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PRATARME

Asmenybé vaidina svarby vaidmenj darbo vietoje, nes ji gali turéti jtakos tam, kaip asmenys
bendrauja su kolegomis, sprendzia uzduotis, susidoroja su stresu ir spaudimu. Asmenybé yra
struktiira, jungianti tarpusavyje susijusius elgesio, pazinimo ir emocinius modelius, kuriuos veikia
biologiniai ir aplinkos veiksniai (Corr & Matthews, 2009). Suprasdami asmens asmenybés bruozus
ir ypatybes, darbdaviai gali suprasti darbuotojy elgesi, jy motyvacija ir kokig jtaka turi darbo
rezultatams. Tai leisty sukurti tokig darbo aplinka, kuri biity palanki jy darbuotojy poreikiams. D¢l to
padidéty pasitenkinimas darbu, darbo naSumas ir bendra organizacijos s¢kme.

Svarbiausi individo asmenybés aspektai gali biiti apibiidinti naudojant Didziojo penketo
asmenybés bruozy modelj (Goldberg, 1990). Tai psichologijos ir asmenybés tyrimy srityje
naudojamas modelis, kuris apibiidina asmenybe pagal penkias pagrindines savybes. Sios savybés yra
ekstraversija, neurotiSkumas, sutariamumas, sgmoningumas ir atvirumas patir¢iai. Didziojo penketo
asmenybeés bruozy modelis organizacijoje naudojamas siekiant geriau suprasti darbuotojy asmenybés
bruozus. Modelis yra naudingas ne tik darbuotojy atrankai, bet ir vadovy ir darbuotojy bendravimo
gerinimui bei personalo valdymui ir vystymui. Be to, Zzmonés, kurie puikiai dera tarp savo asmenybés
ir darbo, dazniausiai biina laimingesni ir labiau patenkinti savo darbu. Asmenybés bruozai, tokie kaip
sutariamumas, atvirumas patir€iai ir ekstraversija, gali skatinti bendradarbiavima ir teigiama
komandos dinamikga. Kita vertus, tokie bruozai kaip neurotiSkumas gali trukdyti dirbti komandoje ir
sukelti konflikta.

Kitas veiksnys, kuris leidzia suprasti darbuotojy elgesi organizacijoje yra pilietiSkumas.
Pilietiskas elgesys organizacijoje (PEO) reiSkia savanoriskga darbuotojy elgesi, kuris néra formaliai
reikalaujamas ar atlyginamas, taciau prisideda prie bendro organizacijos efektyvumo (Guan &
Frenkel, 2019; Lu, Yi-Yu & Yi-Len, 2013; Organ, 1988). Toks elgesys dazniausiai vir§ija formalius
darbuotojo darbo reikalavimus. Tyrimais nustatyta keleta veiksniy, galinciy turéti jtakos darbuotojy
norui jsitraukti j pilietiska elgesj. Pavyzdziui, darbuotojai, kurie jaucia lojaluma ir jsipareigojima savo
organizacijai bus labiau linke jsitraukti ;| PEO, o darbuotojai, kurie jauciasi nepalaikomi arba
nejvertinti, gali biiti maziau linke j tokj elgesj. Taip pat lyderysté gali turéti jtakos PEO. Lyderiai,
kuriantys teigiamg darbo aplinka, skatinantys bendradarbiavima ir abipus¢ parama, darbuotojai bus
labiau linke puoseléti PEO kultiurg. Apskritai, pilietiSkas elgesys organizacijoje yra svarbi sagvoka
darbo vietoje, nes ji gali prisidéti prie organizacijos sékmés ir darbuotojy gerovés. Be to, kiti tyrimy
rezultatai atskleidzia, kad pilietiskas elgesys ne visada yra savanoriskas ir gali buti netgi privalomas
(Salamon & Deutsch, 2006; Vigoda-Gadot, 2007). Darbuotojai, kurie jaucia pareiga dalyvauti PEO
veikloje, gali patirti padidéjusj stresg darbe.



Be asmenybés ir pilietiSko elgesio organizacijoje, ne ka maziau yra svarbus organizacijos
klimatas. Organizacijos klimatas yra psichologiniy veiksniy visuma, kuri rodo darbuotojy savijauta
darbo vietoje. Teigiamas organizacijos klimatas pasizymi pasitikéjimu, atviru bendradarbiavimu,
darbuotojy jsitraukimu ir bendro tikslo siekimu. Organizacinis klimatas apima valdymo arba
vadovavimo stilius, dalyvavimg priimant sprendimus, sudétingy darby teikimg darbuotojams,
nuobodulio ir nusivylimo mazinima, personalo politika, gery darbo salygy suteikimg ir tinkamy
karjeros laipty kurimg (Nicholson & Miljus, 1992). Kita vertus, neigiamas arba toksiskas
organizacijos klimatas gali sukelti didelj darbuotojy stresa. Taip gali nutikti, kai truksta aiSkios
komunikacijos, prastas vadovavimas, nepagristi lukescCiai arba egzistuoja kaltinimo ir kritikos
kultiira. Tokioje aplinkoje darbuotojai gali jaustis nepalaikomi, nejvertinti arba pribloksti, o tai gali
sukelti perdegima, pravaikstas ir kitas neigiamas pasekmes. D¢l to svarbu sukurti teigiama klimata,
kuris palaikyty darbuotojy gerove ir sumazinty streso lygi.

Asmenybé yra savybe, kurig galima vertinti kaip gana stabilig, o nuotaika yra savybe, kuri
laikui bégant gali keistis. Teigiama nuotaika skatins padéti kitiems Zmonéms, taciau nuotaikai jtakos
turi ne tik asmenybé, bet ir organizacijos klimatas. Jei organizacija vertina savo darbuotojus ir elgiasi
su jais sgziningai, o organizacijos klimatas yra teigiamas, tuomet darbuotojai bina geros nuotaikos ir
del to bus linke j pilietiSka elgesi. Analizuojant literattira, tyrimai atskleidzia sgsajas tik tarp dviejy i§
trijy kintamyjy saveikos (t.y. tarp asmenybés bruozy ir pilietiSko elgesio organizacijoje bei pilietisko
elgesio organizacijoje ir organizacijos klimato). Kiek maZziau yra iStirta sgsajos tarp asmenybés
bruozy ir organizacijos klimato. D¢l Sios priezasties keliame klausima, kas stipriau veikia pilietiSka
elges] organizacijoje, asmenybés bruozai ar organizacijos klimatas. Tikslinga yra tgsti tyrimus Sioje
srityje, nes néra iki galo empiriSkai patvirtinta, kaip darbuotojy asmenybés bruozai ir pilietiSkas
elgesys siejasi su organizacijos klimatu. Tyrimas gali padéti geriau suprasti organizacijoms kaip
pagerinti savo kulttirg ir darbo aplinka, kas padidinty darbuotojy produktyvuma ir darbo rezultatus.
Taip pat padéty darbuotojy atrankoje ir konflikty sprendime. Taigi, $io darbo tikslas yra nustatyti

darbuotojy asmenybés bruozy ir pilietisko elgesio organizacijoje sasajas su organizacijos klimatu.



1. LITERATUROS ANALIZE

1.1. Teoriné asmenybés samprata

Asmenybés samprata yra plati, sudétinga ir unikali. Ji formuojama daugelio veiksniy,
iskaitant genetika, aplinka, kulttirg ir individualias patirtis. Vienas i§ pirmyjy asmenybés sampratos
tyrinéjimo pradininky buvo Jungtiniy Amerikos Valstijy psichologas Gordonas Allportas (angl.
Gordon Allport). Psichologo manymu, asmenybé - atvira, dinamiska psichofiziologiné sistema,
siekianti save iSreiksti (Lapé¢ ir Navikas, 2003). Pasak Mayer (2005) asmenybe galima apibrézti kaip
organizuotg, besivystancig individo sistema, kuri atspindi jo motyvacinio, emocinio, kognityvinio,
socialinio planavimo ir kity psichologiniy posistemiy kolektyvinius veiksmus. Kitaip tariant,
asmenyb¢ turi jtakos asmens elgesiui, mintims ir jausmams, priklausomai nuo situacijos (Roberts &
DelVecchio 2000; Roberts & Jackson 2008). Mokslininkai sutinka, kad nejmanoma sukurti vieno
visiems zmonéms tinkancio asmenybés apibrézimo, nes esame per daug skirtingi. Dél Sios priezasties

atsirado asmenybes teorijy jvairoveé, kurios pasiskirsté j grupes:

e Sigmund Freud (1856), Alfred Adler (1870): Psichoanalitiné asmenybés teorija;

e Carl Gustav Jung (1875), Myers-Briggs (1985): Psichologiniy tipy teorija;

e Burrhus Frederic Skinner (1904), John Watson (1913): Bihevioristiné asmenybés
teorija;

e Abraham Maslow (1943), Carl Rogers (1956): Humanistiné asmenybés teorija;

e Albert Bandura (1961): Socialiné-kognityviné asmenybés teorija;

e Gordon Willard Allport (1937), Raymond Cattell (1949), Hans Eysenck (1990),
Lewis Goldberg (1996): Asmenybés bruozy teorija;

o Irkiti.

Teorijos atspindi skirtingus pozilrius | Zzmogaus prigimtj. Pavyzdziui, A. Adler pabrézeé
zmogaus socialinj interesa, t.y. vienybés jausma su kitais zmonémis. S. Freud laikési deterministiniy
paziury. Pasak jo, zmogaus elgesiui turi jtakos biologiniai instinktai. Ypac pabrézé seksualiniy
potraukiy vaidmenj. C. Rogers pabrézia subjektyvig asmens patirtj. B. F. Skineris tikéjo, kad elgesys
daugiausiai priklauso nuo zmogaus supancios aplinkos. A. Maslow asmenybe aiSkino per poreikiy
hierarchija. H. Eysenck mano, kad daugelj asmenybés bruozy paaiskina genetiniai faktoriai. C. G.
Jung asmenybe aiskino per archetipus ir kolektyvinés pasamonés prizme. J. Watson teigia, kad
asmenybe¢ ir elgesys yra salygoti patyrimo ir yra tiesioginis jo rezultatas. Zinant patyrima, galima

lengvai prognozuoti elgesj. Pagal A. Bandurg, zmogaus elgesys yra determinuota sistema. Skirtingai



nuo B. F. Skinerio, matancio bet kokios zmogaus veiklos priezast] supanciuose reiskiniuose, A.
Bandura niekada nebuvo absoliutus deterministas bei nelaiké determinizmo ir veiksmy laisvés
nesuderinamomis. Siuo atveju nepriimdamas koncepcijos absoliugiai laisva valia, Jis, skirtingai nuo
kity teoretiky, teike didele reik§mg¢ atsitiktiniams susitikimams.

Visi Sie skirtumai yra reikSmingi, taiau per pastaruosius dvideSimt mety iSryskéjo
sutarimas, kad svarbiausi individo asmenybés aspektai gali biiti apibidinti naudojant DidZiojo
penketo asmenybés bruozy modelj, arba kitaip - penkiy faktoriy modelis (Goldberg, 1990). Pasak
Kairio (2008), bruozas yra stabili elgesio, jausmy ir mastymo tendencija. Teorijg iSplétojo L.
Goldberg, P. Costa ir R. McCrae, taciau pacio modelio klausimynas su laiku kito.

1970 m. buvo publikuotas pirmasis asmenybés klausimynas - 5 PFT (nl. vijf
persoonlijkheidsfactoren). Klausimynas skirtas jvertinti penkis asmenybés veiksnius: ekstraversija,
draugiSkuma, samoninguma, neurotiSkuma ir atvirumg patir¢iai (Smits, Dolan, Vorst, Wicherts &
Timmerman, 2013). Klausimyno autoriai - J. J. Elshout ir A. E. Akkerman.

1985 m. publikuotas P. T. Costa ir R. R. McCrae asmenybés klausimynas - NEO-PI (angl.
Personality inventory). Inventorius apémé tik tris asmenybés faktorius: neurotiSkuma, ekstraversija
ir atvirumg patir¢iai. 1992 m. atsirado NEO PI-R klausimynas (angl. Revised NEO Personality
Inventory). Klausimynas vertina penkis didziuosius ir siauruosius lygmens faktorius. Véliau
klausimynas buvo sutrumpintas i§ 240 klausimy j 60 klausimy, kuris matavo penkis didziuosius
faktorius. Jo pavadinimas NEO-FFI (angl. NEO Five-Factor Inventory).

R. B. Cattell sukiir¢ 16 asmenybés faktoriy modelj (angl. Sixteen Personality Factor
Questionnaire). Modelis buvo publikuotas 1940-1950 metais, o nuo to laiko buvo perzitirétas ir
atnaujintas keliy mokslininky. Klausimynas skiriasi nuo kity tuo, kad kiekvienas faktorius yra
apibiidinamas bipolinémis reik§mémis. Klausimynas suteikia vertinimg dviem lygmenimis: pirminis
vertinimas apibiidina SeSiolika pagrindiniy asmenybiy savybes, o antrasis vertinimas apibiidina
penkias globalias asmenybiy savybiy grupes.

1991 m. O. P. John ir S. Srivastava sukiiré Didziojo penketo asmenybés bruozy model;j (angl.
Big Five Inventory), kuris buvo 2008 m. atnaujintas - O. P. John, L. P. Naumann ir C. J. Soto.
Klausimynas sudarytas i$ 44 klausimy ir vertina penkias didzigsias asmenybés savybes, suaugusiyjy
populiacijoje. Inventoriaus patikimuma patvirtina ankstesni tyrimai (cit. pagal Matuliauskaite,
Bartkiené ir Ruté, 2011).

Apibendrinus galime teigti, kad mokslininkai per visa istorija sieké atsakyti | klausimus ne
tik apie tai, kas yra asmenybe¢, bet ir tai, kas lemia asmenybés skirtumus. Buvo pasitlyta daugybé
teorijy ir koncepcijy. Be abejonés galime sutikti, kad visos asmenybés teorijos yra savaip teisingos ir
vieng kitg papildanti, ta¢iau Siame darbe bus sutelktas démesys | DidZiojo penketo asmenybés bruozy

modelj, nes svarbiausi asmenybés aspektai gali biiti apibiidinti naudojant §j modelj.



1.2. DidZiojo penketo asmenybés bruozy modelis ir tyrimy apzvalga

Penkiy faktoriy modelis yra iSskirtinis modelis, leidziantis suprasti asmenybés skirtumus ir
taip numatyti kaip zmogus elgsis vienoje ar kitoje situacijoje (Goldberg, 1995). Sis modelis yra
placiai naudojamas psichologijoje ir kitose socialinése moksluose, siekiant suprasti asmenybés
savybiy vystymasi, santykius su kitais ir elgesio charakteristikas. Mokslininkai teigia, kad penkiy
faktoriy modelis yra visy ankstesniy asmenybés teorijy integracija i vieng bendra konstrukta (John &
Srivastava, 1999). Modelis sukurtas faktorizuojant tyrimo metu gautus duomenis (cit. pagal Kairys,
2008). Jis placiai pripazintas pasaulyje dél savo praktiSkumo ir universalumo skirtingose kultiirose
(Kairys, 2008). Pagrindiné id¢ja - kiekvieno Zzmogaus asmenybé gali buti priskirta vienai i§ penkiy
placiai empiriskai nustatyty esminiy dimensijy, turin¢iy du polius (cit. pagal Bunevicius, Katkuté ir
Birbilaité, 2008). Platusis polis susideda i$ penkiy pagrindiniy asmenybés bruozy: ekstraversija,
neurotiSkumas, sutariamumas, sgmoningumas ir atvirumas patirciai. Siaurasis polis - kiekvienas

pagrindinis bruozas susideda i§ $eSiy veiksniy (Hastings & O’Neill, 2009), (zr. 1 lent.).

1 lentelé. Didziojo penketo asmenybés bruozy modelio poliai.

Ekstraversija NeurotiSkumas Sutariamumas Samoningumas Atvirumas patirciai
Siluma Nerimas Pasitikéjimas Tvarka Jausmai

Aktyvumas Depresija Tiesumas Kompetencija Id¢jos

Suzadinimo siekimas Drovumas Altruizmas Savidrausmé Vertybés
Visuomeniskumas Impulsyvumas Nuolaidumas Apdairumas Fantazija

Saves jtvirtinimas Priesiskumas Kuklumas Pareigingumas Veiklumas
Teigiamos emocijos Pazeidziamumas Empatiskumas Tikslo sickimas EstetiSkumas

Pastaba. Lentelé sukurta pagal Zukauskiene ir Barkauskiene, 2006.

Organizacijos vis daugiau atkreipia démesj j darbuotojy asmenybés ypatybes, nes asmenybiy
teorijos rodo, kad individualis asmenybés skirtumai gali biiti naudingi suprantant elgesj
organizacijose (Vinchur & Bryan, 2012). Daugelis teikia pirmenybe Siam testui, o ne kitiems, nes jis
tiksliai jvertina asmens charakteri. Be to, testas gali padéti asmenims jgyti savimonés lygi, kuris yra
svarbus ugdant vadovavimo jgiidzius. Vadovai, kurie supranta, kuo skiriasi zmoniy asmenybés, gali
panaudoti §j supratima, kad pagerinty darbuotojy darbo rezultatus ir islaikyty jy motyvacija. Didziojo
penketuko pagalba galime jsivertinti ne tik savo stiprigsias puses, bet ir mokytis i§ savo silpnybiy.
Apzvelkime DidZiojo penketo asmenybés bruozus ir kokig jtaka gali turéti organizacijai.

Ekstraversija. Budinga aktyvumas, optimizmas ir draugiSkumas. Ekstravertus apibiidina
kaip socialius, energingus, entuziaztingus zmones (Lounsbury, Foster, Carmody, Kim, Gibson &

Dorost, 2012). Jie atkakliis ir orientuoti j tikslo siekima. Zmonés, kurie yra maZiau socialiis yra



laikomi intravertais. Intravertai turi mazesnj poreikj bendrauti su kitais. Jie savo energija nukreipia j
vidy, o ne | aplinka. IntravertiSki zmoneés daznai apibiidinami kaip tylis, nestipriai pasireiSkiantys,
apgalvojantys savo veiksmus ir siekiantys i$laikyti atstuma.

Ekstravertai dél didesnio aktyvumo ir energijos lygio gali atlikti daugiau pareigy per tam
tikrg laika, todél gali buti maziau iSseke nei kiti (Rusting & Larsen, 1998). Watson ir Clark (1997)
teigimu ekstravertai turi daugiau draugy nei intravertai. Jie tyrimo metu nustaté, kad ekstravertai
skirdami daugiau laiko bendravimui sukuria geresnj klimatg darbe, kuris gerina pasitenkinima darbu
(cit. pagal Yang & Hwang, 2014). Be to, ekstraversija dazniausiai siejama su racionaliu mastymu
(Bakker, Van der Zee, Lewig & Dollard, 2006). Vyrai linke biiti labiau dominuojantys ir aktyvesni.
Dél to pasizymi didesniu Siy bruozy lygiu nei moterys (Helgeson & Fritz, 1999).

NeurotiSkumas. Biidinga irzlumas, nerimas ir impulsyvumas. NeurotiSkos asmenybés
linkusios labiau i§gyventi neigiamus jausmus ir emocijas. Sioms asmenybéms sunku pozityviai
pazvelgti | situacijg ir prisitaikyti. Jos daznai yra jsitempusios, susirlipinusios ir jautrios (Griffin &
Hesketh, 2003). Daugiau pyksta, jaucig baime ir liidesj. Asmenims, kuriems biidingas Zemas
neurotiSkumas yra ramesni, atsipalaidave ir atsparesni stresui. Taip pat asmenys su zemais
neurotiSkumo jverciais ne taip daznai biina blogos nuotaikos ir ne taip daznai i§gyvena negiamus
jausmus.

