavimg rySiams tarp
kintamyjy nustatyti. Taciau tyrimo imtis yra per maza tinkamam struktiiriniy lygciy modeliavimui
atlikti, tad buvo nuspresta juos laikyti kaip zvalgomaja analizg, kuri galimai suteikty papildomy
1zvalgy apie modelio sandarg bei egzistuojancius rySius tarp kintamyjy.

Remiantis gautais zvalgomosios analizés rezultatais bei iSkeltomis hipotezémis, buvo
atlieckamos mediacinés analizés, siekiant patikrinti, ar asmenybés bruozy ir klestéjimo darbe rySys
yra medijuojamas motyvacijos.

Galiausiai, buvo priimtas sprendimas nelyginti skirtingy kintamyjy tarp lyties, i$silavinimo,
darbinio uzimtumo bei uzimtumo pobiidzio grupiy, kadangi tiriamyjy skaicius tarp $iy grupiy buvo

labai nelygiai pasiskirstgs ir rezultaty nebiity galima korektiSkai interpretuoti.
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3. REZULTATAI

3.1. Patikimumas ir validumas

Siuo tyrimu buvo siekiama patikrinti teorinj modelj, kuriuo remiantis, asmenybés bruozai
prognozuoja motyvacija, o motyvacija prognozuoja klestéjimo darbe elementus — mokymasi ir
gyvybinguma, taip pat motyvacija yra mediatorius tarp asmenybés bruozy ir klestéjimo darbe.

Siekiant nustatyti skaliy patikimuma, buvo atlikta patikimumo analizé, kurios rezultatai yra
pateikiami 1 lentel¢je. Atliekant analizg, kintamieji buvo sudaromi remiantis originaliy skaliy
autoriy instrukcijomis ir kartu buvo taikoma patikimumo analizés ,,If item was dropped funkcija,
siekiant patikrinti skalés teiginius, kurie neigiamai veikia visos skalés patikimumg. Motyvacijos
skaléje buvo apjungti dveji i§ keturiy autoriy nurodyty faktoriy — vidiné motyvacija ir identifikuota
reguliacija, kadangi tokia skalés sandara pateiké geriausius patikimumo, o véliau ir validumo
rezultatus.

1 lentele. Tyrimo kintamyjy patikimumo analizé

Cronbach's & McDonald's o

Ekstraversija 0,863 0,866
Sutarumas 0,720 0,740
Samoningumas 0,800 0,800
NeurotiSkumas 0,874 0,876
Atvirumas patir¢iai 0,790 0,792
Motyvacija 0,855 0,862
Mokymasis 0,847 0,855
Gyvybingumas 0,882 0,891

Skaliy validumui nustatyti ir surinkty duomeny faktoriy struktiirai iStirti buvo atlieckama
patvirtinancioji faktoriné¢ analizé (CFA), kurios rezultatai pateikti Sio darbo 3 priede. Kai kuriy
skaliy modeliy tinkamumas buvo geras, pvz.: Ekstraversija, CF1=0,929, TLI=0.909, SRMR=0,055,
RMSEA=0,081, visgi dalies kintamyjy modeliai nebuvo patenkinami pagal jy modeliy tinkamumo
indeksus CFI, TLI, SRMR ir RMSEA. D¢l Sios priezasties, modeliy tinkamumas tapo vienu i
tyrimo ribotumy. Tai rodo, kad siiilomame modelyje gali biiti ne pilnai uzfiksuota esminé duomeny
struktiira, todél gali prireikti tolesniy tyrimy siekiant patobulinti modelj arba istirti alternatyvius
modelius. Nepaisant to, iSvados vis dar suteikia vertingy izvalgy apie tiriamy kintamyjy rysius.

3.2. Tirtamyjy sociodemografiniai duomenys

Demografiniy duomeny pasiskirstymas tarp grupiy pateikiamas diagramomis (3 diagrama, 4
diagrama, 5 diagrama, 6 diagrama). Didziausia dalis tiriamyjy turé¢jo aukStajj universitetinj
iSsilavinimg (66%,), taip pat didesnés dalies tiriamyjy uzimtumas apsiribojo tik darbu (66%), o

dirbanciy ir studijuojanciy tuo pat metu buvo apie trecdalj (34%). Tik penktadalis tiriamyjy dirbo
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nepilnu darbo etatu (20%), o tiriamyjy imonés pagal dydj pasiskirsté salyginai apylygiai, didziausia

grupe sudaré mazos 25-50 darbuotojy turin¢ios imonés (26%).

3 diagrama. Tiriamyjy i$silavinimo pasiskirstymas procentais.

I$silavinimas

Nebaigtas vidurinis

Pagrindinis
2%

1%

Profesinis
3 | .
° \ __ Vidurinis
5%
Nebaigtas aukstasis _ . .
14% -~ Aukstasis neuniversitetinis
9%

Aukstasis universitetinis
66%

4 diagrama. Tiriamyjy uzimtumo pobiidzio pasiskirstymas procentais.

Uzimtumo pobiidis

Studijuoja ir dirba
34%

Ve

Dirba -~
66%
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5 diagrama. Tiriamyjy darbinio uZimtumo pasiskirstymas procentais.

Darbinis uzimtumas

Dirba nepilnu etatu

/' 20%
Dirba pilnu etatu

80%

6 diagrama. Tiriamyjy jmoniy dydzio pasiskirstymas procentais.

Imonés darbuotojy skaicius

>1000
10% <25
500-1000 | 18%
5% \ ;
100-500 "
19%
"N_25-50
26%
50-100
22%
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3.3. Aprasomoji statistika
Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika pateikiama 2 lentel¢je. Remiantis asimetrijos ir
eksceso duomenimis, galima daryti iSvada, kad nukrypimas nuo normalios duomeny sklaidos yra
nevirsijantis rekomenduojamos ribos, kas leidzia duomenis toliau naudoti tiesiniuose modeliuose.

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika

Standartinis

Vidurkis . Asimetrija Ekscesas
nuokrypis
1. Ekstraversija 3,25 0,684 -0,095 -0,236
2. Sutarumas 3,76 0,484 -0,488 0,603
3. Sgmoningumas 3,45 0,537 -0,417 0,077
4. NeurotiSkumas 3,17 0,697 -0,209 -0,241
5. Atvirumas patirciai 3,80 0,602 -0,199 -0,888
6. Motyvacija 4,80 1,262 -0,583 -0,018
7. Mokymasis 5,56 1,020 -1,161 2,103
8. Gyvybingumas 4,44 1,363 -0,058 -0,946

3.4. Tyrimo kintamyjy sasajy preliminari analizé
Tyrimo kintamyjy koreliacinés analizés rezultatai pateikti 3 lenteléje.

3 lentelé. Tyrimo kintamyjy Pearson koreliacinés analizés rezultatai.

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Ekstraversija —
2. Sutarumas 0,019 —
3. Samoningumas 0,368*** 0,256** —
4. NeurotiSkumas -0,567%** -0,118 -0,454%** —
5. Atvirumas patirciai 0,365%** 0,257** 0,141 0,050 —
6. Motyvacija 0,417%%* 0,048 0,203* -0,370%** 0,052 —
7. Mokymasis 0,315%** 0,097 0,236%* -0,243%%* 0,292%* 0,539%** —
8. Gyvybingumas 0,545%** 0,095 0,384***  -0,580%*** 0,128 0,571***  (0,546%** —

Pastabos. *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001

Struktiirinés lygties modeliavimui buvo pasirinktas DWLS metodas, kuris tinkamas esant
nezymiems normalumo neatitikimams ar dirbant su skirstiniais, kurie gali biiti asimetriski
(Mindrila, 2010).

Rezultatai rodo, kad siilomas SEM modelis pagristai tinka duomenims, nors yra viety,
kurias reikty tobulinti (x2(1402)=2252, p < 0,001; CFI = 0,966; TLI = 0,964; SRMR = 0,102;
RMSEA = 0,073). Aukstas Chi-kvadrato indeksas rodo, kad nors modelis ir yra tinkamas pagal
kitus rodiklius, tyrimo imtis, kaip ir tikétasi, yra per maza SEM analizei. Dél Sios prieZasties, Siuos
rezultatus svarbu interpretuoti tyrimo klausimo ir $ios konkrecios imties bei analizuojamy duomeny

kontekste.
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Matavimo modelio iSvestis pateikiama 4 lentel¢je, kurioje matome, jog visi latentiniy

kintamyjy indikatoriai reik§mingai ir apytikriai vienodu svoriu patenka j jiems priskirtus faktorius.

