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PRATARME

Darbo problema ir aktualumas. Atéjus ketvirtajai ekonomikos bangai, kuri dazniausiai yra
siejama su technologijomis, robotika, internetu
(https://kaunas.kasvyksta.lt/2019/02/25/verslas/ketvirtoji-pramones-revoliucija-ka-reiskia-zmogaus-ir-
roboto-superkomanda/ Ketvirtoji pramonés revoliucija: kg reiskia zmogaus ir roboto superkomanda?),
visi verslai yra priversti atsisukti j Zmogy, ar tai buty klientas, ar darbuotojas, siekiant uztikrinti jy
teigiamg patirt] organizacijoje. Susidoméjimas klientu, leidzia pasiekti verslo iSsikeltus tikslus, o
darbuotojy teigiama patirtis, skatina maZesn¢ rotacijag jmonés viduje ir taip irgi prisideda prie
organizacijy kasty mazinimo apmokant naujus darbuotojus. Svarbus tampa zmogisSkasis faktorius, kad
tinkamas savybes ir jgiidzius turintis darbuotojas dirbty jam tinkamame darbe. Vienas i§ Siy faktoriy
apibudinantis darbuotoja yra jo asmenybés savybés. Naudojant Didziojo penketo asmenybés bruozy
klausimynu, galima identifikuoti penkiy savybiy isSreikStumo lygj: neurotiSkumo, ekstraversijos,
atvirumo patiréiai, sgmoningumo ir sutariamumo. Zinant jas, galime numatyti modelius kaip Zmogus
elgsis vienoje ar Kitoje situacijoje. Kuniejtté (2016) savo tyrime rado sgsajas su isreiksta darbuotojy
ekstraversija ir sutariamumu bei didesniu jsitraukimu j darbg, taip pat Siomis savybémis pasizymintiems
darbuotojams yra mazesné tikimybé patirti darbe emocinj iSsekima (Khan, Saleem, Shahid, 2012),
kadangi jie yra linke palankiau vertinti savo atlikta darbg (Januskaite, 2011).

Dar vienas veiksnys, kuris gali prognozuoti darbuotojy elgesj yra darbo kontrolés lokusas, kuris
apibréziamas, kaip tikéjimas, kiek Zmogus pats gali kontroliuoti gautg rezultata, t.y. jeigu tiki, kad
pasiekta sékmé yra tavo jdéty pastangy rezultatas - tau biidingas yra vidinis kontrolés lokusas, jeigu
manai, kad tau pasiseké dél aplinkiniy jégy - tai budingas iSorinis kontrolés lokusas. Igbaakaa su
kolegomis (2019) savo tyrime atskleidé, kad darbuotojai, kuriems budingas iSorinis darbo kontrolés
lokusas, yra linke maziau jsipareigoti organizacijai, nei darbuotojai pasizymintys vidiniu kontrolés
lokusu. Vidinis darbo kontrolés yra susije¢s su didesniu jsitraukimu (Popoola, 2015) bei pasitenkinimu
darbu (Chabbra ir Mohanty, 2016). Paties Sio konstrukto autoré Rotter (1966), teigé, kad jis yra
pakankamai pastovus konstruktas, lemiantis zmogaus elgesj ir yra mazai kintantis laike.

Kalbant apie organizacija, suvokiamas organizacijos klimatas yra vienas i$§ svarbiausiy veiksniy,
kurie skatina darbuotojy lojaluma. Organizacijos klimatas tai yra visuma psichologiniy veiksniy, kurie
atspindi bendra darbuotojy savijauta organizacijoje. Jis apima tokius darbuotojy suvokiamus dalykus
kaip organizacijos kultiira, tarpusavio bendravimo, pagarbos svarba, zinojima organizacijos tikslus,

buvima patenkintu darbo organizavimo ir vadovavimu jmone ir t.t. Hong ir Kaur (2008), Haley, Woznyj,



Heggestad, Kennerly, Yap (2019) savo tyrimai patvirtino, kad teigiamai suvokiamas organizacijos
klimatas lemia mazesnj organizacijg palickanéiy darbuotojy kiekj, bei formuoja teigiamg darbuotojy
pozitirj | darba, Kuris skatina didesnj jy jsitraukima, o tai veda prie geresniy darbo rezultaty (Spink,
Brawley, Wilson, Odnokon, 2017) ir stipresnio jauciamo jsipareigojimo organizacijai (Rekrasiaté-
Balsiené, 2005; Theresa, 2015). Ir prieSingai, suvokiamas neigiamas psichologinis organizacijos klimatas
(Eisee, 2015; Kim, Jorg, Klassen, 2019) yra stipriai susijes su darbuotojy perdegimu (iSsekimas, kuris
atsiranda nuo didelio emocinio kriivio, nuolatinio streso).

Analizuojant Lietuvos ir uzsienio mokslininky darbus, rasta pakankamai nemazai straipsniy, kurie
apjungia du i8 trijy Siame darbe analizuojamy kintamyjy, t.y. darbo kontrolés lokusg ir asmenybés bruozy
sgsajas tyringjo (Benjamin, 2015; Lott, 2016; Farradinna, 2019; Kalil, Abd-Elrhaman, Sliman, 2019),
asmenybés bruozy sasajas ir jtaka suvokiamam organizacijos klimatui jvairiausiais aspektais tyrinéjo
(Januskaité, 2011; Ucho & Terwase, 2016; Bui, 2017; Smidt, Kammermeyer, Roux, Theisen, Weber,
2017; Kuniejuté, 2016), darbo kontrolés lokusg su organizacijos klimatu (Cheng, 2016; Thurnipseed,
2017; Hung, 2018; Farradinna, 2019; Bano, Kausar, Riaz, Khan, 2020).

Taigi, kaip susij¢ Sie trys konstruktai: asmenybés bruozai ir darbo kontrolés lokusas su suvokiamu
organizaciniu klimatu? Ar gali nors vienas veiksnys prognozuoti kita? Kas labiau lemia musy elgesj ar
asmenybés bruozai ar darbo kontrolés lokusas? | Siuos klausimus bandysime atsakyti Siame darbe.

Darbo tikslas - nustatyti sasajas tarp suvokiamo organizacijos klimato ir jos darbuotojy asmenybiy

bruozy bei jy suvokiamo darbo kontrolés lokuso.



SAVOKU ZODYNELIS

Asmenybés bruozai - tai pastoviis individualis elgesio, emocijy modeliai, kurie pasireiskia

nekintan¢iomis reakcijomis j jvairias situacijas bei pasireiSkia pagal savybes ar bruozus (Cattell, 1943).

Atvirumas patirciai (angl. Openness to experience) - asmenybés bruozas, kuris apibiidina
zmogaus reakcija 1 pokyCius, naujus potyrius ir patirtis, jis gali pasireikSti per zmogaus
originaluma, per turtingg emocinj pasaulj ir jvairiapuse jgyta patirtj (McCrae & Costa, 1992; John
& Srivastava, 1999).

Ekstraversija (angl. Extraversion) - asmenybés bruozas, kuris apibtina Zmogaus turimag energija
veikti per socialing, bendravimo, bendradarbiavimo veiklas ir pasireiSkia Zzmogaus aktyvumu,
energingumu, visuomeniskumu. Pozityvumu (McCrae & Costa, 1992; John & Srivastava, 1999).
Neurotiskumas (angl. Neurotizm) - asmenybés bruozas, kuris apiblidina zmogaus polinkj panirti
] negatyvius jausmus, panikg, nerima, pyktj, liidesj (McCrae & Costa, 1992; John & Srivastava,
1999).

Sgmoningumas (angl. Conscientiousness) - asmenybés bruozas, kuris apibidina gebéjima
valdytis bei valdyti savo emocijas, kylancius impulsus, gebéjima nukreipti energija ir démes;j |
tikslo siekimg ir pasireiSkia planavimu, organizavimu, prioretizavimu, taisykliy, normy
laikymuisi (McCrae & Costa, 1992).

Sutariamumas (angl. Agreeableness) - asmenybés bruozas, apibudinantis Zmogaus polinkj
bendradarbiauti, bendrauti su kitais, ir pasireiSkia Sis bruoZas altruizmu, empatija, kuklumu ir

drovumu (McCrae & Costa, 1992; John & Srivastava, 1999).

Kontrolés lokusas (angl. Locus of Control, sutrump. LOC) - Zzmogaus polinkis atsakomybe uz savo

gyvenimg ir veiklos galutinj rezultatg priskirti savo paties sugeb¢jimams bei pastangomis arba iSorinéms

jégoms (Adamonien¢ ir kt., 2003):

ISorinés kontrolés lokusas - isitikinimas, kad Zmogaus veiklos rezultatg veikia ne pats Zmogus, o
aplinkybés (Rotter, 1966).
Vidinés kontrolés lokusas - isitikinimas, kad pats Zzmogus lemia savo veiklos rezultatg (Rotter,

1966).

Darbo kontrolés lokusas (angl. sutrump. WLOC)- jsitikinimas, kad darbo rezultatai priklauso nuo savo

idedamy pastangy arba nuo palankiai susiklosciusiy aplinkybiy (Spector, 1999).

[Sorinis darbo kontrolés lokusas - tai darbuotojy jsitikinimas, kad nuo likimo, sékmingai

susiklosc¢iusiy aplinkybiy ar kity asmeny, jam sekasi darbe (Spector, 1999).



Vidinis darbo kontrolés lokusas - tai darbuotojy jsitikinimas, kad tik nuo jy dedamy pastangy

atliekant darbo uzduotis, jo turimy kompetencijy, priklauso pasisekimas (Spector, 1999).

Organizacija — tai asmeny grupé, kuri veikia, dirba kartu ir siekia bendro tikslo.
Organizacijos klimatas - tai psichologinis konstruktas, kuris apima darbuotojy suvokimg apie

skirtingus organizacijos struktiiros elementy ir jy paciy sgveika.



PAVEIKSLELIU SARASAS

1 pav. Teorinis sgsajy tarp asmenybés bruozy, darbo kontrolés lokuso ir suvokiamo organizacijos
klimato modelis.

2 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal lytj skai€ius ir procentin¢ iSraiska.

3 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal iSsilavinimg skaicius ir procentiné iSraiska.

4 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo stazo trukme jmong¢je, skaicius ir procenting iSraiska.
5 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbg skirtingy tipy jmonése, skaicius.

6 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal imonés veikla, skaiius ir procentiné iSraiska.

7 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal pavaldiniy turé¢jima darbe, skaicius.



LENTELIU SARASAS

1 lentelé. Cattell‘io 16 asmenybés faktoriy modelis su bipolinémis reikSmémis.

2 lentelé. Didziojo penketo asmenybés bruozy bipolinés skalés.

3 lentelé. Organizacijos klimato dimensijos ir jy aprasymas.

4 lentelé. Didziojo asmenybés penketo (angl. Big Five Inventory) klausimyno skalés ir jiems priskiriami
teiginiai.

5 lentelé. DidzZiojo penketo asmenybés bruozy klausimyno skaliy patikimumo rodikliai lietuviy ir
uzsienio autoriy tyrimuose.

6 lentelé. Organizacijos klimato anketos teiginiy priskyrimas skalémis.

7 lentelé. DidZiojo penketo asmenybés bruozy skaliy apraSomoji statistika.

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

9 lentelé. Didziojo penketo skaliy charakteristikos grupiy apraSomoji statistika skirtingose
sociodemografiniy veiksniy grupése.

10 lentele. Darbo kontrolés lokuso skalés charakteristikos.

11 lentelé. Koreliacijos koeficientas tarp darbo kontrolés lokuso ir tirilamyjy amziaus

12 lentelé. Darbo kontrolés lokuso aprasomoji statistika skirtingose sociodemografiniy veiksniy grupése.
13 lentelé. Organizacijos klimato klausimyno skaliy charakteristikos.

14 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp suvokiamo organizacijos klimato skaliy ir tirlamyjy amzZiaus.
15 lentele. Skirtingy grupiy apraSomoji statistika tarp suvokiamo organizacijos klimato skaliy ir
sociodemografiniy veiksniy.

16 lentele. Koreliacijos koeficientai tarp asmenybés bruozy ir darbo kontrolé lokuso.

17 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp asmenybés bruozy ir skirtingy organizacijos klimato skaliy.

18 lentele. Koreliacijos koeficientai tarp darbo kontrolé lokuso ir skirtingy organizacijos klimato skaliy.
19 lentele. Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo bei paskatinimo skalés regresijos koeficienty
parametrai.

20 lentelé. Tarpusavio santykiy ir pagarbos skalés regresijos koeficienty parametrai.

21 lentelé. Organizacijos veiklos lankstumo ir inovatyvumo skalés regresijos koeficienty parametrai.

22 lentelé. Darbuotojy motyvacijos skalés regresijos koeficienty parametrai.

23 lentelé. Organizacijos tiksly Zinojimo skalés regresijos koeficienty parametrai.

24 lentelé. Didziavimosi organizacija skalés regresijos koeficienty parametrai.

25 lentelé. Bendradarbiavimo/komandinio darbo skalés regresijos koeficienty parametrai.



26 lentele. Darbo organizavimo/komunikacijos skalés regresijos koeficienty parametrai.
27 lentelé. Organizacijos vadovavimo skalés regresijos koeficienty parametrai.

28 lentelé. Saugumo skalés regresijos koeficienty parametrai.



1. LITERATUROS APZVALGA

Sioje dalyje apzvelgsime visus tris §io tyrimo konstruktus, pradésime nuo teorinés asmenybés
bruozy, darbo kontrolés lokuso ir organizacijos klimato sampratos, toliau apzvelgsime tyrimus susijusius

su $iais kintamaisiais.

1.1. Teoriné asmenybés bruozy samprata

Asmenybé yra visuma psichologiniy faktoriy, kurie lemia zmogaus elgesj. Yra daug teorijy, kurios
aiSkina asmenybés sampratg, sandarg i§ skirtingy poziiirio tasky, jas visas galima suskirstyti i kelias
grupes: psichoanalitines (Adlerio, (1870), Froido, (1856), ir kt.), bihevioristines (Skineris, (1904)),
socialinés- kognityvinés (Bandura, 1961), humanistines (Maslow, (1943), Rodzersas, (1956)), tipy
teorijos (Jungas, (1875), Myers-Briggs (1985)), bruozy teorijas (Allport (1937), Cattell (1943), Eysenck
(1990), Golberg (1996)).

Anot Kim ir kt. (2019) asmenybe galima apibtidinti kaip unikalias kiekvieno i§ miisy psichologines
kokybes, kurios veikia ir pasireiSkia per miisy elgesj, mintis, jausmus, taip pat mes jg apibiidinti galime
savybémis, bruozais. Siai dienai tyrinéjant asmenybe organizacijoje, dazniausiai yra naudojamos bruozy
teorijos pagrindu kurti jrankiai: DidZiojo asmenybés penketo klausimynas sudarytas John ir Srivastava,
1999 ir atnaujintas 2008 su kolegomis, Neo PI-R, kurj sukiiré McCrae ir Costa, 1992, HEXACO- Ashton
ir Lee, 2000 ir kt. Apzvelkime kaip vystési bruoZy teorijos.

Eysenck (1990), pasitlé bruozy teorija, kuri taip pat sudaryti remiantis bipoline tiese (dviem
kraStutinumais pasizymintis Zyméjimas): ekstraversija- intraversija, neurotizmas- emocinis stabilumas ir
psichotizmo faktoriumi (biologinis faktorius). Véliau dvi skalés i§ jo yra panaudojamos ir Didziojo
penketo modelyje.