D¢l savo neigiamo pobuidzio neurotiski asmenys patiria daugiau neigiamy gyvenimo jvykiy
nei kiti. Remiantis literatiira, neurotiskos asmenybés gali patirti didesn;j stresg darbe, o tai sumazina
pasitenkinimo darbu lygj (Stoeva, Chiu ir Greenhaus, 2002). Taip pat gali patirti didesnj spaudima
atlikti savo darba, nes per daug laiko praleidzia nerimaudami. Tyrimo rezultatai rodo, kad ekstravertai
kaip ir neurotikai gali susirgti dirbanciyjy liga - perdegimo sindromu (Bakker & Schayfeli, 2006).
Tai emocinio, psichinio ir fizinio i$sekimo biisena, atsiradusi dél darbe kylancio streso. Taip pat
nustatyta, kad moterys gauna aukstesnius balus nei vyrai (Weisberg, DeYoung & Hirsh, 2011).

Sutariamumas. Budinga patiklumas, atlaidumas ir paslaugumas. Ypac isreikstas
altruistiSkumo bruozas. Tokie asmenys kurig malonig aplinka, stengiasi kuo geriau iSklausyti,
suprasti, uzjausti ir padéti kitam (McCrae & John, 1992). Daznai Sios asmenybés yra vertinamos kity
ir yra linke j kompromisg. Zmonés, kurie pasizymi Zemu sutariamumu yra egocentriski, skeptiski ir
meégsta konkuruoti su kitais. Jie jtartinai vertina kitus, laiko juos pavojingais ir nesgziningais. Jie néra
link¢ 1 kompromisg ir dazniau savo poreikius vertina kaip svarbesnius nei kity.

Mokslininkai teigia, kad tokie asmenys lengvai valdo zmoniy grupe ir be pastangy plétoja
sgveika. D¢l to didesné pagalba darbo vietoje gali sumazinti stresg darbe ir padidinti darbo nasumg
bei pasitenkinimg darbu (cit. pagal Chandrasekara, 2019). Taip pat manoma, kad sutariamumas ir
socialiné parama turi nuosekly rysj (Bakker et al., 2006). Moterys linkusios gauti auksStesnius balus

nei vyrai, vertinant pagal priimtinuma ir susijusius rodiklius, kaip svelnumas (Weisberg et al., 2011).



Samoningumas. Biidinga organizuotumas, atsakingumas ir patikimumas (McCrae & John,
1992). Samoningi asmenys yra atkaklis ir ryztingi. Taip pat bidinga pedantiSkumas ir punktualumas.
Zmongs pasizymintys emu samoninigumu yra labiau linke nepaisyti nustatyty taisykliy ir normuy.
Daznai neturi dideliy siekiy ir yra impulsyvis, taciau kitiems dél savo impulsyvumo jie gali pasirodyti
idomds ir jvairiapusiski.

Tokie asmenys savo darbe yra darbstus, laikosi jmonés taisykliy, normy ir vertybiy
(Lounsbury et al., 2012). Taip pat pasizymi kruopstumu planuojant uzduotis, efektyviu organizavimu
ir laiko valdymu, kas gali lemti daugiau pasiekimy gyvenime. Asmenys su aukstu sgmoninigumu
retai keicia darbo vieta dél jsipareigojimo jausmo (Chandrasekar & Chidambaram, 2015). Apskritai
zmongs, turintys aukStus sagmoningumo balus yra darbstis, jautriis ir atkakltis. PrieSingai, Zemu
sagmoningumu pasizymincios asmenybés paprastai biina neorganizuotos, tingios, nertipestingos ir
betikslios bei lengvai pasiduoda, jei projektas tampa sudétingas (Feist & Feist, 2006). Moterys gauna
Siek tiek aukstesnius balus nei vyrai pagal kai kuriuos sagmoningumo aspektus, tokius kaip tvarka,
pareigingumas ir savidisciplina, taciau Sie skirtumai néra nuosekliis jvairiose kulttirose (cit. pagal
Weisberg et al., 2011).

Atvirumas patirciai. Budinga laki vaizduoté, kiirybiSkumas ir intelektualumas (Rajiv,
Dant, Scott, Weaven, Brent & Baker, 2013). Tokie asmenys domisi vidiniu ir iSoriniu pasauliu.
Mégsta estetikg ir troksta jgyti naujy Ziniy. Zemus balus turintys $io bruoZo asmenys pasizymi
konservatyviomis pazitiromis. Tokie zmonés renkasi paprasta, aisSkig ir nesudétingg veikla. Nemégsta
pasikeitimy bei keistis patys.

Asmenys, atviri patiriai yra labiau link¢ priimti besikeic¢iancius pokycius ir kirybisSkai
iesSkoti sprendimo biidy problemai iSspresti (cit. pagal Chandrasekara, 2019). Jie linkg kvestionuoti
autoriteta, yra jautriis etinéms, socialinéms ir politinéms problemoms, mégsta dalyvauti
intelektualinéje veikloje (Tutar, Oruc, Erdem & Serpil, 2020). Taip pat pasizymi analitiniu mastymu,
atviri kitokiai nuomonei (Glass, Prichard, Lafortune & Schwab, 2013). Kas lie¢ia ly¢iy skirtuma,
paprastai nerandama jokiy reikSmingy skirtumy dél skirtingo bruozo turinio. Pavyzdziui, buvo
nustatyta, kad moterys turi aukstesnius balus nei vyrai pagal estetikos ir jausmy aspektus (Costa,
Terracciano & McCrae, 2001).

Sie penki pagrindiniai asmenybés bruozai gali biti naudojami organizacijy personalo
valdymo procesuose: darbuotojy atranka - naudojant modelj, galima rasti tinkamus kandidatus,
atitinkanCius organizacijos poreikius ir kultirg. Darbuotojy mokymas - vadovai gali naudoti modelj,
kad suprasty savo darbuotojy asmenybeés bruozus ir mokymo programa pritaikyty jy poreikiams.
Karjeros plétra - galima padéti darbuotojams suprasti jy stiprybes ir silpnybes, kad jie galéty pasirinkti
tinkama karjeros kelig ir tobulinti savo gebéjimus. Konflikty sprendimas - vadovai gali suprasti, kodél

darbuotojai elgiasi skirtingai ir kaip tai gali sukelti konfliktus. Vadovavimo stilius - gali padéti



vadovams suprasti jy paciy asmenybés bruozus ir kaip juos pritaikyti vadovavimo stiliui, kad bty
gerinamas darbuotojy bendravimas ir gerinama bendra organizacijos kultiira.

Visi zmonés turi penkis asmenybés bruozy faktorius, kurie varijuoja skirtingais lygmenimis.
Tai reiSkia, kad asmuo gali biiti labai sgmoningas ir labai neurotiSkas vienu metu, taciau dazniausiai
dominuoja viena savybé. Svarbu pabrézti, kad asmenybés bruozai su amziumi keic¢iasi. Nors daugelis
gali jtarti, kad Zzmoniy asmenybeés yra fiksuotos vaikystéje. Pasak mokslininky, viena i§ pagrindiniy
asmenybes teorijy teigia, kad asmenybés bruozus daugiausia lemia genetika, todél asmenybés bruozy
poky¢iai turéty sulététi, kaip 1étéja kitos brendimo funkcijos. Kalifornijos universitete (Berklyje),
atliktame tyrime buvo nustatyta, kad samoningumas didéjo tiriant amziaus grupes, o daugiausia
poky¢iy jvyksta 20-30 mety amziaus zmonéms. Sutariamumo bruozas, kuris susij¢s su dosnumu ir
paslaugumu, atmeté teorijg, kad asmenybé nepasikei¢ia sulaukus 30 mety. PrieSingai, tyrime
dalyvavusiy zmoniy malonumas labiausiai pasikeité sulaukus 30 mety ir toliau did¢jo sulaukus 60
mety. Taip pat tyrimo autoriai teigia, kad neurotiSkumas pastebimas tik jauname amziuje, kuris
mazéja zmonéms senstant (cit. pagal Kersting, 2003).

Apibendrinant galima teigti, kad vienas i§ Penkiy faktoriy modelio privalumy yra
paprastumas, nes jis atspindi daugybe asmenybés skirtumy tik su penkiomis dimensijomis. Sis
modelis yra naudingas pagrindas suprasti asmenybg ir jos poveikj elgesiui bei vaidmenj darbo vietoje.
Iverting asmens asmenybés bruozus, darbdaviai gali priimti labiau pagristus sprendimus dél
darbuotojy samdymo, mokymo ir valdymo. Apskritai, supratimas apie asmenybg¢ darbo vietoje gali
padéti darbdaviams ir darbuotojams nustatyti savo stiprigsias ir silpngsias puses, sukurti geresnes

komandas ir sukurti teigiamg darbo aplinka.
1.3. PilietiSko elgesio organizacijoje teoriné samprata ir tyrimy apzvalga

Dar vienas veiksnys, kuris leidzia suprasti elgesj organizacijoje yra pilietiSkumas. PilietiSkas
elgesys organizacijoje buvo pradétas tirti devintojo deSimtmecio pradzioje, siekiant apibudinti
darbuotojy elgesi skirtingy organizacijy socialinése sistemose (Bateman & Organ, 1983; Campbell
Pickford & Joy, 2016; Smith, Organ & Near, 1893). Literattiroje galima rasti ne vieng pilietisko
elgesio organizacijoje apibrézimg ir jo elgesio formy (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach,
2000), taciau pirmasis apibrézimg pateiké Jungtiniy Amerikos Valstijy mokslininkas Denis Organas
(angl. Dennis W. Organ). Pasak jo, pilietiSkas elgesys organizacijoje (PEO) yra individualus elgesys,
atlickamas savo nuoziiira, tiesiogiai ar akivaizdziai nepripazjstamas formalios atlygio sistemos ir
didinantis organizacijos funkcijy efektyvuma (Guan & Frenkel, 2019; Organ, 1988). Kitaip tariant,
tai savanoriskas, spontaniskas ir neformalus elgesys, atsiradgs 1§ asmeninés iniciatyvos (Lu, Yi-Yu &

Yi-Len, 2013).
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Organizacijos darbuotojai perZengia savo oficialiy atsakomybiy ribas, teikia pagalba savo
bendradarbiams, imasi papildomy uzduociy ir $iy mainy metu sulaukia teigiamos savo vadovy
reakcijos. Darbuotojai, kurie daro daugiau nei jiems priklauso pagal darbines funkcijas, gali tikétis
geresniy jvertinimy i$ savo vadovy per metinius pokalbius (Bolino, Hsiung, Harvey & LePine, 2015).
Be kita ko, darbuotojai pasizymintys Siuo altruistiSku elgesiu yra labiau linke dalintis ziniomis su
kolegomis, stiprina komandos ir grupés darng (Grego-Planer, 2019). Organ (1988) teigimu, dél
pilietiSko elgesio yra stiprinami socialiniai rySiai. Gali pagerinti nuotaika darbo vietoje, didéja
komandiné dvasia ir sumazina darbuotojy priezitros poreikj (Campbell Pickford & Joy, 2016).
Svarbu pabrézti, kad PEO nereiskia dirbti ilgas valandas ir imtis papildomy uzduociy, negalvojant
apie atlygj (Bhatti, Ju, Akram, Hasnat Bhatti, Akram & Bilal, 2019). Tai reiskia, kad tokiu elgesiu
darbuotojai pateikia organizacijai daug kurybisky problemy sprendimy ir pasitilymy prisidedant prie
strategijos jgyvendinimo (Bhatti et al., 2019).

Norint paaiSkinti darbuotojy elgesj, kuris gerina organizacijos veikla, svarbu jvardinti tokio
elgesio formas. Apzvelgus Sios srities mokslinius darbus yra pastebima, kad tyrimuose taikomi
skirtingi pilietiSko elgesio vertinimo jrankiai. To priezastis yra skirtingy mokslininky pozitiris § PEO
matmenis. Podsakoff ir kt., (2000) identifikavo net 30 galimai skirtingy PEO formy. Apacioje galite

pamatyti skirtingas PEO dimensijas ir jy autorius (zr. 2 lent.).

2 lentelé. Pilietisko elgesio organizacijoje dimensijos pagal autorius.

Autoriai Dimensijos

Smith, Organ ir Near (1983) Altruizmas (angl. altruizm)
Paklusimas organizacijos taisykléms (angl.
conscientiousness)

Organ (1988) Altruizmas (angl. altruizm)

Sportiskumas (angl. sportsmanship)
Pilietiné dorybé (angl. civic virtue)
Mandagumas (angl. courtesy)

Samoningumas (angl. conscientiousness)

Lin (1991) Susitapatinimas su organizacija (angl. identification
with the organization).
Pagalba kolegoms (angl. assistance to colleagues)
Harmonija (angl. harmony)
Teisybé (angl. righteous)
Disciplina (angl. discipline)

Saves tobulinimas (angl. self-improvement)
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Williams ir Anderson (1991) I organizacija nukreiptas elgesys (angl. organization-
directed)

I darbuotojus nukreiptas elgesys (angl. individual-
directed)

Van Dyne, Graham ir Dienesh (1994) Paklusnumas (angl. obedience)
Lojalumas (angl. loyalty)

Dalyvavimas (angl. participation)

Podsakoff, MacKenzie, Paine ir Bachrach (2000) Padedantis elgesys (angl. helping behaviour)
Sportiskumas (angl. sportsmanship)
Lojalumas organizacijai (angl. organizational loyalty)
Organizacijos taisykliy laikymasis (angl.
organizational compliance)
Asmeniné iniciatyva (angl. individual initiative)
Pilietiné dorybé (angl. civic virtue)

Saviugda (angl. self- development)

Pastaba. Lentelé sukurta pagal Thiruvenkadam & Yabesh Abraham Durairaij, 2017.

Kita priezastis yra tarpkultiiriniai skirtumai. Skirtingos kulttiros gali turéti jtakos pilietisko
elgesio pozitriui bei tyrimy aspektams (Cohen, 2007; Podsakoff, MacKenzie et. al., 2000).
,»Skirtingose kultiirose toks pat elgesys nebutinai gali buti priskiriamas pilietiSkam, gali skirtis $iy
poelgiy daznumas, tas pacias elgesio formas gali paskatinti nevienodos prielaidos, gali skirtis ir
pilietisko elgesio svarba jvairiy aplinkos veiksniy ir organizacijai reikSmingy pasekmiy rySiams”
(Bagdziuniené, Lazauskaité-Zabielské ir Urbanavicitité, 2019, p. 30). Pirmieji tyrimai buvo vykdomi
Jungtinése Amerikos Valstijose, véliau pilietisko elgesio vertinimo jrankis buvo pritaikytas Kinijoje,
Pranciizijoje ir Tailande, pagal visuomenés normas (Farh, Zhong & Organ, 2004; Paille, 2009;
Rurkkhum & Bartlett, 2018). Lietuvoje klausimynas buvo kuriamas nuo 2013 mety ir patikslintas
2019 metais, jog galima naudoti Lietuvos dirban¢iyjy im¢iai (Bagdzitniené ir kt., 2019). Lietuvai
adaptuotas klausimynas yra sudarytas i§ penkiy dimensijy: pagalba, pagarba, pilietinis jsitraukimas,

iniciatyva ir sgziningumas (zr. 1 pav.).
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Pagalba

Saziningumas Pagarba

Pilietinis

jsitraukimas

1 pav. Pilietisko elgesio organizacijoje dimensijos.

Pagalba. Siejama su altruizmu, kai darbuotojas savanorisku elgesiu padeda organizacijos
nariams spresti darbines problemas. Pavyzdziui, suteikiama pagalba naujokams arba darbo
kriivis yra pasidalinamas tarp kolegy;

Pagarba. SavanoriSkas elgesys, kuris siejamas su kity darbuotojy teisiy gerbimu, riipesciu
kolegomis ir su darbu susijusiy problemy prevencija;

Pilietinis jsitraukimas. Siejamas su darbuotojo elgesiu, kai sis aktyviai dalyvauja organizacijos
valdyme. Prisideda prie sprendimy ir puoseléja organizacijos jvaizdj;

Iniciatyva. Reiskia, kad zmogus laikosi auksty veiklos atlikimo standarty. Jdeda pastangas
atliekant darbg, papildomy atsakomybiy prisiémimas ir skatinimas kitus daryti ta patj;
Saziningumas. Organizacijos taisykliy laikymasis. Prie taisykliy priskiriama personalo politika

arba reglamentai reguliuojantys organizacing struktiirg ir kt.

PEO patenka | pozityvios organizacinés elgsenos kategorija (Athar, Abid, Rafiq & Sial,

2022), nes turi teigiamga jtaka ne tik organizacijoms, bet ir darbuotojams (Spanouli & Hofmans, 2016).

Tyrimy rezultatai rodo, kad organizacijos pateikia daug geresnius darbo rezultatus, kuriuose

darbuotojai pasizymi pilietiSku elgesiu (Robbins & Judge, 2015). Nustatyta, kad PEO yra susij¢s su

padaliniy veiklos kiekybe ir kokybe, tikslo pasiekimu, uzduoties atlikimo greic¢iu, efektyvumu,

produkto kokybe, klienty pasitenkinimu, paslaugy kokybe bei pelningumu (MacKenzie, Maynes &

Spoelma, 2014). Vadovai, kurie skatina darbuotojy savarankiSkuma ir suteikia jiems galimybe priimti

sprendimus, turés didesnj autonomijos darbo vietoje jausma, kas paskatins PEO ir efektyviy uzduociy
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atlikimg (The Impact of Leadership and Work Environments on OCB, 2005). Ahearne ir kt. (2004)
atliktas tyrimas pagrindzia, kad savarankiSkumo skatinimas, pasitike¢jimo iSreiSkimas ir darbo
prasmingumo didinimas tur¢jo jtakos PEO. Lam, Wan ir Roussin (2016) nustaté, kad zmongs, kurie
per dieng elgiasi pilietiskai, dienos pabaigoje tur¢jo didesnj darbo prasminguma. Darbo
prasmingumas reiskia tai, kiek darbuotojas jaucia, kad jo darbas yra naudingas ir reikSmingas.
Mokslininkai teigia, jog jsitraukimas j darbg leidzia darbuotojams labiau kontroliuoti savo veikla bei
jaustis gerai padédami kitiems. Abu Sie komponentai gali paskatinti Zmones patirti darbo prasme
(Lam et al., 2016).

Paskutiniu metu galima rasti Saltiniy su tyrimy rezultatais, kurie rodo, kad pilietiskas elgesys
ne visada yra savanoriskas ir gali biiti netgi privalomas (Salamon & Deutsch, 2006; Vigoda-Gadot,
2007). Darbuotojai gali jausti spaudimg elgtis pilietiSkai dél vadovy iSkelty lukes¢iy, jog padéty
organizacijai (Vigoda-Gadot, 2006). Taip pat yra manoma, kad PEO yra tiesiog darbo dalis
(McAllister, Kamdar, Morrison & Turban, 2007). Kiti tyrimy rezultatai atskleidzia, jog pilietiSkas
elgesys organizacijoje turi ir neigiamas pasekmes, kaip emocinj i§sekimg ir konfliktus tarp darbo bei
Seimos (Deery, Rayton, Walsh & Kinnie, 2017). Emocinis iSsekimas gali pasireik$ti nerimu,
depresija, Sirdies ir kraujagysliy veiklos bei miego sutrikimais, o tai gali privesti darbuotojus prie
Zemo jsipareigojimo organizacijai, noro keisti darbg ir pasiimti nedarbinguma dél ligos (Schaufeli &
Salanova, 2014). Mokslininky teigimu, darbuotojai gali elgtis pilietiskai tik dél to, kad neprarasty
darbo dél prasty ekonominiy salygy (McAllister et al., 2007). Hui, Lam ir Law (2000) savo tyrime
atskleidé, kad darbuotojai, kurie sieké paaukstinimo, elgési labiau pilietiSkai, taciau gavus
paaukstinimg, buvo labiau linke¢ sumazinti savo PEO nei kiti darbuotojai. Fisher, Nadler ir Whitcher-
Alagna (1982) teigia, kad dél PEO gali kilti stiprus darbuotojy pasipiktinimas, nes vercia asmenis
neigiamai lyginti save su darbuotojais, kurie pasizymi pilietisku elgesiu.