4 lentelé. Struktiirinés lygties matavimo modelis.

lziizrrlriialrlsiiss Indikatorius Beta SE ZR95% i R B z p
Ekstraversija asml 1 0 1 1 0,53
asmo6 1,322 0,1755 0,9779 1,666 0,7 7,53 <,001
asml6 1,268 0,1794 0,9166 1,62 0,672 7,07 <,001
asm21 1,161 0,1683 0,8315 1,491 0,615 6,9 <,001
asm26 0,948 0,1675 0,6195 1,276 0,502 5,66 <,001
asm31 1,272 0,1678 0,9426 1,6 0,674 7,58 <,001
asm36 1,31 0,1737 0,9696 1,651 0,694 7,54 <,001
asm41 1,764 0,213 1,347 2,182 0,935 8,29 <,001
asm46 1,145 0,1533 0,8444 1,445 0,606 7,47 <,001
asm56 1,459 0,1779 1,1099 1,807 0,773 8,2 <,001
Sutarumas asm?2 1 0 1 1 0,51
asm7 1,591 0,4151 0,7771 2,404 0,811 3,83 <,001
asml7 1,068 0,29 0,4997 1,636 0,545 3,68 <,001
asm32 1,162 0,3327 0,5097 1,814 0,593 3,49 <,001
asm47 1,444 0,4304 0,6009 2,288 0,737 3,36 <,001
asm52 1,066 0,2838 0,5096 1,622 0,544 3,76 <,001
Samoningumas asm3 1 0 1 1 0,561
asm§ 1,353 0,191 0,9782 1,727 0,759 7,08 <,001
asml3 0,79 0,1894 0,4191 1,162 0,443 4,17 <,001
asm23 1,19 0,1803 0,8367 1,543 0,667 6,6 <,001
asm38 1,354 0,2117 0,9391 1,769 0,759 6,4 <,001
asm53 1,155 0,192 0,779 1,531 0,648 6,02 <,001
NeurotiSkumas asm4 1 0 1 1 0,745
asm9 0,855 0,1083 0,6426 1,067 0,637 7,89 <,001
asml4 0,706 0,1047 0,5007 0,911 0,526 6,74 <,001
asml9 0,727 0,1024 0,5264 0,928 0,541 7,1 <,001
asm24 1,086 0,0987 0,8929 1,28 0,809 11,01 <,001
asm29 0,906 0,0802 0,749 1,063 0,675 11,3 <,001
asm34 1,034 0,0846 0,868 1,2 0,77 12,22 <,001
asm39 1,15 0,0896 0,9746 1,326 0,857 12,83 <,001
asm49 0,734 0,1103 0,5176 0,95 0,546 6,65 <,001
asm54 1,131 0,0931 0,9483 1,313 0,842 12,14 <,001
Atvirumas patir¢iai asm10 1 0 1 1 0,562
asml5 1,172 0,2837 0,6162 1,728 0,659 4,13 <,001
asm20 0,793 0,2199 0,362 1,224 0,446 3,61 <,001
asm30 1,135 0,2556 0,6344 1,636 0,638 4,44 <,001
asm35 0,424 0,2019 0,0279 0,82 0,238 2,1 0,036
asm45 1,24 0,2886 0,6747 1,806 0,697 4,3 <,001
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Motyvacija

Mokymasis

Gyvybingumas

asm60
mot3ident
mot4intri
mot7ident
mot8intri
motl lident
mot12intri
klestlL
klest2L
klest3L
klest4LL
klestSL
klest6V
klest7V
klest8V
klestOV
klest10V

1,51
1
1,057
0,742
1,015
0,834
0,933
1
0,925
1,148
0,978
0,923
1
1,095
0,97
0,982
0,741

0,2919
0
0,0727
0,0881
0,0801
0,0823
0,0927
0
0,0842
0,0917
0,1095
0,109
0
0,0479
0,057
0,0559
0,0662

0,938
1
0,9145
0,5697
0,8582
0,6729
0,7509
1
0,7599
0,9688
0,7637
0,709
1
1,0012
0,858
0,8721
0,6109

2,082
1
1,2
0,915
1,172
0,996
1,114
1
1,09
1,328
1,193
1,136
1
1,189
1,081
1,091
0,87

0,849
0,822
0,869
0,61

0,835
0,686
0,767
0,778
0,719
0,893
0,761
0,718
0,852
0,933
0,826
0,836
0,631

5,17

14,53
8,43

12,68
10,13
10,06

10,98
12,53
8,93
8,46

22,84
17,02
17,56
11,19

<,001

<,001
<,001
<,001
<,001
<,001

<,001
<,001
<,001
<,001

<,001
<,001
<,001
<,001

Pastabos. PI — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

Modelio parametrai pateikiami 5 lentel¢je, kurioje matome, jog mokymasi reikSmingai ir teigiamai
prognozuoja tik motyvacija ir sgmoningumas, o gyvybinguma teigiamai prognozuoja tik motyvacija
ir neigiamai — neurotiSkumas. Tac¢iau daugiau statistiSkai reikSmingy sasajy nebuvo rasta.

5 lentelé. Strukttirinés lygties parametrai.

PK NK Beta SE = 9% PI B Z p
ZR AR

Mokymasis < Motyvacija 0,50874 00,0823 0,3475 0,67 0,53788 6,1842 <,001
Mokymasis < Ekstraversija -0,7176  0,4973 -1,6923 0,257 -0,4887 -1,4431 0,149
Mokymasis < Sutarumas 0,05793  0,1436  -0,2235  0,3394  0,03799 0,4034 0,687
Mokymasis < Samoningumas 0,43421  0,1925 0,057 0,8114  0,31308 2,2561 0,024
Mokymasis < NeurotiSkumas -0,1494  0,2211 -0,5828 0,2839  -0,1431 -0,6758 0,499
Mokymasis < Atvirumas 0,6208 0,3564  -0,0777 1,3193  0,44848 1,742 0,082
Gyvybingumas <  Motyvacija 0,37082  0,0762 0,2214 0,5202  0,35798 4,8655 <,001
Gyvybingumas <  Ekstraversija 0,13045 0,4701 -0,791 1,0519  0,08112 0,2775 0,781
Gyvybingumas <=  Sutarumas 0,00432  0,1441 -0,2781 0,2867  0,00259 0,03 0,976
Gyvybingumas <= Samoningumas 0,1749 0,1648  -0,1481 0,4979  0,11515 1,0613 0,289
Gyvybingumas <=  NeurotiSkumas -0,3890  0,1909  -0,7632 -0,0148 -0,3401 -2,0375 0,042
Gyvybingumas <=  Atvirumas 0,13462  0,3033  -0,4599  0,7291 0,0888 0,4438 0,657
Motyvacija < Ekstraversija 0,75529  0,3981 -0,0249 1,5355  0,48654 1,8973 0,058
Motyvacija < Sutarumas -0,0522 0,1345 -0,3158 0,2113 -0,0324 -0,3884 0,698
Motyvacija < Samoningumas 0,02571 0,168 -0,3035 0,3549  0,01753 0,153 0,878
Motyvacija < NeurotiSkumas -0,0696  0,1946 -0,451 0,3117 -0,0631 -0,3578 0,72

Motyvacija «—  Atvirumas -0,1057 0,2556  -0,6066  0,3953 -0,0722 -0,4134 0,679

Pastabos. PK — priklausomas kintamasis; NK — nepriklausomas kintamasis; PI — pasikliautinasis

intervalas; AR — aukstutiné riba; ZR — Zemutiné riba.
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3.5. Asmenybe¢s bruoZai ir motyvacija: regresin¢ analize
Siekiant patikrinti H1, pagal kurig asmenybés bruozai statistiSkai reikSmingai prognozuoja
motyvacija, buvo atlikta tiesiné regresin¢ analiz¢, kai priklausomas kintamasis — motyvacija, o
nepriklausomas — asmenybés bruozai. Atliekant regresines nustatyta, jog modelyje néra
multikolinearumo dé¢l patenkinamy VIF jveréiy, kurie visose analizése nevirSijo 4. Regresinés
analizés rezultatai pateikti 6 lenteléje.

6 lentelé. Regresijos rezultatai (Motyvacija x Asmenybés bruozai).

95% pasikliautinasis

intervalas
Nepriklausomas - e
Kintamasis Beta SE Std. Beta t p Apatinis  VirSutinis
Konstanta 3,809 1,604 2,374 0,019 0,630 6,989
Ekstraversija 0,655 0,225 0,355 2,909 0,004 0,209 1,100
Sutarumas 0,112 0,244 0,043 0,458 0,648 -0,371 0,595
Samoningumas 0,001 0,235 0,000 0,002 0,998 -0,466 0,467
Neurotiskumas -0,290 0,215 -0,160 -1,349 0,180 -0,715 0,136
Atvirumas patirciai -0,170 0,217 -0,081 -0,784 0,435 -0,600 0,260

Kaip matyti, regresin¢ analiz¢ parode¢, kad tik ekstraversijos asmenybés bruozas statistiskai
reik§mingai prognozuoja motyvacijg darbe, R2=0,205; F(5, 109)= 5,622, p < 0,001. Apibendrinant,
tiesinés regresijos rezultatai i§ dalies patvirtino hipotez¢, kad asmenybés bruozai statistisSkai

reik§Smingai prognozuoja motyvacija.