Allport‘o ir Odbert‘o  (1936) sudarytomis Klasifikacijomis, kuriuos $nekamojoje kalboje
dazniausiai naudojame norédami apibudinti save ir kitus. Allport‘as ir Odbert‘as savo asmenybés bruozy
tyrimais iSskyre keturias kategorijas, kaip galima skirstyti juos:

1) asmenybés bruozai (linkes bendrauti, agresyvus ar nerimastingas), kuriuos apibiidina, kaip tam tikros
pastovios elgesio tendencijos, modeliai, kuriais Zmogus reaguoja j aplinkoje vykstanc¢ius procesus,

2) laikinos biisenos, emocijos, reakcijos, tokios kaip iSgastis, pakyléjimo jausmas,

3) svarbiis zmogaus jsitikinimai, apie tam tikra elgesj, ir reputacija, tokie kaip profesionalus, vidutinis,

4) fizinés charakteristikos, gebéjimai, talentai, kurie mazai priklauso ar veikia asmenybe.
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Cattell sudaré 16 asmenybés faktoriy modelj (Zr. 1 lent.), remdamasi Allport‘o ir Odbert‘o (1936)
sudarytomis klasifikacijomis, kurios tapo pagrindu McCrae ir Costos tyrimams ir naujo asmenybés
bruozy modelio sudarymui. Kiekvienas faktorius yra apibiidinamas bipoline — naudojant kraStutines

vienos tiesés reik$mes.

1 lentelé. Cattell io 16 asmenybés faktoriy modelis su bipolinémis reikSmémis.

Faktorius

Zemas skalés jvertis

AukStas skalés jvertis

Siluma

Intelektas

Emocinis stabilumas
Agresyvumas
Gyvybingumas
Pareigingumas
Socialinis uztikrintumas
Jautrumas

Polinkis j paranoja
Abstraktumas
Intraversija
Nerimastingumas
Atvirumas
Nepriklausomumas
Perfekcionizmas

Jtemptumas

Saltas, savanaudiskas

Nestabilus, valdomas instinkty

Neracionalus, valdomas emocijy

Kuklus, paklusnus

Pavarges, sustabaréjes
Maistaujantis, darantis kitaip
Drovus

Siurkstus, sunkiu charakteriu
Patiklus, lengvatikis
Praktiskas, konkretus
Atviras, draugiskas
Pasitikintis ir tikintis savimi
Siauro mastymo, apribotas
Socialus, draugiskas
Neorganizuotas, netvarkingas

Atsipalaidaves, ramus

Palaikantis, uzjauciantis
Analitiskas

Ramus

Kontroliuojantis

Laukinis, paséles

Besilaikantis tradicijy, prisitaikantis
Drasus

Jautrus, minksto charakterio
Itarinéjantis, nepasitikintis
Keistas, kiirybiskas

Tylus, uzdaras

Abejojantis savimi, bijantis
Smalsus, linkes tyrinéti
Vienisius, mégstantis biti vienas
Meégstantis tvarkg, kruopstus

Stresuojantis, nepatenkintas

Pastaba. Sudarytas pagal Cattell, 1943.

McCrae ir Costa (1980) susisteming Cattell’io 16 bruozy sudaré asmenybés bruozy klausimyna,
kurj pavadino NEO, kuris yra akronimas pirmy trijy dimensijy: neurotiSkumo, ekstraversijos ir atvirumo
patir¢iai (angl. Neuroticism, Extraversion, Openness to experience), veliau praplété savo model;
jtraukdami sgmoningumo ir sutariamumo skales (visi Sie bruozai yra biidingi ir Didziojo penketo
asmenybeés klausimynui). Autoriai §] klausimyng, trumpino, papildydavo, ta¢iau nepaisant egzistuojancio
modelio vis tiek iSkildavo klausimy kam jis priklauso, kadangi Sie penki bruozai yra bendri ir kiekvienas
autorius po jais paslepia kitokias savybes. Tokios prielaidos pad¢jo pagrindg Didziojo penketo modelio,
apraSyto John ir Srivastava (1999), atsiradimui.

Anot Kim ir kt. (2019) asmenybe galima apibuidinti kaip unikalias kiekvieno i§ miisy psichologines
kokybes, kurios veikia ir pasireiSkia per musy elgesj, mintis, jausmus. Ilga laikg buvo manyta, kad

bruozai yra pastovus konstruktas, kuris nekinta, taciau, anot Kairio (2008), pati bruozo sgvoka i$ saves
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yra labai plati kategorija, kuri savyje talpina daug skirtingo tipo elgesio modeliy, taciau paskutiniu metu
prieita prie iSvados, kad vis délto bruozai gali kisti priklausomai nuo asmenybés gyvenimo laikotarpio,
taciau po 30 m. Zymis asmenybés pokyciai jvyksta, vyksta labai retai (Brent, Walton, Viechtbauer,
2006), greiciausiai jie keiciasi paauglystéje ir jaunojoje suaugystéje, o paskui iSsilaiko pakankamai
stabiliis, tai patvirtina ir atlikti McCrae ir Costa ilgalaikiai tyrimai (2005).

John (2008) pakartojo McCrae ir Costa tyrimg su savo sudarytu klausimynu ir patikrino kaip
keiCiasi asmenybés bruozai skirtingose zmogaus gyvenimo stadijose. Jo tyrimas irgi atrado sgsajas, kad
sparciau jaunojo ir vidutinio suaugystés laikotarpiu (20-30 m.) keiciasi sgmoningumo ir sutariamumo
bruozy iSreikStumas, bei tarp motery buvo pastebéta, kad sumazeéjusio neurotiSkumo bruozas. Taciau
teigti, kad véliau asmenybés bruozai iSlieka pastovis yra klaidinga, kadangi pastebéta, kad asmenybés
pokyc¢iai vyksta visg gyvenima ir jie yra kryptingai vedantys j branda (vyresnio amziaus zmonés yra linke

turéti didesnis sutariamumo, sgmoningumo skaliy jverc¢ius ir mazesnius ekstraversijos skalés jvercius).

1.1.1. DidZiojo penketo asmenybés bruozuy modelis ir tyrimy apZvalga

Betyrinédami asmenybe, tyréjai pastebéjo, kad galima iSskirti penkias pagrindines asmenybés
sritis, kurios apima dauguma kity iSvestiniy savybiy, t.y. emocinj stabiluma, ekstraversija, atviruma
patir¢iai, sgmoninguma, sutariamumg. John ir Srivastava (1999) teigia, kad didZiojo asmenybés penketo
bruozai néra teorija, tai yra visy ankstesniy asmenybés teorijy integracija i vieng bendra konstrukta, t.y.
vien ekstraversijos faktorius savyje apima maziausiai penkis skirtingus komponentus, kurie apibtidina
energijos lygj (aktyvus, energingas, pasyvus), savybe dominuoti (valdingas, tvirtas), polinkj i
bendravimg (socialus, bendraujantis, $nekus), emocijy iSraiSkingumg (triukSmingas, linkes 1 nuotykius,
neperkalbamas), ir pozityvumas (entuziastingas). Taip pat Sis modelis buvo sudarytas remiantis kity
tyréjy darbais. John ir Srivastava 1999 sukurtas asmenybés bruozy modelis, taip pat remiasi savybiy
bipoliSkumu. Apacioje galite pamatyti, kokie asmenybés bruozai palenda po penkiomis pagrindinémis

savybémis (Zr. 2 lent.).
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2 lentelé. Didziojo penketo asmenybés bruozy bipolinés skalés.

DidZiojo penketo skalés Aspektas (buidvardziai su kuriais koreliuoja)

Neurotiskumas prie§ emocinj stabilumg  Nerimastingas (jsitempgs)
Piktas, prieSiSkai nusiteikes (greitai susierzinantis), impulsyvus
Linkes i depresija
Drovus, nepasitikintis savimi

Ekstraversija prie§ intraversija Bendraujantis
Aktyvus, energingas
IeSkantis nuotykiy, jaudulio
Entuziastingas (pozityvus)
Siltas, malonus
Atvirumas patir¢iai prie§ uzdaruma Smalsus, atviras
Turintis lakia vaizduote
Linkes | menus, estetika
Daug kuo besidominantis
Emociskai turtingas, emociskai jautrus
Samoningumas Kompetentingas (produktyvus)
Organizuotas, pareigingas
Orientuotas | rezultata, kruopstus)
Apsvarstantis, apmastantis
Sutariamumas pries§ konfliktiskuma Keliantis pasitikéjima (linkgs atleisti)
Altruistiskas (malonus)
Kuklus (nelinkes i$siskirti i§ kity)

Pastaba. Lentelé sukurta John & Srivastava, 1999.

ISskirdamas jas jis nor¢jo pabrézti jy gebejimg po savimi talpinti kitas asmenybés savybes. Jis
sutiko ir teigé, kad negalima asmenybés apibrézti tik pagal Sias penkias kategorijas, o prieSingai,
kiekvienai 1§ Siy skaliy yra budingi specifiSkesni bruozai. I§ €ia ir kilo pavadinimas skalés DidZiojo
asmenybes penketas (angl. Big Five Inventory), sukurtg pagal John ir kt. 1991, patobulintag John,
Naumann, Soto, 2008.

Pats pavadinimas, anot John ir Srivastava (1999), pasirinktas nesiekiant atspindéti Siy asmenybés
bruozy didybe, o norint pabrézti, kad kiekviena i§ Siy savybiy apima daug kity savybiy (jos yra placios
kategorijos). Tad autorius skatina biiti atsargiems ir neteigti, kad visas asmenybes galima suskirstyti
pagal Sias penkias savybes (toks pozilris buty per daug siauras), jis siiilo j Sias penkias dimensijas zitiréti
kaip | placiausias abstrak¢ias asmenybés dimensijas, Kuri kiekviena gali véliau bati padalinta j daug
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smulkesniy, konkretesniy bruozy. Kiekviena is Siy dimensijy apibtudina asmenybés bruozus pla¢iausioje
kategorijoje penkiose santykinai skirtingose srityse (Spector, 2008). Trumpai apie kiekvieng i$ jy.

e NeurotiSkumas. NeurotiSkumas jprastai yra siejamas su emociniu nestabilumu ir geb¢jimo
pozityviai prisitaikyti prie situacijos. Asmenims, kuriems biidingas aukstas neurotiSkumas, yra
linke daZzniau patirti ir iSgyventi neigiamus jausmus ir emocijas. Asmenims, kuriems btidingas
zemas neurotiSkumas yra emociskai stabiliis, atsipalaidave, ramiis.

e Ekstraversija. Ji apibiidina zmogaus polinkj turéti daug energijos, kuri nukreipiama j
bendravima, visuomeniskuma, gali pasireik$ti entuziazmu, draugiskumu, aktyvumu. Zmogus
kuriam néra budinga ekstraversija yra laikoma intravertu, kuris yra linkes energija nukreipti j
vidy, o ne j aplinka kaip tai daro auksta ekstraversija pasiZymintys zmonés.

e Atvirumas patiréiai. Yra apibiidinamas kaip gebé¢jimas intelektualiai ir kiirybiSkai (net
filosofiskai) mastyti ir prisitaikyti prie situacijos, taip pat, jie yra link¢ dométis vidiniais ir
iSoriniais i§gyvenimais. Jiems bidinga laki vaizduoté. Zmonés, kurie pasizymi mazai isreik$tu
atvirumu patirciai yra laikomi senamadiskais, siauresniy paziiiry.

e Sutariamumas. Jis apibtidina zmogaus polinkj bendradarbiauti, gebéjima prisitaikyti ir patikti
kitiems, jsilieti j komanda, kurti malonig aplinka, uZjausti kitus. Zmonéms su mazai isreikstu $iuo
bruozu yra buidingas egocentrizmas, konkuravimas su kitais.

e Samoningumas. Jis apibiidina zmogaus polinkj organizuoti, ryztingumg ir atkakluma bei
gebejimg valdyti savo impulsus. Jeigu Zmogui biidingas Zemas sgmoningumas, jis gali bti linkes
ieSkoti naudos sau, nepaisyti taisykliy, normy.

Jau pats John ir Srivastava (1999), tirdamas asmenybés bruozus, klausé, kaip jie gali lemti zmogaus
elgesj ir jo gyvenimo kokybe. Siai dienai is jo modelis yra vienas i§ pla¢iausiai taikomas tyrimuose,
kurie tyrinéja zmogaus elgesj, psichologinius konstruktus darbo aplinkoje tokius kaip perdegimas (Kim
et al., 2019), darbuotojy efektyvumas (Smidt et al., 2017; Steca, Baretta, Greco, D’ Addario, Monzani
2018), polinkis laikytis taisykliy (Ucho & Terwase, 2016), darbuotojy pasitenkinimas darbu (Bui, 2017;
Guroskaité, 2018), jsitraukimas j darbg (Kuniejtté, 2016), streso jveika (Khan et al., 2012) ir kitais
veiksniais. Toliau apzvelgime keleta atrasty Siy autoriy sgsajy tarp Siy penkiy asmenybiy bruozy ir
darbuotojy tyrimy organizacijose.

NeurotiSkumas. NeurotiSkumas, yra tiesiogiai susij¢s su didesniu pasitenkinimu dirbti uzdaro tipo
biure (Gauronskaité, 2018). Tyrinéjant mokytojy asmenybés bruozus ir jy darbo motyvacijg rasta
tiesioginis rySys tarp didesnio neurotiSkumo iSreikStume ir didesnés iSorinés motyvacijos (t.y. jiems

svarbesni iSoriniai motyvatoriai, kaip didesni priedai, socialinés garantijos, kity rodoma pagarba). Kuo

14



didesnis neurotiSkumas, tuo toks mokytojas yra linkes susidurti su motyvacijos trikumu (Kovalcikiené
ir Daukilas, 2018), kuri yra susijusi ir su sumazéjusiu pasitenkinimu darbu (Bui, 2017), kuris susij¢s su
padidéjusia rizika patirti emocinj iSsekima, (Kuniejaté, 2016) ir perdegima (Kim et al., 2019).

Ekstraversija. Sis bruoZas susijes su aukstesne vidine motyvacija (Koval&ikiené ir Daukilas,
2018), didesniu jsitraukimu j darbg (Kuniejate, 2016), pasitenkinimu darbu (Judge, 2002; Therasa, 2015),
geresniu savo rezultaty vertinimu, su bendros socializacijos organizacijoje, mokymy perspektyvy
vertinimu (Januskaité, 2011), ji pasizymi didesne vidine darna (Kase, Ueno, Oishi, 2018).

Atvirumas patiréiai. Sportininkai, kurie pasizymi ryskiu atvirumui patyrimui yra labiau linke
rinktis individualig sporto $akg (Steca et.a al., 2018). Aukstgjj iSsilavinimg, turintiems darbuotojams,
biidingas didesnis atvirumas patir¢iai (Gauronskaite, 2018). Tyrimas parode, kad atvirumas patirciai ir
aukstas vidinis kontrolés lokusas turi teigiamg jtaka psichologiniu atsparumui (Farradinna, 2019). Taip
pat, Sis bruozas yra susij¢s su stipresne vidine motyvacija (Koval¢ikiené ir Daukilas, 2018), didesniu
pasitenkinimu darbu (Bui, 2017), savo pastangy vertinimu (Januskaité, 2011).

Samoningumas. Vadovaujantj darbg dirbantys darbuotojai pasizymi didesniu sagmoningumu
(Gauronskaité, 2018), su stipresne vidine motyvacija (Koval¢ikiené ir Daukilas, 2018), didesniu
pasitenkinimu darbu (Therasa, 2015; Bui, 2017), su supratimu apie organizacijos funkcionavima
(Januskaite, 2011). Tokie Zmonés yra linke palankesniam savo atliekamo darbo vertinimui (Januskaite,
2011), priimti efektyvesnius sprendimus (Ambrulaitiené, 2018), taaip pat, pastebétas tokj zmoniy
polinkis j perfekcionizma (Stricker, Buecker, Schneider, Preckel, F., 2019). Daukilas (2016),
tyrinédamas mokytojy asmenybés bruozus su mokymo efektyvumu, atrado, kad Sia asmenybés savybe
pasizymintys mokytojai buvo sékmingesni taikant virtualias mokymosi priemones savo darbe.

Sutariamumas. Skatina zmogy bendradarbiauti, bati empatisku. Sis asmenybés bruoZas yra
susije¢s su zmogaus polinkiu laikytis taisykliy (Ucho & Terwase, 2016), su vidine motyvacija dirbti (kai
kyla noras mokyti dél pacio veiksmo, dél noro pasidalinti ziniomis ir t.t.) (Koval¢ikiené ir Daukilas,
2018), didesniu pasitenkinimu darbu (Bui, 2017), didesniu jsitraukimu j darbg (Kuniejtte, 2016), su
supratimo ir kolegy paramos vertinimu (JanuSkaité, 2011). Tokie mokytojai yra labiau emociskai
stabilesni, ramesni ir jiems buidinga efektyvesné komunikacija darbe (Daukilas, 2016).