Apskritai, pilietiSkas elgesys gali turéti teigiamos jtakos organizacijos veiklai ir gali padéti
sukurti teigiama darbo aplinkg. Lyderiai, kurie skatina pilietiska elgesj savo organizacijoje, gali
sukurti bendradarbiavimo ir pasitikéjimo kultiira, o tai gali paskatinti didesnj darbuotojy jsitraukima
ir pagerinti bendra organizacijos veikla. Svarbu pazyméti, kad pilietiSkg elgesj ne visada lengva
iSmatuoti ar paskatinti. Kadangi tai virSija formalias darbuotojo darbo pareigas, gali buti sunku
jvertinti ir apdovanoti. Nepaisant to, organizacijos, kurios teikia pirmenybe pilietiSkam elgesiui ir

kuria kulttirg, kuri tai vertina, ilgainiui gali pamatyti daug naudos.
1.4. Teoriné organizacijos klimato samprata

Kalbant apie darbuotojy suvokima apie savo darbo aplinka, galima rasti jvairiy terminy ir
apibrézimy, tokiy kaip organizacijos klimatas, psichologinis klimatas, kolektyvinis klimatas ir
organizacijos kultiira (Parker, Baltes, Young, Altmann, LaCosta & Roberts, 2003). Organizacinis
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klimatas yra vienas i§ svarbiausiy organizacijos aplinkos dalyky, turinéiy tiesioginj rysj su darbuotojy
elgesiu. Organizacijos klimatas yra populiarus organizacinés psichologijos tyrimy objektas, taciau
organizacijos klimato samprata yra paini, nes daugelis tyrinétojy ja skirtingai apibiidina. Pirmasis
organizacijos klimato apibrézimas buvo apibréztas vokieciy psichologo Kurto Levino (angl. Kurt
Lewin), 1939 m. jis davé pradzig pirmiems organizacinio klimato tyrimams, kurie atlieckami iki $iy
dieny.

Paprastai organizacijos klimatas apibréziamas kaip bendras organizacijos nariy suvokimas
apie jos politika, praktika ir procediiras (Shim, 2010). Organizacijos klimatas taip pat reiskia
pasikartojancius elgesio, poziiiriy ir jausmy modelius, kurie apibiidina gyvenima organizacijoje
(Ekvall, 1996). Kitaip tariant, tai psichologiniy veiksniy visuma, kuri rodo darbuotojy savijauta darbo
vietoje. Forehand (1964) pabrézé tris organizacijos klimato ypatybes: yra patvarus, skiriasi jvairiose
organizacijose ir turi jtakos organizacijos nariy elgesiui. Be to, klimatas atspindi, kaip darbuotojai
vertina organizacijg kaip socialing sistemg ir savo priklausyma jai (Mullins, 2005). Mokslininko R.
Payne (1990) nuomone organizacijos klimato apibrézimas yra nepagristas, nes jvairiy organizacijos
lygiy darbuotojai skirtingai suvokia organizacija. Tai reiSkia, jei tam tikros grupés nevienodai suvokia
klimatg organizacijoje, jos negali atstovauti bendram organizacijos klimatui (cit. pagal BeniusSiené,
Vveinhardt, Merkys ir Dromantas, 2005).

Didele jtaka darbuotojy gerovei turi organizacijos klimatas, kuris turi tiesioginés jtakos
organizacijoje atliekamo darbo kokybei ir kiekybei (Mullins, 2010). Organizacinis klimatas apima
valdymo arba vadovavimo stilius, dalyvavima priimant sprendimus, sudétingy darby teikima
darbuotojams, nuobodulio ir nusivylimo mazinima, personalo politika, gery darbo salygy suteikima
ir tinkamy karjeros laipty kiirimg (Nicholson & Miljus, 1992). Apklausos rodo, kad teigiamas
organizacinis klimatas lemia pasitenkinima, jsipareigojima, prisiriSimg prie darbo ir aukStesnius
darbo rezultatus (Shahin, Naftchali & Pool, 2013). Taip pat mazina stresg ir polinkj palikti darba
(Shahin et al., 2013). Empiriniai duomenys rodo, kad klimatas daro jtakg asmeny motyvacijai (Moran
& Volkwein, 1992). Tai yra svarbus veiksnys norint pasiekti gery rezultaty. Dar vienas veiksnys,
kuris turi jtakos organizacijos klimatui - organizacijos dydis ir struktiira. Kuo organizacija didesné,
tuo teigiamiau veikia organizacijos klimata (Payne & Pugh, 1976). Galima iSskirti penkis gero

organizacinio klimato pozymius (Zr. 3 lent).
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3 lentele. Organizacinio klimato pozymiai.

PoZymis Apibiidinimas

Pasiekimy motyvacija Asmeniniy siekiy skatinimas lemia darbuotojy psichologing savijautg ir
tarpasmeninius santykius organizacijos viduje.

Tarpasmeniniy santykiy kokybé Vadovo ir pavaldiniy santykiai salygoja zmoniy busenas.

Darbuotojy savarankiskumas Kiek, kokiu mastu darbuotojai gali priimti ir spresti savarankiskai
problemas.

Organizacijos struktiira Veiklos metodai ir procediros, kurios uztikrina jy kontrole.

Statusas Kuo mazesnis bendravimo skirtumas tarp jvairiaus lygio darbuotojy, tuo

geriau asmenys jauciasi darbo vietoje.

Pastaba. Lentelé sukurta pagal Kasiulj ir Barvydieng, 2005.

Zenklai, kurie rodo, kad klimatas organizacijoje blogéja: Zemas produktyvumas,
pravaikstos, streikai, skundai dél darbo, gandai, konfliktai ir neatvykimas j darbag dél ligos (Luz,
2003). Stresa patirianciy asmeny, dirbanciy organizacijose, kuriose nepalaikomas organizacinis
klimatas, islaikymo rodikliai buvo prastesni nei ty, kurie dirba organizacijose, kuriy organizacinis
klimatas yra palankus (Pradoto, Siswoyo & Wahyuningsih, 2022). [Igos valandos, griezti terminai ir
did¢jantys reikalavimai gali priversti darbuotojus jaustis iSsekusiais, o kai stresas virSija gebéjima
susidoroti, pradeda kenkti protui, kiinui ir darbo pasitenkinimui (Al-Bataineh & Al Zoubi, 2018).
Vadovai daznai nejvertina kiekvieno darbuotojo padaryto mazo arba didelio darbo, kas turi jtakos
organizacijos klimatui. Kai vadovai yra palaikantys, skatina darbuotojy pasitikéjimg organizacija
(Spink, Brawley, Wilson & Odnokon, 2013). Kai kurie darbuotojai tarpusavyje néra darnis, o
bendravimo trukumas yra organizacinio klimato problema, dél kurios maZzéja darbo rezultatai
(Jufrizen & Pratiwi, 2021). Atsizvelgdami j organizacijos klimato jtaka organizacijos darbuotojy
elgesiui, vadovai visada turéty siekti nustatyti, keisti ir gerinti organizacinj klimata (Shahin &
Beheshtin, 2010).

Apibendrinus, vieno vieningo apibrézimo kas yra organizacinis klimatas néra. Kadangi
daugumos mokslininky nuomone, tai yra daugialypis darinys, kurj sudaro aplinkos jvykiy ir zmoniy
jausmy rinkinys, kuris turi jtakos asmens elgesiui. Be abejonés galime teigti, kad organizacijos
klimatas yra svarbus, nes jis gali turéti jtaka darbuotojy produktyvumui ir pasitenkinimui darbu.
Teigiamas organizacijos klimatas gali lemti geresnius darbo rezultatus, didesnj pasitenkinimg darbu
ir mazesnes kaitos normas. Kita vertus, dél neigiamo organizacinio klimato gali padidéti kaitos
skaiCius ir sumazéti darbuotojy pasitenkinimas darbu bei produktyvumas. Siekiant sukurti teigiama
organizacinj klimata, vadovai turéty sutelkti démesj j palankios ir bendradarbiavimo kulttiros kiirima,

skatinanc€ig atvirg bendravima, pripazjstancig ir apdovanojancia darbuotojy indelj bei suteikiancia
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profesinio augimo ir tobul¢jimo galimybes. Jie taip pat turéty atkreipti démesj | fizing aplinkg ir
pasirtpinti, kad ji biity saugi, patogi ir palanki darbui. Apskritai teigiamas organizacijos klimatas yra
biitinas norint sukurti teigiamg ir produktyvig darbo aplinka, kuri biity naudinga ir darbuotojams, ir

visai organizacijai.
1.5. Organizacijos klimato modelis ir dimensijos

Neéra bendros organizacijos klimatg apibuidinancios charakteristiky sampratos, nes skirtingi
autoriai, skirtingai jvardina ir apibiidina charakteristikas. Dél Sios priezasties, Siame darbe
susitelksime démesj | doktorantés, Ritos Rekasiiiteés-Balsienés (2005) sukurta organizacijos klimato
klausimyna, kuris turi aStuonias dimensijas: darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas, tarpusavio
santykiai ir pagarba, organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé, darbuotojy pastangos, tiksly
zinojimas, didziavimasis organizacija, bendradarbiavimas ir darbo organizavimas. Autoré
sukonstravo klausimyng remdamasi autoriy C. Carnall (1995), V. Muijen (1998), K. D. Mackenzie
(2000), P. Lok ir J. Crawford (2000) pasiiilyta organizacijos klimato koncepcija.

¢ Darbuotoju veiklos ir pastangy ivertinimas. Susij¢s su darbuotojo iniciatyvy ir pastangy
vertinimu ir kaip jie yra atlyginami uz savo atlikta darba;

e Tarpusavio santykiai ir pagarba. Susij¢s su bendravimo kokybe organizacijoje ir ar vadovai
yra autoritetas savo darbuotojams;

e Organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé. Susijes su organizacijoje esanciomis
sistemomis, jy atnaujinimu ir priezitra. Taip pat kaip greitai organizacija prisitaiko prie
poky¢iy ir naujoviy;

e Darbuotoju pastangos. Reiskia, kiek darbuotojai stengiasi dél savo organizacijos, kurioje
dirba;

e Tiksly Zinojimas. Organizacijos veiklos tiksly ir prioritety zinojimas i§ darbuotojy pusés;

¢ Bendradarbiavimas. Siejama su komandiskumu, ar organizacijoje esantys zmonés linke
padéti vieni kitiems;

e Didziavimasis organizacija. Organizacijos visumos suvokimas ir kiek ja didziuojasi
darbuotojai;

e Darbo organizavimas. Kasdienio darbo organizavimo kokybé.

Gonzalez-Roma, Peiro ir Tordera (2002) tyrimas patvirtina, kad teigiamas klimatas turi
itakos organizacijos jsipareigojimui ir pasitenkinimu darbu. Taip pat tyrimai patvirtina, kad

darbuotojy palankus vertinimas savo darbo aplinkos turi jtakos pelnui, maziau skundams ir
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pravaikStoms bei darbo saugos pazeidimams (Thompson, 1996). Be to, jei darbuotojas pasitiki
organizacija, tuo jis teigiamiau vertina jos klimatg (Willis, Reunolds & Lee, 2019). Kiti tyrimai rodo,
kad sékmingos organizacijos pasizyméjo labiau bendradarbiavimu, nei nes¢kmingos organizacijos
(Kangis, Williams & Gordon, 2000). Tai reiskia, kad Zmonés buvo draugiSkesni vieni kitiems, buvo
linke padéti vienas kitam ir dalijosi ziniomis. Taip pat pastebéta, kad ilgiau dirbantys darbuotojai
organizacinj klimatg ir komandinj darba vertina palankiau, nei naujai priimti darbuotojai (Merkys ir
kt., 2005). Dickson, Resick ir Hanges (2006) tyrimas atskleidzia, kad organizacijos su tvirtu klimatu,
kurioje nariai sutaria kaip organizacija veikia, pasiekia geresnius darbo rezultatus ir turi didesnj nariy
elgesio nuosekluma bei tgstinumg. Indonezijoje atliktas tyrimas parod¢, kad transformaciné lyderysté
turi teigiamg ir reikSmingg jtaka organizacijos klimatui. Tai reiSkia, kuo pozityvesné vadovy
vadovavimo praktika, tuo palankesnis bus jmonés organizacinis klimatas (Rinsan, Roosganda, Icin,
Ika, Andi Hasryningsih & Martinus, 2023).

Apibendrinus galime teigti, kad tyrimai pagrindzia organizacijos klimato svarbag
organizacijos veikloje. Sékmingas organizacijos klimatas reikalauja pastangy ir atsidavimo i§ visy
organizacijos nariy. Teigiamas klimatas skatina darbuotojy jsitraukimg, priklausomuma,
produktyvuma, o paciai organizacijai padeda iSlaikyti darbuotojus, pasiekti tikslus ir pateikti gerus
rezultatus. Taigi, organizacijos klimato tyrimai yra reikalingi ir svarbiis norint jvertinti organizacijos
darbuotojy tarpusavio santykius, pagerinti darbuotojy tarpusavio bendradarbiavima, santykius
grupéje bei identifikuoti skirtinguose organizacijos padaliniuose atsiradusias problemas. Dél Sios

priezasties jis vis su metais taps dar svarbesnis organizacijos sékmei ir tolimesniy tyrimy objektas.

18



1.6. Asmenybés bruozy ir pilietiSko elgesio organizacijoje sasajos su

organizacijos klimatu

Pilietiskas elgesys organizacijoje yra pakankamai naujai atsiradusi organizacijos elgesio
literatiiroje koncepcija (Sharma, Bajpai & Holani, 2011). Tiriant PEO ir jo santyki su penkiy faktoriy
modeliu, gali turéti teigiama jtakg organizacijai. Pavyzdziui, vadovai gali numatyti, kokio tipo
asmenybés jsitraukty j PEO. IS literattiros analizés zinome, kad pilietiSkas elgesys turi jtakos darbo
rezultatams. Tyrimai rodo, kad asmenybés bruozai teigiamai koreliuoja su PEO dimensijomis, taciau
buvo rasta silpna koreliacija. Nustatyta, kad ekstraversija gali turéti sasajy su PEO, nes ekstravertai
labiau reaguoja | savo socialing aplinka nei intravertai, ir labiau linke¢ imtis vadovaujanciy roliy.
Sutariamumas teigiamai koreliuoja su visais PEO aspektais, nes tokios asmenybés labiau yra
linkusios padéti kitiems ir stengiasi palaikyti kitus, i§skyrus pilieting dorybe, taciau nejrodyta, kad §i
dimensija reikSmingai nulemia pilietiska elgesj (Aykler, 2010; Organ, Padsakoff & Mackenzie, 2006;
Organ & Lingl, 1995; Organ & Konovsky, 1996; Singh & Singh, 2009). Organ ir kiti (2006) nurodo,
kad 1§ visy bruozy iSsiskiria sagmoningumas, kuris stipriausiai koreliuoja su pilietisku elgesiu
organizacijoje. Jy teigimu, tai susij¢ su nuasmenintomis PEO formomis, kai elgesys yra nukreiptas j
organizacija, o ne ] kitus darbuotojus. Kitaip tariant, Sios asmenybés rimtai ziliri | savo pozicija
organizacijoje ir yra jsipareigoj¢ daryti tai, kas geriausia organizacijai. Mahdiuon, Ghahramani ir
Sharif (2010) tyrime rasta koreliacija tarp PEO ir asmenybés bruozy rodo, kad sutariamumas,
sagmoningumas ir atvirumas patir¢iai, turi didziausig koreliacijg su PEO. Svarbu pabrézti, kad nors
asmenybés bruozai gali turéti jtakos pilietiSkam elgesiui, kiti veiksniai, tokie kaip organizacijos
klimatas ir pasitenkinimas darbu, taip pat vaidina svarby vaidmenj nustatant ar darbuotojai bus linke
1 pilietiska elges;j.

Organizacijos klimatas gali biiti stiprus veiksnys, kuris skatina PEO vystymasi. Darbuotojai,
kurie dirba pozityvioje organizacijoje, mieliau atliks savo darbg virSydami pareigybés aprasyme
nurodytus reikalavimus bei palaikys organizacijos tikslus. Daugumoje tyrimy iSvadose laikomasi
nuomonés, kad palankus ir teigiamas organizacinis klimatas numato PEO (Asari, Thamrin Abdullah
& Wibowo, 2018; Wirawan, Pudjiomo, Alimatus Sahrah, 2019; Wirawan, Suardhnika & Agung,
2021). Pavyzdziui, Agyemang (2013) atliko tyrima, kad istirty darbuotojy suvokima apie savo darbo
aplinka ir tai, kiek jie imasi atlikti nepriskirtus ir nereikalingus vaidmenis organizacijoje. Rezultatai
atskleidé, kad darbuotojy organizacijos klimato suvokimas tur¢jo teigiamos jtakos PEO kontekste.
Tai reiskia, kad PEO stipréja, kai darbuotojai suvokia, kad jy organizacinis klimatas yra palankus.

Empiriniai tyrimai rodo, kad PEO turi daug teigiamy savybiy, bet tuo paciu gali buti ir
zalingas. PEO gali turéti neigiamy pasekmiy ne tiks asmenims, bet ir organizacijos klimatui. Vigoda-

Gadot (2006) teigia, kad kai kurie vadovai ar kiti organizacijos nariai i tikryjy gali reikalauti, kad

19



darbuotojai virSyty savo formalius darbo reikalavimus, taip paSalinant diskrecinj PEO elementg ir
jtraukiant pilietiSkuma kaip formalig darbuotojy dalj. Pavyzdziui, vadovas gali reikalauti, kad
darbuotojai nevéluoty, papildomai dirbty su projektais ir aukoty savo asmeninj laikg darbui.
Mokslininku teigimu, tokiu biidu reikalaujami PEO turéty biiti vadinimas privalomuoju pilietiSku
elgesiu, kuris jy nuomone yra susijes su stresu darbe, aplaidziu elgesiu ir ketinimu mesti darba.
Organizacijoms gali biiti naudingas aukstesnis pilietiSkumo lygis, taciau darbuotojai kurie jaucia
pareiga dalyvauti PEO veikloje, gali patirti padidéjusj stresa darbe, kas turés jtakos neigiamam
organizacijos klimato atsiradimui.

Literatiiros analizé rodo, kad kiek maziau yra istirta Didziojo penketo asmenybés bruozy
modelis su organizacijos klimatu. Tyrimuose galime rasti, kad asmenybés bruozai buvo tirti su
jsitraukimu j darba, jsipareigojimu organizacijai, etiSku klimatu ir t.t. Tai panasiis konstruktai, bet
néra tapatis Sio tyrimo nagrinéjanciam konstruktui. Viename Lietuvos tyrime buvo tirti Sie du
konstruktai. R. Stanevicitit¢ (2020) tyrime rado, kad neurotiSkumas kaip asmenybés bruozas
nekoreliuoja nei su viena suvokiamo organizacijos klimato skale. Taip pat ekstraversija ir
sutariamumas statistiSkai reik§Smingai koreliuoja su dauguma organizacijos klimato skaliy, iSskyrus
vadovavimg ir sauguma, tarp $iy dimensijy ir asmenybés bruozy nebuvo rasta jokio statistiskai
reikSmingo rysio. Kiti tyrimo duomenys rodo, kad kuo darbuotojui buidingesnis didesnis atvirumas
patirCiai, tuo jis yra statistiSkai reikSmingiau linkes geriau vertinti darbo organizavimag bei
komunikacijg darbe. Sgmoningumas kaip asmenybés bruozas koreliuoja su visomis organizacijos
klimato dimensijomis. Autor¢ teigia, kad kuo sagmoningesnis zmogus, tuo geriau jis vertina visas
suvokiamas organizacijos klimato skales.