3.6. Asmenybés bruozai ir klest¢jimo darbe elementai: regresin¢ analize

Siekiant patikrinti H2, pagal kurig asmenybés bruozai statistiSkai reikSmingai prognozuoja
klestéjimg darbe, tiesinés regresijos modelyje priklausomi kintamieji buvo mokymasis (H2.1) ir
gyvybingumas (H2.2), o nepriklausomi kintamieji — asmenybés bruozai. Regresinés analizés
rezultatai, kai priklausomas kintamasis yra mokymasis, pateikti 7 lenteléje.

7 lentelé. Regresijos rezultatai (Mokymasis x Asmenybés bruozai).

95% pasikliautinasis

intervalas

Nepriklausomas - NV

. . Beta SE Std. Beta t p Apatinis  VirSutinis
kintamasis
Konstanta 3,664 1,329 2,756 0,007 1,029 6,298
Ekstraversija 0,144 0,186 0,096 0,771 0,442 -0,226 0,513
Sutarumas -0,030 0,202 -0,014 -0,147 0,884 -0,430 0,371
Samoningumas 0,184 0,195 0,097 0,943 0,348 -0,202 0,570
NeurotisSkumas -0,232 0,178 -0,159 -1,303 0,195 -0,584 0,121
Atvirumas 0,432 0,180 0,255 2,403 0,018 0,076 0,788
patircial
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Kaip matome i§ lentelés, atvirumo patir¢iai asmenybés bruoZzas statistiSkai reikSmingai
teigiamai prognozavo klest¢jimo darbe elementag — mokymasi, R2 = 0,165; F(5, 109) = 4,301, p =
0,001. Regresinés analizés rezultatai, kai priklausomas kintamasis yra gyvybingumas, pateikti 8
lenteléje.

8 lentelé. Regresijos rezultatai (Gyvybingumas x Asmenybés bruozai).

95% pasikliautinasis

intervalas

Nepriklausomas . oy e

. . Beta SE Std. Beta t p Apatinis  VirSutinis
kintamasis
Konstanta 3,588 1,487 2,414 0,017 0,642 6,535
Ekstraversija 0,577 0,209 0,289 2,766 0,007 0,164 0,990
Sutarumas 0,038 0,226 0,014 0,168 0,867 -0,410 0,486
Samoningumas 0,265 0,218 0,104 1,217 0,226 -0,167 0,697
NeurotisSkumas -0,718 0,199 -0,368 -3,610 0,000 -1,113 -0,324
Atvirumas 0,050 0,201 0,022 0,247 0,805 -0,349 0,448
patirciai

Kaip matome, klestéjimo darbe elementa — gyvybinguma statistiSkai reikSmingai teigiamai
prognozavo asmenybés bruozas ekstraversija ir statistiSkai reikSmingai neigiamai — asmenybés
bruozas neurotiSkumas, R? = 0,415; F(5, 109) = 15,456, p < 0,001.

Apibendrinant, tiesinés regresijos rezultatai i§ dalies patvirtino hipotez¢ H2, kad asmenybés
bruozai statistiSkai reikSmingai prognozuoja klestéjimo darbe elementus — gyvybingumg ir
mokymasi. Mokymasi teigiamai prognozavo atvirumas patir€iai, 0 gyvybingumag — teigiamai

prognozavo ekstraversija, ir neigiamai — neurotiSkumas.

3.7. Motyvacija ir klestéjimo darbe elementai: regresiné analize.

Siekiant patikrinti H3, pagal kuriag motyvacija teigiamai prognozuoja klestéjima darbe —
mokymasi ir gyvybinguma, buvo atlikta tiesiné regresiné analize. Atliekant regresines nustatyta, jog
modelyje néra multikolinearumo dél patenkinamy VIF jverciy, kurie visose analizése nevirsijo 4.
Regresinés analizés rezultatai, kai priklausomas kintamasis yra gyvybingumas, pateikti 9 lenteléje.

9 lentelé. Regresijos rezultatai (Gyvybingumas x Motyvacija).

95% pasikliautinasis

intervalas
Nepriklausomas . e
. . Beta SE Std. Beta t p Apatinis  VirSutinis
kintamasis
Konstanta 1,476 0,414 3,567 0,001 0,656 2,295
Motyvacija 0,617 0,083 0,571 7,399 0,000 0,452 0,782
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Kaip matome, motyvacija darbe statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozavo klestéjimo
darbe elementg — gyvybingumg, R? = 0,326; F(1, 113) = 54,744, p < 0,001. Regresinés analizés
rezultatai, kai priklausomas kintamasis yra mokymasis, pateikti 10 lenteléje.

10 lentelé. Regresijos rezultatai (Mokymasis x Motyvacija).

95% pasikliautinasis

intervalas
Nepriklausomas . e
. . Beta SE Std. Beta t p Apatinis  VirSutinis
kintamasis
Konstanta 3,470 0,318 10,920 0,000 2,840 4,100
Motyvacija 0,436 0,064 0,539 6,799 0,000 0,309 0,562

Kaip matome, motyvacija darbe statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozavo klestéjimo
darbe elementg — mokymasi, R2 = 0,290; F(1, 113) = 46,228, p < 0,001. Apibendrinant, tiesinés
regresijos rezultatai patvirtino H3, kad motyvacija teigiamai prognozuoja — klestéjima darbe —

mokymasi ir gyvybinguma.

3.8. Asmenybe¢s bruoZy, motyvacijos ir klestéjimo darbe mediacin¢ analize

Siekiant patikrinti H4 hipotezg, toliau buvo atliekamos atskiros mediacinés analizés
remiantis hipotezémis bei struktiriniy lygc¢iy modeliavimo ir regresinés analizés rezultatais, siekiant
patikrinti, ar asmenybés bruozy bei klestéjimo darbe rySys yra medijuojamas motyvacijos.

Kadangi i§ koreliacinés matricos matyti, jog asmenybés bruozai tarpusavyje yra ganétinai
stipriai susije, buvo pasirinkta tirti mediacinius rySius atskirai, siekiant iSvengti atvejy, kuomet
analizés metu pirmenybé¢ teikiamai stipriau pasireiSkusiam kintamajam ir ignoruojami kiti, nors
realyb¢je efekta turety keli kintamieji. 11-18 lentelése pateiktos mediacinés analizés tarp asmenybés
bruozy, motyvacijos ir klestéjimo elemento — mokymosi.

Ekstraversijos, motyvacijos ir mokymosi analizé atskleid¢, kad stebime pilng mediacijg —
netiesioginis efektas yra statistiSkai reik§mingas ir sudaro 65,3 procentus visos prognozuojamos
sklaidos, tuo tarpu tiesioginis efektas tampa nereikSmingu ir sudaro 34,7 procentus visos
prognozuojamos sklaidos (11 lentelé). Sio mediacinio modelio keliy koeficientai pateikiami 12
lenteléje. IS viso yra paaiskinama 17 procenty mediatoriaus sklaidos ir 30 procenty priklausomo
kintamojo sklaidos. Sie rezultatai patvirtina H1.1 hipoteze ir dalinai patvirtina H1, H3 ir H4
hipotezes.

11 lentelé. Mediacijos efektai (Ekstraversija; Motyvacija; Mokymasis).

95% PI
Efektas Etiketé Beta SE /R AR V4 p % Mediacijos
Netiesioginis a x b 0,307  0,0821 0,1458 0,468 3,74 <,001 65,3
Tiesioginis ¢ 0,163 0,128 -0,0881 0,414 1,27 0,203 34,7
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Visas ctaxb 0,47 0,1321 0,2107 0,728 3,56 <,001 100

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

12 lentelé. Mediacinio modelio keliy koeficientai (Ekstraversija; Motyvacija; Mokymasis).

95% PI
Etiket¢  Beta SE ZR AR Z p
Ekstraversija — Motyvacija a 0,769 0,1565 0,4625 1,076 4,92 <,001
Motyvacija — Mokymasis b 0,399 0,0694 0,2628 0,535 5,75 <,001
Ekstraversija — Mokymasis ¢ 0,163 0,128 -0,0881 0414 1,27 0,203

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

Samoningumo, motyvacijos ir mokymosi analiz¢ atskleide, jog taip pat stebime pilng
mediacija — netiesioginis efektas yra statistiSkai reikSmingas ir sudaro 44 procentus Vvisos
prognozuojamos sklaidos, tuo tarpu tiesioginis efektas tampa nereikSmingu ir sudaro 56 procentus
visos prognozuojamos sklaidos (13 lentelé). Sio mediacinio modelio keliy koeficientai pateikiami
14 lenteléje. I3 viso yra paaiskinami 4 procentai mediatoriaus sklaidos. Sie rezultatai patvirtina H1.2

hipotezg ir dalinai patvirtina H1, H3 ir H4 hipotezes.

13 lentelé. Mediacijos efektai (Sgmoningumas; Motyvacija; Mokymasis).

95% PI
Efektas Etiketé Beta SE 7R AR Z p % Mediacijos
Netiesioginis axb 0,198 0,094 0,0134 0,382 2,1 0,035 44
Tiesioginis c 0,252 0,1507 -0,0435 0,547 1,67 0,095 56
Visas ctaxb 0,449 0,1722 0,1118 0,787 2,61 0,009 100

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

14 lentelé. Mediacinio modelio keliy koeficientai (Ekstraversija; Motyvacija; Mokymasis).