Apibendrinus, matome, asmenybés savybés yra susijusios su darbuotojy elgesiu, gali ji
prognozuoti, taip pat, jos gali prognozuoti ir kitus psichologinius konstruktus (motyvacija, gébéjimu
bendradarbiauti, jveikti stresg ir t.t.), kurie yra svarbiis norint uztikrinti visavert] ir subalansuotg
gyvenimg. Pazinant savo darbuotojus, galima juos nukreipti ir skirti jiems skirtingas uzduotis, formuoti

karjeros tikslus bei taip skatinant darbuotojo lojaluma ir didesnj pasitenkinimg darbu bei visa
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organziacija. Dar vienas asmenybe apibiidinantis, o daznai ir priskiriamas asmenybés bruozas yra

kontrolés lokusas.

1.2. Darbo kontrolés lokuso teoriné samprata ir tyrimy apzvalga

Kontrolés lokuso sgvoka pristaté Rotter (1966) (angl. Locus of Control, sutrump. LOC) kaip
pagrindinj savo socialinio iSmokimo teorijos konstruktg. Ji jj apibrézé kaip asmenybés bruoza, kuris
apibiidina zmogus biiseng apdovanojimo, pasisekimo momentu. Autor¢ isskiria dvi galimas reakcijas:
1) zmogus jauciasi nusipelngs apdovanojimo, pagyrimo ir pasiekta rezultatg priskiria sau, teigdamas, kad
savo jdétoms pastangoms (vidinis resursas) jis jj pasieké; 2) ar pasiekta rezultatg Zzmogus aiskina kaip
palankiai susiklos¢iusioms aplinkybémis (iSorinés jégos). Toks poziliris lemia Zmogaus motyvacijg ir
gebéjimg pasiekti norimo rezultato (Neo, 1988). Kiekvienam zmogui yra buidingas arba vidinis arba
iSorinis kontrolés lokusas. Manoma, kad kontrolés lokusas yra pakankamai stabilus asmenybés
konstruktas, taciau jis gali bati kisti (bati iSoriniu arba vidiniu) nuo situacijos (Rotter, 1966), taigi
kontrolés lokusas gali buti laikomas daugialypiu konstruktu, kuriuo remiantis Zmonés skiriasi
jsitikinimais apie gyvenimo kontroliuojamas sritis.

Spector (1988) pirmasis pristaté darbo kontrolés lokuso sgvoka (angl. Work Locus of Control,
Sutrump. WLOC). Si skalé, anot autoriaus, apibiidina darbuotojo vidinj supratima kiek nuo jo dedamy
pastangy priklauso jam paskirtos darbo uzduoties rezultatas. Kai darbuotojas supranta, kad rezultatas
atliekant uzduotj priklauso tik nuo jo jdedamy pastangy ir atkaklumo jgyvendinant jg, pas ji dominuoja
vidinis kontrolés lokusas. Tuo tarpu, jeigu darbuotojas jaucia, kad pasiekus rezultata jam pad¢jo
aplinkiniai kintamieji, kaip tinkamas laikas, vieta, pas ji dominuoja iSorinis kontrolés lokusas. Taigi, $i
sgvoka apibiidina ir leidzia nuspéti, kaip darbuotojas bus linkgs elgtis darbo vietoje (Spector &
O’Connell, 1994). Kadangi jis veikia darbuotojo elgesj organizacijoje pakankamai placiame spektre
(Spector, 1988): su motyvacija dirbti (Zigarmi, Galloway, Roberts, 2016; Kalil et al., 2019), jsitraukimui
j darbg (Hegarty, 2015), pasitenkinimu darbu (Spector, Cooper, Sanchez, O’Driscoll, Sparks 2002; EI-
Kassar, 2018; Hung, Lee, Lee, 2018), jsipareigojimu organizacijai (Macon, 2010), siekimu karjeros
(Smidtetal., 2017), pasitikéjimu savimi (Campagna, Wilson, Callahan, Jason, Wilson, 2015), su i§¢jimu
i$§ darbo (Triplett, et. al., 2017), efektyvesne streso jveika (Popoola, 2015; Karkoulin, Srour, Sinan, 2016;
Pietz, 2019), psichologiniu atsparumu (Farradinna, 2019), efektyvesniu darbo-seimos balanso palaikymu
(Bano et al., 2020). Darbuotojai su vidiniu darbo kontrolés lokusu yra dazniau linke imtis asmeninés
iniciatyvos (Igbaakaa, J.A., 2019), labiau link¢ dalintis savo ziniomis, informacija (Cleveland & Ellis,
2015).
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Darbuotojai pasizymintys vidiniu kontrolés lokusu yra linke maziau patirti streso poky¢iy, darbo
metu (Perel, 2015; Lott, 2016). Tai gali buti nulemta tuo, kad Zmonés, kuriems yra buidingas vidinis
kontrolés lokusas yra linke priimti iSkilusius sunkumus ir klititis kaip i$8tkius, kuriuos reikia jveikti, o
toks pozitiris padeda kitaip pazvelgti j susiklos¢iusig situacija (Farradinna, 2019). Tokie darbuotojai yra
Zzymiau daZniau linke i$sakyti kitiems iSkilusius nesutarimus (Kassing & Avtgis, 2009) bei tai prideda
prie efektyvesnio darbo-seimos balanso palaikymo (Wang et al., 2010; Bano et al., 2020). Visus Siuos
rezultatus galima paaiskinti tuo, kad suvokdamas savo dedamy pastangy naudg tiesioginiam darbo
rezultatui, stengiesi pasiekti gery rezultaty, kurie lydi link sékmés darbe.

Vidinis kontrolés lokusas gali turéti ir neigiamy padariniy darbuotojams. Stanescu ir Mohorea
(2016) savo tyrime atrado rysj tarp vidinio kontrolés lokuso ir Makevelizmas (paremta principu ,,tikslas
pateisina priemones, polinkis  cinizmg, pragmatizma, emocinj nutolimg, taciau tuo paciu metu tokiam
elgesiui biidingi geri organizaciniai jgiidZiai ir strateginis mastymas), kuo labiau pas zmogy iSreikstas
vidinis kontrolés lokusas, tuo jis gali biiti labiau linkes elgtis remiantis makevelizmu.

Kalbant apie darbuotojus, kurie pasizymi iSoriniu kontrolés lokusu, jie yra linke manyti, kad
viskas priklauso nuo palankiai susiklosCiusiy aplinkybiy ir kity, nepriklausomai nuo jy paciy jdéty
pastangy. Tyrimai rodo, kad tokie Zzmonés yra link¢ j darbo vietg zitiréti pesimistiskiau (Benjami, 2015),
jiems budingi prastesni darbo rezultatai (Hadlingthon, 2016; Mulki, 2019), kadangi suvokiama ribota
galimybé keisti aplinkybes, skatina vengti prisiimti atsakomybe uz rezultatus (Fitzgerald & Clark, 2013),
tai skatina nepasitikéjimg savimi, kuris veda prie to, kad jie dazniau nesiekia Zengti karjeros keliu
(Fitzgerald & Clark, 2013). Jie vengia tarpasmeniniy santykiy darbe (Cleveland & Ellis, 2015), bei
dazniau stringa spresdami problemas, jie daZniau yra linke nutyléti patiriamus nesutarimus (Kassing &
Avtgis, 2009) bei pras¢iau susidoroja su stresu (Wang ir kt, 2010). Visi Sie veiksniai skatina jy mazesnj
jsipareigojima organizacijai (Perel, 2015; Minibas-Poussard, Le Roy, Erkmen, 2017; Igbaakaa, 2019) ir
jaustis psichologiskai nesaugiu Triplett ir kt. (2017).

Tokiems darbuotojams gresia didesné tikimybé patirti perdegima (emocinis ir fizinis i§sekimas,
kuris atsiranda ilgg laikg biinant pastoviame strese, jtampoje) (Wilski, Chmielewski, Tomczak, 2015),
jiems sunkiau pavyksta susidoroti su stresu, kadangi iSorinj darbo kontrolés lokusa turintiems Zmonéms
yra budingas j emocijas orientuota streso jveikos strategijos taikymas (tokiu biidu, démesys nukreipiamas
1 fantazavima, kas biity, jeigu biity...remiantis patirtomis emocijomis), o tai skatina ne spresti problema,
o suktis emociniame rate, kuris vargina ir sekina darbuotojg.

Dar vienas jdomus atradimas buvo atliktas Zigarni ir jo kolegy (2016), kuris rado ry$}, kad iSorinis

kontrolés lokusas yra susijgs su obsesine aistra darbui (obsesinis elgesys- toks elgesys, kuriam biidingi
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manijos elementai, be perstojo galvoja apie darg, negali be jo, savotiSka priklausomybé nuo darbo).
Reikia pastebéti, kad Mulki ir kt. (2018) atliktas tyrimas parodé, kad suvoktas etiSkas organizacijos
klimatas slopina iSorinio kontrolés lokuso neigiama poveik] ir paskatina siekti geresniy darbo rezultaty.
Norint labiau jgalinti darbuotojus, kurie turi iSorinj darbo kontrolés lokusa, rekomenduojama jiems
patiems leisti kontroliuoti savo darbo uzduotis (Miller, 2015).

Taip pat, Topuzovska Latkovijk ir kt. (2017) tyrinédami Makedonijos nedirbantj jaunimg atrado,
kad Zmonéms buvo biidingas ambivalentiSkumas (tiek vidinis tiek iSorinis kontrolés lokusas
priklausomai nuo situacijos), kuris pasireiské tuo, kad jie teigiamus jy gyvenime vykstanc¢ius dalykus
priskyré savo paciy nuopelnui, o praeities nes€ékmes aiskino kaip blogai susiklosCiusiu likimu arba
priskirdavo kity zmoniy padarytoms klaidomis.

Darbo kontrolés lokusas yra placiai tyrinéjamas tarp darbuotojy ir jvairiausiy psichologiniy
veiksniy, susijusiy su darbu. Tyriné¢jamas ir tiesioginis darbo kontrolés lokuso poveikis kitiems
konstruktams, tiek ir jo kaip moderatoriaus poveikis, kity konstrukty sgveikai. Tyrinédami darbo
kontrolés lokuso kaip mediatoriaus poveikj pasitenkinimu darbu ir organizaciniu jsipareigojimui,
Chhabra ir Mohanty, (2013) savo tyrimu patvirtino, kad vidinis darbo kontrolés lokusas yra tiesiogiai
susijes su patiriamu pasitenkinimu darbu ir didesniu organizaciniu jsipareigojimu bei sudarant
prognostinj modelj darbo kontrolés lokusas sustiprino sgsajas tarp kintamyjy.

Bano su kolegomis (2020) tyrinéjo darbo kontrolés lokusg kaip moderatoriy tarp darbo
pasitenkinimo ir darbo-Seimos balanso, bei savo tyrime patvirtino atrastas sgsajas tarp vidinio darbo

kontrolés lokuso ir $iy kintamyjy.

Apibendrinus literatiirg ir tyrimus darbo kontrolés lokuso tematika, matosi, kad jis yra svarbus
kintamasis, kuris prognozuoja tam tikrg Zmogaus elgesj, jo tipines reakcijas. Dazniausiai darbo kontrolés
lokusas yra tyrin¢jamas kaip mediatorius (tarpininkas, kuris sustiprina rysj tarp kity kintamyjy).
Analizuojant tyrimus, matosi ryski tendencija, kad vidinis kontrolés lokusas (suvokimas, kad galutinis
veiklos rezultatas priklauso nuo tavo paties jdéty pastangy) lemia didesnj darbuotojy jsitraukima,
jgalinima, jy efektyvumg. Kai iSorinis darbo kontrolés lokusas (suvokimas, kad tavo veiklos rezultatas
labiau priklauso nuo tinkamai susiklos¢iusiy aplinkybiy nei nuo taves) yra susijes su padidinta darbuotojo
rizika patirti perdegimg. Taigi jsivertinus $j kintamajj asmens elgesiui galima prognozuoti ir jo daromag
itaka skirtingoms organizacijos klimato dimensijoms. Vienas i§ svarbiausiy atradimy yra tai, kad nors ir
manoma, kad kontrolés lokusas yra pakankamai pastovus konstruktas, jis gali kazkiek kisti priklausomai

nuo aplinkybiy.
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1.3. Teoriné organizacijos klimato samprata

Psichologinio klimato sgvokos pradininkas yra laikomas gestaltinés (kreipiamas didelis démesys
asmenybés augimui santykyje su Kkitais, jo elgesiui, reagavimo buidams, Sie aspektai yra dazniausiai
tyrin¢jami) krypties psichologas K. Levinas, kuris yra ,lauko teorijos kiiréjas. Si teorija teigia, kad
asmuo yra tam tikros sistemos (lauko) dalis visa gyvenima, biitent $ios aplinkybés ir lemia Zzmogaus
elges] kartu sgveikaudamos su asmenybés bruozais. Organizacija galima laikyti dar vienu ,lauku‘
kuriame zmogus praleidzig didzigja dalj savo aktyvaus laiko ir yra veikiamas jos atmosferos.

Vienas i§ organizacijos (organizacijos) klimato apibrézimy teigia, kad organizacijos klimatas yra
psichologiniy veiksniy visuma, kuri apibudina, atspindi suvokiamg darbuotojo savijautg darbo vietoje.
Sj apibrézima galima papildyti psichologinio organizacijos klimato apibrézimu pasiilytu Rekrasiate-
Balsiene (2006), kad tai - visuma psichologiniy salygy, itakojanciy efektyvig gruping veikla, darbuotojy
produktyvuma, asmenybés raidg ir kitus veiksnius. Organizacijos klimatas yra pakankamai pastovi ir
unikali organizacijos savybé, kurig norint pakeisti, reikéty dideliy pokyCiy apimanciy didziaja dalj
organizacijos aspekty.

Neatskiriama jo dalis yra Zmonés, kurie atneSa savo asmenybines poziiirio, elgesio kokybes i
organizacijg, tai rodo tyrimai, kurie tyrinéja abipuses sgveikas tarp organizacijos klimato ir darbuotojy
sgveikos (produktyvumo, jsitraukimo j organizacijg (Spink et. al., 2017; Haley et al., 2019) perdegima
(Eisee, 2015), suvokiamas patycias, psichologinj jgalinimg (Wang, Zhang & Jackson, 2013; Einarsen,
2016) ir t.t.). Kad organizacijos klimatas yra svarbus veiksnys, lemiantis darbuotojy norg pasilikti ar iSeiti
i§ jmonés (Cheng, 2016; Woon, 2017; El-Kassar, 2018; Hung et al., 2018).

Organizacijas tyrinéjantys autoriai i$skiria kelis organizacijos tipus, taip orientuodamiesi j viena,
kelis organizacijos aspektus, pvz., etinis klimatas - paremtas bendru darbuotojy teisingo elgesio, normy
suvokimu, strukttirinis klimatas- objektyviis organizacijos struktiiros ypatumai, interaktyvusis klimatas-
orientuojasi | tarpusavio socialines darbuotojy sgveikas, kolektyvinis, moralinis klimatas ir kt. Tai tik
pabrézia, kad organizacijos klimato tyrinéjimas, gali buti labai jvairiapusis ir atskleisti skirtingus
pozilrius ] organizacijos problemas, trikumus arba privalumus. Taip pat, yra daug skirtingy jrankiy,
kuriuos gali naudoti tyréjai. Organizacija gali biiti tyrinéjama keliais lygiais: individo, grupés (skyriaus,
padalinio) arba visos organizacijos mastu.

Apibendrinus, galima teigti, kad organizacijos klimatas yra ir gali biiti suvokiamas bei tyrinéjamas
labai jvairiais aspektais. Tyrinéti jj yra pakankamai svarbu, nes tai - organizacijos ypatybé, kuri i$skiria

ja 18 kity. Teigiamas klimatas skatina darbuotojy isitraukimg, priklausomumo organizacijai jausma,
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diding produktyvuma, o paciai organizacijai padeda iSlaikyti darbuotojus, kuria lojalig aplinka, gerina

ViS0S organizacijos rezultatus.