Asmenybé¢ yra savybe, kurig galima vertinti kaip gana stabilig, o nuotaika yra savybe, kuri
laikui bégant gali keistis. Teigiama nuotaika skatins padéti kitiems Zzmonéms. Nors nuotaikai jtakos
turi asmenybe, ja veikia ir situacija, pavyzdziui, organizacijos klimatas. Taigi, jei organizacija vertina
savo darbuotojus ir elgiasi su jais saziningai, o organizacijos klimatas klostosi teigiamai, tada
darbuotojai biina geros nuotaikos ir dél to bus linkg savanoriskai padéti savo bendradarbiams. I§
tyrimy pusés, kiek maziau yra iStirtos visy trijy kintamyjy sasajos. Nagrin¢jant literatiiros analize
pavyko rasti vieng tyrima, kurj atliko Yusnita, Sunaryo ir Yulianti (2021). Mokslininky atliktas
tyrimas parodé, kad daugialypis koreliacijos koeficientas tarp organizacijos klimato ir asmenybés
bruozy kartu su PEO (r=0,681) gali buti interpretuojamas taip, kad organizacijos klimatas ir
asmenybiy bruozai turéjo sinerginj poveiki PEO. Tai reiskia, kad tieck mokyklos organizacinis
klimatas, tiek mokytojy asmenybés tuo paciu metu turé¢jo tvirtg teigiamg ir reikSmingg rysj su PEO.
Tai tik vienas tyrimas, todél tikslinga yra testi tyrimus Sioje srityje, nes néra iki galo empiriskai

patvirtinta, kaip darbuotojy asmenybés bruozai ir pilietiSkas elgesys siejasi su organizacijos klimatu.
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Apibendrinus, kiek maziau yra istirtos asmenybés bruozy ir organizacijos klimato sgsajos.
Tyrimai atskleidZia sgsajas tarp dviejy i$ trijy kintamyjy sgveikos, todé¢l kyla klausimas, kas stipriau
veikia PEO, asmenybés bruozai ar organizacijos klimatas. Remiantis literatiros analize, daroma
prielaida, kad asmenybés bruozai kartu su organizacijos klimatu gali prognozuoti pilietiska elgesi

organizacijoje (zr. 2 pav.).

Asmenybés Organizacijos Pilietiskas elgesys
bruozai klimatas organizacijoje

2 pav. Teorinis sgsajy tarp asmenybés bruozy, pilietisko elgesio organizacijoje ir organizacijos klimato modelis.

1.7. Tyrimo problema, tikslas ir uZdaviniai

Tyrimo problema. Analizuojant literatlira, susijusig su asmenybés bruozais, pilietisku
elgesiu organizacijoje ir organizacijos klimatu, buvo pastebéta, kad kiek maziau yra iStirtos
asmenybés bruozy ir organizacijos klimato s3sajos. Tyrimai atskleidzia sgsajas tik tarp dviejy is trijy
kintamyjy saveikos, t.y. tarp asmenybés bruozy ir pilietiSko elgesio organizacijoje (Aykler, 2010;
Mahdiuon, Ghahramani & Sharif, 2010; Organ, Padsakoff & Mackenzie, 2006; Organ & Lingl, 1995;
Organ & Konovsky, 1996; Singh & Singh, 2009) bei pilietisko elgesio organizacijoje ir organizacijos
klimato (Agyemang, 2013; Asari, Thamrin Abdullah & Wibowo, 2018; Vigoda-Gadot, 2006;
Wirawan, Pudjiomo, Alimatus Sahrah, 2019; Wirawan, Suardhnika & Agung, 2021). Tyrimai, kurie
tirty Siy trijy kintamyjy sasajas yra vienetai (Yusnita, Sunaryo & Yulianti, 2021), todé¢l Sis tyrimas
galéty paskatinti naujas tyrimy kryptis. Lietuvos ir uzsienio mokslininkai daugiau naudoja Siuos
konstruktus, o ne organizacijos klimatas - jsitraukimas ] darba, jsipareigojimas organizacijai,
organizacijos kulttra ir t.t. Tai panasiis konstruktai, bet néra tapatiis $io tyrimo nagrinéjanciam
konstruktui. Taigi, yra tikslinga tgsti tyrimus Sioje srityje, nes néra iki galo empiriskai patvirtinta,

kaip darbuotojy asmenybés bruozai ir pilietiskas elgesys siejasi su organizacijos klimatu. Siuo tyrimu
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bus nustatyta kas stipriau prognozuoja pilietiska elgesj organizacijoje, ar asmenybés bruozai, ar

organizacijos klimatas bei kokie yra ry$iai tarp kintamyjy.

Tikslas - nustatyti darbuotojy asmenybiy bruozy ir pilietisko elgesio sgsajas su organizacijos klimatu.

Tyrimo objektas - asmenybés bruozy, pilietisko elgesio sgsajos su organizacijos klimatu.

Tyrimo uZdaviniai:

A

Palyginti pagrindiniy tyrimo kintamyjy ypatumus skirtingose grupése: amziaus, lyties,
iSsilavinimo, sektoriaus, darbuotojy skaiciaus ir darbo stazo organizacijoje.

Nustatyti, asmenybés bruozy sasajas su pilietiSku elgesiu organizacijoje.

Nustatyti, asmenybés bruozy sasajas su organizacijos klimatu.

Nustatyti, pilietisko elgesio organizacijoje sgsajas su organizacijos klimatu.

Ivertinti, ar asmenybés bruozai ir organizacijos klimatas leidzia prognozuoti darbuotojy pilietiska

elges] organizacijoje.

Tyrimo hipotezés:

A

. Asmenybés bruozai, pilietiSkas elgesys organizacijoje ir organizacijos klimatas reikSmingai

skiriasi lyginant darbuotojy grupes pagal a) amziy; b) lytj; c¢) iSsilavinimg; d) sektoriy; e)
darbuotojy skaiciy; f) darbo staza.

Asmenybés bruozai yra teigiamai susije su pilietiSku elgesiu organizacijoje.

Asmenybés bruozai yra teigiamai susije su organizacijos klimatu.

Pilietiskas elgesys organizacijoje yra teigiamai susijes su organizacijos klimatu.

Asmenybés bruozai ir organizacijos klimatas prognozuoja darbuotojy pilietiska elgesi

organizacijoje.
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Nustatant reikalingg tyrimo dalyviy skai¢iy Siam tyrimui, buvo pasitelkta G*Power
programa (Faul, Erdfelder, Lang & Buchner, 2007). A priori galios analizé parodé¢, kad aptikti 95 %
galios ir vidutinj efekta d = 0.5 galima turint 176 stebéjimus, kurie turi biiti po lygiai pasiskirste
dviejuose grupése, tai yra po 88 tyrimo dalyvius kiekvienoje grupéje.

Tyrimui atlikti buvo pasirinkta patogioji imtis. Tai reiSkia, kad tyrimo dalyviai buvo
pasirenkami tie, kurie yra pasiekiami tyrimo metu ir sutiko dalyvauti tyrime.

Buvo apklausta i§ viso 192 asmenys. 6 anketos buvo atmestos, nes respondentai neatitiko
tikslinés auditorijos. Tie, kurie pazyméjo atsakyma ,,Ne” i klausimg ,,Ar Siuo metu dirbate?”, buvo

pasalinti i§ tyrimo analizés, todél duomeny analizéje yra naudojama 186 respondenty atsakymai.
2.2. Demografiniai klausimai

Anketoje buvo 6 sociodemografiniai klausimai, kurie padéjo iSsiaiskinti tiriamyjy lytj,
amziy, iSsilavinima, darbo trukme jmonéje, organizacijos sektoriy ir darbo staza organizacijoje.
Tyrime dalyvavo 109 (59 %) moterys ir 77 (41%) vyrai (zr. 2 pav). Bendras respondenty

amziaus vidurkis - 33,3 metai. Jauniausiam tyrimo dalyviui buvo 20 mety, vyriausiam - 64 metai.

71

109

B Moterys [1Vyrai

2 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal lytj skaicius.

Pagal iSsilavinima, daugiausiai tiriamyjy yra pabaige aukstaji universitetinj iSsilavinima, jy
yra 156 (84 %). Aukstesnysis - 16 (9 %), vidurinis - 11 (6 %), pagrindinis - 2 (1 %) ir daktaro laipsnis
-1 (1 %), (zr. 3 pav).
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3 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal issilavinimq skaicius.

Lyginant respondenty pasiskirstyma pagal darbuotojy skaiciy organizacijoje, didzioji dalis
i$ jy dirba organizacijoje, kurioje darbuotojy yra 501 ir daugiau - 126 (68 %). Nuo 51 iki 250 - 29 (16
%). Nuo 10 iki 50 - 13 (7 %). Iki 10 - 10 (5 %). Nuo 251 iki 500 - 8 (4 %), (zr. 4 pav).
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4 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbuotojy skaiciy organizacijoje.

Lyginant respondenty kiekj dirbantj skirtingo tipo jmonése, didzioji dalis i§ jy dirba
privaciame sektoriuje (verslo organizacija ar privatus verslas) - 159 (86 %). VieSajame sektoriuje
(valstybés ir savivaldybiy biudzetiné jstaiga) - 24 (13 %). Nevyriausybiniam sektoriuje (nesiekianti

pelno) - 3 (2 %), (zr. 5 pav).
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159

Viesajam Privaciajam Nevyriausybiniam sektoriui

5 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbq skirtingy tipy jmonése, skaicius.

Kitas sociodemografinis veiksnys yra darbo stazas organizacijoje, kurioje $iuo metu dirba
(zr. 6 pav.). Didzioji dauguma tiriamyjy dirba dabartingje organizacijoje nuo 3 iki 5 mety - 50 (27
%) ir iki 1 mety - 50 (27 %). Nuo 1 iki 2 mety - 43 (23 %). Nuo 6 iki 10 mety - 24 (13 %). Nuo 11
iki 20 mety - 12 (6 %). Vir§ 20 mety - 7 (4 %).
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6 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo stazo trukme jmonéje, skaicius.

2.3. Kintamyju jvertinimo budai

DidZiojo penketo asmenybés bruozy klausimynas (angl. Big Five Inventory, sutrump.
BFI). Klausimyno autoriai - O.P. John ir S. Srivastava (1999). Klausimynas buvo atnaujintas 2008

metais, dé¢ka O. P. John, L. P. Naumann ir C. J. Soto. Klausimynas yra laisvai prieinamas internete
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visiems zmonéms (https://www.ocf.berkeley.edu/~johnlab/bfi.htm). Autorius yra daves leidima
nemokamai naudoti metodika nekomerciniais tikslais, jei bus pasidalinta tyrimo rezultatais.
Uzpildzius kontakting anketa, yra suteikiama galimybé prieiti prie Sios skalés vertimy kitomis
kalbomis ir parsisiysti klausimyng su instrukcija. Klausimynas vertina penkis asmenybés bruozus:
neurotiSkuma, ekstraversija, atviruma patir€iai, sgmoninguma ir sutariamumg. Klausimynas

sudarytas is 44 teiginiy ir turi 5 subskales:

o [Ekstraversija. Subskale sudaro 8 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Kalbus(-i)* ir
,,Draugiskas(-a) ir mégstantis(-1) bendrauti®.

e NeurotiSkumas. Subskale sudaro 8 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Mano nuotaikos gali
greitai keistis“ ir ,,Kartais galiu biiti jsitempegs(-usi)®.

e Samoningumas. Subskale sudaro 9 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Kruops$tus® ir ,,Savo
darbus dirbu efektyviai®.

e Sutariamumas. Subskale sudaro 9 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Paslaugus(-i) ir
nesavanaudisSkas(-a)* ir ,,Atlaidus(-1)".

e Atvirumas patiréiai. Subskal¢ sudaryta i§ 10 teiginiy. Pavyzdziui, ,,Teikiu
pirmenybe pagal nusistovéjusia tvarka atlickamam darbui ir ,, Turiu keletag meniniy

pomeégiy“.

Kiekvienam teiginiui jvertinti naudojama Likerto penkiy baly skalé: 1 — Visiskai nesutinku,
2 — I8 dalies nesutinku, 3 —,,Nei sutinku, nei nesutinku, 4 —,,I§ dalies sutinku, o 5 — Visiskai sutinku.
Analogiskai kiekvienam atsakymui buvo priskiriamas konkretus tasky kiekis nuo 1 - 6 (nuo Visiskai
nesutinku iki Visiskai sutinku). Sioje skaléje taip pat yra 16 atvirktiniy teiginiy: Ekstraversija - 6,
21, 31; Sutariamumas - 2, 12, 27, 37; Samoningumas - 8, 18, 23, 43; NeurotiSkumas - 9, 24, 34;
Atvirumas patiréiai - 35, 41. Sias reik§mes prie§ atliekant analize reikia perrasyti. PavyzdZiui, jeigu
respondentas jvertindamas teiginj pasirinko ,,I$ dalies sutinku®, kurio verté yra 4 balai, po pervertimo,
Sis atsakymas tampa lygus 2. Skai¢iuojamas kiekvienos skalés teiginiy suma. Tai reiskia, kuo ji
didesne, tuo S§is bruozas yra labiau iSreikStas. Klausimyno patikimumas ir tarpkultlirinis
pritaikomumas patvirtintas daugelyje tyrimy jvairiose Salyse (Cronbacho alpha: svyruoja nuo 0,51 iki
0,86), (John, Naumann & Soto, 2008; Kairys, 2008). Sio atlikto tyrimo patikimumo rodikliai yra geri

(zr. 4 lent.). Tai reiskia, kad klausimyno klausimai yra suderinti tarpusavyje.
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4 lentele. Didziojo penketo asmenybés bruozy klausimyno skaliy patikimumo rodikliai.

Skalés Koeficientas Cronbach alpha
Ekstraversija 0,79
NeurotisSkumas 0,72
Samoningumas 0,72
Sutariamumas 0,61
Atvirumas patirciai 0,51

Organizacinio klimato klausimynas. Klausimyno autore - R. Rekasituté — Balsiene (2005).

Klausimynas adaptuotas Lietuvos dirbanciyjy rinkai. Tai reiskia, kad klausimyno patikimumas ir

validumas yra patvirtintas. Klausimyng sudaro 36 teiginiai ir 8 subskalés:

Darbuotojy veiklos ir pastanguy jvertinimas. Subskal¢ sudaro 8 teiginiai.
Pavyzdziui, ,,Darbuotojai turi galimybiy biti paaukstinti“ ir ,,Darbuotojy iniciatyva
yra skatinama®.

Tarpusavio santykiai ir pagarba. Subskale sudaro 6 teiginiai. Pavyzdziui,
,larpusavio nesutarimai yra sprendziami teisingai“ ir ,,Vadovy ir pavaldiniy
santykiai yra geri®.

Organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé. Subskale sudaro 6 teiginiai.
Pavyzdziui, ,,Darbo kriivis yra optimalus®“ ir ,,Darbo metodai organizacijoje yra
nuolatos tobulinami*.

Darbuotojy pastangos. Subskale sudaro 3 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Darbuotojai
visada stengiasi gerai atlikti darba* ir ,,Darbuotojai ekfektyviai iSnaudoja jy darbui
skirtus isteklius*.

Tiksly Zinojimas. Subskal¢ sudaro 4 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Darbuotojai gerai Zino
organizacijos veiklos tikslus® ir ,,Darbo padaliniy tikslai yra suderinti tarpusavyje®.
Didziavimasis organizacija. Subskale sudaro 3 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Organizacija
yra patikima ir solidi ir ,,Organizacija atlieka svarby ir naudinga darba™.
Bendradarbiavimas. Subskale sudaro 4 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Darbuotojai padeda
vieni kitiems, kai to prireikia® ir ,,Darbuotojai zino, kaip vadovai vertina jy darba*.
Darbo organizavimas. Subskale sudaro 2 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Darbas yra gerai
organizuotas“ ir ,,Organizacijoje operatyviai perduodama informacija, reikalinga

darbui atlikti®.
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Kiekvienam teiginiui jvertinti naudojama Likerto penkiy baly skalé: 1 — Atitinka, 2 — IS
dalies atitinka, 3 — Nei atitinka, nei neatitinka, 4 — IS dalies neatitinka, o 5 — Neatitinka. Kuo mazesnis
kiekvienos skalés balas, tuo geriau respondentas vertina tg organizacijos klimato skale. Naudotis
klausimynu i§ autorés buvo gautas leidimas 2021 m. geguzés mén. 16 dieng, mainais ji paprasé
pasidalinti gautais duomenimis (zr. C priedas). R. Rekasitutés — Balsienés tyrime skaliy jverciai
svyravo nuo 0,59 iki 0,85 (Cronbach alpha). Sio atlikto tyrimo patikimumo rodikliai yra geri,

klausimyno klausimai atitinka keliamus patikimumo reikalavimus (Zr. 5 lent.).

5 lentelé. Organizacijos klimato skaliy patikimumo rodikliai.

Skalés Koeficientas Cronbach alpha
Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas 0,85
Tarpusavio santykiai ir pagarba 0,86
Organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé 0,79
Darbuotojy pastangos 0,80
Tiksly Zinojimas 0,83
Didziavimasis organizacija 0,64
Bendradarbiavimas 0,75
Darbo organizavimas 0,72
PilietiSko elgesio organizacijoje klausimynas. Autoriai - D. Bagdzitiniené, I.

Urbanaviciené ir J. Lazauskaité-Zabielské (2019). Leidimas naudotis klausimynu duotas autoriy

2019 mety straipsnyje (45 psl.). Klausimynas sudarytas i§ 20 teiginiy ir turi 5 subskales:

e Sgziningumas. Subskal¢ sudaro 4 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Laiku pradedate darbg ryte
ar po pertrauky® ir ,,Laikotés organizacijoje nustatyty taisykliy, net jei niekas to
netikrina®.

e Iniciatyva. Subskale sudaro 4 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Daznai skatinate kitus isreiksti
savo idéjas ir nuomong™ ir ,,Daznai siiilote bendradarbiams, kaip biity galima geriau
atlikti darbus Jiisy padalinyje/skyriuje®.

e Pagalba. Subskale sudaro 4 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Padedate kolegoms, kuriy kurj
laikg nebuvo darbe* ir ,,Padedate kolegoms, kuriy dideli darbo kriiviai®.

e Pagarba. Subskal¢ sudaro 4 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Atsizvelgiate i tai, kaip Jisy

darbas veikia kity kolegy darba* ir ,,Nepazeidziate kity darbuotojy teisiy“.
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o Pilietinis jsitraukimas. Subskal¢ sudaro 4 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Neatsilickate nuo
poky¢iy organizacijoje ir ,Imatés darby, kurie néra privalomi, bet gerina

organizacijos jvaizdj.“.

Kiekvienas teiginys vertinimas balais: 1 — Visiskai nesutinku; 2 — Nesutinku; 3 — Nei sutinku,
nei nesutinku; 4 — Sutinku; 5 — Visiskai sutinku. Kiekvienos dimensijos rodiklis yra atsakymy i}
nurodytus teiginius vidurkis; bendras pilietiSko elgesio organizacijoje rodiklis — atsakymy j 20
teiginiy vidurkis. Tai reiskia, suminiai jverciai gauti apskaiciavus visy subskaliy teiginiy vidurkj.
Didesnis balas iSreisSkia stipresnj pilietiSka elgesi organizacijoje. Autoriy tyrime skaliy jverciai
svyravo nuo 0,78 iki 0,89 (Cronbach alpha). Sio atlikto tyrimo patikimumo rodiklis yra geras,
klausimyno klausimai atitinka keliamus patikimumo reikalavimus (zr. 6 lent.). Taip pat autoriy

tyrimas parode, kad yra diskriminantinis validumas.