95% PI
Etiket¢  Beta SE 7R AR z p
Sagmoningumas — Motyvacija a 0,478 0,2147 0,0567 0,898 2,22 0,026
Motyvacija — Mokymasis b 0,414 0,0641 0,2882 0,539 6,46 <,001
Samoningumas — Mokymasis ¢ 0,252 0,1507 -0,0435 0,547 1,67 0,095

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

NeurotiSkumo, motyvacijos ir mokymosi analiz¢ atskleideé, jog stebime pilng mediacijg —
netiesioginis efektas yra statistiSkai reik§mingas ir sudaro 79,4 procentus visos prognozuojamos
sklaidos, tuo tarpu tiesioginis efektas tampa nereikSmingu ir sudaro 20,6 procentus visos
prognozuojamos sklaidos (15 lentel¢).

Sio mediacinio modelio keliy koeficientai pateikiami 16 lenteléje. I3 viso yra paaiskinama 14
procenty mediatoriaus sklaidos. Sie rezultatai patvirtina H1.3 hipoteze ir dalinai patvirtina H1, H3 ir

H4 hipotezes.
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15 lentelé. Mediacijos efektai (NeurotiSkumas; Motyvacija; Mokymasis).

95% PI1
Efektas Etiketé Beta SE 7R AR Z p % Mediacijos
Netiesioginis axb -0,2819  0,0802  -0,439  -0,1246 -3,514 <,001 79,4
Tiesioginis c -0,073 0,1235  -0,315 0,169 -0,591 0,554 20,6
Visas c+axb -0,3549 0,1323 -0,614 -0,0956 -2,683 0,007 100

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

16 lentelé. Mediacinio modelio keliy koeficientai (NeurotiSkumas; Motyvacija; Mokymasis).

95% PI
Etiket¢  Beta SE /R AR Z p
Neurotiskumas — Motyvacija a -0,6702  0,1567 -0,977 -0,363 -4,277 <,001
Motyvacija — Mokymasis b 0,4206 0,0683 0,287 0,554 6,162 <,001
Neurotiskumas — Mokymasis ¢ -0,073 0,1235 -0,315 0,169 -0,591 0,554

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

Atvirumo patir¢iai, motyvacijos ir mokymosi analiz¢ atskleidé, jog mediacijos §j karta
nestebime — netiesioginis efektas yra statistiSkai nereikSmingas ir sudaro 9,3 procentus visos
prognozuojamos sklaidos, tuo tarpu tiesioginis efektas iSlieka reikSmingu ir sudaro 90,7 procentus
visos prognozuojamos sklaidos (17 lentel¢). Sio mediacinio modelio keliy koeficientai pateikiami
18 lenteléje. Matome, jog nors mediacijos negavome, tafiau atvirumas patiriai tiesiogiai
prognozuoja mokymasi ir paaiskina 8 procentus jo sklaidos. Sie rezultatai dalinai patvirtina H2 ir

H3 hipotezes ir prieStarauja H4 hipotezei.

17 lentelé. Mediacijos efektai (Atvirumas patir¢iai; Motyvacija; Mokymasis).

95% PI
Efektas Etiketé Beta SE /R AR V4 p % Mediacijos
Netiesioginis ax b 0,0458  0,0831  -0,117 0209 0,552 0,581 9,3
Tiesioginis ¢ 0,4493  0,1265 0,201 0,697 3,551 <,001 90,7
Visas ctaxb 04952  0,1511 0,199 0,791 3,277 0,001 100

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

18 lentelé. Mediacinio modelio keliy koeficientai (Atvirumas patir¢iai; Motyvacija; Mokymasis).

95% PI
Etiket¢  Beta SE 7R AR z p
Atvirumas patir¢iai — Motyvacija a 0,108 0,1952 -0,275 0,491 0,553 0,58
Motyvacija — Mokymasis b 0,425  0,0604 0,306 0,543 7,033 <,001
Atvirumas patir¢iai — Mokymasis ¢ 0,449  0,1265 0,201 0,697 3,551 <,001

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.
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19-24 lentelése pateiktos mediacinés analizés tarp asmenybés bruozy, motyvacijos ir
klestéjimo elemento — gyvybingumo.

Ekstraversijos, motyvacijos ir gyvybingumo analiz¢ atskleid¢, kad stebime daling mediacija
— netiesioginis efektas yra statistiSkai reikSmingas ir sudaro 31,9 procentus visos prognozuojamos
sklaidos, tuo tarpu tiesioginis efektas iSlieka reikSmingas ir sudaro 4,83 procentus visos
prognozuojamos sklaidos (19 lentel¢).

Sio mediacinio modelio keliy koeficientai pateikiami 20 lentel¢je. Mediatorius paaiskina 33
procentus, o ekstraversija — 30 procenty priklausomo kintamojo sklaidos. Sie rezultatai patvirtina

H2.2 ir dalinai patvirtina H4 hipotezes.

19 lentelé. Mediacijos efektai (Ekstraversija; Motyvacija; Gyvybingumas).

95% PI
Efektas Etiketé Beta SE /R AR V4 p % Mediacijos
Netiesioginis a x b 0,346 0,095 0,16 0,532 3,64 <,001 31,9
Tiesioginis ¢ 0,739 0,153 0,44 1,039 4,83 <,001 68,1
Visas ctaxb 1,086  0,1559 0,78 1,391 6,96 <,001 100

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

20 lentelé. Mediacinio modelio keliy koeficientai (Ekstraversija; Motyvacija; Gyvybingumas).

95% PI
Etiket¢  Beta SE /R AR V4 p
Ekstraversija — Motyvacija a 0,769 0,1565 0,462 1,076 4,92 <,001
Motyvacija ~— Gyvybingumas b 0,45 0,0829 0,288 0,613 5,43 <,001
Ekstraversija — Gyvybingumas ¢ 0,739 0,153 0,44 1,039 4,83 <,001

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

Samoningumo, motyvacijos ir gyvybingumo analiz¢ atskleid¢, kad taip pat stebime daling
mediacija — netiesioginis efektas yra statistiSkai reikSmingas ir sudaro 27,2 procentus Vvisos
prognozuojamos sklaidos, tuo tarpu tiesioginis efektas iSlieka reikSmingas ir sudaro 72,8 procentus
visos prognozuojamos sklaidos (21 lentel¢).

Sio mediacinio modelio keliy koeficientai pateikiami 22 lenteléje. Sgmoningumas paaiskina

15 procenty priklausomo kintamojo sklaidos. Sie rezultatai dalinai patvirtina H4 hipoteze.

21 lentelé. Mediacijos efektai (Sgmoningumas; Motyvacija; Gyvybingumas).

95% PI
Efektas Etiketé Beta SE 7R AR Z p % Mediacijos
Netiesioginis a x b 0,265 0,125 0,0199 0,511 2,12 0,034 27,2
Tiesioginis ¢ 0,711 0,187 0,344 1,078 3.8 <,001 72,8
Visas ctaxb 0,976 0,219 0,5476 1,405 4,46 <,001 100

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.
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22 lentelé. Mediacinio modelio keliy koeficientai (Sgmoningumas; Motyvacija; Gyvybingumas).

95% PI
Etiket¢  Beta SE ZR AR Z p
Samoningumas — Motyvacija a 0,478 0,2147 0,0567 0,898 2,22 0,026
Motyvacija —  Gyvybingumas b 0,556  0,0796 03997 0,712 6,98 <,001
Samoningumas — Gyvybingumas ¢ 0,711 0,1872 0,344 1,078 3,8 <,001

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

Galiausiai, neurotiSkumo, motyvacijos ir gyvybingumo analiz¢ atskleid¢, kad vélgi stebime

daling mediacija — netiesioginis efektas yra statistiSkai reikSmingas ir sudaro 26,4 procentus visos

prognozuojamos sklaidos, tuo tarpu tiesioginis efektas iSlieka reikSmingas ir sudaro 73,6 procentus

visos prognozuojamos sklaidos (23 lentel¢). Sio mediacinio modelio keliy koeficientai pateikiami

24 lenteléje. Neurotiskumas paaiskina 34 procentus priklausomo kintamojo sklaidos. Sie rezultatai

dalinai patvirtina H4 hipoteze.

23 lentelé. Mediacijos efektai (NeurotiSkumas; Motyvacija; Gyvybingumas).

95% PI
Efektas Etiketé Beta SE 7R AR V4 p % Mediacijos
Netiesioginis a x b -0,299  0,0873 -0,47 -0,128 3,43 <,001 26,4
Tiesioginis ¢ -0,833 0,141 -1,11 -0,557 -5,91 <,001 73,6
Visas ctaxb -1,133  0,1485 -1,424 -0,842 -7,63 <,001 100

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

24 lentelé. Mediacinio modelio keliy koeficientai (NeurotiSkumas; Motyvacija; Gyvybingumas).