1.3.1. Organizacijos klimato modelis ir jo dimensijos
Rekrasiatée-Balsiené  (2006) organizacijos klimata apibtudina kaip pakankamai pastovy
organizacijos konstruktg. Betyrinédama organizacijy klimatg, ji sukiiré savo organizacijos klimato
klausimyng, kurj véliau atlikdama tyrimus su jvairiomis Lietuvos jmonémis, validavo ir sékmingai
pritaiké verslo organizacijoms. Savo modelyje ji iSskyré 8 skales (zr. 3 lent.), kurias véliau papildé dar

dviem: saugumo ir vadovavimas organizacijai.

3 lentelé. Organizacijos klimato dimensijos ir jy aprasymas.

Dimensijos pavadinimas Apibudinimas

Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas,  Kiek darbuotojas yra linkes jdéti pastangy  darbg ir ar tos pastangos yra
skatinimas pastebimos, vertinamos ir papildomai skatinamos.
Tarpusavio santykiai ir pagarba. Kokia yra bendravimo kokybé organizacijoje visais lygiais ir ar vadovai

yra autoritetas darbuotojams.

Organizacijos veiklos lankstumas ir Kaip greitai organizacija prisitaiko prie poky¢iy, naujoviy, ar
inovatyvumas organizacijose veikiancios sistemos yra atnaujinamos, prizitirimos.
Darbuotojy motyvacija Kaip efektyviai yra taikomos motyvacinés priemonés organizacijoje.
Organizacijos tiksly Zinojimas Kiek darbuotojas zino ir supranta organizacijos trumpalaikius/ilgalaikius

tikslus, prioritetus.
Bendradarbiavimas/ komandinis darbas Kiek kolektyvas yra linkes dalintis ziniomis, padéti vieni kitiems.
Didziavimasis organizacija Kiek bendras suvokimas apie organizacija, kurioje dirba, skatina

darbuotoja didziuotis ja.

Darbo organizavimas/ komunikacija Kasdieninio darbo ir uzduo¢iy organizavimo kokybé.
Vadovavimas organizacijai Kaip darbuotojas vertina vadovavimo jmonei efektyvuma.
Saugumas Suvokimas, kiek organizacija suteikia saugumo jausma.

e Darbuotojy veiklos ir pastangy vertinimo skalé apibiidina darbuotojo dedamy pastangy pasiekti
gery darbo rezultaty ir ar tas pastangas kiti vertina. Darbo pareigybés (rolés) aiSkumas ir
saviraiSkos galimybé tiesiogiai siejasi su zaidéjy jdéty pastangy suvokimu siekiant bendro tikslo.
Taip pat, psichologiné prasmé, kurig sieja su komandos psichologiniu klimatu yra tiesiogiai

susijusi su jdedamomis pastangomis zaidimo metu (Spink, et al. 2017).
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e Tarpusavio santykiy ir pagarbos bei bendradarbiavimo ir komandinio darbo skalés apibiidina,
kokia yra bendravimo kokybé su kitais darbuotojais, vadovais, taip pat, ar yra laikomasi formaliy
darbo santykiy palaikymo taisykliy. Profesionalus bendravimas yra susijes su darbuotojy
igalinimu organizacijoje (Wang et al., 2013).

e Organizacijos lankstumas ir inovatyvumas. Darbuotojy jtraukimas j organizacijoje vykstancius
procesus lemia lengvesn]j organizacijos pokycio igyvendinimg (Rekrasiiité-Balsieng, 2005).

e Darbuotojy motyvacija. Organizacijos klimatas yra tarpininkas tarp savanoryste grjstos
motyvacijos ir pasitenkinimo veikla (Rekrasiaté-Balsiené, 2006).

e Didziavimasis organizacija. Kuo darbuotojai teigiamai vertina organizacijg ir jos klimata, tuo jie
yra linke labiau save identifikuoti su visa organizacija, o tai tiesiogiai susij¢ su pasitikéjimo
savimi did¢jimu ir atvirk$ciai, kuo darbuotojas yra linkes labiau pasitikéti organizacija, tuo jis
teigiamai vertina organizacijos klimata (Willis, Reunolds, Lee, 2019).

e Darbo organizavimas. Tinkama priimami sprendimai organizacijoje, skatina darbuotojy
pasitikéjimg organizacija (Wang et al., 2013; Spink et al. , 2017).

e Vadovavimas organizacijai. Palaikomasis vadovavimas skatina darbuotojy pasitikéjimag

organizacija (Wang et al., 2013; Spink et al., 2017).

Apibendrinant, organizacijos klimatas yra kompleksinis subjektyvus konstruktas, kurj tyréjai
skaido j smulkesnes skales, kurias tyrinéja atskirai, ieSko jvairiausiy sgsajy su organizacijoje vykstanciais
procesais, ] kuriuos jtraukti patys darbuotojai. Organizacijos klimatas per jvairius kintamuosius veikia

darbuotojg ir darbuotojy grupes, jy emocijas, jausmus, elges;.

1.4. Darbuotojy asmenybés bruozy ir darbo kontrolés lokuso sasajos su
suvokiamu organizacijos klimatu

Apibendrinus literatiirag matome, kad visy trijy kintamyjy: organizacijos klimato skaliy, asmenybés
bruozy ir darbo kontrolés lokuso sgsajos su tais paciais procesais yra tyrin¢jamos, taciau kaip gi Sie
konstruktai sgveikauja tarpusavyje. Toliau apzvelgsime tyrimy kryptis ir rezultatus apie Siy kintamyjy
sgveikas.

Organizacijos klimatas yra visuma psichologiniy veiksniy, kurie atspindi bendra darbuotojy
Savijautg organizacijoje. Jis apima tokius darbuotojy suvokiamus dalykus kaip organizacijos kultira,

tarpusavio bendravimo, pagarbos svarbg, zinojimg organizacijos tikslus, buvimg patenkintu darbo
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organizavimo ir vadovavimu jmone ir t.t. Hong ir Kaur (2008), Haley ir kt.(2019) savo tyrimai patvirtino,
kad teigiamai suvokiamas organizacijos klimatas lemia maZesnj organizacija paliekanc¢iy darbuotojy
kiekj, bei formuoja teigiama darbuotojy poziiirj j darba, kuris skatina didesni jy jsitraukima, o tai veda
prie geresniy darbo rezultaty (Spink et al., 2017) ir stipresni jau¢iamo jsipareigojimo organizacijai
(Rekrasiaté-Balsiené, 2005; Theresa, 2015). Taigi organizacijos klimatas jau yra iSvestinis rezultatas
tarpusavyje saveikaujanciy tokiy veiksniy kaip darbuotojy asmenybés, elgesys, organizacijos vertybiy,
kultdiros ir t.t.

Asmenybés bruozai yra pakankamai pastoviis ir ilgalaikiai Zzmogaus elgesj prognozuojantys matai,
o tai ypaC svarbu atrankos procese bandant atrinkti darbuotoja geriausiai tinkantj ir pasiZymintj
reikiamomis ziniomis ir savybémis, kad darbas biity atliktas tinkamai. Véliau darbe, zinant Zmogaus
asmenybe, galima jo stiprybes nukreipti tinkama linkme, pvz. Kuniejuté (2016) savo tyrime rado sasajas
su iSreikSta darbuotojy ekstraversija ir sutariamumu bei didesniu jsitraukimu j darba, taip pat Siomis
savybémis pasizymintiems darbuotojams yra linke reciau patirti emocinj i$sekimg (Khan et al., 2012).
Januskaité (2011), rado rysj tarp darbuotojy, kurie turi stipriau iSreiksta ekstravertiSkuma, sgmoningumag
ir sutariamumg, ir palankesniu savo darbo vertinimu. Asmenybés bruozy sasajas ir jtakg suvokiamam
organizacijos klimatui jvairiausiais aspektais tyringjo ir Kiti Lietuvos ir uzsienio tyréjai (Januskaité, 2011;
Kuniejute, 2016; Ucho & Terwase, 2016; Bui, 2017; Smidt et al., 2017; Koval¢ikiené ir Daukilas, 2018).

Dar vienas veiksnys, kuris gali prognozuoti darbuotojy elgesj yra darbo kontrolés lokusas, kuris
apibréziamas, kaip tikejimas, kiek gali kontroliuoti gautg rezultata, t.y. jeigu tiki, kad pasiekta sekmé yra
tavo jdéty pastangy rezultatas- tau biidingas yra vidinis kontrolés lokusas, jeigu manai, kad tau pasiseke
dél aplinkiniy jégy- tai biidingas iSorinis kontrolés lokusas. Igbaakaa su kolegomis (2019) savo tyrime
atskleide, kad darbuotojams, kuriems biidingas iSorinis kontrolés lokusas yra linke maZiau jsipareigoti
organizacijai, nei darbuotojai pasiZymintys vidiniu kontrolés lokusu. Vidinis darbo kontrolés yra susijes
su didesniu pasitenkinimu darbu (Chabbra ir Mohanty, 2016), jsitraukimu j darbg (Popoola, 2015). Yra
ir daugiau tyrimy, kurie tyrin¢jo darbo kontrolés lokuso sasajas, daromg poveikj suvokiamam
organizacijos Klimatu ir poveikj skirtingoms jo dimensijomis (Cheng, 2016; Thurnipseed, 2017; EI-
Kassar, 2018; Hung et al., 2018; Farradinna, Tengku, Azmansyah, 2019; Pietz, 2019; Bano et al., 2020).
Darbo kontrolés lokusas yra pakankamai pastovus, konstruktas, galbut dél to yra tiriamas kaip
moderatorius tarp kity psichologiniy konstrukty (Cleveland & Ellis, 2015; Chhabrra & Mohanty, 2016,
Minubus-Poussard, 2017; Mulki, 2019). Hegarty (2015) savo tyrime atrado rysj, kad darbo kontrolés
lokusas moderuoja darbuotojy saviveiksmingumo suvokima, ir taip Sie du veiksniai gali prognozuoti

darbuotojo patiriamo streso lygj.
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Kai tuo tarpu darbo kontrolés lokuso ir asmenybés bruozy sgsajas tyrinéjo (Benjami, 2015; Lott,
2016; Stanescu & Mohorea 2016; Ucho & Terwase, 2016; Farradinna et al., 2019; Kalil et al., 2019).
Tiesa, tiesioginio rySio tarp asmenybés bruozy ir darbo kontrolés lokuso, Sie tyréjai nerasdavo, galbut
del to kai kuriuos tyrimuose darbo kontrolés lokusas, arba tiesiog kontrolés lokusas yra jvardijamas kaip
vienas 1§ asmenybeés bruozy. Dél dazniau tyréjai tyrin¢ja darbo kontrolés lokusg ir asmenybés bruozus
kaip moderatorius prognozuojant Kitus psichologinius reiskinius. Nadi & Aghanouri (2017) atrado, kad
darbo kontrolés lokusas su suvokiamu teisingumu gali veikti kaip moderatorius sustiprinant asmenybés
bruozy poveikj darbuotojy organizaciniu elgesiui. Franzen (2018), tyrin¢jo kaip ekstraversija ir darbo
kontrolés lokusas gali prognozuoti darbuotojy patiriamg streso lygj dirbant atviruose ir uzdaruose
ofisuose, nerado s3sajy tarp patiriamo streso ir ekstraversijos, taciau atrado rysj tarp darbo kontrolés
lokuso su suvokiamu stresu.

Kaip matome, tarp visy kintamyjy viduje yra tyrinéjamos sasajos, kiek maziau yra iStirtos
asmenybés bruozy ir darbo kontrolés sgsajos. Tyrimai atskleidzia sasajas tarp dviejy i8 trijy kintamyjy
saveikos, tad kyla klausimas, kas stipriau veikia suvokiamg organizacijos klimatg, asmenybés bruozai ar
darbo kontrolés lokusas. Ar gali nors vienas i§ jy prognozuoti tai, kaip darbuotojai bus linke vertinti
organizacijos klimata? Remiantis literatiiros analize, daroma prielaida, kad darbo kontrolés lokusas kartu

su asmenybés bruozais gali prognozuoti suvokiamo organizacijos klimato vertinima (Zr. 1 pav.).

Gy
R

1 pav. Teorinis sqsajy tarp asmenybés bruozy, darbo kontrolés lokuso ir suvokiamo

organizacijos klimato modelis.
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1.5. Tyrimo problema, tikslas ir uZdaviniai

Tyrimo problema. Analizuojant Lietuvos ir uzsienio mokslininky darbus, rasta pakankamai
nemazai straipsniy, kurie apjungia du i$ trijy Siame darbe analizuojamy kintamuyjy, t.y. darbo kontrolés
lokusg ir asmenybés bruozy sgsajas tyrinéjo (Farradinna, 2019; Kalil, Abd-Elrhaman, Sliman, 2019),
asmenybeés bruozy sgsajas ir jtaka suvokiamam organizacijos klimatui jvairiausiais aspektais tyrin¢jo (;
Bui, 2017; Smidt, Kammermeyer, Roux, Theisen, Weber, 2017; Kuniejite, 2016), darbo kontrolés lokusa
su organizacijos klimatu (Farradinna, 2019; Bano, Kausar, Riaz, Khan, 2020). Taciau tyrimy, kurie
tyrinéty $iy trijy kintamyjy sgsajas nepavyko rasti, tad Siuo tyrimu, bty galima paskatinti naujas tyrimy
kryptis. Taip pat, Lietuvos tyréjai beveik nenaudoja savo tyrimuose darbo kontrolés lokuso kaip
kintamojo, nors uzsienio tyrimuose, darbo kontrolés lokusas yra pakankamai daznai tyrinéjamas kaip
moderatorius tarp darbuotojo ir kity psichologiniy veiksniy. Siuo tyrimu nustatysime, kas geriau
prognozuoja geresnj suvokiamg organizacijos klimato vertinima, ar asmenybés bruozai ar darbo
kontrolés lokusas.

Tyrimo tikslas. Nustatyti sgsajas tarp darbuotojy asmenybés bruozy, darbo kontrolés lokuso ir
suvokiamo organizacijos klimato.

Tyrimo objektas. Asmenybés bruozy, darbo kontrolés lokuso sgsajos su suvokiamu organizacijos
Klimatu.

Tyrimo uzdaviniai.
1. Nustatyti, sgsajas tarp asmenybés bruozy (neurotiSkumo, ekstraversijos, atvirumo patirciai,
sagmoningumo ir sutariamumo), darbo kontrolés lokuso, suvokiamo organizacijos klimato skaliy
(darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo bei skatinimo, tarpusavio santykiy ir pagarbos,
organizacijos veiklos lankstumo ir inovatyvumo, darbuotojy motyvacijos, organizacijos tiksly
Zinojimo, bendradarbiavimo/ komandinio darbo, didZiavimosi organizacija, darbo organizavimo/
komunikacijos, vadovavimo organizacijai, saugumo) ir sociodemografiniy veiksniy (amziaus, lyties,
organizacijos tipo, organizacijos veiklos srities, darbo trukmés organizacijoje, ar turi pavaldiniy)
tirtoje imtyje.
Nustatyti, asmenybés bruozy sgsajas su darbo kontrolés lokusu.
Nustatyti, darbuotojy asmenybés bruozy sasajas koreliuoja su suvokiamu organizacijos klimatu.