6 lentelé. Pilietisko elgesio organizacijoje patikimumo rodiklis.

Koeficientas Cronbach alpha

Pilietiskas elgesys

N 0,86
organizacijoje

2.4. Tyrimo eiga

Kiekybinio tyrimo atlikimo data: nuo 2021 m. geguzés mén. 17 d. iki 2023 m. kovo mén. 5
d. Tyrimo anketa buvo pateikiama internetiniame puslapyje ,,manoapklausa.lt” (zr. A priedas).
Anketos zmonéms buvo siunciamos asmeniSkai, per socialinius tinklus kaip ,,Facebook” ir
,Linkedln“. Anketos pildymas internetiné¢je erdvéje buvo pasirinktas dél tokiy priezas¢iy, kaip
privatumas tiriamojo asmens atzvilgiu. Tiriamieji galéjo pildyti anketa jiems patogiu metu. Taip pat
keliuose organizacijose buvo dalinami darbuotojams Snickers Sokoladukai su QR kodu, kuris nuveda
] tyrimo anketa (zr. B priedas). Tokiu budu zmonés buvo kvieCiami dalyvauti tyrime. Anketos
pradzioje, asmenys, galé¢jo matyti, kad anketa yra anoniminé ir visi duomenys bus panaudoti tik

baigiamojo darbo tyrimo tikslams. Tai reiskia, kad buvo laikomasi konfidencialumo.
2.5. Statistiné analizé

Tyrimo duomenys buvo apdoroti naudojant SPSS°23 ir Jamovi©2.0.0.0 statistinj paketa.
Pirmiausia buvo apskaiciuotos tyrime naudojamy skaliy teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai,

kurie rodo su kuriais skaliy teiginiais tiriamieji buvo labiau linke sutikti ir nesutikti. Tikrinant
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duomeny pasiskirstyma pagal normalyjj skirstinj buvo taikomas Sapiro-Vilk testas, nes tyrimo imtis
néra didele (N=186). Siekiant paskaiCiuoti koreliacijos koeficienta, buvo pasirinktas Spirmeno
koreliacijos koeficientas, nes néra jautrus normalumo pazeidimams. Taip pat tyrimui buvo naudojami
aprasomosios statistikos metodai: Mano-Vitnio-Vilkoksono testas, kuris taikomas dviem
nepriklausomoms imtims ir Kraskelo-Voliso kriterijus, kuris taikomas dviem ir daugiau
nepriklausomoms imtims (neparametriniams kriterijams); Stjudento t kriterijus, kuris taikomas
dviem nepriklausomoms imtims ir ANOVA, kuris taikomas dviem ir daugiau nepriklausomoms
imtims (parametriniams kriterijams). Hierarchiné regresiné analizé buvo taikoma norint paskaiciuoti
nepriklausomus intervalinius kintamuosius, kai yra daugiau nei vienas. Be to, klausimyny

patikimumui tikrinti buvo naudojama Cronbacho alpha.

3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Bendrosios asmenybés bruozy charakteristikos tirtoje imtyje

Pirmoji hipotez¢ yra sudaryta i§ 3 daliy. Pirmoji dalis, tiria asmenybeés bruozy skirtumus
lyginant darbuotojy grupes pagal a) amziy; b) lytj; c¢) iSsilavinima; d) sektoriy; e) darbuotojy skaiciy;
f) darbo staza. Sioje dalyje tikrinsime $ia hipoteze.

Tikrinant duomeny pasiskirstyma pagal normalyjj skirstinj buvo taikomas Sapiro-Vilk
testas. Sapiro-Vilk testo rezultatai rodo, kad i§ visy penkiy skaliy tik dvi p reik§meés yra statistidkai
reikSmingos - ekstraversija ir sutariamumas (zr. 7 lent.). Tai reiSkia, kad duomenys néra normaliai

pasiskirste. D¢l Sios priezasties, kad atlikti tolimesng analiz¢ skai¢iuosime neparametrinius kriterijus.

7 lentelé. Didziojo penketo asmenybés bruozy skaliy aprasomoji statistika.

Skalés Vidurkis Standartinis Sapiro-Vilk testo

(Vid.) nuokrypis (SN) reik§mingumo lygmuo
Ekstraversija 27,37 5,24 0,128*
Neurotiskumas 23,04 4,91 0,025
Sutariamumas 33,50 4,49 0,114*
Samoningumas 32,97 4,83 0,012
Atvirumas patirciai 35,00 4,37 0,003

Pastaba: *p>0,05
Siekiant nustatyti kaip asmenybés bruozai pasiskirsté tarp respondenty atsizvelgus j amziy,

buvo skai¢iuojamas Spirmeno koreliacijos koeficientas, nes Sapiro-Vilk testas parod¢, kad kintamyjy

iverCiy pasiskirstymas yra nenormalus. Rezultatai parodé, kad rySys yra statistiSkai nereikSmingas
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(zr. 8 lent.). Tai reiskia, kad skirtumy tarp amziaus grupiy ir asmenybés bruozy skaliy nebuvo rasta.

Pirmosios hipotezés (a) dalis nepasitvirtino ir yra atmetama.

8 lentele. Koreliacijos koeficientai tarp asmenybés bruozy ir tiriamyjy amziaus.

Skalés AmZius
Ekstraversija -0,044
Neurotiskumas -0,086
Sutariamumas 0,043
Samoningumas 0,018
Atvirumas patirciai 0,052

Pastaba: p>0,05

Kitas zingsnis yra apskaiciuoti rySius su kitais sociodemografiniais veiksniais. Tam buvo
taikomas Mano-Vitnio-Vilkoksono testas (U), kuris taikomas dviem nepriklausomoms imtims ir
Kraskelo-Voliso kriterijus (H), kuris taikomas dviem ir daugiau nepriklausomoms imtims.

Mano-Vitnio-Vilkoksono testas (U) parod¢, kad moterys pasizymi labiau iSreikStomis
neurotiSkumo ir sgmoningumo savybémis nei vyrai, nes $iy savybiy vidurkiy jverciai yra didesni (Zr.

9 lent.). Pirmosios hipotezés (b) dalis dalinai pasitvirtino.

9 lentele. Kintamyjy palyginimas tarp lyciy.

Lytis  Ekstraversija NeurotiSkumas Sutariamumas Samoningumas Atvirumas patir¢iai

Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN
Moterys 27,38 5,48 24,14 4,63 33,93 4,86 33,71 4,34 35,10 4,46
Vyrai 27,36 4,92 21,49 4,91 32,86 3,86 31,93 5,29 34,87 4,26
U 4185,500 2899,500* 3525,500 3336,500* 4034,500
0,976 0,000 0,063 0,017 0,653

p

Pastaba: *p<0,05

Kraskelo-Voliso kriterijus (H) parodé (zr. 10 lent.), kad darbuotojai, kurie dirba
organizacijoje, kurioje darbuotojy skaicius yra nuo 10 iki 50, surinko aukStesnius neurotiSkumo
vidurkiy jver¢ius nei darbuotojai, kuriy organizacijoje darbuotojy skaiCius yra didesnis. Taip pat
rezultatai parodé¢, kad darbuotojai, kurie dirba jmonéje nuo 6 iki 10 mety, surinko aukstesnius
neurotiSkumo vidurkiy jvercius nei darbuotojai, kurie jmon¢je dirba vir§ 20 mety. Kity statistiskai
reik§Smingy skirtumy tarp kintamyjy ir sociodemografiniy veiksniy nebuvo rasta. Pirmosios hipotezés

(e, ) dalys pasitvirtino, taciau (c, d) dalys nepasitvirtino ir yra atmetamos.
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10 lentelé. Kintamyjy palyginimas tarp sociodemografiniy veiksniy.

ISsilavinimas Ekstraversija NeurotiSkumas Sutariamumas Samoningumas Atvirumas patirciai
Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN
Pagrindinis 28,00 4,24 23,00 4,24 36,00 4,24 31,50 2,12 34,50 0,70
Vidurinis 29,36 6,16 25,00 6,40 34,72 417 34,54 4,13 37,00 3,63
Aukstesnysis 29,25 435 2343 572 32,56 430 3387 5,05 36,00 421
Aukstasis 27,05 526 22,89 4,74 33,47 4,56 32,79 4,89 34,76 4,45
Daktaro laipsnis 25,00 - 20,00 - 34,00 - 33,00 - 36,00 -
H 4,265 2,429 2,176 2,560 4,295
p 0,371 0,657 0,703 0,634 0,367
Organizacijos
sektorius
Viesasis 26,54 4,13 23,58 4,38 33,58 525 31,58 5,70 35,79 3,16
Privatusis 27,49 5,36 2296 4,95 33,48 443 32,00 4,70 34,89 4,45
Nevyriausybinis 28,00 8,18 2333 8,38 33,66 0,57 32,00 1,73 34,33 8,96
H 0,519 0,282 0,130 2,407 0,776
p 0,771 0,868 0,937 0,300 0,678
Darbuotojy
skaicius
Iki 10 28,40 5,94 21,40 523 33,20 5,05 33,50 4,00 35,20 5,75
10-50 28,23 5,41 27,30 4,15 33,07 513 33,69 4,85 33,69 5,15
51-250 27,51 5,44 22,17 4,44 34,31 4,23 33,51 5,52 35,24 4,39
251-500 26,00 5,18 25,12 348 33,50 3,70 33,25 426 31,50 4,44
501 ir daugiau 27,26 5,19 22,80 4,94 33,38 4,53 32,72 4,80 35,29 4,10
H 1,269 12,730* 1,194 0,883 5,940
p 0,867 0,013 0,879 0,927 0,204
Darbo stazas
Iki 1 27,04 4,94 24,14 4,97 33,84 4,30 32,26 5,13 35,12 4,70
Nuo 1 iki 2 m. 27,44 4,69 23,69 4,80 32,74 4,75 33,65 4,81 35,44 3,87
Nuo 3 iki 5 m. 28,72 5,38 21,10 4,77 34,24 4,47 34,28 4,55 35,46 4,30
Nuo 6 iki 10 m. 26,87 6,03 2420 4,54 33,29 4,74 32,37 5,14 33,29 4,19
Nuo 11 iki 20 m. 24,08 5,83 2341 4,14 31,00 3,90 31,33 2,77 33,50 4,46
Vir§ 20 m. 27,14 4,22 20,57 5,25 35,42 2,99 35,71 4,75 36,71 5,08
H 6,235 14,170* 7,622 8,848 6,726
p 0,284 0,015 0,178 0,115 0,242

Pastaba: *p<0,05
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3.2. Bendrosios pilietiSko elgesio organizacijoje skaliy charakteristikos tirtoje

imtyje

Pirmoji hipotez¢ yra sudaryta i§ 3 daliy. Antroji dalis, tiria pilietiSko elgesio organizacijoje
skirtumus lyginant darbuotojy grupes pagal a) amziy; b) lytj; c) iSsilavinimg; d) sektoriy; e)
darbuotojy skaiciy; f) darbo staza. Sioje dalyje tikrinsime §ig hipoteze.

Siekiant nustatyti ar duomenys issidéste pagal normalyjj skirstinj, buvo taikomas Sapiro-
Vilk testas. Taip pat paskaiciuoti skaliy jveréiai: vidurkis ir standartinis nuokrypis.

Kaip matyti i§ 11 lentelés, Sapiro-Vilk testas parodé, kad kintamojo duomenys yra normaliai

pasiskirste. Atliekant tolimesng analize skai¢iuosime neparametrinius kriterijus.

11 lentelé. Pilietisko elgesio organizacijoje aprasomoji statistika.

Vidurkis Standartinis Sapiro-Vilk testo

(Vid.) nuokrypis (SN) reik§mingumo lygmuo
Pilietiskas elgesys

80,56 9,08 0,146*

organizacijoje

Pastaba: *p>0,05

Kitas zingsnis yra paskaiciuoti rySius su sociodemografiniais veiksniais. Siekiant nustatyti
kaip pilietiskas elgesys organizacijoje pasiskirsté tarp respondenty atsizvelgus j amziy, buvo atlikta
koreliaciné analize.

Rezultatai parodé¢, kad rySys yra statistiSkai nereikSmingas (zr. 12 lent.). Tai reiskia, kad
skirtumy tarp amziaus grupiy ir pilietisko elgesio organizacijoje nebuvo rasta. Antroji hipoteze (a)

dalis nepasitvirtino ir yra atmetama.

12 lentelé. Koreliacijos koeficientas tarp pilietisko elgesio organizacijoje ir tiriamyjy amzZiaus.

Amzius

Pilietiskas elgesys

N -0,090
organizacijoje

Pastaba: p>0,05
Mano-Vitnio-Vilkoksono testas (U) parodé, kad rySys yra statistiSkai nereikSmingas tarp

pilietiSko elgesio organizacijos ir lyties (zr. 13 lent.). Skirtumy tarp skaliy nebuvo rasta. Antroji

hipotezés (b) dalis nepasitvirtino ir yra atmetama.
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13 lentelé. Kintamuojo palyginimas tarp lyciy.

Lytis PilietiSkas elgesys
organizacijoje
Vid. SN
Moterys 81,14 9,06
Vyrai 79,75 9,10
v 3883,000
p 0,386

Pastaba: p>0,05

Kraskelo-Voliso kriterijus (H) parod¢, kad darbuotojai, kurie dirba privacioje organizacijoje
yra labiau linke pasizyméti pilietiSku elgesiu organizacijoje (zr. 14 lent.). Kity statistiskai reikSmingy
skirtumy tarp PEO ir sociodemografiniy veiksniy nebuvo rasta. Antrosios hipotezés (d) dalis

pasitvirtino, taiau (c, e, f) dalys nepasitvirtino ir yra atmetamos.

14 lentelé. Kintamojo palyginimas tarp sociodemografiniy veiksniy.

ISsilavinimas PilietiSkas elgesys organizacijoje
Vid. SN

Pagrindinis 86,50 494

Vidurinis 79,63 11,28

Aukstesnysis 83,43 6,80

Aukstasis 80,33 9,13

Daktaro laipsnis 69,00 -

H 4,753

P 0,314

Organizacijos sektorius

Viesasis 76,54 8,61

Privatusis 81,24 8,98

Nevyriausybinis 77,00 12,28
H 7,421*

P 0,024

Darbuotojy skaicius

Tki 10 79,00 11,86
10-50 85,15 9,64
51-250 80,96 9,96
251-§00 | 75,50 5,31
501 ir daugiau 80,45 8,66
H 5,814

p 0,213

Darbo stazas
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Iki I m. 80,52 8,54

Nuo 1 iki 2 m. 81,13 10,08
Nuo 3 iki 5 m. 82,24 8,16

Nuo 6 iki 10 m. 79,04 10,84
Nuo 11 iki 20 m. 7425 515

Vir§ 20 m. 81,57 8,79
A 9,332

p 0,097

Pastaba: *p<0,05

3.3. Bendrosios organizacijos klimato skaliy charakteristikos tirtoje imtyje

Pirmoji hipotezé yra sudaryta i§ 3 daliy. Trecioji dalis, tiria organizacijos klimato skirtumus
lyginant darbuotojy grupes pagal a) amziy; b) lytj; c¢) iSsilavinima; d) sektoriy; e) darbuotojy skaiciy;
f) darbo staza. Sioje dalyje tikrinsime $ia hipoteze.

Norint nustatyti ar duomenys i3sidéste pagal normalyjj skirstinj, buvo taikomas Sapiro-Vilk
testas ir paskai¢iuotas vidurkis bei standartinis nuokrypis.

Pagal Sapiro-Vilk testa statiskai reikimingy p reikimiy néra (zr. 15 lent.). Tai reiskia, kad
duomenys néra normaliai pasiskirst¢ ir atliekant tolimesn¢ analiz¢ skaiCiuosime parametrinius

kriterijus.

15 lentelé. Organizacijos klimato skaliy aprasomoji statistika.

Skalés Vidurkis Standartinis Sapiro-Vilk testo
(Vid.) nuokrypis (SN) reikSmingumo lygmuo
Darbuotojy veiklos ir pastangy 30,39 6,09 0,000
jvertinimas
Tarpusavio santykiai ir pagarba 24,01 4,51 0,000
Organizacijos veiklos lankstumas ir 23,16 4,49 0,000
kokybé
Darbuotojy pastangos 11,81 2,22 0,000
Tiksly Zinojimas 15,43 3,28 0,000
Didziavimasis organizacija 12,69 2,06 0,000
Bendradarbiavimas 16,50 2,76 0,000
Darbo organizavimas 7,45 1,93 0,000

Pastaba: p>0,05

Kitas zingsnis yra paskaiCiuoti rySius su sociodemografiniais veiksniais. Siekiant nustatyti

kaip organizacijos klimatas pasiskirsté tarp respondenty atsizvelgus i amziy, buvo atlikta koreliaciné
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analizé. Rezultatai rodo, kad tarp oganizacijos klimato (6 skaliy) ir amziaus yra labai silpnas
neigiamas rySys, bet statistiSkai reikSmingas (zr. 16 lent.).

Kuo vyresnis darbuotojas, tuo jam yra budingesnis mazesnis tarpusavio santykiy ir pagarbos
skalés jvertis. Taip pat, kuo darbuotojas jaunesnis, tuo jam biidingesnis didesnis tarpusavio santykiy
ir pagarbos skalés jvertis (rs=-0,198, p=0,007).

Kuo vyresnis darbuotojas, tuo jam yra biidingesnis maZesnis organizacijos veiklos
lankstumas ir kokybés skalés jvertis. Taip pat, kuo darbuotojas jaunesnis, tuo jam biidingesnis
didesnis organizacijos veiklos lankstumas ir kokybés skalés jvertis (rs=-0,146, p=0,047).

Kuo vyresnis darbuotojas, tuo jam yra biidingesnis mazesnis darbuotojy pastangos skalés
jvertis. Taip pat, kuo darbuotojas jaunesnis, tuo jam buidingesnis didesnis darbuotojy pastangos skalés
ivertis (rs=-0,168, p=0,022).

Kuo vyresnis darbuotojas, tuo jam yra biidingesnis mazesnis tiksly Zinojimo skalés jvertis.
Taip pat, kuo darbuotojas jaunesnis, tuo jam buidingesnis didesnis tiksly zinojimo skalés jvertis (7s=-
0,198, p=0,007).

Kuo vyresnis darbuotojas, tuo jam yra budingesnis mazesnis bendradarbiavimo skalés
jvertis. Taip pat, kuo darbuotojas jaunesnis, tuo jam biidingesnis didesnis bendradarbiavimo skalés
vertis (rs=-0,177, p=0,016).

Kuo vyresnis darbuotojas, tuo jam yra biidingesnis mazesnis darbo organizavimo skalés
jvertis. Taip pat, kuo darbuotojas jaunesnis, tuo jam biidingesnis didesnis darbo organizavimo skalés
vertis (rs=-0,177, p=0,016).

Su kitomis organizacijos klimato skalémis koreliacijos nebuvo rasta. Trecioji hipotezé (a)

dalis dalinai pasitvirtino.

16 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp organizacijos klimato ir tiriamyjy amziaus.

Skalés AmZius
Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas -0,109
Tarpusavio santykiai ir pagarba -0,198**
Organizacijos veiklos lankstumas ir kokybe -0,146*
Darbuotojy pastangos -0,168*
Tiksly Zinojimas -0,198**
Didziavimasis organizacija -0,055
Bendradarbiavimas -0,177*
Darbo organizavimas -0,177*

Pastaba: *p<0,05,**p<0,01
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Stjudento T-testas () parod¢, kad rySys yra statistiSkai nereikSmingas tarp lyties ir pilietiSko
elgesio organizacijoje skaliy (zr. 17 lent.). Skirtumy tarp skaliy nebuvo rasta. Treciosios hipotezés

(b) dalis nepasitvirtino ir yra atmetama.

17 lentelé. Kintamyjy palyginimas tarp lyciy.