95% PI
Etiket¢  Beta SE 7R AR V4 p
Neurotiskumas — Motyvacija a -0,67 0,1567 -0977 -0,363 -4,28 <,001
Motyvacija — Gyvybingumas b 0,446  0,0779 0,294 0,599 5,73 <,001
Neurotiskumas — Gyvybingumas ¢ -0,833 0,141 -1,11 -0,557 -5,91 <,001

Pastabos. P1 — pasikliautinasis intervalas; AR — aukstutiné riba; 7R — zemutiné riba.

Atliekant mediacines analizes tarp sutarumo, motyvacijos ir mokymosi; sutarumo,

motyvacijos ir gyvybingumo; atvirumo patir¢iai, motyvacijos ir gyvybingumo — jokiy reikSmingy

ry$iy nebuvo pastebéta, nei pilnos, nei dalinés mediacijos nebuvo atrastos, tad H2.1 hipotezé

nepasitvirtino.
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4. REZULTATUY APTARIMAS

Siuo tyrimu buvo bandoma nustatyti, kaip darbuotojy klestéjimas darbe yra susijes su jy
motyvacija bei asmenybés bruozais. Remiantis literatiros analize, buvo sudarytas mediacinio
pobtdzio modelis, kuomet motyvacija yra rySio tarp asmenybés bruozy ir klestéjimo darbe
mediatorius (2 diagrama).

Gauti tyrimo rezultatai buvo salyginai normaliai pasiskirste, nebuvo per didelio nukrypimo,
o daugiamates iSskirtys buvo paSalintos pries atliekant skai¢iavimus. Imtyje buvo keletas pavieniy
i8skir¢iy tarp asmenybés skaliy teiginiy, taCiau vertinant tai jog tirlamyjy atsakymai suteikeé
informacijos apie juos kaip asmenybes, buvo laikyta, kad tokios i$skirtys ir asmenybés normalumo
ribose ir paliktos tolimesniuose skai¢iavimuose.

Pradzioje reikéty atkreipti démesj j demografinius tiriamyjy rodiklius. Pagal iSsilavinima
tirlamyjy grupés pasiskirsté ganétinai netolygiai (3 diagrama). Matome, jog didZiausig grup¢ — net
66% - sudaré aukstajj iSsilavinimg turintys individai, o 14% sudaré aukstojo mokslo nepabaige
individai. Toks grupiy netolygumas neleido toliau gilintis | Sioms grupéms biidingus bruozus. Taip
gal¢jo nutikti dél palyginti mazos tiriamyjy imties bei dél to, jog tiriamieji buvo renkami
neatsitiktine patogiaja atranka ir buvo i pernelyg artimo rato tyréjams.

I§ uzimtumo pobiidzio susidaré¢ dvi grupés — dirbantys bei studijuojantys ir dirbantys tuo pat
metu (4 diagrama). Kaip ir su iSsilavinimo grupémis, Sios grupés taip pat buvo pasiskirs¢iusios
ganétinai nelygiai (dirbantieji sudaré¢ 66%), ko priezastis galéty biiti neatsitiktiné patogioji atranka
bei tai, kad ne visi studentai dirba studijy metu ir naturaliai sudaro mazesn¢ grupg.

Darbinio uzimtumo (etato) pasiskirstymas tarp grupiy buvo labiausiai netolygus — pilnu etatu
dirbantys zmonés sudaré¢ net 80% imties (5 diagrama). Taip gal¢jo nutikti, kadangi natiiraliai dél to,
jog nepilnu etatu dirban¢iy Zmoniy yra maziau, arba deél jau anks¢iau minéty priezasCiy susijusiy su
atrankos metodu. Taciau ateities tyrimuose vertéty pasigilinti j skirtumus bitent tarp Siy grupiy,
kadangi darbas nepilnu etatu galimai padéty iSvengti pervargimo ir prisidéty prie klestéjimo darbe.

Galiausiai, imonés darbuotojy skai¢iaus grupése vyravo mazo bei vidutinio dydzio jmongs (6
diagrama), taciau grupiy sandara neleido atlikti tolimesniy analiziy. Galbiit ateities tyrimuose
praversty pasigilinti i tam tikry jmoniy darbuotojus ir palyginti darbuotojy klestéjima tarp mazy ir
dideliy korporaciniy jmoniy.

Atlikus strukttirinj lyg¢iy modeliavima (5 lentel¢), matome, jog rezultatai skiriasi nuo atlikty
mediaciniy analiziy. Buvo rasta, jog mokymasi reikSmingai ir teigiamai prognozuoja tik motyvacija
ir samoningumas, o gyvybingumg teigiamai prognozuoja tik motyvacija ir neigiamai -
neurotiSkumas. Tokie rezultatai gauti galimai d¢l pakankamai stiprios asmenybés bruozy tarpusavio
koreliacijos, ir kuomet j analiz¢ buvo jvesti visi kartu, efektas buvo priskirstas tik vienam i§ juy,
taciau vis tieck matome, jog prognozuoti klestéjimo elementy sklaida pagal Sig analize¢ galima. Nors
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$i analizé patvirtina iSkelta H3 hipotezg, taCiau vertinant maza imties dydj, Siuos rezultatus reikéty
vertinti kritiSkai ir naudoti tik kaip papildoma informacija atliekant ateities tyrimus.

Toliau buvo atliekamos atskiros mediacinés analizés, siekiant iSvengti asmenybés bruozy
tarpusavio koreliacijy jtakos rezultatams. D¢l Sio pasirinkto analizés metodo, rezultatus reikéty
interpretuoti turint omenyje, kad tam tikra kintamyjy sklaidos dalis gali persidengti tarp skirtingy

asmenybeés bruozy.

4.1. Asmenybés bruozy ir motyvacijos s3sajos

H1: Asmenybés bruozai statistiSkai reikSmingai prognozuoja motyvacija.

Atliekant tyrima, buvo tikétasi atrasti statistiSkai reikSmingy sasajy tarp asmenybés bruozy ir
motyvacijos, taiau remiantis literatiira, iSskirtinis démesys buvo skirtas sgsajoms tarp motyvacijos,
ekstraversijos, sgmoningumo bei neurotiskumo (11-16 lentelé; H1.1.-H1.3. hipotezés). Sios trys
sasajos buvo atrastos ir jy hipotezés buvo patvirtintos, o H1 pasitvirtino dalinai (6 lentele).

Verta paminéti, kad reikSmingy sasajy tarp motyvacijos bei sutarumo ir atvirumo patir¢iai
nebuvo rasta. Taip galéjo nutikti dél to, kad sutarumas yra asmenybés bruozas, labiau orientuotas |
tarpasmeninius santykius ir socialing harmonijg (Robbins & Judge, 2007), o ne i asmeninius
pasiekimus ar tikslo siekimg. Darbo vietoje labai sutarlis asmenys gali biiti labiau orientuoti |
teigiamy santykiy su kolegomis ir virSininkais palaikyma, o ne j individualiy tiksly siekimg ar
karjeros pazanga. Nors tai gali biiti svarbus bruozas daugelyje darbo viety, jis nebitinai bus stipriai
susijgs su motyvacija ar potraukiu. Tuo tarpu atvirumas patir¢iai yra bruozas, labiau orientuotas j
pazintinj lankstumg ir kiirybiSkumg (Robbins & Judge, 2007), o ne i tiksla nukreipta elgesi ar su
darbu susijusius pasiekimus. Darbo vietoje atviri patir€iai asmenys gali buti labiau suinteresuoti
ieSkoti naujy idéjy ir koncepcijy, o ne siekti konkreciy tiksly ar laikytis terminy.

Taip pat, motyvacijai darbe jtakos turi sudétinga individualiy bruozy, aplinkos veiksniy ir
situacijos kintamyjy sgveika. Nors sutarumas ar atvirumas patir€iai patys savaime nebuvo
reikSmingi motyvacijos prediktoriai, jie gali sgveikauti su kitais bruozais ar kontekstiniais
veiksniais ir taip paveikti individo motyvacijos lygj. Pavyzdziui, sutarus asmuo gali buti labai
motyvuotas komandin¢je aplinkoje, kur pabréziamas bendradarbiavimas ir komunikacija, bet
maziau motyvuotas konkurencinéje ar didelio spaudimo aplinkoje, o atviras patir¢iai Zmogus gali
biiti labai motyvuotas kiirybingoje ar novatoriskoje aplinkoje, kur vertinamos naujos id¢jos, bet
maziau motyvuotas jprastesnéje ar biurokratisSkesnéje aplinkoje.

D¢l Siy priezasCiy ateities tyrimuose biity naudinga iStirti modelj, kuriame labiau
atskleidziama bruozy tarpusavio sgveika bei yra i$skiriami tam tikri darbovie€iy skirtumai, turintys
itaka darbuotojo motyvacijai, tokiu bidu matant rySkesni vaizda tarp sudétingy kintamyjy
tarpusavio rysiy.