Nustatyti, darbo kontrolés lokuso sgsajas su suvokiamu organizacijos klimatu.

o~ w0

Nustatyti, ar asmenybés bruozai ir darbo kontrolés lokusas leidzia prognozuoti darbuotojy

suvokiamg organizacijos klimato vertinimga.
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2.  TYRIMO METODIKA

Tyrimo metodikos ir ju pasirinkimo teorinis pagrindimas. Buvo sudaryta anketa i$ keturiy
daliy, i8 viso 96 klausimy (Zr. A priedas), i§ kuriy 44 klausimai i$ Didziojo asmenybés bruozy (angl. Big
Five Inventory, sutrump. BFI), 16 klausimai i§ darbo kontrolés lokuso skalés (angl. Work Locus of
Control, sutrump. WLOC), 29 klausimai i§ Organizacijos klimato klausimyno (R. Rekrasitité- Balsiené,
2006) ir 7 klausimai, skirti surinkti sociodemografinius veiksnius apie tyrimo dalyvius. Sudarytas
klausimynas buvo patalpintas j apklausa.lt interneting svetaing. Si svetainé buvo pasirinkta dél to, kad
gautus duomenis galima iSkart patogiai eksportuoti | SPSS 17 (Statistical Package of Social Sciences)
programa, su kuria ir buvo atlikti tolimesni skai¢iavimai ir analizé. Anketas rasite priede (Zr. Priedas 1).
Duomenims apdoroti buvo naudojamas ir Microsoft Excell. Toliau atskirai apzvelgsime teorinius $iy

klausimyny pasirinkimo aspektus bei placiau susipazinsime su klausimyny struktiira.

DidZiojo penketo asmenybés bruozy klausimynas (angl. Big Five Inventory, sutrump. BFI).
Metodika sukiiré autoriai O.P. John ir S. Srivastava 1999 m. Klausimyng atnaujino 2008 m. pagrindinis
jo autorius O. P. John, L. P. Naumann ir C. J. Soto. Jis yra laisvai prieinamas internete
(https://www.ocf.berkeley.edu/~johnlab/bfi.ntm) ir autorius yra daves leidimg nemokamai naudoti
metodika nekomerciniais tikslais, ta¢iau mainais autorius praso su juo pasidalinti tyrimo duomenimis.
UzpildZius kontakting anketa, yra suteikiama galimybe prieiti prie Sios skalés vertimy kitomis kalbomis,
parsisiysti raktus ir papildoma medziagg. Klausimynas vertina penkis asmenybés bruozus: neurotiSkuma,
ekstraversijg, atvirumg patir¢iai, sgmoninguma (sgZiningumg) ir sutariamuma (zr. 4 lent.).

Ji sudaro 44 teiginiai, kuriuos jvertinti naudojama Likerto penkiy baly skalé: 1 — ,,Visiskai nesutinku, 2
—,.I§ dalies nesutinku, 3 —,,Nei sutinku, nei nesutinku, 4 — ,,I§ dalies sutinku, o 5 —,,Visi8kai sutinku.

AnalogiSkai kiekvienam atsakymui buvo priskiriamas konkretus tasky kiekis nuo 1-6 (nuo ,,Visiskai
nesutinku iki ,,Visiskai sutinku). Sioje skaléje taip pat yra 16 atvirkstiniy teiginiy (t.y. 2, 6, 8, 9, 12, 18,
21,23,24,27,31, 34, 35, 37, 41, 43), kuriy reikSmes pries atliekant analizg reikia perrasyti, pavyzdziui,
jeigu respondentas jvertindamas teiginj pasirinko ,IS dalies sutinku, kurio vert¢ yra 4 balai, po

pervertimo, Sis atsakymas tampa lygus 2.
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4 lentelé. Didziojo asmenybés penketo (angl. Big Five Inventory) klausimyno skalés ir jiems priskiriami

teiginiai.
Asmenybés Teiginiy Teiginiy pavyzdys
bruozas kiekis

»Mano nuotaikos gali greitai keistis.
Neurotiskumas 8 »Jtemptose situacijose i§lieku ramus(-i).* (atvirks¢ias teiginys)
,Prislégtas(-a), litdnas(-a).*

,Pilnas(-a) energijos.*
Ekstraversija 8 . Draugiskas(-a) ir mégstantis(-i) bendrauti.
»Kartais drovus(-i) ir suvarzytas(-a).“ (atvirk$cias teiginys)

»originalus(-i), turintis(-i) naujy idéjy.«
. o ,» Leikiu pirmenybe pagal nusistovéjusia tvarkg atlickamam darbui. (atvirkScias
Atvirumas patir¢iai 10 teiginys)

»Meégstu galvoti, Zaisti idéjomis.*
,Patikimas(-a) darbuotojas(-a).«

9 ,Kuriu planus ir juos jvykdau.*
(saziningumas) ,,Linkes(-usi) | tinginyste.* (atvirk§¢ias teiginys)

Samoningumas

,Linkes(-usi) ieSkoti kity kaltés.“ (atvirkstinis teiginys)
Sutariamumas 9 ,HAtidus(-1) ir malonus(-i) beveik visiems.*
,Atidus(-i) ir malonus(-i) beveik visiems.«

Pastaba. Tyrime naudota trumpoji klausimyno versija.

Skaiciuojamas kiekvienos skalés teiginiy suma, kuo ji didesné, tuo Sis bruoZas yra labiau iSreikstas.
Klausimyno patikimumas ir tarpkultirinis pritaikomumas patvirtintas daugeliu tyrimy jvairiose pasaulio
Salyse (Donahue, John, Kentle, 1991; Benet-Martinez, John, 1998; John, Naumann, Soto, 2008; Kairys,
2008) (zr.5 lent.).

S lentelé. Didziojo penketo asmenybés bruozy klausimyno skaliy patikimumo rodikliai lietuviy ir
uzsienio autoriy tyrimuose.

Skalés Koeficientas Cronbach alpha
Sio tyrimo  Januskaité  Simkut¢ Daukilas Kuniejité Gauronskaité Sacco,
duomenys (2011) (2014) (2016) (2016) (2018) Brown
(2018)
Neurotiskumas 0,79 0,63 0,76 0,69 0,82 0,83 0,76
Ekstraversija 0,76 0,69 0,69 0,69 0,86 0,69 0,76
Atvirumas 0,73 0,61 0,62 0,81 0,85 0,58 0,75
patirciai
Samoningumas 0,83 0,72 0,72 0,7 0,82 0,74 0,65
Sutariamumas 0,78 0,79 0,51 0,62 0,64 0,69 0,75

Darbo kontrolés lokusui pamatuoti naudojome laisvai prieinama P. A. Spector (1988) sukurta
darbo kontrolés lokuso sutrumpinta skale WLOC (Work Locus of Control Scale) (ja radome
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https://scales.arabpsychology.com/work-locus-of-control.pdf), uzpildzius anketg ir palikus savo

kontaktinius duomenis, autorius leidzia prieiti ir prie oficialiy skaliy vertimy j kitas kalbas (lietuviskas
vertimas jau buvo pateiktas, tad darbe yra naudojamas jis, papildomy vertimy nebuvo daryta, kaip
nurodyta parsisiystoje skaléje “Translation made by Ustina Fedkovi¢ and Inesa Sakova (English
language specialist)”, tiesa, paciame vertime buvo paliktos gramatinés klaidos, kurios buvo pataisytos
prie$ dedant klausimus j bendra anketg). Palikus kontaktinius duomenis buvo galima prieiti ir prie
platesnés informacijos apie pacig skale, jos sudarymo istorijg, tyrimus, mainais autorius praso pasidalinti
savo tyrimo duomenimis.

Si skalé, anot jos autoriaus Spector, 1988), gali nustatyti darbuotojo kontrolés lokusa bei numatyti
jo elgesj remiantis juo darbe. Ja matuojami darbuotojo kontrolés lokusu paremti jsitikinimai apie darba,
jo organizavima, karjeros galimybes ir t.t. Klausimyng sudaro 16 teiginiy, jiems jvertinti naudojama
Likerto Se$iy baly skalé: 1- ,,Visiskai nesutinku, 2- ,,Nesutinku, 3- ,,Labiau nesutinku, 4- ,,Labiau sutinku,
5- ,,Sutinku, 6- ,,Visiskai sutinku”. (Vertime buvo pateiktas toks teiginiy sutikimo laipsniy vertimas:
“Visiskai nesutinku”, “Vidutiniskai nesutinku”, “Nesutinku”, “Sutinku”, “VidutiniSkai sutinku”,
“Visiskai sutinku”, ta€iau atsizvelgiant | dazniausiai tyrimuose naudojamas likerto tipo vertinimo skaliy
pavadinimus jos buvo perfrazuotos, nes net pagal orginalg “Vidutiniskai nesutinku’ buvo jvardinta kaip
“Slightly disagree”, kurj galima i$versti kaip “Siek tiek nesutinku”, o tai apibiidina semantiskai silpnesnj
nesutariamumo lygmenj nei “Nesutinku”). Analogiskai kiekvienam atsakymui buvo priskiriamas
konkretus tasky kiekis 1-6 (nuo ,,VisiS8kai nesutinku iki ,,Visiskai sutinku). Teiginiy pavyzdziai:
“Dauguma zmoniy gali daryti savo darbus gerai, jei jdeda pastangy”, “Norint uzdirbti daug pinigy, reikia
pazinoti reikiamus Zmones”, “Pagrindinis skirtumas tarp daug ir mazai uzdirban¢iy Zmoniy yra s€kme”).

Apdorojant duomenis, skai¢iuojama bendra skalés jverciy suma, kuri gali biti kazkur tarp 16-96.
Skal¢ sudaryta taip, kad kuo aukStesné baly suma yra surenkama, tuo Zmogui biidingas iSorinis darbo
kontrolés lokusas. Skal¢je yra 6 atvirkStiniai teiginiai (t.y. 1, 2, 3, 4, 7, 11, 14, 15), kurie priskiriami
vidiniam darbo kontrolés lokusui, dél to jy jverciai turi buti apver¢iami, pavyzdZiui, jeigu respondentas
atsakydamas i 1 kl. Pasirinko atsakymg ,,VisiSkai sutinku, kuris jvertintas buty 6, skai¢iuojant galutinj
ivert], jis perverc¢iamas | 1.

Spector atlikti tyrimai parodé, kad Sios skalés Cronbach alpha svyruoja nuo 0,75-0,85, o tai reiSkia,
kad skalé yra patikima ir validi. Kity uzsienio tyr¢jai naudoje Sig skale savo darbuose gavo panaSius
jvercius: 0,89 (Hegarty, 2015), 0,78 (Karkoulian et al., 2016), 0,84 (Turnipseed, 2017), 0,835
(Hadlington, Popovac, Janicke, Yevseyeva, Airbus, 2018), 0,71 (Grobler & Grobler, 2019), 0,81
(Farradina et al., 2019), 0,89 (Bano et al., 2020). Sio tyrimo apskai¢iuotas Cronbach alfa yra 0,77.
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Organizacinj klimatg tyréme su Rekrasittés — Balsienés sudarytas klausimynu, skirtu verslo
imonéms (2005), kurj pati autoré sukonstravo remdamasi autoriy C. Carnall (1995), V. Muijen (1998),
K. D. Mackenzie (2000 a, b), P. Lok ir J. Crawford (2000) pasiiilyta organizacijos klimato koncepcija.
Pati autor¢ naudojo §j klausimyng tirdama Lietuvos jmones, tai yra pagrindiné priezastis, kodél
pasirinkome jos klausimyna, kadangi jau nebereikia specialios adaptacijos, o ir klausimyno validumas ir
patikimumas jau yra iStirti. Naudotis klausimynu i§ autorés buvo gautas leidimas 2019-03-05, mainais ji
paprasé pasidalinti gautais duomenimis.

Klausimyng sudaro 10 skaliy (Zr. 6 lent.), kurioms jvertinti naudojama Likerto penkiy baly skalé:
1 — , Atitinka, 2 — ,,IS dalies atitinka, 3 — ,,Nei atitinka, nei neatitinka, 4 — ,,I dalies neatitinka, 0 5 —
,Neatitinka. Tirlamyjy praséme jvertinti pateiktus teigiamus mastant apie organizacijg, kurioje dirba.

Kuo mazesnis kiekvienos skalés balas, tuo geriau respondentas vertina ta organizacijos klimato skalg.

6 lentele. Organizacijos klimato anketos teiginiy priskyrimas skalémis.

Organizacijos klimato

Teiginiy Teiginiy pavyzdys

skalés kiekis
Darbuotojy veiklos ir 7 Darbuotojy darbas organizacijoje yra vertinamas pagal aiskiai
pastangy jvertinimas, zinomus kriterijus/standartus.
skatinimas
Darbuotojy atlyginimai atitinka atlickamg darba.
Tarpusavio santykiai ir 5 Darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus, tiesiogiai
pagarba susijusius su darbu.
Vadovai rupinasi savo pavaldiniais.
Organizacijos veiklos 5 Darbo metodai miisy organizacijoje yra nuolatos tobulinami.
lankstumas ir Inovatyvumas
Darbuotojy motyvacija 3 Darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti darba.
Organizacijos tiksly zinojimas 5 Organizacijos veiklos strategija yra pakankamai aiski ir lanksti.
DidZiavimasis organizacija 3 Miisy organizacija yra patikima ir solidi.
Bendradarbiavimas/ 4 Miisy organizacijoje skatinamas komandinis darbas.
komandinis darbas Darbuotojai padeda vieni kitiems, kai to prireikia.
Darbo organizavimas/ 4 AS operatyviai gaunu visg informacija, reikalinga darbui atlikti.
komunikacija Darbuotojai turi su kuo pasikonsultuoti darbo klausimais
Organizacijos vadovavimas 4 Darbuotojai miisy organizacijoje gali kreiptis pagalbos i
vadovus.
Saugumas 2 Miisy organizacijoje darbuotojai jauc¢iasi saugis.
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Siame tyrime Cronbach alpha skaliy jver&iai svyravo nuo 0,717 — 0,913, Lasonienés (2009) tyrime
skaliy patikimumas svyravo 0,614-0,804. Atskiry skaliy jverciai pateikti 13 lenteléje. Apibendrinus,

pasirinktas klausimynas atitinka keliamus patikimumo reikalavimus.

Demografiniai klausimai. Anketoje buvo 7 sociodemografiniai klausimai, kurie padéjo
1$siaiskinti tirilamyjy lytj, amziy, iSsilavinima, darbo stazg jmonéje, organizacijos, kurioje jie dirba, tipa,
bei srit], taip pat, buvo jdétas klausimas apie pavaldiniy turé¢jima.

Tyrimo eiga. Tyrimas buvo atliekamas 2020 m. kovo-balandzio ménesiais (jokio pilotinio tyrimo
nebuvo atlikta). Tyrimo anketa buvo patalpinta portale www.apklausa.lt. Anketos nuoroda buvo
siun¢iama patogiuoju biidu prieinamiems tiriamiesiams, prasant jy pasidalinti anketa su dar bent vienu
draugu. Duomenys buvo renkami aktyviai iki kol surinka 150 ankety, dar buvo palaukta 6 ankety zmoniy,
kurie pranes¢, kad dar nespéjo uzpildyti, bet labai nori uzpildyti. Taip buvo gautos 156 anketos, kuriy
atsakymai ir buvo naudojami analizei.

Tyrimo duomeny apdorojimas. Kiekybiné internetiné anoniminé apklausa, kurig uzpildé
skirtingose organizacijose dirbantys zmonés laikydamiesi pateikty instrukcijy (apklausa.lt puslapyje).
Apklausos metu gauti duomenys tiesiogiai eksportuoti ir apdoroti SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) programine jranga, jos pagalba jie buvo apdorojami, sisteminti ir grafiskai pavaizduoti ir
Microsoft Office Excel programa.

Tyrimo rezultaty pateikimas. Duomenys buvo nagrin¢gjami pagal atskirus uZzdavinius,
pereinant nuo bendresniy temy prie konkretesniy hipoteziy tikrinimo. Duomenys pateikiami darbe
naudojant lenteles, diagramas. Didziojo penketo asmenybés bruozy, darbo kontrolés lokusui ir
organizacinés klimato klausimynai, kuriy skalés buvo vertinamos naudojant Likerto skalé buvo
apskai¢iuojami kiekvieno skalés reik§miy vidurkis (sutrump. Vid.) ir standartiniai nuokrypiai (sutrump.
SN).

Tyrimui buvo naudojami aprasomosios statistikos metodai: aritmetinis vidurkis (Vid.), standartinis
nuokrypis (SN), patikimumo lygmuo, vidurkiy palyginimas, Mann-Whitney U rangy sumy kriterijus
(dviem nepriklausomoms imtims), Kruskal-Wallis kriterijus (kelioms nepriklausomoms imtims).