= 2 i g 2 g
7] < o — >} g E
S g = = X = =
== = 2 g 2 £ s
S ot = » > <
q; t: < 7 - E 2] < N

7] S o= el o i
. = 2 ° = = Y g = = g
Lytis = = = o « S w £ g T = 20
< 5 ] -E g E = e N o= < = ‘5

S o 172} < o = =] &0 = > N =]
= = = 5 = & = = = 8 2 = °
2 = & & s 2 2 & z N5 = 2
5% 5§ = o 2 5z = = o g 5

N N - p—
| & = = o = a2 a &= a8 5 - a
Vid SN Vid. SN Vid. SN Vid SN Vid SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN

Moterys 30,10 6,26 23,69 4,71 22,778 4,64 1195 220 1545 3,40 12,77 2,03 1646 292 741 197

30,80 5,87 2445 420 23,770 425 11,62 225 1540 3,13 12,59 2,11 16,54 2,54 7,50 1,88

Vyrai
t 0,775 1,127 1,366 -0,999 -0,114 -0,563 1,88 3,24
p 0,439 0,261 0,174 0,319 0,909 0,574 0,851 0,746

Pastaba: p>0,05

ANOVA (F) parode, kad darbuotojai turintys pagrindinj i$silavinimg yra linke geriau vertinti
tiksly zinojimo skale (zr. 18 lent.). Taip pat rezultatai rodo, kad darbuotojai dirbantys privaciame
sektoriuje yra linke geriau vertinti $ias skales: darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo, tarpusavio
santykiy ir pagarbos, bendradarbiavimo skales. Kity statistiskai reikSmingy skirtumy tarp kintamyjy
ir sociodemografiniy veiksniy nebuvo rasta. Treciosios hipotezés (c, d) dalys pasitvirtino, taciau (e,

f) dalys nepasitvirtino ir yra atmetamos.
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18 lentelé. Kintamyjy palyginimas tarp sociodemografiniy veiksniy.

‘= i
. 3 = 2
S = <
= = g 2 E
‘S = = E > 7]
< {7 172] «
> g g Z 2, £ a 3 £
ISsilavinimas .g g3 .§ - 5 .g - .g g =y = 2
S 5 8 5 2 g = s 9 N = & = <
S R o= ® = -, @ S B = » N < N
=92 £ =Y s & &2 B2 £ = S = - e ‘=
2 & =3 = > =2 8 @ N = =2
] (] E ~— N < <
= 8% =8 ) L= B = =) s S o
s o < = 2 © 8 = = = I 7} S =
a k.2 = = C F =2 A =~ a o -] =T
vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN
Pagrindinis 32,00 5,65 26,50 494 2650 0,70 12,50 2,12 19,50 0,70 14,50 0,70 19,00 1,41 8,00 2,82
Vidurinis 31,09 7,35 2636 531 23,54 548 12,81 2,63 1681 3,70 1227 331 17,18 296 872 2,10
Aukstesnysis 31,50 6,17 2437 4,58 24,12 394 12,18 261 17,12 338 1337 1,92 17,62 328 793 2,04
Aukstasis 3023 6,05 23,78 444 2301 451 11,70 2,15 1514 3,16 12,62 197 1632 2,68 730 1,88
Daktaro laipsnis 27,00 - 23,00 - 20,00 - 11,00 - 11,00 - 14,00 - 14,00 - 7,00 -
F 0,303 1,04 0,637 0,844 3,23*% 1,08 1,63 1,75
» 0,876 0,389 0,637 0,499 0,014 0,370 0,169 0,142
Organizacijos
sektorius
Viedasis 27,25 532 2129 426 2141 440 1091 2,61 1466 2,80 12,58 2,01 1575 341 691 1,74
Privatusis 30,91 6,08 24,54 428 2344 448 1196 2,14 1560 3,32 12,71 2,08 16,68 2,58 7,56 1,91
. . 27,66 6,50 17,33 8,50 2233 416 11,00 1,73 12,66 3,78 13,00 1,73 12,66 3,78 5,66 3,51
Nevyriausybi-
nis
F 4,22% 9,56* 2,21 2,58 1,95 0,0715 4,27% 2,51
» 0,016 0,001 0,113 0,079 0,145 0,931 0,015 0,084
Darbuotojy
skaicius
ki 10 30,00 7,00 23,10 6,17 24,00 4,80 12,50 1,95 1520 4,04 1240 2,63 1650 3,59 820 2,20
10-50 28,53 5,59 22,84 532 21,92 462 11,76 2,12 1576 3,05 1230 2,05 1607 284 7,07 2,10
51250 2920 5,82 23,51 491 23,65 427 1137 3,15 1562 329 12,55 2,11 1620 3,00 7,37 1,87
30,12 5,66 23,75 3,01 21,62 557 1237 1,40 1337 3,77 12,87 223 1587 2,74 6,50 1,60
251-500
) _ 30,88 6,17 2433 429 2321 446 11,83 2,04 1550 321 12,78 2,01 16,65 2,66 7,50 1,92
501 ir daugiau
F 0,777 0,567 0,654 0,640 0,869 0,272 0,348 1,02
p 0,542 0,687 0,625 0,635 0,484 0,896 0,845 0,400
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Darbo stazas

Iki 1 m.

3132 631 2462 489 2396 424 12,18 238 1570 3,40 12,80 232 1678 2,96 7,56 226
Nuo 1 iki 2 m.

2972 6,04 2358 5,18 22,11 547 1220 2,05 1567 345 12,53 218 1669 2773 7,04 2,10
Nuo 3 iki 5 m.

31,58 542 2484 3,61 2404 3,60 11,68 226 1550 3,13 13,16 1,60 1674 2779 7,62 1,72
Nuo 6 iki 10 m.
28,87 598 23,12 4,14 2241 476 11,08 190 1475 335 1229 194 1545 2,65 7,50 161

Nuo 11 iki 20

m. 28,16 7,38 22,58 3582 2125 415 11,00 190 13,75 280 11,41 227 1600 2,17 7,16 1,58
Virs 20 m. 2842 639 21,85 481 2357 350 11,71 287 1685 247 1328 149 16,00 238 828 095
F 1,50 135 1,78 1,44 1,22 1,85 1,03 0,796
p 0,193 0,244 0,120 0,213 0,300 0,106 0,403 0,554

Pastaba: *p<0,05

3.4. Asmenybés bruozu sasajos su pilietiSku elgesiu organizacijoje

Siekiant nustatyti sgsajas tarp asmenybés bruozy ir pilietiSko elgesio organizacijoje, buvo
atlikta koreliaciné analizé. Kaip matome i§ rezultaty po atliktos analizés buvo atrastas statistiskai
reik§mingas rySys tarp asmenybés bruozy ir pilietisko elgesio organizacijos (zr. 19 lent.).

RySys tarp ekstraversijos, sutariamumo, sagmoningumo, atvirumo patiriai ir pilietisko
elgesio organizacijoje yra silpnas, bet statistiSkai reikSmingas. Tai reiskia, kad Sioms asmenybés
bruozams yra buidingas pilietiSkas elgesys organizacijoje.

Tarp neurotiskumo ir pilietiSko elgesio organizacijoje yra labai silpnas neigiamas rysys, bet
statistiSkai reikSmingas (rs=-0,174, p=0,018). Tai reiskia, kad kuo labiau darbuotojai pasizymi Zemu
iSreiks§tu neurotisku asmenybés bruozu, tuo jy PEO balo suma yra didesné. Kitaip tariant, neurotiskos

asmenybéms yra budingas pilietiSkas elgesys organizacijoje. Antroji hipotez¢ pasitvirtino.

19 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp asmenybés bruozy ir pilietisko elgesio organizacijoje.

Skalés PilietiSkas elgesys
organizacijoje
Ekstraversija 0,351 ***
Neurotiskumas -0,174*
Sutariamumas 0,394 %%*
Samoningumas 0,338***
Atvirumas patirciai 0,290%***

Pastaba: *p<0,05,***p<0,01
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3.5. Asmenybés bruozu sasajos su organizacijos klimatu

Siekiant nustatyti sgsajas tarp asmenybés bruozy ir organizacijos klimato, buvo atlikta
koreliaciné analizé. Kaip matome i§ rezultaty po atliktos analizés buvo atrasti 14 statistisSkai
reikSmingy rySiy tarp asmenybés bruozy ir organizacijos klimato skaliy (zr. 20 lent.).

RyS8ys tarp ekstraversijos, sutariamumo, sgmoningumo ir organizacijos klimato (11 skaliy)
yra labai silpnas, bet rySys yra statistiSkai reikSmingas. Tai reiskia, kad Sios asmenybés linkusios
geriau vertinti Sias organizacijos klimato skales. Kurios tai skalés, galite matyti 20 lenteléje.

Tarp neurotiSkumo ir organizacijos veiklos lankstumo ir kokybés (rs=-0,176, p=0,016),
darbuotojy pastangy (rs=-0,154, p=0,036) ir darbo organizavimo (r,=-0,192, p=0,009) skalés yra
labai silpnas neigiamas rySys, bet statistiSkai reikSmingas. Tai reiSkia, kad kuo labiau darbuotojai
pasizymi Zemu iSreik$tu neurotiSku asmenybés bruozu, tuo jy organizacijos veiklos lankstumo ir
kokybés, darbuotojy pastangos, ir darbo organizavimo skaliy suma yra didesné. Tai reiskia, kad
neurotiSkoms asmenybéms yra budinga organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé¢, darbuotojy
pastangos ir darbo organizavimas.

Tarp atvirumo patirciai ir organizacijos klimato skaliy nebuvo rasta jokio rysio. Tai reiskia,

kad trecioji hipotez¢ dalinai pasitvirtino.

20 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp asmenybés bruozy ir organizacijos klimato skaliy.

Skalés Ekstraversija NeurotiSkumas Sutariamumas Samoningumas Atvirumas
patirciai

Darbuotojy veiklos ir 0,108 -0,112 0,112 0,067 0,056

pastangy jvertinimas

Tarpusavio santykiai ir 0,095 -0,062 0,119 0,136 -0,005

pagarba

Organizacijos veiklos 0,139 -0,176* 0,227%* 0,077 0,014

lankstumas ir kokybé

Darbuotojy pastangos 0,153* -0,154* 0,242%** 0,195** -0,026

Tiksly Zinojimas 0,162* -0,054 0,178* 0,109 0,061

Didziavimasis 0,096 -0,134 0,128 0,130 0,026

organizacija

Bendradarbiavimas 0,205** -0,106 0,156* 0,078 0,032

Darbo organizavimas 0,198%** -0,192** 0,262%** 0,155* 0,074

Pastaba: *p<0,05,**p<0,01, ***p<0,01
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3.6. PilietiSko elgesio organizacijoje sasajos su organizacijos klimatu

Siekiant nustatyti sgsajas tarp pilietiSko elgesio organizacijoje ir organizacijos klimato, buvo
atlikta koreliaciné analizé. Kaip matome i§ rezultaty po atliktos analizés buvo atrastas statistiskai
reikSmingas rySys tarp pilietisko elgesio organizacijoje ir organizacijos klimato skaliy (zr. 21 lent.).

Tarp darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo, tarpusavio santykiy ir pagarbos, darbuotojy
pastangy, tiksly zinojimo, didZiavimosi organizacija, bendradarbiavimo, darbo organizavimo skalés
ir PEO yra labai silpnas rySys, bet statistiSkai reikSmingas. Tarp organizacijos veiklos lankstumo ir
kokybes skalés ir PEO yra silpnas rySys, bet statistiSkai reik§mingas. Rezultatai rodo, kad kuo Zzmogui
budingesnis aukStas PEO balas, tuo yra linkes geriau vertinti organizacijos klimatg. Ketvirtoji

hipotez¢ pasitvirtino.

21 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp pilietisko elgesio organizacijoje ir organizacijos klimato skaliy.

Skalés PilietiSkas elgesys
organizacijoje
Darbuotojy veiklos ir pastangy 0,274*%*
jvertinimas
Tarpusavio santykiai ir pagarba 0,340***
Organizacijos veiklos lankstumas ir 0,403*%*
kokybé
Darbuotojy pastangos 0,331 %%*
Tiksly Zinojimas 0,372%%*
Didziavimasis organizacija 0,301*%*
Bendradarbiavimas 0,372%*%*
Darbo organizavimas 0,342%%*

Pastaba: ***p<0,01
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3.7. Asmenybés bruozuy ir pilietiSko elgesio organizacijoje sasajos su

organizacijos klimatu

Siekiant nustatyti, ar darbuotojy asmenybés bruozai ir organizacijos klimatas gali
prognozuoti pilietiSkg elgesj organizacijoje, buvo atlikta tiesiné hierarchiné regresiné analizé (zr. 22
lent.). Priklausomu kintamuoju buvo pasirinktas pilietiSkas elgesys organizacijoje, o nepriklausomieji
kintamieji pirmame zingsnyje buvo asmenybés bruozai, antrame zingsnyje - asmenybés bruozai ir
organizacijos klimatas.

Rezultatai parodé, kad pilietiskas elgesys organizacijoje (F(8,172)= 3,69, p<0,01) gali biiti
prognozuojamas remiantis keturiais asmenybés bruozais: ekstraversija, sutariamumu, sgmoningumu
ir atvirumu patiriai bei organizacijos klimato skale - organizacijos veiklos lankstumu ir kokybe.
Pilietiskas elgesys organizacijoje pirmame zingsnyje reikSmingai prognozavo ekstraversija (=0,214,
p<0,01), sutariamumas (5=0,279, p<0,01), samoningumas (f=0,223, p<0,01) ir atvirumas patirciai
(=0,165, p<0,05). NeurotiSkumas nebuvo susij¢s su pilietisku elgesiu organizacijoje prognozavimu.
Pirmame zingsnyje modelis paaiskino 32% pilietiSko elgesio organizacijoje dispersijos.

Antrame zingsnyje, papildzius organizacijos klimatu, ekstraversija, sutariamumas,
sagmoningumas ir atvirumas patir¢iai iSliko reikSmingi, o neurotiSkumas - nereikSmingas.
Organizacijos klimato skalés: darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas, tarpusavio santykiai ir
pagarba, darbuotojy pastangos, tiksly zinomumas, didziavimasis organizacija, bendradarbiavimas ir
darbo organizavimas, tapo nereik§mingi prognozuojant pilietiska elgesj organizacijoje. Pazymétina,
kad antrame Zzingsnyje organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé¢, reikSmingai prognozavo
darbuotojy pilietiska elgesj organizacijoje (5=0,214, p<0,05) ir papildomai paaiskino 9% dispersijos.
Organizacijos klimato skalé¢ - organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé¢, kartu su keturiais
asmenybeés bruozais (ekstraversija, sutariamumas, sgmoningumas ir atvirumas patir¢iai), paaiskino
39% pilietisko elgesio organizacijoje. Kuo organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé buvo didesnis,

tuo buvo didesnis darbuotojy pilietiskas elgesys organizacijoje. Penktoji hipotezé dalinai pasitvirtino.
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22 lentelé. Hierarchinés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant pilietiskq elgesj organizacijoje.

Priklausomas kintamasis - pilietiSkas elgesys

organizacijoje
Nepriklausomi kintamieji p

1 Zingsnis Ekstraversija 0,214**
Neurotiskumas 0,004
Sutariamumas 0,279%**
Samoningumas 0,223**
Atvirumas patirciai 0,165*

R’ 0,334%**

2 Zingsnis Ekstraversija 0,169*
Neurotiskumas 0,040
Sutariamumas 0,213%%*
Samoningumas 0,224**
Atvirumas patirciai 0,199**
Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas -0,049
Tarpusavio santykiai ir pagarba 0,065
Organizacijos veiklos lankstumas ir kokybeé 0,214*
Darbuotojy pastangos 0,083
Tiksly zinojimas 0,056
Didziavimasis organizacija 0,049
Bendradarbiavimas 0,020
Darbo organizavimas -0,054
AR? 0,098**

Galutinis modelis
R’=0,389%**
F=(8,172)=3,69**

Pastaba: *p<0,05,**p<0,01, ***p<0,01
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4. REZULTATU APTARIMAS

Pirmoji hipotezé. Pirmoji hipotez¢ yra sudaryta i§ 3 daliy, kuri pasitvirtino dalinai. Pirmoji
dalis, tiria asmenybés bruozy skirtumus lyginant darbuotojy grupes pagal a) amziy; b) lytj; c)
iSsilavinima; d) sektoriy; €) darbuotojy skaiciy; f) darbo staza. Siekiant palyginti tiriamyjy asmenybés
bruozus tarp skirtingy sociodemografiniy tiriamyjy grupiy, buvo pastebéti Sie skirtumai.

Moterys pasizymi labiau iSreikStomis neurotiSkumo ir sgmoningumo savybémis nei vyrai.
Rezultatai papildo ankstesniy tyrimy rezultatus, kurie rodo, kad moterys gauna aukstesnius Siy
asmenybés bruozy balus (Weisberg et al., 2011). Be to, biologiskai moterys labiau nei vyrai kencia
nuo hormoniniy pokyc¢iy, kurie veikia jy emocijas. To priezastis yra ménesinés, néStumas, maitinimas
kratimi ir menopauzé. Dél $iy priezas¢iy moterys linkusios turéti didesnj neurotiSkumo lygj nei vyrai
(Sulastiana, Harding & Sumantri, 2016).

Darbuotojai, kurie dirba organizacijoje, kurioje darbuotojy skaiCius yra nuo 10 iki 50,
pasizymi didesniu neurotiSkumu. Taip pat darbuotojai, kurie dirba jmon¢je nuo 6 iki 10 mety,
pasizymi didesniu neurotiSkumu. Tokius rezultatus galima susieti su tuo, kad neurotiSkumu
pasizymintys darbuotojai paprastai dazniau patiria neigiamus jausmus, todél siekia stabilumo ir
pastovumo darbingje aplinkoje (Furnham, Petrides, Tsaousis, Pappas & Garrod, 2005).

Antroji dalis, tiria pilietiSko elgesio organizacijoje skirtumus lyginant darbuotojy grupes
pagal a) amziy; b) lytj; ¢) iSsilavinima; d) sektoriy; e) darbuotojy skai¢iy; f) darbo staza. Siekiant
palyginti tiriamyjy pilietiSka elgesj organizacijoje tarp skirtingy sociodemografiniy tiriamyjy grupiy,
buvo pastebéti Sie skirtumai.

Darbuotojai, kurie dirba privaciame sektoriuje yra linke pasizyméti pilietiSku elgesiu
organizacijoje. Privataus sektoriaus darbuotojai gali jausti didesnj nuosavybés jausmg ir atsakomybe
uz savo organizacijos sékme, nes dazniausia renkasi dirbti privac¢iame sektoriuje. Kadangi privataus
sektoriaus jmoneés gali sifilyti finansines paskatas arba premijas darbuotojams, kurie demonstruoja
pilietiSka elgesj. Tai gali paskatinti stipresn] jsipareigojima siekti jmonés tiksly ir didesnj norg siekti
daugiau karjeroje, nei reikalaujama. Tokius darbuotojus vadovai yra linke skatinti, nes jie prisideda
prie teigiamos darbo aplinkos, padeda kurti socialinj kapitalg ir gerina organizacijos reputacija.

Trecioji dalis, tiria organizacijos klimato skirtumus lyginant darbuotojy grupes pagal a)
amziy; b) lyti; c) iSsilavinima; d) sektoriy; e) darbuotojy skaiciy; f) darbo staza. Siekiant palyginti
tirlamyjy organizacijos klimatg tarp skirtingy sociodemografiniy tiriamyjy grupiy, buvo pastebéti Sie
skirtumai.