48



H1.1.: Ekstraversija teigiamai prognozuoja motyvacija.

Atlikta mediacin¢ analizé parodé, jog ekstraversijos bruozas teigiamai ir statistiSkai
reik§Smingai prognozuoja motyvacijg ir paaiSkina 17% $io kintamojo sklaidos (11-12 lentel¢), tad
galima laikyti, jog $i hipotezé pasitvirtino. Tai atitinka ir kity autoriy rezultatus, rodancius, jog
ekstraversija buvo teigiamai susijusi su vidinés motyvacijos elementais - jtaka ir pazanga/augimu
(Furnham et al, 2005), bei kad ekstraversija buvo viena stipriausiy koreliatoriy su pasitenkinimu
darbu (Matzler & Renzl, 2007), kas kaip zinome yra glaudziai susij¢ su klestéjimu darbe bei
motyvacija (Huo & Jiang, 2021). Tad galima daryti prielaida, jog ekstraverty tarpe bus daugiau
motyvuoty Zzmoniy, kadangi ekstravertai paprastai jauciasi patogiau socialinése situacijose, mégsta
bendrauti su kitais ir ieSko stimuly bei jspudziy, o darbo vietoje juos gali motyvuoti socialiné
saveika ir galimybé bendradarbiauti su kitais.

H1.2.: Samoningumas teigiamai prognozuoja motyvacija.

Analizuojant sgmoningumo bruoZo bei motyvacijos sasajas, buvo rasta, jog sagmoningumas
teigiamai ir statistiSkai reikSmingai prognozuoja motyvacija ir paaiskina 4% S$io kintamojo sklaidos
(13-14 lentel¢). Nors paaiSkinamos sklaidos dalis néra labai didelé, galima laikyti, jog $i hipotezé
pasitvirtino, taciau ateities tyrimuose vertéty giliau paanalizuoti sgmoningumo bei motyvacijos rysj.
Gauti rezultatai sutampa ir su nagrinéta literatiira, kurioje autoriai teigia reikSmingas $iy kintamyjy
sasajas (Parks & Guay, 2009; Matzler & Renzl, 2007; Huo & Jiang, 2021; Furnham et al, 2005).
Tokie rezultatai buvo gauti galimai d¢l to, kad sagmoningumas yra asmenybés bruozas, kuriam
biidingas organizuotumas, atsakingumas, patikimumas ir orientacija } tiksla. Samoningi Zmonés
daznai btina kruopstis, atkreipia démesj | smulkmenas ir yra pasiryzg¢ siekti savo tiksly. Tad darbo
vietoje jie gali biiti labai motyvuoti siekti s€kmés ir savo tiksly. Pavyzdziui, labai samoningas
zmogus gali iSsikelti sau aiSkius tikslus ir uoliai dirbti, kad juos pasiekty, net ir susidirgs su
klittimis ar trukdziais, kas savo ruoztu didinty darbuotojo motyvacija.

H1.3.: NeurotiSkumas neigiamai prognozuoja motyvacija.

Analizuojant neurotiSkumo bruozo bei motyvacijos sgsajas, buvo rasta, jog neurotiSkumas
neigiamai ir statistiSkai reikSmingai prognozuoja motyvacija ir paaiSkina 13% Sio kintamojo
sklaidos (15-16 lentel¢). Galima laikyti, jog §i hipoteze pasitvirtino ir kartu sutampa su jau esamais
radiniais i§ ankstesniy autoriy tyrimy (Matzler & Renzl, 2007; Furnham et al, 2005; Parks & Guay,
2009; Rejito, 2019). Taip gal¢jo nutikti dél to, kad aukstu neurotiSkumu pasiZymintys Zmonés yra
labiau emociskai reaktyvis ir gali biiti jautresni stresui ir kitiems aplinkos veiksniams. Darbo
vietoje jie gali biiti labiau linke jaustis uzvaldyti streso ar nerimo, o tai gali trukdyti jy geb¢jimui
sutelkti démesj | savo darbg arba iSlaikyti motyvacija. Jie taip pat gali dazniau patirti neigiamy

minciy ar jausmy, kurie gali pakenkti jy motyvacijai ar pasitikéjimui savimi.
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4.2. Asmenybés bruozy ir klestéjimo elementy (mokymosi ir gyvybingumo) sasajos

H2: Asmenybés bruozai statistiSkai reikSmingai prognozuoja klestéjimg darbe.

Antroji tyrimo hipotez¢ yra skirta iStirti sgsajoms tarp asmenybés bruozy ir klestéjimo darbe
elementy — mokymosi ir gyvybingumo. Regresinés analizés rezultatai dalinai patvirtino $ig hipoteze
(7-8 lentelé). O kadangi buvo tirtas mediacinis modelis, buvo tikétasi, jog asmenybés bruozy ir
klestéjimo sasajos taps nereikSmingos | lygti jvedus mediatoriy — motyvacijg. Dél Sios priezasties
nebuvo keltos hipotezés atskiroms asmenybés bruozy ir klestéjimo darbe elementy poroms.

Taciau buvo atrasta, jog ne visi mediaciniai modeliai pasitvirtino. Vienas 1§ radiniy —
atvirumo patirciai ir mokymosi sgsaja. Tiriant mediacinj modelj tarp atvirumo patir¢iai, motyvacijos
ir mokymosi, buvo rasta, jog mediacijos tarp Siy kintamyjy néra, o tuo tarpu atvirumas patirc¢iai
teigiamai ir statistiSkai reikSmingai prognozuoja mokymasi ir paaiskina 9% Sio kintamojo sklaidos
(17-18 lentelé). Literatiira Siy kintamyjy sasajos klausimu yra labai misri ir triikksta vieno bendro
atsakymo. Hannekam (2016) teigé, jog sasaja tarp atvirumo patir€iai ir klesté¢jimo darbe yra
neigiama, galimai dél poreikio imtis veiksmy, kad smalsumas virsty aktyviu elgesiu, trukumo.
Siame tyrime buvo rasta, jog s3saja vis dél to yra teigiama galimai dél to, kad atvirumas patiréiai
yra glaudziai susijes su smalsumu ir noru tyrinéti naujas id¢jas ir perspektyvas (Robbins & Judge,
2007), o darbo vietoje atviri patir¢iai asmenys gali dazniau ieSkoti mokymosi galimybiy, tokiy kaip
mokymo programos, ar seminarai. Bidami atviri naujoms idéjoms ir perspektyvoms, jie gali biiti
imlesni zZinioms ir jZvalgoms, jgytoms i$ Sios patirties, kas lems didesnj mokymosi jausma.

Taip pat buvo rasta, jog tarp asmenybés bruozy (ekstraversijos, sagmoningumo,
neurotiSkumo), motyvacijos ir klest¢jimo darbe elemento gyvybingumo egzistuoja dalinés
mediacijos (19-24 lentel¢). Trijy analiziy metu buvo rasti statistiSkai reik§Smingi netiesioginiai
efektai, taciau tiesioginiai efektai taip pat iSliko reikSmingi po mediatoriaus jvedimo. Vienas i§
galimy paaiskinimy yra tas, kad motyvacija gali nevisiSkai atspindéti rysj tarp asmenybés bruozy ir
gyvybingumo. Asmenybés bruozai yra sudétingi konstruktai, apimantys daugybe¢ charakteristiky,
tendencijy ir elgesio. Nors motyvacija yra svarbus veiksnys, galintis prisidéti prie gyvybingumo
(Liu, et al, 2020), gali biti ir kity veiksniy, kurie taip pat turi jtakos, pavyzdziui, pasitenkinimas
darbu, socialiné parama ar fiziné sveikata. Sie veiksniai gali i§ dalies paaiskinti rysj tarp asmenybés
bruozy ir gyvybingumo, kas lemty dalinés mediacijos aptikimg. Bendrai, daliné mediacija rodo, kad
motyvacija vaidina svarby vaidmenj rySyje tarp asmenybés bruozy ir gyvybingumo, taciau gali biiti
susije ir kiti veiksniai, kuriy Siame tyrime neapzvelgéme.

Galiausiai, remiantis literatiira, buvo galima pastebéti, kad sutarumas bei ekstraversija gali

turéti tiesioginj rysj su klestejimu darbe ir Siems rySiams buvo iskeltos atskiros hipotezés.
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H2.1.: Sutarumas neigiamai prognozuoja mokymasi.