Tyrimo dalyviai. Tyrimo imtj sudaré 156 skirtingy tipy organizacijose dirbantys zmonés, uzpilde
interneting anoniming¢ apklausa, kuriy amziaus vidurkis 30,1 m. Jauniausiam tyrimo dalyviui buvo 20
m., vyriausiam - 59 metai. Toliau pateikiame tiriamyjy pasiskirstyma pagal kitus sociodemografinius

veiksnius (Zr. 2-7 pav.).
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Tiriamuyju pasiskirstymas pagal lyti

20,40%
31
121 79,60%

= Moterys = Vyrai

2 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal Iytj skaicius ir procentiné israiska.

ir 31, keturi neatsakeé §j klausimg) (Zr. 2 pav.). Pagal iSsilavinima, daugiausiai tiriamyjy yra pabaige
aukstaji universitetinj i$silavinima, jy yra 68,7 proc., maziausiai tik 4 tiriamieji turi profesinj

i§silavinimg (Zr. 3 pav.).

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal iSsilavinimag

14,00%
2 \

1 )
“ 2,70%

4

= Vidurinis

= Profesinis

22 14,70%

= Aukstesnysis (aukStasis
neuniversitetinis)

= AukStasis universitetinis 68,70%

3 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal issilavinimq skaicius ir procentiné israiska.
Kitas sociodemografinis veiksnys yra darbo stazas organizacijoje, didzioji dauguma tiriamyjy,
net 84 proc., dirba dabartinéje organizacijoje maziau nei 5 metus, o tik 4 respondentai dabartinéje

organizacijoje dirba daugiau nei 20 mety (Zr. 4 pav.).

Lyginant pagal lytj, 80 proc. visy respondenty sudaré moterys, o 20 proc. - vyrai (analogiskai 121
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Tiriamyjy pasiskymas pagal darbo staza imonéje

5,30% - 2/0%

8,00%

84,00%

=lki5m. =Nuo6ikilOm. =Nuolliki20m. =Vir§20m.

4 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo stazo trukme jmonéje, skaicius ir procentiné

israiska.

Lyginant respondenty kiekj dirbantj skirtingo tipo jmonése, didzioji dalis- 90 i$ jy dirba privaciame

sektoriuje, o likusieji 60- viesojo sektoriaus jmonése (zr. 5 pav.).

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbg
skirtingu tipy imonése

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

Viesasis Privatus

5 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbq skirtingy tipy jmonése, skaicius.
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Pagal jmonés, organizacijos veiklos sritj didzioji dalis, daugiau nei pus¢, tiriamyjy dirba paslaugy

sektoriuje (63,3 proc.), 0o maziausiai 6 proc. - gamyboje (Zr. 6 pav.), net 17,3 proc. dirba kitame sektoriuje.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal jmonés veikla
6,00%

17,30% ‘

iy, 13,30%
2% 0
20

63,30%
= Gamyba =Prekyba =Paslaugos = Kita

6 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal jmonés veiklg, skaicius ir procentiné israiska.

Paskutinis klausimas buvo skirtas identifikuoti, kiek respondenty savo darbo vietose uzima
vadovaujancias pareigas, tam buvo uzduotas klausimas apie pavaldiniy turéjimg (zr. 7 pav.). 27
respondentai (18 proc.) nurodé, kad turi pavaldiniy darbe, o kiti 123 nurodé, kad neturi jy.

Tiriamyju pasiskirstymas pagal pavaldiniu turéjima
darbe

140
120
100
80
60
40

1IN
0

Turi Neturi

7 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal pavaldiniy turéjimg darbe, skaicius.
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Toliau nagrinésime ir lyginsime rezultatus skirtingose respondenty sociodemografinése grupése.
Kad tai padaryti biity lengviau, apjungsime kai kurias sociodemografinése grupes:

e Vidurinj ir profesinj i$silavinimg turin¢ius respondentus apjungiame j vieng grupe (taip lieka trys
iSsilavinimo grupés: vidurinis, profesinis - 25 Zmonés, auk$tesnysis neuniversitetinis - 22 ir
aukstasis universitetinis - 103).

e [lgesne nei 6 m. patirt] turinCius darbuotojus irgi apjungiame j vieng grupe (taip gauname dvi
grupes: dirbantys iki 5 m., kuriy yra 126, ir dirbantys ilgiau nei 6 m., jy yra 34).

e Gamyboje ir prekyboje dirbancius respondentus, taip pat apjungiame j vieng grupg (taip gauname

vieng grupe, kurioje yra 29 zmonés, kai lieka paslaugy sektorius su 95 ir kita su 26 zmonémis).

3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Bendrosios asmenybés bruozy charakteristikos tirtoje imtyje

Pradedant duomeny analiz¢ buvo skaifiuojamos asmenybés bruozy, darbo kontrolés lokuso ir
suvokiamo organizacijos klimato klausimyny charakteristikos tirtoje imtyje. ApskaiCiavome visy
klausimyny tinkamumg ir vidinj suderinamumo rodiklj, skaliy vidurkius, standartinius nuokrypius,
patikrinome ar gauti duomenys yra iSsidést¢ pagal normalyjj skirstinj bei patikrinome.

Norédami nustatyti respondenty asmenybés bruozus, tyrime buvo naudojamas ,,DidZiojo penketo
asmenybes bruozy klausimynas, kuris parodo, kiek stipriai pas respondentg yra iSreikstos penkios buido
savybés: neurotiSkumas, ekstraversija, atvirumas patir¢iai, sgmoningumas ir sutariamumas.

Pirmiausiai, apskai¢iavome klausimyno tinkamuma ir vidinj suderinamuma, kurj parodo Cronbach
alpha koeficientai kiekvienos skalés (zr. 4 lent.). Visy skaliy jver¢iai yra pakankamai dideli (>0.7), ir tai
reiSkia, kad klausimynas yra patikimas. Kitas etapas, nustatyti ar skaliy duomenys pasiskirsté pagal
normalyjj skirstinj. Tam apskai¢iuojame Kolmogorovo-Smirnovo koeficientai ir jy p (statistinio

reik§mingumo) reikSmés (Zr. 7 lent.) bei kiekvienos skalés vidurkius (vid.).
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7 lentelé. DidZiojo penketo asmenybés bruozy skaliy aprasomoji statistika.

DidZiojo penketo bruozy Vidurkis Standartinis Kolmogorovo-Smirnovo testas
skalés (Vid.) nuokrypis (SN) r p
Neurotiskumas 3,00 0,76 0,080* 0,017
Ekstraversija 3,31 0,67 0,079* 0,018
Atvirumas patiréiai 3,42 0,64 0,126* 0,000
Samoningumas 3,58 0,76 0,061* 0,000
Sutariamumas 3,56 0,68 0,089* 0,004

Pastaba. Statistigkai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazyméti *.

Kaip matome i$ lentelés, visy penkiy skaliy p reikSmés yra statistiSkai reik§Smingos, nes p<0,05,
tai reiSkia, kad asmenybés bruozy skaliy reikSmiy skirstiniai statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo
normaliojo skirstinio, tai reiSkia, kad atliekant tolimesne¢ analiz¢ naudosime ir skai¢iuosime
neparametrinius kriterijus. Kitas zingsnis yra i$siaiSkinti ir palyginti kaip asmenybés bruozai pasiskirsté
tarp respondenty atsizvelgus j skirtingus socialinius-demografinius veiksnius (lytj, amziy, i$silavinima,

darbo staza organizacijoje, organizacijos veiklos kryptj, tipa, ir ar respondentas turi pavaldiniy).

8 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp asmenybés bruoZy ir tiriamyjy amzZiaus.

Asmenybés bruozai

r, p reik§mé AmZius

NeurotiSkumas r -0,299*
p 0,000

Ekstraversija r 0,072
p 0,372

Atvirumas patirc¢iai r 0,021
p 0,797

Samoningumas r -0,038
p 0,640

Sutariamumas r -0,009
p 0,908

Pastaba. Statistiskai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazyméti *.

Kaip matome i§ lentelés (Zr. 8 lent.), yra rastas statistiSkai reikSmingas rySys tarp tiriamyjy
neurotiSkumo ir amziaus (nes p<0,05). Kadangi koreliacijos kryptis yra neigiama (r=-0,299), tai reiskia,
kad kuo tiriamasis yra jaunesnis, tuo jis bus linkes pasiZyméti didesniu neurotiSkumu ir
atvirksciai, kuo darbuotojas vyresnis jis bus turéti maziau iSreiks$ta neurotiSkuma. Tuo tarpu tarpo

kity asmenybés savybiy ir amziaus nebuvo rasta ryS$iy. Apskai¢iuodami rySius su Kitais
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sociodemografiniais veiksniais bus apskai¢iuojami Mann-Whitney U (Mano-Vitnio-Vilkoksono) testas,

kuris taikomas dviem nepriklausomoms imtims, ir Kruskal Wallis (Kraskelo-Voliso) H koeficientas,

kuris taikomas dviem ir daugiau nepriklausomoms imtims ($iuo atveju iSsilavinimo ir organizacijos

veiklos imtims).

9 lentele. DidzZiojo penketo skaliy charakteristikos grupiy aprasomoji statistika skirtingose

sociodemografiniy veiksniy grupése.

Neurotiskumas  Ekstraversija Al;[;/i;’:ér;?s Sqmr?gsngu' Sutariamumas
Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN
Moterys 305 071 338 06l 352 050 375 060 366 0,56
2 Vyrai 284 08 303 08 312 080 310 084 332 0,74
n U 1651,000 1427,000% 1258,500* 954,000* 1298,500*
p 0,304 0,040 0,005 0,000 0,008
. Vidurinis, profesinis 3,06 078 3,32 055 324 052 354 072 352 059
£ Aukstesnysis 300 062 331 077 358 042 365 071 361 0,53
£ Aukstasis 300 076 331 070 346 063 361 072 361 065
= H 0,304 0,178 5,609 0,647 1,814
- P 0,859 0,915 0,061 0,724 0,404
22 ki 5 m. 307 075 327 071 344 062 359 071 360 0,64
g% Nuo 6 m. 267 057 354 048 346 040 369 072 356 051
% g U 973,500* 1180,500 1451,000 1411,000 1396,000
Qs p 0,006 0,089 0,754 0,604 0,551
2 Viegasis 288 070 343 055 349 046 370 0,66 367 0,54
g g Privatus 309 076 324 075 342 066 354 074 354 0,67
%g U 2211,500 2229,500 2641,500 2382,500 2404,500
o p 0,060 0,071 0,822 0,223 0,256
“ Gamyba, prekyba 3,05 0,74 332 067 342 0,54 365 0,66 3,59 0,59
% B Paslaugos 209 076 330 072 343 062 363 074 35 061
S Kita 304 068 334 054 343 053 346 065 359 0,70
S~ H 0,288 0,119 0,936 1,924 0,157
© p 0,866 0,942 0,626 0,382 0,925
. Taip 279 090 326 087 339 08 360 09 335 0,86
£ g Ne 306 069 332 064 346 052 361 066 364 0,54
§ :é;? U 1345,500 1651,000 1627,500 1530,000 1295,000
i P 0,123 0,963 0,871 0,523 0,073

Pastaba. Statisti§kai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazymeti *.
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Palyginus asmenybés bruozus skirtingose socialinése-demografinése grupése (zr. 9 lent.), matome,
kad:
o Moterys pasizymi labiau iSreikStomis ekstraversijos, atvirumo patiréiai, samoningumo ir
sutariamumo savybémis nei vyrai, kadangi $iy savybiy vidurkiy jverciai yra didesni.
o Taip pat, darbuotojai, kurie jmonéje dirba trumpiau nei 5 m., pasiZymi surinko aukstesnius

neurotiSkumo vidurkiy jverc¢ius nei darbuotojai, kurie jmong¢je skai¢iuoja 6 ir daugiau mety.

3.2. Bendrosios darbo kontrolés lokuso skalés charakteristikos tirtoje

imtyje

Bendrosios tirtos imties charakteristikos buvo skai¢iuojamos ir darbo kontrolés lokuso skalei.
Tyrime buvo naudojama sutrumpinta darbo kontrolés lokuso (angl. Work Locus of Control, sutrump.
WLOC) skalé, sudaryta i§ 16 klausimy, kuriuos jvertinti reikéjo Likerto 6 baly skale, pagal tai, kaip
stipriai sutinki su teiginiu.

Sutvarkius gautus duomenis pagal $io klausimyno autoriaus rekomendacijas, pirmiausiai,
apskai¢iavome klausimyno tinkamumg ir vidinj suderinamuma, kurj parodo Cronbach alpha
koeficientas. Sis koeficientas =0,77, o tai reiskia, kad klausimynas yra tinkamas ir patikimas. Toliau
buvo apskaiciuotas kiekvienai asmens savybei skirtos skalés jverciai: vidurkis, standartinis nuokrypis,

taip pat, patikrinta, ar duomenys i$sidést¢ pagal normalyjj skirstinj (zr. 11 lent.).

10 lentele. Darbo kontroles lokuso skalés charakteristikos.

_ Kolmogorovo-Smirnovo testas
Vid. SN

r P
Darbo kontrolés lokuso skalé 44,21 9,20 0,059 0,200

Kaip matome i$ lentelés (zr. 10 lent.), p koeficientas néra statistiSkai reik§mingas (p>0,05) ir tai
reiSkia, kad darbo kontrolés lokuso skirstinys nesiskiria nuo normaliojo skirstinio, tad norédami palyginti
Sios skalés rezultatus su skirtingy socialiniy-demografiniy grupiy respondenty atsakymais reiks naudoti
parametrinius kriterijus: Stjudento t kriterijy (dviejy nepriklausomy im¢iy atveju) ir ANOVA (taikoma
trijy ir daugiau nepriklausomy imciy atveju). Pirmiausiai, apskai¢iuojame darbo kontrolés lokuso ir

amziaus koreliacijas (zr. 11 lent.).
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11 lentelé. Koreliacijos koeficientas tarp darbo kontrolés lokuso ir tiriamyjy amzZiaus.

r, p reik§mé AmzZius
Darbo kontrolés lokusas r 0,238*
p 0,003

Pastaba. Statistigkai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazymeéti *.

Kaip matome, yra rastas statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp darbo kontrolés lokuso ir
tiriamyjy amziaus, tai reiSkia, kad kuo vyresnis darbuotojas, tuo jam yra badingesnis aukstesnis darbo
kontrolés lokuso skalés jvertis, o tai reiskia, kad vyresniems darbuotojams biidingas iSorinis darbo
kontrolés lokusas, kuris pasireiSkia per suvokima, kad jy pasiektas rezultatas yra labiau veikiamas
aplinkos faktoriy, nei jy paciy jdéty pastangy. Toliau ieSkome koreliacijy tarp darbo kontrolés lokuso ir

likusiy sociodemografiniy veiksniy (zr. 12 lent.).

12 lentelé. Darbo kontrolés lokuso aprasomoji statistika skirtingose soCiodemografiniy veiksniy

grupese.
wioc t, Ft reik¥mé
Vid. SN , Ft reikSmés p
. Moterys 43,37 9,07
Lytis . t=-1,595 0,113
Vyrai 46,26 8,67
Iki 28 m. 43,88 8,24
AmZius . ] t=-0,292 0,771
28 m. ir daugiau 44 31 9,85
Vidurinis, 44,32 6,86
profesinis
Iisilavinimas AukStesnysis 46,32 8,68 Ft=0,811 0,446
Aukstasis 43,58 9,76
Darbo patirtis Iki 5 m. 43,29 8,58 N St
organizacijoje Nuo 6 m. 48,38 11,09 ' '
Organizacijos Viesasis 44,50 8,68 t=0.427 0,670
sektorius Privatus 43,84 9,54 ’ '
o Gamyba, prekyba 43,86 10,16
Organacijos Paslaugos 44,64 8,68 F=0,606 0,547
Kita 42,42 9,94
Pavaldiniy Taip 47,44 9,68 t=2.111* 0,036
turéjimas Ne 43,37 8,94 ’ ’

Pastaba. Statistiskai reik§mingi (kai p<0,05) rasti ry$iai pazyméti *.
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Palyginus darbo kontrolés lokuso reikSmes skirtingose sociodemografinése respondenty grupése
matome, kad:
e llgiau nei 6 m. metus dirbantys darbuotojams yra labiau linkg pasizymeéti iSoriniu darbo kontrolés
lokusu, kadangi t=-2,530, p<0,05.
e Darbuotojai turintys pavaldiniy yra linke pasizyméti iSoriniu kontrolés lokusu, nei darbuotojai
neturintys pavaldiniy, kadangi t=2,111 p<0,05.
Kity statistiskai reikSmingy skirtumy tarp darbo kontrolés lokuso ir socialiniy-demografiniy veiksniy

nebuvo rasta.