Rastas statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp darbuotojy amziaus ir organizacijos
skaliy: tarpusavio santykiai ir pagarba, organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé, darbuotojy

pastangos, tiksly zinojimas, bendradarbiavimas ir darbo organizavimas. Tai reiskia, kad kuo vyresnis
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darbuotojas, tuo jam yra buidingesnis mazesnis $iy skaliy jvertis. Tokius rezultatus galime susieti su
tuo, kad vyresnio amziaus zmonés palaipsniui atsiriboja nuo darbo vaidmens ir nukreipia savo démesj
1 privaty gyvenimg, artimus santykius tarp Seimos ir draugy, uzuot investave laikg prasmingiems
rySiams su kolegomis palaikyti. Dél to tampa abejingesni savo bendradarbiy situacijai (cit. pagal
Mauritz, 2012).

Darbuotojai, kurie dirba priva¢iame sektoriuje yra linke geriau vertinti $ias organizacijos
klimato skales: darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas, tarpusavio santykiai ir pagarba bei
bendradarbiavimas. Tokius rezultatus galima susieti su tuo, kad elgesys, kaip dalijimasis Ziniomis su
kolegomis, iniciatyvumas sprendziant problemas ir prisiimant papildomas pareigas, gali padéti
padidinti produktyvuma, pagerinti klienty aptarnavimg ir sukurti teigiamg darbo aplinka.

Darbuotojai, kurie turi pagrindinj i$silavinimg yra linkg¢ geriau vertinti $ig organizacijos
klimato skale: tiksly zinojimas. Pagrindinis iSsilavinimas jgyjamas baigus 10 klasg, todél tokie
asmenys palankiau vertins organizacija, kurioje yra aiskas tikslai. Kadangi mokykloje, vaikams yra
aiSkiai iSdéstytos taisyklés ir tikslai, kuriy turi siekti. D¢l Sios priezasties, tokiems asmenims, kurie
dirba organizacijoje su iSkeltais tikslais, aplinka yra pazjstama ir padeda pasiekti geriausius
rezultatus.

Antroji hipotezé. Nustatyti, asmenybés bruozy sagsajas su pilietisku elgesiu organizacijoje.
Po atliktos analizés buvo atrastas statistiSkai reikSmingas rySys tarp asmenybés bruozy ir pilietiSko
elgesio organizacijoje. Antroji hipotezé pasitvirtino.

Ekstraversija, sutariamumas, sgmoningumas ir atvirumas patir¢iai statistiSkai reikSmingai
koreliuoja su PEO. Rezultatai papildo ankstesniy tyrimy rezultatus, kurie rodo, kad Sios asmenybés
bruozai teigiamai koreliuoja su PEO. Ekstraversija turi sgsajy su PEO, nes ekstravertai labiau
reaguoja | savo socialing aplinka, kas gali paskatinti padidéjusj norg padéti kitiems. Asmenys, atviri
patirCiai yra lankstas ir prisitaikantys, todél gali imtis naujy uzduociy ir vaidmeny organizacijoje, net
jei jie nevykdo oficialiy darbo pareigy. Sutariamumo asmenybés dazniausiai riipinasi kity gerove ir
yra motyvuoti padéti savo kolegoms, savanoriauti ir atlikti papildomas uzduotis. Tyrimai rodo, kad
i$ visy bruozy, samoningumas, stipriausiai koreliuoja su PEO. Organ ir kity (2006) teigimu, tai susij¢
su nuasmenintomis PEO formomis, kai elgesys yra nukreiptas j organizacija, o ne | kitus darbuotojus.
Sios asmenybeés rimtai Zifiri j savo pozicija organizacijoje ir yra jsipareigoje daryti tai, kas geriausia
organizacijai.

NeurotiSkumas statistiSkai reikSmingas ir neigiamai susij¢s su PEO. Tai reiskia, kad kuo
labiau darbuotojai pasizymi Zemu isreikStu neurotiSku asmenybés bruozu, tuo jy PEO balo suma yra
didesné. Kitaip tariant, neurotiSkos asmenybéms yra biidingas pilietiSkas elgesys organizacijoje.
Atliekant literattiros analizg, tyrimai rodo, kad neurotiskos asmenybés yra maziau linkusios i PEO.

Tokius rezultatus galima susieti su tuo, kad asmenys su Zemais neurotiSkumo jverciais ne taip daznai
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buina blogos nuotaikos ir ne taip daznai iSgyvena negiamus jausmus, tod¢l yra maziau susikoncentrave
1 savo emocinés gerovés valdymg. Dél Sios priezasties gali uzsiimti elgesiu, kuris perzengia jy
oficialias darbo pareigas ir reikalauja bendrauti su kitais.

Trecioji hipotezé. Nustatyti, asmenybés bruozy sgsajas su organizacijos klimatu. Po atliktos
analizés buvo atrasti 14 statistiSkai reik§mingi rySiai tarp asmenybes bruozy ir organizacijos klimato
skaliy. Trecioji hipotezé dalinai pasitvirtino.

Ekstraversija statistiSkai reikSmingai koreliuoja su darbuotojy pastangomis, tiksly zinojimu,
bendradarbiavimu ir darbo organizavimu. Tai reiSkia, kad Sios asmenybés linkusios geriau vertinti
Sias skales. NeurotiSkumas statistiSkai reikSmingas ir neigiamai susijes su organizacijos veiklos
lankstumu ir kokybe, darbuotojy pastangomis ir darbo organizavimu. Kuo labiau darbuotojai
pasizymi Zemu iSreikStu neurotiSku asmenybés bruozu, tuo jy organizacijos veiklos lankstumo ir
kokybés, darbuotojy pastangos, ir darbo organizavimo skaliy suma yra didesné. Tai reiskia, kad
neurotiSkoms asmenybéms yra budinga organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé¢, darbuotojy
pastangos ir darbo organizavimas. Sutariamumas statistiSkai reikSmingai koreliuoja su organizacijos
veiklos lankstumu ir kokybe, darbuotojy pastangomis, bendradarbiavimu, darbo organizavimu ir
tiksly zinojimu. Tai reiskia, kad Sios asmenybés linkusios geriau vertinti Sias skales. Sgmoningumas
statistiSkai reikSmingai koreliuoja su darbuotojy pastangomis ir darbo organizavimu. Tai reiskia, kad
Sios asmenybes linkusios geriau vertinti Sias skales. Tarp atvirumo patir€iai ir organizacijos klimato
skaliy nebuvo rasta jokio rysio.

Literatiiros analizé rodo, kad asmenybés bruozai ir organizacijos klimatas yra kiek maziau
istirtas. Tyrimuose galime rasti, kad asmenybés bruozai buvo tirti su jsitraukimu ] darba,
jsipareigojimu organizacijai, etiSku klimatu ir t.t. Tai panasis konstruktai, bet néra tapatiis Sio tyrimo
nagrinéjanéiam konstruktui. Siuos rezultatus galima susieti su tuo, kad ekstravertai yra socialds ir yra
linke bendrauti su kitais darbo vietoje, o tai gali paskatinti juos uzmegzti teigiamus santykius su
kolegomis ir palankiau vertinti organizacijos klimatg. Asmenims, kuriems biidingas Zemas
neurotiSkumas yra ramesni, atsipalaidave ir atsparesni stresui. D¢l to jie organizacijos klimatg gali
suvokti kaip teigiamg. Sutariamumas - §ios asmenybés yra linkusios ] kompromisg. Dél Sios
priezasties sugeba iSspresti konfliktus ir rasti sprendimus, kurie tenkinty visus. Tai gali lemti
pozityvesne organizacijos klimata. Sgmoningumas pasizymi kruopStumu planuojant uzduotis,
efektyviu organizavimu ir laiko valdymu. Be to, retai keicia darbo vietg dél jsipareigojimo jausmo.
Tai gali paskatinti juos suvokti organizacijos klimatg kaip teigiamg ir palanky.

Ketvirtoji hipotezé. Nustatyti, pilietiSko elgesio organizacijoje s3sajas su organizacijos
klimatu. Po atliktos analizés buvo atrastas statistiSkai reikSmingas rySys tarp pilietiSko elgesio

organizacijoje ir organizacijos klimato skaliy. Ketvirtoji hipotezé pasitvirtino.
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Pilietiskas elgesys organizacijoje statistiSkai koreliuoja su visomis organizacijos klimato
dimensijomis. Tai reiskia, kad kuo asmeniui biidingesnis auksStas PEO balas, tuo geriau yra linkes
vertinti organizacijos klimato skales. Rezultatai papildo ankstesnius tyrimus, kad palankus ir
teigiamas organizacijos klimatas numato PEO. Darbuotojai, kurie dirba pozityvioje organizacijoje,
mieliau atliks savo darbg virSydami pareigybés apraSyme nurodytus reikalavimus bei palaikys
organizacijos tikslus. Be to, PEO gali padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, nes suteikia
galimybiy reikSmingai prisidéti prie organizacijos ir jaustis vertinamiems uz savo pastangas, kas
gerina organizacijos klimatg.

Penktoji hipotezé. Nustatyti, ar asmenybés bruozai ir organizacijos klimatas leidzia
prognozuoti darbuotojy pilietiska elgesi organizacijoje. Penktoji hipotezé dalinai pasitvirtino.

Rezultatai parod¢, kad pilietiskas elgesys organizacijoje gali biiti prognozuojamas remiantis
keturiais asmenybés bruozais: ekstraversija, sutariamumu, sgmoningumu ir atvirumu patirciai bei
organizacijos klimato skale - organizacijos veiklos lankstumu ir kokybe. Organizacijos klimato skalé
- organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé, kartu su Siais keturiais asmenybés bruozais, paaiskino
39% pilietisko elgesio organizacijoje. Siuos rezultatus papildo Yusnita, Sunaryo ir Yulianti (2021)
atliktas tyrimas, kuris parodé, kad tiek organizacijos klimatas, tick darbuotojy asmenybés tuo paciu

metu turéjo reikSmingg ry$j su pilietiSku elgesiu organizacijoje.

4.1. Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos

Siame tyrime pasitaiké tam tikry ribotumy. Pirma, tyrimo imtis buvo sudaryta patogiuoju
biidu ir jame dalyvavo tik 186 tiriamieji, kurie yra dirbantys. Tai reiskia, kad tyrimo imtis yra maza.
Tam, kad rezultatai buty patikimesni, rekomenduojama daryti reprezentatyvesng imtj, nes duomenys
negali buti interpretuojami ir pritaikomi visai populiacijai. Antra, tyrimas vyko du metus, kas gal¢jo
turéti jtakos rezultatams. Duomenys buvo pradéti rinkti, kai dauguma organizacijos darbuotojy dirbo
nuotoliniu buidu dél esanc¢io COVID-19 pandemijos. Véliau prasidéjo karas Ukrainoje, kas pacioje
pradzioje dauguma zmoniy sukrété esanti nezinomybé ar tai palies Lietuva. Dél Siy priezasciy
darbuotojai galéjo biiti ne taip jsipareigoje ir prisiriS¢ organizacijai. Tre¢ia, nebuvo pasalinti Salutiniai
kintamieji. Zmonés pildé anketas asmeniskai, nes anketos buvo siunéiamos per socialinius tinklus.
D¢l Sios priezasties asmenys galéjo ne visiSkai sgziningai uzpildyti anketas. Ateityje buity galima
surinkti tuos asmenis, kurie zinome, kad yra dirbantys ir apklausti tam tikroje vietoje, kur galéty
sgziningai atsakyti j klausimus bei kur jy niekas neblaskyty. Ketvirtas ribotumas biity siejamas su
pasirinktu tyrimo dizainu. Sis tyrimas — koreliacinis, todél ateityje vertéty atlikti longitudinj tyrima ir

tirti konkre€iy organizacijy darbuotojus.
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10.

11.

12.

13.

5. ISVADOS

Moterys pasizymi labiau iSreikStomis neurotiSkumo ir sgmoningumo savybémis nei vyrai.
Darbuotojai, kurie dirba organizacijoje, kurioje darbuotojy skaicius yra nuo 10 iki 50,
pasizymi didesniu neurotisSkumu.

Darbuotojai, kurie dirba jmonéje nuo 6 iki 10 mety, pasizymi didesniu neurotiSkumu.
Darbuotojai, kurie dirba privac¢iame sektoriuje pasizymi pilietisku elgesiu organizacijoje.
Darbuotojai, kurie dirba privaciame sektoriuje yra linke geriau vertinti §ias organizacijos
klimato skales: darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas, tarpusavio santykiai ir pagarba bei
bendradarbiavimas.

Darbuotojai, kurie turi pagrindinj iSsilavinimag yra linke geriau vertinti $ig organizacijos
klimato skalg: tiksly zinojimas.

Vyresni darbuotojai yra linke blogiau vertinti Sias organizacijos klimato skales: tarpusavio
santykiy ir pagarba, organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé¢, darbuotojy pastangos, tiksly
zinojimas, bendradarbiavimas ir darbo organizavimas.

Ekstraversija, sutariamumas, sgmoningumas ir atvirumas patir€iai yra teigiamai susij¢ su
pilietiSku elgesiu organizacijoje. Kuo labiau iSreikStus Siuos asmenybés bruozus turi
darbuotojas, tuo labiau jis bus linkgs j pilietiska elgesj organizacijoje.

NeurotiSkumas yra neigiamai susijes su pilietiSku elgesiu organizacijoje. Darbuotojai
pasizymintys Zemesniu neurotiSkumu bus linke j pilietiska elgesj organizacijoje.
Ekstraversija, sutariamumas ir sgmoningumas yra teigiamai susij¢ su penkiomis organizacijos
klimato skalémis: darbuotojy pastangos, tiksly zinojimas, bendradarbiavimas, darbo
organizavimas, organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé. Kuo labiau iSreikStus Siuos
asmenybés bruozus turi darbuotojas, tuo jis bus linkes geriau vertinti Sias organizacijos
klimato skales.

NeurotiSkumas yra neigiamai susijes su trimis organizacijos klimato skalémis: organizacijos
veiklos lankstumas ir kokybé, darbuotojy pastangos ir darbo organizavimas. Darbuotojai
pasiZymintys zemesniu neurotiSkumu bus linke geriau vertinti $ias organizacijos klimato
skales.

Pilietiskas elgesys organizacijoje yra teigiamai susij¢s su organizacijos klimatu. Kuo labiau
darbuotojui budingas pilietiskas elgesys organizacijoje, tuo jis yra linkgs geriau vertinti
organizacijos klimatg.

Ekstraversija, sutariamumas, sagmoningumas, atvirumas patir¢iai ir organizacijos klimato
skalé - organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé, prognozuoja pilietiSka elgesi

organizacijoje.

48



10.

LITERATUROS SARASAS

Agyemang, C. B. (2013). Perceived organizational climate and irganizational tenure
on organizational citizenship behaviour: Empirical study among Ghanaian
banks. European Journal of Business and Management, 5(26), 132-143.

Al-Bataineh M. T., Al Zoubi M. (2018). The Role of Work Stress on Emergence
Psychological Burnout Phenomena: Private Hospitals in Northern region (Case
Study). Journal of Business Administration and Education ISSN 2201-2958. Volume
10, Number 1, 1-22.

Asari, Thamrin Abdullah, Wibowo. (2018). The Effect of Personality, Organizational
Climate and Job Satisfaction on Teachers Organizational Citizenship Behavior at
Public Vocational High School in DKI Jakarta Province. International Journal of
Scientific Research and Management (IJSRM). Volume 06, Issue 04, Pages EL-2018-
191-197.

Athar, M. A. Abid, G. Rafiq, Z., and Sial, M. A. (2022). Impact of Leadership
Aspiration on Organizational Citizenship Behavion Soquential Mediation of Leader
Member Exchange and Communal Orientation. Bulletin of Business and Economics,
11(2), 292-301.

Bagdzitniené, D., Lazauskaité-Zabielske, J., ir Urbanaviciate, 1. (2019). Pilietisko
elgesio organizacijoje patikslinto klausimyno psichometriniai rodikliai. Psichologija,
vol. 60, pp. 27-45.

Bakker, A., K.I. Van der Zee,. Lewig & M.F. Dollard, 2006. The Relationship between
the Big Five Personality Factors and Burnout: A Study among V olunteer Counselors.
The Journal of Social Psychology, 146(1), pp.31-50.

Bakker, A.B., Schaufeli, B.W., (2006). The Measurement ofWork Engagement With
aShort Questionnaire. Journal of Educational andPsychological Measurement. Vol. 66
(4), 701-716. Published by Sage Publications.

Bateman, T. S., & Organ, D. W. (1983). Job satisfaction and the good soldier: The
relationship between affect and employee ,,citizenship®. Academy of Management
Journal, 26(4), 587— 595.

Beniusiené 1., Vveinhardt J., Merkys G., Dromantas M. Komandinio darbo ir
organizacijos klimato sarySio ypatumai. Socialiniai tyrimai, 2005, Nr. 1 (5), p. 38-45.
Bhatti M H., Ju Y., Akram U., Bhatti M. H., Akram Z., & Bilal M., (2019). Impact of

Participative Leadership on Organizational Citizenship Behavior: Mediating Role of

49



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Trust and Moderating Role of Continuance Commitment: Evidence from the Pakistan
Hotel Industry. Sustainability Journal, 11, 1170.

Bolino, M. C., Hsiung, H.-H., Harvey, J., & LePine, J. A. (2015). “Well, I’'m tired of
tryin’!” Organizational citizenship behavior and citizenship fatigue. Journal of
Applied Psychology, 100(1), 56-74.

Bunevicius, A., Katkuté, A., Birbilaité, 1. (2008). Modernaus Didziojo penketo
asmenybés klausimyno Lietuviskos versijos patikimumas. Biologiné psichiatrija ir
psichofarmakologija, 10(1), 27-30.

Campbell Pickford H., & Joy G., (2016). Organisational citizenship behaviours:
Definitions and Dimensions. Said Business School, MiB Briefing No. 1.
Chandrasekar ir Chidambaram, (2015). The viability of neural network for modeling
the impact of individual job satisfiers on work commitment in Indian manufacturing
unit. Journal of Buisiness and Practic. No. 3, (326-333).

Chandrasekara S. (2019). Relationship among big five personality traits, job
performance & job satisfaction: a case of school teachers in Sri Lanka. International
Journal of Information, Business and Management, Vol. 11, No.2, 2019.

Cohen, A. (2007). One nation, many cultures: A cross-cultural study of the relationship
between personal cultural values and commitment in the workplace to in-role
performance and organizational citizenship behavior. Cross-cultural Research, 41 (3),
273-300.

Corr, Philip J.; Matthews, Gerald (2009). The Cambridge handbook of personality
psychology (1. publ. ed.). Cambridge: Cambridge University Press. ISBN 978-0-521-
86218-9.

Costa, P. T. Jr., Terracciano, A., and McCrae, R. R. (2001). Gender differ-ences in
personality traits across cul-tures: robust and surprising findings. J. Pers. Soc. Psychol.
81, 322-331

Deery, S., Rayton, B., Walsh, J., & Kinnie, N. (2017). The Costs of Exhibiting
Organizational Citizenship Behavior. Human Resource Management, 56(6).

Dickson, M.W., Resick, C.J., Hanges, P.J. (2006). When Organizational Climate Is
Unambiguous, It Is Also Strong. Journal of Applied Psychology, Vol. 91, No. 2.
Ekvall, G. 1996. “Organizational Climate for Creativity and Innovation.” European
Journal of Work and Organizational Psychology 5 (1): 105-123.
doi:10.1080/13594329608414845.

Farh, J. L., Zhong, C. B., & Organ, D. W. (2004). Organizational citizenship behavior
in the People’s Republic of China. Organization Science, 15 (2), 241-253.