Analizuojant sutarumo ir mokymosi rys$j, buvo tikimasi pastebéti neigiamas sgsajas, kaip
nurodé keli ankstesniy straipsniy autoriai, pavyzdziui Bozionelos (2004) tyrimai atskleide, kad
sutarumas gali turéti neigiamg rysj su klest¢jimu darbe, nes sutariems darbuotojams gali trukti
politinio elgesio, leidziancio jiems didinti saviugda, kas lemia zemg mokymosi lygi. Tadiau Siame
tyrime s3sajy tarp sutarumo ir mokymosi nebuvo rasta. Taip gal¢jo nutikti dél to, kad rySys tarp
sutarumo ir mokymosi gali biiti sudétingesnis, nei buvo manoma i§ pradziy. Nors gali atrodyti
intuityvu daryti prielaida, kad sutartis asmenys bus maziau linke ieSkoti mokymosi galimybiy dél
savo polinkio teikti pirmenybe socialinei harmonijai, o ne asmeniniam tobul¢jimui, gali buti ir kity
veiksniy, kurie tarpininkauja Siam rysiui tarp kintamyjy. Taip pat, priemonés, naudojamos vertinant
Siuos konstruktus galéjo nevisiskai atspindéti jy niuansus. Galiausiai gali buti, kad kiti individualiis
skirtumai ar situaciniai veiksniai, nejvertinti Siame tyrime, gal¢jo turéti jtakos sgsajai tarp sutarumo
ir klestéjimo darbe elemento — mokymosi.

H2.2.: Ekstraversija teigiamai prognozuoja gyvybinguma.

Tiriant ekstraversijos ir klesté¢jimo darbe elemento — gyvybingumo sasajas, buvo rasta, jog
ekstraversija teigiamai statistiSkai reikSmingai prognozuoja gyvybinguma ir paaiskina beveik 30%
Sio kintamojo sklaidos (19-20 lentel¢). Tai sutampa ir su Rejito (2019) teigimu, jog ekstraversija yra
susijusi su klestéjimu darbe. Taigi galima daryti prielaida, jog asmenys, kurie pasizymi aukstu
ekstravertiSkumu, yra labiau atviri, ryZtingi ir bendraujantys, tod¢l gali atsirasti daugiau socialinio
ry$io ir jsitraukimo ] malonig veikla galimybiy. Tai savo ruoztu gali prisidéti prie didesnio
gyvybingumo, nes Zmonés jauciasi energingi ir patenkinti savo patyrimais. Be to, ekstravertai
dazniau ir intensyviau patiria teigiamas emocijas, o tai gali sukelti didesnj energijos ir entuziazmo

jausma.

4.3. Motyvacijos ir klestéjimo elementy (mokymosi ir gyvybingumo) s3sajos

H3: Motyvacija teigiamai prognozuoja — mokymasi ir gyvybinguma.

Atliktos analizés parodé, jog motyvacija statistiSkai reikSmingai prognozuoja abu klestéjimo
darbe elementus — mokymasi (10-18 lentel¢) ir gyvybinguma (9 ir 19-24 lentel¢). Motyvacija
statistiSkai reikSmingai paaiskina net 29% mokymosi ir 32% gyvybingumo kintamyjy sklaidos, tad
antroji hipotez¢é buvo patvirtinta.

Sie rezultatai atitinka kity autoriy i§vadas. Liu et al (2020) teigia, kad klestéjimas darbe yra
stipriai susijgs su vidine motyvacija, kuri gali skatinti novatoriSka elgesj ir teigiamus rezultatus.
Vadinasi, kai darbuotojai turi vidinés motyvacijos jsitraukti j savo darba, jie greiCiausiai patirs
klestéjima darbe ir jausis labiau patenkinti. Taip pat, kiti autoriai, kaip Robbins ir Judge (2007) bei
Islam ir Ismail (2008), teigia, kad motyvacija yra svarbus veiksnys siekiant sudétingy tiksly ir
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teigiamy rezultaty. Tad galima daryti prielaida, jog kai asmuo yra labai motyvuotas darbe, jis labiau
asmenis mokytis naujy jgtidziy, imtis naujy projekty ir ieSkoti atsiliepimy bei patarimy i§ kity. Tai
gali paskatinti daugiau Ziniy ir patirties, taip pat didesnj pasitikéjima ir pasiekimo jausma.

Be to, motyvacija darbe taip pat gali turéti jtakos Zmogaus gyvybingumui, kuris reiskia jo
energija, entuziazmg ir gerovés jausma darbo vietoje. Kai asmenys yra labai motyvuoti, jie labiau
linke jaustis jsitrauke ir energingi savo darbe, o tai gali paskatinti didesnj gyvybinguma. Tai savo
ruoztu gali padidinti kiirybiSkuma, produktyvuma ir bendra pasitenkinima darbu.

H4: Motyvacija yra statistiSkai reikSmingas mediatorius tarp asmenybés bruozy bei
klestéjimo darbe.

Kaip jau apzvelgéme anks€iau, matome, jog motyvacija turi svarby vaidmenj medijuojant
ry$i tarp asmenybés bruozy ir klestéjimo darbe elementy. Nors ne visos tirtos mediacijos Siame
tyrime buvo pilnos, taciau akivaizdu, jog motyvacija nemazai prisideda prie §io modelio ir
paaiskina dalj kintamyjy sklaidos. Tad galime teigti, jog iSkelta hipotezé didzigja dalimi buvo
patvirtinta tyrimo rezultaty.

Gauti rezultatai, leidzia pamastyti giliau apie $iy sgsajy priezastis. Viena i§ priezasCiy
tokiems rezultatams galéty biiti tai, kad asmenybés bruozai, tokie kaip ekstraversija, sgmoningumas
ir neurotiSkumas, gali turéti jtakos individo motyvaciniams procesams (Rejito, 2019; Parks & Guay,
2009), tokiems kaip orientacija j tiksla, savarankiikumas ir vertybés. Sie motyvaciniai procesai,
savo ruoztu, gali turéti jtakos asmens jsitraukimui ir atkaklumui atliekant su darbu susijusias
uzduotis bei bendram darbo jausmo klestéjimui.

Taip pat galima manyti, kad nors asmenybés bruozai gali tiesiogiai paveikti asmens
klest¢jima darbe, gali biiti, kad motyvacija yra mechanizmas, per kurj Sis poveikis realizuojamas.
Kitaip tariant, asmenybés bruozai gali turéti jtakos asmens motyvacijai, kuri daro jtaka jy
klest¢jimui darbe. Be to, gali buti, kad kiti veiksniai, tokie kaip darbo poreikiai, organizacijos
kulttira ir socialiné parama, taip pat gali turéti jtakos asmenybés bruozy ir darbo klestéjimo rySiui, o
motyvacija gali biiti vienas 1§ pagrindiniy faktoriy, padedanciy paaiskinti Siuos santykius.

Galiausiai, gali prireikti tolesniy tyrimy, siekiant pilnai iStirti mechanizmus, kuriais
grindZziamas rySys tarp asmenybés bruozy ir klesté¢jimo darbe. Taciau S§is tyrimas rodo, kad
motyvacija yra svarbus tarpininkas tarp Siy kintamyjy. Tolesni modelio tobulinimai ir dar geresnis
Sio tyrimo kintamyjy sgveiky supratimas gali suteikti itin naudingy jzvalgy intervencijoms,
kuriomis siekiama skatinti su darbu susijusius rezultatus, tokius kaip pasitenkinimas darbu,

produktyvumas ir darbuotojy gerove.
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4.4. Tyrimo ribotumai

Nors Siame tyrime buvo siekiama istirti asmenybés bruozy, motyvacijos ir klestéjimo darbe
sasajas, reikia atsizvelgti i Sio tyrimo ribotumus interpretuojant gautus rezultatus.

Pirma, tyrime dalyvavo santykinai nedidelé¢ imtis. Tai riboja atskleisty rySiy taikomuma
didesnéms populiacijoms, kadangi imtis gali neatspindéti visos populiacijos. Be to, nedidelé¢ imtis
gali sumazinti analizés statisting galig ir apsunkinti reikSmingy efekty aptikima.

Antra, tyrime buvo naudojamas neatsitiktinés patogiosios atrankos metodas, dél kurio imtyje
gal¢jo atsirasti SaliSkumo ir kuris gali sukelti iSkraipymus imtyje. Dalyviai, pasirinke¢ dalyvauti
tyrime, gali svarbiais aspektais skirtis nuo ty, kurie nusprendé nedalyvauti tyrime, ir tai gali paveikti
gauty rezultaty platesnj pritaikomuma.

Trecia, tyrime naudoti klausimynai buvo iversti i§ angly kalbos, naudojant dvigubo vertimo
metoda. Nors buvo stengiamasi uztikrinti vertimo tikslumg, gali buti, kad kai kurie prasmés
niuansai buvo prarasti arba pakeisti vertimo procese.

Ketvirta, dél koreliacijos tarp nepriklausomy kintamyjy (asmenybés bruozy) analizéje,
mediacijos efektai buvo analizuojami atskirai, kas galéjo turéti jtakos rezultaty tikslumui. Ateities
tyrimuose vertéty apsvarstyti galimybe naudoti alternatyvius analizés metodus, tokius kaip
struktiiriniy lyg€iy modeliavima, siekiant atsizvelgti j prognozuojamyjy kintamyjy tarpusavio rysj.