3.3. Bendrosios organizacijos klimato klausimyno skaliuy charakteristikos

tirtoje imtyje

Tyrimo metu buvo naudojamas Organizacijos klimato klausimynas, kurj sudaro 10 skaliy.
Kiekvienas respondentas atsakinédamas j 42 klausimus apibiidindavo jmong, kurioje pats dirba.
Bendrosios tirtos imties charakteristikos buvo skai¢iuojamos ir darbo kontrolés lokuso skalei.

Surinkus duomenis bei juos sutvarkius pagal autorés rekomendacijas, pirmiausiai buvo
apskaiciuotas Cronbach alpha koeficientas, kuris parodo, ar klausimynas yra tinkamas ir ar turi auksta
vidinj suderinamuma. Visy skaliy Cronbach alpha koeficientai svyruoja 0,717 - 0,913, o tai reiskia, kad
klausimynas yra tinkamas ir patikimas (zr. 13 lent.). Toliau buvo apskaiciuoti kiekvienos skalés
statistiniai jverciai: vidurkis, standartinis nuokrypis, taip pat, patikrinta, ar duomenys i$sidéste pagal
normalyjj skirstinj (zr. 13 lent.). Taip pat, apskai¢iavome klausimyno tinkamumag ir vidinj

suderinamuma, kurj parodo Cronbach alpha koeficientas.
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13 lentelé. Organizacijos klimato klausimyno skaliy charakteristikos.

Kolmogorovo- Smirnovo

Organizacijos klimato skalés Vid. SN C'Xlnt;g:h testas

P r reik§mé p
Darbuotojy veiklos ir pastangy
jvertinimas, skatinimas 3,73 0,88 0,856 0,114* 0,000
Tarpusavio santykiai ir pagarba 3.75 0.88 0.843 0.127* 0.000
Organizacijos veiklos lankstumas
ir Inovatyvumas 3,76 0,85 0,817 0,150* 0,000
Darbuotojy motyvacija 385 088 0831 0,144* 0,000
Organizacijos tiksly zinojimas 387 0.89 0.867 0.108* 0.000
Didziavimasis organizacija 413 0.87 0.794 0.169* 0.000
Bendradarbiavimas/ komandinis
darbas 3,81 0,82 0,723 0,099* 0,001
Darbo organizavimas/
komunikacija 3,77 0,99 0,862 0,108* 0,000
Organizacijos vadovavimas 3.90 1.01 0.913 0.142* 0.000
Saugumas 2,71 0,72 0,717 0,231* 0,000

Pastaba. Statistigkai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazymeéti *.

Kaip matome i§ gauty duomeny (Zr. 13 lent.), visy deSimties skaliy p reikSmés yra statistiskai
reik§mingos, nes p<0,05, tai reiSkia, kad suvokiamo organizacijos klimato skaliy reik§miy skirstiniai
statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo skirstinio, tai reiSkia, kad atliekant tolimesn¢ analize
naudosime ir skai¢iuosime neparametrinius Kkriterijus: Mann-Whitney U (Mano-Vitnio-Vilkoksono)
testas, kuris taikomas dviem nepriklausomoms imtims, ir Kruskal Wallis (Kraskelo-Voliso) H
koeficientas, kuris taikomas dviem ir daugiau nepriklausomoms imtims.

Kitas Zzingsnis yra palyginti skirtumus tarp organizacijos klimato skaliy ir skirtingais
sociodemografinius veiksniais (lytj, amziy, i$silavinimg, darbo staZg organizacijoje, organizacijos
veiklos kryptj, tipa, ir ar respondentas turi pavaldiniy). Skirtumy tarp amziaus grupiy ir 10 suvokiamo

organizacijos klimato skaliy nebuvo rasta (zr. 14 lent.).
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14 lentele. Koreliacijos koeficientai tarp suvokiamo organizacijos klimato skaliy ir tiriamyjy amZiaus.

Organizacijos klimato skalés r, p reik§meé Amzius
Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas, skatinimas ; _(g), ’]:_L?O 89

r 0,052

Tarpusavio santyKkiai ir pagarba p 0,520
r -0,014

Organizacijos veiklos lankstumas ir Inovatyvumas p 0,867
r -0,014

Darbuotojy motyvacija p 0,867
r -0,044

Organizacijos tiksly Zinojimas p 0,589
r -0,004

Didziavimasis organizacija p 0,957
r -0,046

Bendradarbiavimas/ komandinis darbas p 0,573
r -0,025

Darbo organizavimas/ komunikacija p 0,755

r 0,012

Organizacijos vadovavimas p 0,884
Saugumas r 0,109

p 0,177

Pastaba. Statistigkai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazymeéti *.

Toliau lyginame, kaip suvokiamo organizacijos klimato skalés pasiskirsté skirtingose
sociodemografinése grupése (zr. 15 lent.). Kaip matome i$ gauty duomeny, kad:
e Moterys yra linkusios geriau vertinti darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo,
paskatinimo organizacijos klimato skalg nei vyrai.
e Privadiame sektoriuje dirbantys darbuotojai yra linke geriau vertinti tarpusavio santykiy ir
pagarbos skalg.
Kity statistiskai reikSmingy skirtumy tarp skirtingy organizacijos klimato skaliy ir sociodemografiniy

veiksniy nebuvo rasta.
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15 lentelé. Skirtingy grupiy aprasomoji statistika tarp suvokiamo organizacijos klimato skaliy ir sociodemografiniy veiksniy.

Darbuotoj R o
veiklos ijru Tarpus_a\_/i_o Org\?;ilkzlecll?os Darbuotojy Organizacijos Didziavimasis %?23{;22;- D_arb(_) Orgé}glszaCl-
_ Pastangy santykiai ir lankstumas ir motyvacija tiksly Zinojimas organizacija komandinis organgwm_gs/ vadovavi- Saugumas
Ivertinimas, pagarba InoVatvvumas darbas komunikacija mas
skatinimas W
Vid. SN Vid. SN Vid. SN  Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN  Vid. SN Vid. SN
Moterys 3,82 081 379 08 38 080 39 079 397 081 419 080 389 0,76 38 09 394 099 275 0,68
2 Vyrai 3,51 084 378 081 361 077 369 087 366 089 402 08. 367 072 361 086 394 078 256 0,59
i u 1431,000* 1860,500 1542,000 1554,500 1482,500 1611,500 1560,000 1527,000 1755,500 1679,000
p 0,042 0,945 0,125 0,138 0,071 0,220 0,147 0,109 0,581 0,347
. V"gfg'ff"s' 373 073 378 082 378 064 369 08 38 08 417 074 39 072 379 091 378 087 264 071
§ Aukstesnysis 3,77 0,73 363 080 374 082 391 09 38 08 39 092 384 079 378 087 38 109 309 0,93
E Aukstasis 376 086 381 084 380 082 391 081 392 083 421 0,78 383 0,76 383 09 397 095 268 0,60
g H 0,014 0,359 0,011 0,963 0,006 0,589 0,223 0,006 0,288 1,698
p 0,906 0,549 0,915 0,326 0,940 0,443 0,637 0,940 0,592 0,192
g = Iki 5m. 3,82 0,78 382 082 3,82 080 39 08 39 078 419 08 39 072 38 091 39 09 275 0,73
‘ég Nuo 6 m. 3,42 097 356 086 364 074 375 095 3,63 1,03 400 0,78 360 087 3,60 1,07 3,73 0,9 2,65 0,43
-§ s U 1172,500 1232,500 1299,000 1383,000 1254,000 1274,000 1217,500 1324,000 1268,000 1401,500
3 ? p 0,081 0,151 0,272 0,504 0,184 0,215 0,129 0,333 0,208 0,553
é_’m Viesasi 3,72 0,79 359 083 373 074 382 09 380 083 417 073 378 0,76 380 095 390 100 264 0,54
E g Privatus 3,79 084 39 081 383 082 391 080 39 083 416 084 391 075 383 093 393 093 280 0,77
g % U 2570,500 2095,500* 2475,000 2624,500 2346,500 2646,000 2427,000 2640,500 2698,000 2456,500
o p 0,618 0,020 0,385 0,770 0,173 0,833 0,292 0,818 0,994 0,328
2 Gp?gggg’ 3,67 089 377 079 368 081 384 073 383 098 415 085 390 082 3,72 1,01 3,79 1,01 252 0,62
:§c_s Paslaugos 373 082 37 08 378 081l 38 08 39 079 418 079 383 074 382 094 389 098 2,79 0,74
%g Kita 3,97 0717 389 081 394 069 38 082 38 083 412 079 39 073 392 083 4,14 0,77 2,77 0,51
g’ H 2,006 0,419 1,010 0,609 0,420 0,304 0,742 0,313 1,496 3,029
p 0,367 0,811 0,603 0,737 0,810 0,859 0,690 0,855 0,473 0,220
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= Taip 368 08 384 o070 38 081 365 088 376 091 411 082 368 076 380 088 398 091 269 0,34
_gg Ne 378 081 377 086 378 079 392 083 394 081 417 08 38 075 38 09 39 097 275 074
g .'g U 1588,500 1630,500 1585,000 1365,000 1478,000 1598,500 1400,000 1626,000 1584,500 1617,000
- p 0,724 0,883 0,710 0,145 0,370 0,758 0,200 0,865 0,708 0,824

Pastaba. Statistiskai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazyméti *.
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3.4. Asmenybés bruozy sasajos su darbo kontrolés lokusu
Judame prie antrojo tyrimo uzdavinio, t.y. nustatyti sgsajas tarp asmenybés bruozy ir darbuotojy
darbo kontrolés lokuso, tam buvo skai¢iuojamas Spearman koreliacijos koeficientas, kuris naudojamas tada,

kai kintamieji neatitinka normalaus skirstinio.

16 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp asmenybés bruozy ir darbo kontrolé lokuso.

Asmenybés bruozai

p reikSmé Darbo kontrolés lokusas
NeurotiSkumas r 0,031
p 0,704
Ekstraversija r -0,050
p 0,534
Atvirumas patir¢iai r -0,079
p 0,330
Samoningumas r -0,198*
p 0,013
Sutariamumas r -0,293*
p 0,000

Pastaba. Statistigkai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazymeéti *.

Kaip matome i$ gauty duomeny (zr. 16 lent.) aptikome du statistiskai reikSmingus rysius, kai p<0,05,

tarp asmenybes bruozy ir darbo kontrolés lokuso.

e Darbo kontrolés lokusas statistiSkai reikSmingai ir neigiamai susijes su dviem asmenybés
bruozais: sutariamumu ir samoningumu. Tai reiSkia, kad kuo darbuotojai pasiZymi stipriau
iSreikS§tomis sutariamumo ir sgZiningumo asmenybés bruozais, tuo jy darbo kontrolés lokuso skalés
suma yra mazesng¢, o tai reiskia, kad jiems yra buidingas vidinis kontrolés lokusas. Kitais ZodZiais,
kuo zmogus samoningesnis ir labiau sutariamesnis, tuo jis bus labiau linkes darbe kliautis savo

jégomis, nei tikéti s€kme. Su kitais asmenybeés bruozais koreliacijy nebuvo rasta.

3.5.  Asmenybés bruozy sasajos su suvokiamo organizacijos klimato
skalémis

Jgyvendinant trecig tyrimo uzdavinj, kurio tikslas nustatyto sasajas tarp asmenybés bruozy ir

suvokiamo organizacijos klimato skaliy. Tam apskai¢iuosime Spearman koreliacijos koeficienta, kadangi
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anksciau atlikta analizé parodé, kad abi skalés, tieck asmenybés bruozy, tiek ir organizacijos klimato skalés

neturi normaliojo skirstinio. Apskai¢iuoti duomenys pateikti 17 lent. (zr. 17 lent.).

17 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp asmenybés bruozZy ir skirtingy organizacijos klimato skaliy.

NeurotiSkumas Ekstraversija Atvirumas Samoningumas Sutariamumas

rp patirc¢iai
Darbuotojy veiklos ir r -0,108 0,228* 0,097 0,325* 0,219*
pastangy jvertinimas,
skatinimas P 0,178 0,004 0,226 0,000 0,006
Tarpusavio santykiai ir r -0,135 0,162* 0,091 0,260* 0,152
pagarba p 0,094 0,043 0,259 0,001 0,057
Organizacijos veiklos r -0,083 0,212% 0,122 0,339* 0,193*
lankstumas ir
Inovatyvumas p 0,302 0,008 0,129 0,000 0,016
, B r -0,121 0,242* 0,151 0,245* 0,206*

Darbuotojy motyvacija

P 0,131 0,002 0,059 0,002 0,010
Organizacijos tikslq r -0,078 0,252* 0,062 0,309* 0,197*
Zinojimas p 0,332 0,002 0,442 0,000 0,014
Didziavimasis r -0,115 0,232* 0,130 0,243* 0,215*
organizacija p 0,151 0,004 0,106 0,002 0,007
Bendradarbiavimas/ r -0,146 0,251* 0,144 0,353* 0,255*
komandinis darbas p 0,069 0,002 0,073 0,000 0,001
Darbo organizavimas/ r -0,121 0,290* 0,169* 0,369* 0,203*
komunikacija p 0,134 0,000 0,035 0,000 0,011
Organizacijos r -0,101 0,156 0,106 0,340* 0,154
vadovavimas p 0,210 0,052 0,189 0,000 0,055

r -0,098 0,135 0,075 0,270* 0,082
Saugumas

p 0,224 0,092 0,354 0,001 0,307

Pastaba. Statistigkai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazyméti *.

Kaip matome i§ rezultaty po atliktos analizés (zr. 18 lent.), buvo atrasti 26 statistiskai reikSmingi rysiai
tarp asmenybés bruozy ir organizacijos klimato skaliy. 4 i$ 5 asmenybés bruozy koreliavo su skirtingomis
suvokiamo organizacinio klimato skalémis.

e Neurotiskumas kaip asmenybés bruozas nekoreliuoja nei su viena suvokiamo organizacijos klimato

skale.

e Ekstraversija ir sutariamumas statistiSkai reikSmingai (sutariamumas nekoreliuoja su tarpusavio
santykiy ir pagarbos skale) koreliuoja su dauguma organizacijos klimato skaliy, iSskyrus
vadovavimg ir saugumg, tarp Siy dimensijy ir asmenybés bruozy nebuvo rasta jokio statistiSkai
reik§mingo rySio. Tai reiSkia, kad labiau | ekstraversija ir sutariamuma link¢ asmenybes, tuo
statistiS8kai reik§mingai geriau jos yra linkusios vertinti Sias organizacijos klimato skales: veiklos ir
pastangu vertinimo, veiklos lankstumo ir inovatyvumo, motyvacijos, organizacijos tiksly
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Zinojimo, didziavimasi organizacija, bendradarbiavimo, darbo organizavimo ir
komunikacijos.

Tarp ekstraversijos ir sutariamumo bei vadovavimo organizacijai ir saugumo skaliy nebuvo rasta
jokio rysio.

Atvirumas patirc¢iai statistiSkai reikSmingai koreliuoja su darbo organizavimo/ komunikacijos
skale, t.y. kuo darbuotojui biidingesnis didesnis atvirumas patiriai, tuo jis yra statistiskai
reikSmingiau linkes geriau vertinti darbo organizavimg ir komunikacija darbe.

Samoningumas kaip asmenybés bruozas Kkoreliuoja su visomis organizacijos klimato
dimensijomis, ir tai rodo, kad kuo sgmoningesnis Zmogus, tuo geriau jis vertina visas suvokiamas

organizacijos klimato skales.