50



23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Faul, F., Erdfelder, E., Buchner, A., & Lang, A.-G. (2009). Statistical power analyses
using G*Power 3.1: Tests for correlation and regression analyses. Behavior Research
Methods, 41, 1149-1160. Doi: 10.3758/BRM.41.4.1149

Faul, F., Erdfelder, E., Buchner, A., & Lang, A.-G. (2009). Statistical power analyses
using G*Power 3.1: Tests for correlation and regression analyses. Behavior Research
Methods, 41, 1149-1160. Doi: 10.3758/BRM.41.4.1149

Feist, J., & G.J. Feist. 2006. Theories of Personality. New York: Mc Graw Hill.
Fisher, J. D., Nadler, A., & Whitcher-Alagna, S. (1982). Recipient reactions to aid.
Psychological Bulletin, 91(1), 27-54.

Forehand, G.A., & Glimer, B.H. (1964). Environmental variation in studies of
organizational behavior. Psychological Bulletin, 62:127-143.

Furnham, A., Petrides, K. V., Tsaousis, 1., Pappas, K. & Garrod D. A (2005). Cross-
cultural investigation into the relationships between personality traits and work values.
The Journal of Psychology, 139(1,) 5-32.

Glass, R., Prichard, J., Lafortune, A. and Schwab, N. 2013. The influence of
personality and facebook use on student academic performance. Issues in Information
Systems 14 (2): 119-126.

Goldberg L.R. (1995). What the hell took so long? Donald Fiske and the big-five factor
structure. P.E. Shrout and S.T. Fiske (Eds.), Personality research, methods, and theory:
A festschrift honoring Donald W. Fiske (pp. 29-43). Hillsdale, NJ: Erlbaum.
Goldberg, L. R. (1990) An alternative ‘description of personality’: the big-five factor
structure, Journal of Personality and Social Psychology, 59(6), pp. 1216-1229.
Gonzalez-Roma, V., Peiro, J.M., Tordera, N. (2002). An examination of the
antecedents and moderator influences of climate strength. Journal of Applied
Psychology, 87.

Grego-Planer D., (2019). The Relationship between Organizational Commitment and
Organizational Citizenship Behaviors in the Public and Private Sectors. Sustainability
Journal, 11, 6395.

Griffin, B., & Hesketh, B. (2003). Adaptable behaviours for successful work and
career adjustment. Australian Journal of Psychology, 55, 65-73.

Guan X., & Frenkel S.,(2019) "How perceptions of training impact employee
performance: Evidence from two Chinese manufacturing firms", Personnel Review,

Vol. 48 Issue: 1, pp.163-183.

51



36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

Hastings, S. E.; O’Neill, T. A. 2009. Predicting workplace deviance using broad versus
narrow personality varia- bles, Personality and Individual Differences 47: 289-293.
doi:10.1016/j.paid.2009.03.015

Helgeson, V. S., and Fritz, H. L. (1999). Unmitigated agency and unmitigated
communion: distinctions from agency and communion. J. Res. Pers. 33, 31-158.

Hui, C., Lam, S. S. K., & Law, K. K. S. (2000). Instrumental values of organizational
citizenship behavior for promotion: A field quasi-experiment. Journal of Applied
Psychology, 85(5), 822—828.

John, O. P., Donahue, E. M., & Kentle, R. L. (1991). The Big Five Inventory--Versions
4a and 54. Berkeley, CA: University of California, Berkeley, Institute of Personality
and Social Research.

John, O. P., Naumann, L. P., & Soto, C. J. (2008). Paradigm shift to the integrative
Big Five trait taxonomy: History, measurement, and conceptual issues. In O. P. John,
R. W. Robins, & L. A. Pervin (Eds.), Handbook of personality: Theory and research
(pp. 114-158). New York, NY: Guilford Press.

John, O. P., Srivastava, S. (1999). The Big-Five trait taxonomy: History, measurement,
and Theoretical perspectives. Handbook of personality: Theory and research, 2, 102—
138. https://fetzer.org/sites/default/files/images/stories/pdf/selfmeasures/Personalit,y-
BigFivelnventory.pdf

Jufrizen, J., & Pratiwi, S. (2021). The Effect of Organizational Climate on Employee
Job Satisfaction with Work Ethics as a Moderating Variable. Journal of International
Conference Proceedings, 9(1), 23-31.

Juvencijus Lapé ir Gediminas Navikas. Psichologijos jvadas. Vadovélis, 2013.
Kairys A. Didysis penketas: uz ir pries. Psichologija 2008 (1392-0359): 71-84.
Kangis, P., Williams, D., Gordon, S. (2000). Organizational climate and corporate
performance: An empirical investigation. Management Decision. Vol. 38.

Kasiulis J., Barvydiené V. (2001). Vadovavimo psichologija. Vadovélis, Kauno
technologijos universitetas.

Kersting K. (2003). Personality changes for the better with age. American
Psychological Association. July/August 2003, Vol 34, No. 7. Print version: page 14.
Lam, C. F., Wan, W. H., & Roussin, C. J. (2016). Going the extra mile and feeling
energized: An enrichment perspective of organizational citizenship behaviors. Journal

of Applied Psychology, 101(3), 379-391.

52



49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

Lounsbury, J., Foster, N., Carmody, P., Kim, J., Gibson, L., & Dorost, A. (2012). Key
personality traits and career satisfaction of CS workers. Managing Service Quality ,
22 (5), 517-536.

Lu C,, Yi-Yu S, Yi-Len. C. (2013). Effects of Emotional Labor and Job Satisfaction
on Organizational Citizenship Behaviors: A Case Study on Business Hotel Chains.
The International Journal of Organizational Innovation 5 (4), 165-176.

LUZ, Ricardo. Organizational climate management. Rio de Janeiro: Qualitymark,
2003.

Mahdiuon R., Ghahramanib M., Sharif A. R., (2010). Explanation of organizational
citizenship behavior with personality. Procedia Social and Behavioral Sciences 5
(2010) 178-184.

Matuliauskaite, A., Bartkiené, L., Ruté, J., (2011). Penki didieji asmenybés faktoriai
ir jy taikymo kryptys. Zurnalas Mokslas — Lietuvos ateitis. Vol. 3(4), p. (43-48). ISSN
2029-2252 online. Do0i:10.3846/mla.2011.068.

Mauritz A.V.R.P., (2012). Employee Age and Organizational Citizenship Behavior.
Master’s thesis, Tilburg university.

Mayer J.D., (2005). A tale of two visions: Can a new view of personality help integrate
psychology? American Psychologist, 60(4), 294-307.

McAllister, D. J., Kamdar, D., Morrison, E. W., & Turban, D. B. (2007). Disentangling
role perceptions: How perceived role breadth, discretion, instrumentality, and efficacy
relate to helping and taking charge. Journal of Applied Psychology, 92, 1200-1211.
McCrae, R., & John, O. (1992). An introduction to the five-factor model and its
applications . Journal of Personality , 60, 175-215 .

Merkys G., R., Kalinauskait¢, I. BeniuSien¢, J. Vveinhardt , M. Dromantas.
Organizational Climate Test for Lithuanian Work Organizations: Validation
andCorrelation with Team Work Test. Socialiniai mokslai, 2005, Nr.3 (49).

Moran E., T., Volkwein J., F. (1992). The Cultural Approach to the Formation of
Organizational Climate.

Mullins L. Management and Organizational behavior ninth. Ed. Pearson Education:
2010.

Mullins, L. Management and Organisational Behaviour, Harlow, England:Prentice
Hall., 2005.

Nicholson, E.A and Miljus, R.C (1992). “Job Satisfaction and Turnover Among
Liberal Arts College Professors”. Personnel Journal .51: 840-845.

53



63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

Organ, D. W. (1988). Issues in organization and management series. Organizational
citizenship behavior: The good soldier syndrome. Lexington Books.

Paille, P. (2009). Assessing organizational citizenship behavior in the French context:
Evidence for the Four- Dimensional Model. The Journal of Psychology, 143 (2), 133—
146.

Parker CP, Baltes BB, Young SA, Huff JW, Altmann RA, LaCost HA, Roberts JE.
Relationships between psychological climate perceptions and work outcomes: a meta-
analytic review. J Organ Behav. 2003;24(4):389-416.

Payne R. L., & Pugh D. S. Organizational structure and climate. In M. D. Dunnette
(ed.) // Handbook of Industrial and Organizational Psychology. — Chicago: Rand
McNally, 1976.

Payne, R. (1990). Madness in our method. A com ment on Jackofsky and Slocum's
paper. A longitim- dinal study of climates. Journal of Organizational Behavior, 11, p.
77-80.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B, Paine, J. B., & Bachrach, D. G., (2000).
Organizational Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical and
Empirical Literature and Suggestions for Future Research. Journal of
Management,26(3), 513-563.

Pradoto, Herlam, Haryono, Siswoyo, and Wahyuningsih, Sri Handari. ‘The Role of
Work Stress, Organizational Climate, and Improving Employee Performance in the
Implementation of Work from Home’. 1 Jan. 2022 : 345 — 355.

Prieiga per internety: https://www.sagepub.com/sites/default/files/upm-
binaries/5862 Chapter 5 Organ I Proof 3.pdf

Rajiv , P., Dant, Scott, K., Weaven, Brent, L., & Baker. (2013). Influence of
personality traits on perceived relationship quality within a franchisee- franchisor
context. European Journal of Marketing , 47 (1), 279 — 302.

Rinsan H., Roosganda E., Icin Q., Ika P., Andi Hasryningsih A., Martinus T., (2023).
The Influence Of Transformational Leadership And The Organizational Climate
Towards Innovative Work Behavior In The Era Of The Industrial Revolution 4.0 (Case
Study At Pt Daiki Aluminium Industry Indonesia, Karawang Regency). Asian Journal
of Management Entrepreneurship and Social Science. ISSN: 2808 7399, Volume 03
Issue O1. https://ajmesc.com/index.php/ajmesc.

Robbins, P. S., & Judge, A. (2015). Organizational Behavior, 16th Edition.

54



74.

75.

76.

T7.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

Roberts, B. W., & DelVecchio, W. F. (2000). The rank-order consistency of
personality traits from childhood to old age: A quantitative review of longitudinal
studies. Psychological Bulletin, 126, 3-25.

Roberts, B. W., & Jackson, J. J. (2008). Sociogenomic personality psychology. Journal
of Personality, 76, 1523—1544.

Rurkkhum, S., & Bartlett, K. R., (2018). Organizational citizenship behaviour for
collectivist cultures: Instrument development and human resource development
implications. Human Resource Development International, 21 (2), 107-124.

Rusting, C., & Larsen, R. (1998). Personality and cognitive processing of affective
information . Personality and Social Psychology Bulletin , 24, 200-213 .

Salamon, S. D., & Deutsch, Y. (2006). OCB as a handicap: An evolutionary
psychological perspective. Journal of Organizational Behavior, 27, 185-199.
Schaufeli, W. B., & Salanova, M. (2014). Burnout, Boredom and Engagement in the
Workplace. In M. C. W. Peeters, J. de Jonge, & T. W. Taris (Eds.), An Introduction to
Contemporary Work Psychology (pp. 293—-320). John Wiley & Sons, Ltd.

Shim M. (2010). Factors influencing child welfare employee's turnover: Focusing on
organizational culture and climate. Children and Youth Services Review, 32 (6), 850.
Singh, A. K., & Singh, A. P. (2009). Does personality predict organizational
citizenship behavior among managerial personnel. Journal of the Indian Academy of
Applied Psychology, 35(2), 291-298

Smith, C. A., Organ, D. W., & Near, J. P. (1983). Organizational citizenship behavior:
Its nature and antecedents. Journal of Applied Psychology, 68(4), 653 663.

Smits, I. A. M., Dolan, C. V., Vorst, H. C., Wicherts, J. M., & Timmerman, M. E.
(2013). Data from ‘Cohort Differences in Big Five Personality Factors Over a Period
of 25 Years’. Journal of Open Psychology Data, 1(1), e2. DOIL:
http://doi.org/10.5334/jopd.e2.

Spanouli, A., & Hofmans, J. (2016). Walking the Tightrope: Counterproductive Work
Behavior as Compensation for Citizenship Demands. Frontiers in Psychology, 7, 1530.
Spink, K. S., Brawley, L. R., Wilson, K. S., & Odnokon, P. (2013). The Perception of
Team Environment: The Relationship between the Psychological Climate and
Members’ Perceived Effort in High-Performance Groups. Group Dynamics: Theory,
Research and Practice, 17(3), 150-161.

Staneviciuté, Rita (2020). Darbuotojy asmenybés bruozy ir darbo kontrolés lokuso
s3sajos su suvokiamu organizacijos klimatu. Magistro baigiamasis darbas. Mykolo

Romerio universitetas.

55



87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

Stoeva, A., Chiu, R., & Greenhaus, J. (2002). Negative affectivity, role stress, and
work—family conflict . Journal of Vocational Behavior , 60 (1), 1-16 .

Sulastiana D., M., Harding D., and Sumantri S. (2016). Gender Differences in
Neuroticism on College Students. Psychology Forum UMM, February 19 — 20.

The Impact of Leadership and Work Environments on OCB (2005).

Thiruvenkadam T., & Yabesh Abraham Durairaij 1. (2017). The organizational
citizenship behavior: Its definitions and dimensions. GE-International Journal of
Management Research (GE-IJMR) ISSN: (2321-1709).

Thompson J.W. (1996). Employee attitudes, organizational performance, and
qualitative factors underlying success // Journal of Business and Psychology, vol. 11.

Tutar H., Oruc E., Tuncay Erdem A., Serpil H. (2020). Big five personality traits and
workplace spirituality: a mixed method study. South East European Journal of
Economics and Business Volume 15 (2) 2020, 96-108. DOI: 10.2478/jeb-2020-0018.

Vigoda-Gadot, E. (2006). Compulsory citizenship behavior: Theorizing some dark
sides of the good soldier syndrome in organizations. Journal for the Theory of Social
Behaviour, 36, 77-93.

Vigoda-Gadot, E. (2007). Leadership style, organizational politics, and employees’
performance. Personnel Review, 36, 661-683.

Vinchur A. J., Bryan L.L.K. (2012). History of personnel selection and assessment. N.
Schmintt (Ed.), The Oxford Handbook of Personnel Assessment and Selection (pp. 9-
87). NY, NY: Oxford University Press.

Willis, L., Reunolds, K., & Lee, E. (2019). Being well at work: the impact of
organizational climate and social identity on employee stress and self-esteem over
time. FEuropean Journal of Work and Organizational Psychology, 1-15.
doi:10.1080/1359432x.2019.1587409

Wirawan K. P. G., Suardhika N., Agung A. A. P., (2021) . Organizational Climate And
Organizational Citizenship Behavior On Public Sector Organizations. Journal of
Contemporary Issues in Business and Government Vol. 27, No. 1, P-ISSN: 2204-1990;
E-ISSN: 1323-6903 https://cibg.org.au/

Wirawan S. Pudjiomo, Alimatus Sahrah. (2019). Pengaruh Iklim Organisasi Dan
Keterlibatan Kerja Terhadap OCB Pegawai. Jurnal Ilmiah Psikologi. Vol. 21 No. 2

Yang, C., Hwang, M. (2014). Personality traits and simultaneous reciprocal influences
between job performance and job satisfaction. Chinese Management Studies, Vol. 8

Issue: 1, pp.6-26.

56



100. YannalJ. Weisberg, Colin G. DeYoung and Jacob B. Hirsh (2011). Gender differences
in personality across the ten aspects of the Big Five. Personality and Social
Psychology, volume 2 - 2011. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2011.00178

101. Zukauskiené, R., Barkauskiené, R. (2006). Lietuviskosios NEO PI-R versijos

psichometriniai rodikliai. Psichologija, 33.

57



SANTRAUKA

Darbuotojy asmenybés bruozy ir pilietiSko elgesio organizacijoje sgsajos su organizacijos

klimatu

Tyrimo tikslas - nustatyti sgsajas tarp darbuotojy asmenybés bruozy, pilietisko elgesio
organizacijoje ir organizacijos klimato. Tyrime dalyvavo i§ viso 186 respondentai, kurie dirba
skirtingose organizacijose. I§ jy 109 moterys ir 77 vyrai. Siame tyrime buvo naudojamos trys
metodikos: Didziojo penketo klausimynas (angl. Big Five, sutrump. BFI, John & Srivastava, 1999),
Pilietisko elgesio organizacijoje klausimynas (D. Bagdziiiniené, 1. Urbanavicien¢ ir J. Lazauskaité-
Zabielske, 2019) ir Organizacijos klimato klausimynas (R. Rekasitté — Balsiené, 2005).

Tyrimo rezultatai parodé, kad buvo aptiktos Sios asmenybés bruozy, pilietisko elgesio
organazacijoje ir organizacijos klimato sasajos: ekstraversija, sutariamumas, sgmoningumas ir
atvirumas patiriai yra teigiamai susij¢ su pilietiSku elgesiu organizacijoje, o neurotiSkumas yra
neigiamai susijes su pilietiSku elgesiu organizacijoje. Ekstraversija, sutariamumas ir sgmoningumas
yra teigiamai susij¢ su penkiomis organizacijos klimato skalémis: darbuotojy pastangos, tiksly
zinojimas, bendradarbiavimas, darbo organizavimas, organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé.
NeurotiSkumas yra neigiamai susij¢s su trimis organizacijos klimato skalémis: organizacijos veiklos
lankstumas ir kokybé, darbuotojy pastangos ir darbo organizavimas. Taip pat nustatyta, kad
pilietiSkas elgesys organizacijoje yra teigiamai susij¢s su organizacijos klimatu. Be to, moterys
pasizymi labiau iSreikStomis neurotiSkumo ir sgmoningumo savybémis nei vyrai.

Hierarchinés regresijos analizé parodé, kad pilietiSkas elgesys organizacijoje gali biiti
prognozuojamas remiantis keturiais asmenybés bruozais: ekstraversija, sutariamumu, sgmoningumu
ir atvirumu patiriai bei organizacijos klimato skale - organizacijos veiklos lankstumu ir kokybe.
Organizacijos klimato skalé - organizacijos veiklos lankstumas ir kokyb¢, kartu su Siais keturiais
asmenybés bruozais, paaiskino 39% pilietisko elgesio organizacijoje. Siuos rezultatus patvirtina ir

ankstesni tyrimai.

Raktiniai zodziai: asmenybés bruozai, Didysis penketas, pilietiSkas elgesys organizacijoje,
organizacijos klimatas.
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SUMMARY

Relationships of Personality Traits and Citizenship of Employees in the Organization with

Organizational Climate

The aim of this study is to investigate the relationships of personality traits and citizenship
of employees in the organization with organizational climate. In this study, 186 people participated,
who work in different organizations. 109 women and 77 men. Three questionnaires were used in the
study: Big Five questionnaire (BFI, John & Srivastava, 1999), Organizational citizenship behavior
questionnaire (D. Bagdzitnien¢, I. Urbanavic¢iené¢ ir J. Lazauskaité-Zabielske, 2019) and
Organizational Climate Questionnaire (R. Rekasiaté — Balsiené, 2005).

The analysis of the data revealed the following links between personality traits,
organizational citizenship behavior and organizational climate: extraversion, agreeableness,
conscientiousness and openness to experience are positively related to organizational citizenship
behavior, while neuroticism is negatively related to organizational citizenship behavior. Extraversion,
agreeableness and conscientiousness are positively related to five organizational climate scales:
employee effort, goal awareness, cooperation, work organization, flexibility and quality of
organizational performance. Neuroticism is negatively related to three scales of organizational
climate: flexibility and quality of organizational performance, employee effort and work organization.
Organizational citizenship behavior has also been found to be positively related to organizational
climate. Also, women have more pronounced traits of neuroticism and conscientiousness than men.

Hierarchical regression analysis showed that organizational citizenship behavior can be
predicted based on four personality traits: extraversion, agreeableness, conscientiousness, openness
and organizational climate scale - flexibility and quality of organizational activities. Organizational
climate scale - flexibility and quality of organizational activities, together with four personality traits,
explained 39% of organizational citizenship behavior. These results are confirmed by previous

studies.

Key words: Personality Traits, Big Five, Organizational Citizenship Behavior, Organizational
Climate.
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