Galiausiai svarbu paminéti, jog tyrime démesys buvo sutelktas tik | asmenybés bruozy,
motyvacijos ir klestéjimo darbe ry§;j ir | modelj nejtraukti kiti galimi veiksniai, galintys turéti jtakos
klestéjimui darbe, pavyzdziui, darbo poreikiai, socialiné parama ar organizacijos kultiira. Ateities
tyrimams gali buti naudinga atsizvelgti | platesnj veiksniy, turin¢iy jtakos kleste¢jimui darbe,
spektra. Nors Sis tyrimas pateikia tikrai naudingy jzvalgy apie klestéjimo darbe, motyvacijos ir
asmenybés bruozy santykj, interpretuojant rezultatus svarbu nepamirsti pagrindiniy tyrimo ribotumy
ir iSvadas daryti atsizvelgus ] visus paminétus veiksnius ar trikumus.

Nepaisant minéty ribotumy, Sis tyrimas gali suteikti pagrindg ateities tyrimams, kuriais
remiantis buty galima iSplésti supratimg apie tai, kaip asmenybés bruozai ir motyvacija veikia
klest¢jimg darbe. Be to, tyrimo ribotumai iSrySkina sritis, kuriose busimi tyrimai gali buti
tobulinami, pavyzdziui, tiriant didesnes ir reprezentatyvesnes imtis, taikant atsitiktinés atrankos
metodus ir naudojant alternatyvius analizés metodus. Tad Sis tyrimas gali biiti naudingas ateities

tyrimams ir padéti geriau suprasti veiksnius, turin¢ius jtakos klestéjimui darbe.
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ISVADOS
Tirtoje imtyje nustatyta, jog asmenybes bruozai dalinai prognozuoja motyvacija:
- Ekstraversija teigiamai prognozuoja motyvacija.
- Samoningumas teigiamai prognozuoja motyvacija.
- NeurotiSkumas neigiamai prognozuoja motyvacija.
Tirtoje imtyje nustatyta, jog asmenybés bruozai dalinai prognozuoja klestejima
darbe:
- Sutarumo ir mokymosi sgsaja buvo statistiSkai nereikSminga.
- Ekstraversija teigiamai prognozuoja gyvybingumag.
- NeurotiSkumas neigiamai prognozuoja gyvybinguma.
- Samoningumas teigiamai prognozuoja gyvybinguma.
- Atvirumas teigiamai prognozuoja mokymasi.
Tirtoje imtyje nustatyta, jog motyvacija teigiamai prognozuoja klestéjimo darbe
elementus — mokymasi ir gyvybinguma.
Tirtoje imtyje nustatyta, jog motyvacija yra statistiSkai reikSmingas mediatorius tarp
klestéjimo darbe ir dalies asmenybés bruozy: ekstraversijos, samoningumo ir
neurotiSkumo. Su klest¢jimo darbe elementu — mokymusi gautos statistiSkai

reikSmingos pilnos mediacijos, o su gyvybingumu — dalinés.
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SANTRAUKA

vt —

sgsajos (magistro baigiamasis darbas). Vilnius: Mykolo Romerio universitetas.

Analizuojant darbuotojy iSlaikymo problema randama nemazai veiksniy, kurie yra susij¢ su
darbuotojy iSeinamumo dazniu bei noru pasilikti. Atlikta nemazai tyrimy, siekian¢iy nustatyti, kas
visgi salygoja pasitenkinimg darbe ir keli tyrimai yra parode, jog visgi klestéjimas darbe yra
teigiamai susijes su pasitenkinimu darbu, o pasitenkinimas ir vidiné¢ motyvacija skatina jsitraukima.
D¢l siy priezaséiy, Sio darbo tikslas — atskleisti, darbuotojy klestéjimo darbe, motyvacijos bei
asmenybeés bruozy sasajas.

Tyrime dalyvavo 115 Zmoniy (86 moterys, 29 vyrai), uzpilde interneting apklausg. Amziaus
vidurkis buvo 30 mety (M=30,4, SD=9,1). Visi tyrime dalyvave dalyviai buvo tuo metu dirbantys.
Buvo naudoti trys klausimynai pagrindiniams tyrimo kintamiesiems jvertinti: Soto, C.J., & John,
O.P. (2017) Didziojo Penketo inventorius (angl. Big Five Inventory-2 (BFI-2)), Gagne ir kity
(2010) Motyvacijos darbe skal¢ (angl. Motivation at Work Scale) bei Porath ir kity (2011)
Klest¢jimo darbe skalé (angl. Thriving at Work scale).

Tyrimas parodé¢, kad tam tikri asmenybés bruozai skirtingai prognozuoja motyvacijg ir
klestéjima darbe. Ekstraversija ir sgziningumas teigiamai numato motyvacijg ir klestéjima darbe, o
neurotiSkumas — neigiamai. Atvirumas patir€iai teigiamai prognozuoja mokymasi, bet néra
reikSmingai susijes su klest¢jimu darbe. Galiausiai, motyvacija yra svarbus tarpininkas tarp

klestéjimo darbe ir asmenybés bruozy.

Raktiniai ZodZiai: Darbuotojas; Motyvacija; Asmenybés bruozai; Klestéjimas darbe.
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SUMMARY

vt —

work of employees (master thesis). Vilnius: Mykolas Romeris University

When analyzing the issue of employee retention, a number of factors related to employee
turnover and desire to stay are found. Many studies have been conducted to determine what actually
contributes to job satisfaction, and some studies have shown that thriving at work is positively
related to job satisfaction, while job satisfaction and intrinsic motivation encourage engagement.
For these reasons, the aim of this study was to reveal the links between employee thriving at work,
motivation, and personality traits.

The study involved 115 people (86 women, 29 men) who completed an online survey. The
average age was 30 years (M=30.4, SD=9.1). All participants in the study were employed at the
time of the survey. Three questionnaires were used to assess the main study variables: Soto, C.J., &
John, O.P. (2017) Big Five Inventory-2 (BFI-2), Gagne et al. (2010) Motivation at Work Scale, and
Porath et al. (2011) Thriving at Work Scale.

The study showed that certain personality traits predict motivation and job flourishing
differently. Extraversion and conscientiousness positively predict both, while neuroticism has a
negative effect. Openness to experience positively predicts learning, but is not significantly related
to job flourishing. Finally, motivation is an important mediator between job flourishing and

personality traits.

Key words: Employee; Motivation; Personality traits; Thriving at work.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo demografiniai klausimai.

1. Lytis:
o Vyras
o Moteris
o Kita

2. ISsilavinimas:
o Pagrindinis
o Nebaigtas vidurinis
o Vidurinis
o Aukstasis neuniversitetinis
o Aukstasis universitetinis
o Nebaigtas aukstasis
o Profesinis
3. Amzius:
4. Ka pastaruoju metu veikiate?:
o Mokausi/studijuoju
Studijuoju ir dirbu
o Dirbu

o

o Esu pensijoje
o Kitas variantas:
5. Ar pastaruoju metu dirbate?
o Nedirbu
o Dirbu nepilnu etatu
o Dirbu pilnu etatu
o Kitas variantas:
6. Jusy imonés darbuotojy skaicius:

o Maziaunei 15

o 15-50

o 50-100

o 100-500
o 500-1000

o Daugiau nei 1000

7. Kiek mety darbings patirties turite (irasyti skaiciy):



2 priedas. Klausimyno instrukcija / prisistatymas tyrimo dalyviams.

DARBO MOTYVACIJOS TYRIMAS
Kvie¢iame gauti nemokamas iSvadas apie asmenybés savybes, klestéjimg darbe bei darbo
motyvacijg ir kartu sudalyvauti moksliniame tyrime. Tyrimo metu praSoma atsakyti j pateiktus

klausimus, apytikslé pildymo trukme yra 10-20 min.

Tyrimas néra trumpas, todel geriausia jj atlikti tuomet, kai esate pailséjes ir turite laiko, kurj

galétuméte skirti savianalizei. Baigg pildyti klausimyna, spauskite ,,Patvirtinti“. Galite bliti ramiis
dél duomeny saugumo: niekas nesuzinos pateiktos informacijos. Nuasmeninti duomenys bus
naudojami tik mokslinio tyrimo tikslais.

Dalyvavimas tyrime yra savanoriSkas ir konfidencialus. Pazyméje ,,sutinku®, iSreisSkiate savo

sutikimg dalyvauti tyrime. Net ir sutike dalyvauti, turite teis¢ bet kuriuo metu pasitraukti i§ tyrimo,

nenurodydami pasitraukimo priezasciy, taip pat galite prasyti pasalinti nebaigtus pildyti duomenis.

Detali tyrimo ataskaita su iSvadomis pateikiama tik tuo atveju, jeigu uZzpildote klausimyna

iki galo.

3 priedas. Skaliy validumo indeksai.

CFI TLI SRMR RMSEA
Ekstraversija 0,929 0,909 0,055 0,081
Sutarumas 0,690 0,601 0,087 0,122
Samoningumas 0,792 0,745 0,081 0,098
NeurotiSkumas 0,813 0,771 0,081 0,128
Atvirumas patir¢iai 0,618 0,523 0,108 0,113
Motyvacija 0,849 0,749 0,081 0,224
Klestéjimas 0,904 0,872 0,062 0,130
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