3.6. Darbo kontrolés lokuso sasajos su suvokiamo organizacijos klimato

skalémis
Igyvendinant ketvirtg tyrimo uzdavinj, kurio tikslas yra nustatyti sgsajas tarpo darbo kontrolés
lokuso ir suvokiamo organizacijos klimato skaliy, apskai¢iuosime Spearman koreliacijos koeficientg,
kadangi anks¢iau atlikta analizé parodé, kad organizacijos klimato skalés neturi normaliojo skirstinio.

Gauti duomenys pateikti 18 lenteléje (zr. 18 lent.).
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18 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp darbo kontrolé lokuso ir skirtingy organizacijos klimato skaliy.

Organizacijos klimato skalés .r,vp ) Kontrolés lokuso skalé
reikSmeés

Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas, r -0,405*
skatinimas 0 0.000

. . r -0,299*
Tarpusavio santykiai ir pagarba ) 0,000

Organizacijos veiklos lankstumas ir inovatyvumas r -0,325*
p 0,000

Darbuotojy motyvacija r -0,264*
p 0,001

Y v . r -0,294*
Organizacijos tiksly zinojimas - 0,000

Didziavimasis organizacija r -0,315*
p 0,000

Bendradarbiavimas/ komandinis darbas r -0,335*
p 0,000

izavi ikacii r -0,296*

Darbo organizavimas/ komunikacija - 0,000

Organizacijos vadovavimas r -0,329*
p 0,000

Saugumas r -0,120
p 0,135

Pastaba. Statistiskai reik§mingi (kai p<0,05) rasti rySiai pazyméti *.

Kaip matome i$ rezultaty po atliktos analizés (Zr. 18 lent.), buvo atrastas statistiSkai reikSmingas rysys
tarp 9 i§ 10 organizacijos klimato skaliy, tik tarp saugumo skalés ir darbo kontrolés lokuso nebuvo rastas
joks statistiSkai reikSmingas rySys. Idomu, kad atrastos koreliacijos yra neigiamos, o tai reisSkia, kad kuo
Zmogui budingesnis Zemesnis darbo kontrolés lokusas (kuo jis Zemesnis tuo Zmogus yra labiau linkes
tikéti, kad darbo rezultatas priklauso nuo jo paties jdéty pastangy ir turimy kompetencijy), tuo jis yra linkes

geriau vertinti organizacijos klimata.

3.7. Prognostinis modelis tarp visy triju kintamyjy: asmenybés bruozy,

darbo kontrolés lokuso ir organizacijos klimato

Penktojo uzdavinio jgyvendinimui, kurio tikslas buvo nustatyti, ar darbuotojo asmenybés bruozai ir

darbo kontrolés lokusas gali prognozuoti kaip jis bus linkgs vertinti suvokiamg organizacijos klimata,
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atlickame regresing analizg, siekiant sudaryti atskiry suvokiamo organizacijos skaliy prognostinius
modelius. Priklausomu kintamuoju buvo pasirinktos atskiros suvokiamo organizacijos klimato skalés (bus
pateikiami 10 modeliy), o nepriklausomais kintamaisiais, buvo pasirinkta tie kintamieji, tarp kuriy buvo
rastos Kkoreliacijos, t.y. pradedant nuo sociodemografiniy kintamyjy kaip lytis, amzius, darbo patirtis ir
pavaldiniy tur¢jimas ir pabaigiant darbo kontrolés lokusu ir asmenybés bruozais (neurotiSkumas,

ekstraversija, atvirumas patir¢iai, sgmoningumas ir sutariamumas).

Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo ir paskatinimo skalés prognostinis modelis

Siekiant nustatyti, kokia jtaka darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimui bei paskatinimui (pirmai
i§ suvokiamo organizacijos klimato skaliy), daro lytis, amzius, darbo patirtis, pavaldiniy turéjimas, darbo

kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta daugianaré regresiné analizé (zr. 19 lent.).

19 lentelé. Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo bei paskatinimo skalés regresijos koeficienty

parametrai.
Nepriklausomas kintamasis  Beta () p F p R?
Lytis -0,096 0,281
AmZius 0,035 0,727
Darbo patirtis -0,251* 0,008
Pavaldiniy turéjimas -0,076 0,393
Kontrolés lokuso skalé -0,214* 0,011
*

Neuroti¥kumas 0001 0332 | 2865" 0003 0174
Ekstraversija 0,065 0,567
Atvirumas patirciai -0,079 0,462
Sutariamumas 0,023 0,825
Samoningumas 0,145 0,214

o  Statistiskai reik§mingi (kai p<0,05), skirtumai pazyméti *.

e (R? >0,25- determinacijos koeficientas.

e Beta (B)- standartizuotas B koeficientas.

e F(ANOVA).

IS lentelés matome (zr. 19 lent.), kad regresijos modelis yra reikSmingas, kadangi F=2,865, p<0,05, 0
visi nepriklausomi kintamieji paaiskina 17,45% S$ios organizacijos klimato skalés duomeny sklaidos

(R?=0,174). 1§ visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistiikai reik§minga jtaka daro du kintamieji,
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kuriy p<0,05, tai yra darbo kontrolés lokusas ir darbo patirtis organizacijoje, tuo tarpu Kiti kintamieji
Sios organizacijos klimato skalés reik§mingai nejtakoja. IS $iy kintamyjy stipriau veikia darbuotojo turima
patirtis ($=-0,251, p<0,05), o kiek maziau darbo kontrolés lokusas (#=-0,214, p<0,05). Abiejy kintamyjy
rysio veikimo kryptis yra neigiama (B koeficientas su minusu) Siai organizacijos klimato, o tai reiskia, kad
kuo Zmogus ilgiau dirba organizacijoje, tuo jis bus linkes silpniau vertins darbuotojuy veiklos ir
pastangy jvertinimo bei paskatinimo skale organizacinio klimato vertinime ir atvirkséiai, kuo darbuotojas
trumpiau dirba organizacijoje, tuo jam bus svarbesnis jo veiklos ir pastangy jvertinimas bei paskatinimas.
Kuo darbuotojui biidingas iSorinis darbo kontrolés lokusas (kuo darbo kontrolés lokuso skalés bendras
jvertis auksStesnis, tuo Zzmogui budingesnis iSorinis kontrolés lokusas), tuo jis silpniau vertins darbuotoju

veiklos pastangy jvertinima ir paskatinima kaip organizacinio klimato skale.

Tarpusavio santykiy ir pagarbos skalés, prognostinis modelis
Siekiant nustatyti, kokig jtaka tarpusavio santykiy ir pagarbos skalei, daro tiriamyjy lytis, amzius,
darbo patirtis, pavaldiniy turéjimas, darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta daugianaré

regresiné analizé (zr. 20 lent.).

20 lentelé. Tarpusavio santykiy ir pagarbos skalés regresijos koeficienty parametrai.

Nepriklausomas kintamasis  Beta (3) p F p R?
Lytis 0,058 0,527

Amzius 0,170 0,102

Darbo patirtis -0,188 0,054

Pavaldiniy turéjimas -0,056 0,539

Kontrolés lokuso skalé -0,200* 0,020

NeurotiSkumas -0,128 0,187 1,931* 0,046 0124
Ekstraversija -0,032 0,783

Atvirumas patirciai -0,010 0,931

Samoningumas 0,196 0,102

Sutariamumas -0,015 0,887

e Statistikai reik§mingi (kai p<0,05), skirtumai pazyméti * (R?) >0,25- determinacijos koeficientas., Beta (B)-
standartizuotas B koeficientas, F (ANOVA).
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I$ lentelés matome (Zr. 20 lent.), kad regresijos modelis yra reik§mingas, kadangi F=1,931, p<0,05, o
visi nepriklausomi kintamieji paaiSkina 12,4 % S$ios organizacijos klimato skalés duomeny sklaidos
(R?=0,124). I visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistidkai reik§minga jtaka daro tik vienas
kintamasis, kurio p<0,05, tai yra darbo kontrolés lokusas, tuo tarpu kiti kintamieji $ios organizacijos
klimato skalés reikSmingai nejtakoja. Darbo kontrolés lokuso veikimo kryptis yra neigiama (B koeficientas
su minusu) Siai organizacijos klimato, o tai reiSkia, kad kuo darbuotojui biidingas iSorinis darbo
kontrolés lokusas (kuo darbo kontrolés lokuso bendras skalés jvertis aukStesnis, tuo zmogui biidingesnis
iSorinis kontrolés lokusas), tuo jis silpniau vertins tarpusavio santykiy ir pagarbos skale organizacijos

klimato vertinime.

Organizacijos veiklos lankstumo ir inovatyvumo skalés, prognostinis modelis

Siekiant nustatyti, kokia jtakg organizacijos veiklos lankstumo ir inovatyvumo skalei, daro Iytis,
amzius, darbo patirtis, pavaldiniy turéjimas, darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta

daugianaré regresiné analizé (zr. 21 lent.).

21 lentelé. Organizacijos veiklos lankstumo ir inovatyvumo skalés regresijos koeficienty parametrai.

Nepriklausomas kintamasis  Beta () p F p R?
Lytis -0,035 0,703

Amzius 0,086 0,403

Darbo patirtis -0,148 0,126

Pavaldiniy turéjimas -0,098 0,282

Kontrolés lokuso skalé -0,224* 0,009

Neurotiskumas 0028 0769 | 2102* 0028 0134
Ekstraversija 0,064 0,581

Atvirumas patirciai -0,050 0,649

Samoningumas 0,189 0,102

Sutariamumas 0,010 0,926

o  Statistiskai reikSmingi (kai p<0,05), skirtumai pazymeéti *.

IS lentelés matome (Zr. 21 lent.), kad regresijos modelis yra reikSmingas, kadangi F=2,102, p<0,05, o
visi nepriklausomi kintamieji paaiskina 13,4 % S$ios organizacijos klimato skalés duomeny sklaidos

(R?=0,134). I visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistiskai reik§minga jtaka daro tik vienas
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kintamasis, kurio p<0,05, tai yra darbo kontrolés lokusas, tuo tarpu kiti kintamieji Sios organizacijos
klimato skalés reikSmingai nejtakoja. Darbo kontrolés lokuso veikimo kryptis yra neigiama (3 koeficientas
su minusu) Siai organizacijos klimato, o tai reiSkia, kad kuo darbuotojui biuidingas iSorinis darbo
kontrolés lokusas (kuo darbo kontrolés lokuso skalés bendras jvertis aukstesnis, tuo zmogui biidingesnis
iSorinis kontrolés lokusas), tuo jis silpniau vertins organizacijos veiklos lankstumo ir inovatyvumo skale

organizacijos klimato vertinime.

Darbuotojuy motyvacijos skalés, prognostinis modelis

Siekiant nustatyti, kokia jtaka darbuotojy motyvacijos skalei, daro lytis, amzius, darbo patirtis,
pavaldiniy turéjimas, darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta daugianaré regresiné

analizé (zr. 22 lent.).

22 lentelé. Darbuotojy motyvacijos skalés regresijos koeficienty parametrai.

Nepriklausomas kintamasis  Beta () p F p R?
Lytis -0,050 0,590

Amzius 0,070 0,505

Darbo patirtis -0,091 0,350

Pavaldiniy turéjimas 0,080 0,383

Kontrolés lokuso skalé -0,156 0,071

NeurotiSkumas -0,111 0,256 1,639 0102 0,108
Ekstraversija 0,156 0,189

Atvirumas patirciai 0,043 0,701

Samoningumas 0,057 0,634

Sutariamumas -0,061 0,571

o  Statistiskai reik§mingi (kai p<0,05), skirtumai pazyméti *.

I8 lentelés matome (zr. 22 lent.), kad regresijos modelis yra nereikSmingas, kadangi F=1,639, p>0,05.

I$ visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistiSkai reikSmingos jtakos nedaro nei vienas kintamasis.
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Organizacijos tiksly zinojimo skalés, prognostinis modelis

Siekiant nustatyti, kokia jtaka organizacijos tiksly zinojimo skalei, daro lytis, amzius, darbo patirtis,

pavaldiniy turéjimas, darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta daugianaré regresiné

analizé (zr. 23 lent.).

23 lentelé. Organizacijos tiksly Zinojimo skalés regresijos koeficienty parametrai.

Nepriklausomas kintamasis Beta (B) p F p R?
Lytis -0,053 0,554

AmZius 0,098 0,341

Darbo patirtis -0,158 0,100

Pavaldiniy turéjimas -0,005 0,955

Kontrolés lokuso skalé -0,168* 0,048

Neurotiskumas 0,052 0,585 | 222" 0020 0,140
Ekstraversija 0,180 0,122

Atvirumas patirciai -0,133 0,224

Samoningumas 0,155 0,193

Sutariamumas 0,073 0,488

o  Statistiskai reik§mingi (kai p<0,05), skirtumai pazyméti *.

I8 lentelés matome (Zr. 23 lent.), kad regresijos modelis yra reikSmingas, kadangi F=2,222, p<0,05, o

visi nepriklausomi kintamieji paaiSkina 14 % Sios organizacijos klimato skalés duomeny sklaidos

(R?=0,14). 1§ visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistiskai reikminga jtaka daro tik vienas

kintamasis, kurio p<0,05, tai yra darbo kontrolés lokusas, tuo tarpu kiti kintamieji $ios organizacijos

klimato skalés reikSmingai nejtakoja. Darbo kontrolés lokuso veikimo kryptis yra neigiama (p koeficientas

su minusu), o tai reiskia, kad kuo darbuotojui buidingas iSorinis darbo kontrolés lokusas (kuo darbo

kontrolés lokuso skalés bendras jvertis aukstesnis, tuo Zzmogui budingesnis iSorinis kontrolés lokusas), tuo

jis silpniau vertins organizacijos tiksly Zinojimo skale.
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Didziavimosi organizacija skalés, prognostinis modelis

Siekiant nustatyti, kokig jtaka didziavimosi organizacija skalei, daro lytis, amzius, darbo patirtis,

pavaldiniy tur¢jimas, darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta daugianaré regresiné

analizé (zr. 24 lent.).

24 lentelé. Didziavimosi organizacija skalés regresijos koeficienty parametrai.

Nepriklausomas kintamasis Beta () p F p R?
Lytis -0,006 0,948

AmzZius 0,066 0,519

Darbo patirtis -0,130 0,177

Pavaldiniy turéjimas -0,067 0,457

Kontrolés lokuso skalé -0,199* 0,020

NeurotiSkumas 0,052 0,585 2,141* 0,025 0,136
Ekstraversija 0,193 0,098

Atvirumas patirciai -0,008 0,942

Samoningumas 0,023 0,848

Sutariamumas 0,107 0,309

o  Statistiskai reikSmingi (kai p<0,05), skirtumai pazyméti *.

IS lentelés matome (Zr. 24 lent.), kad regresijos modelis yra reikSmingas, kadangi F=2,141, p<0,05, o

visi nepriklausomi kintamieji paaiSkina 13,6 % S$ios organizacijos klimato skalés duomeny sklaidos

(R?=0,136). I3 visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistidkai reik§mingg jtaka daro tik vienas

kintamasis, kurio p<0,05, tai yra darbo kontrolés lokusas, tuo tarpu kiti kintamieji §ios organizacijos

klimato skalés reikSmingai nejtlakoja. Darbo kontrolés lokuso veikimo kryptis yra neigiama (B koeficientas

su minusu), o tai reiskia, kad kuo darbuotojui buidingas iSorinis darbo kontrolés lokusas (kuo darbo

kontrolés lokuso skalés bendras jvertis aukstesnis, tuo Zzmogui budingesnis iSorinis kontrolés lokusas), tuo

jis silpniau vertins didZiavimosi organizacija skalg.
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Bendradarbiavimo/komandinio darbo skalés, prognostinis modelis
Siekiant nustatyti, kokia jtaka bendradarbiavimo/komandinio darbo skalei, daro lytis, amzius, darbo
patirtis, pavaldiniy tur¢jimas, darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta daugianaré
regresiné analizé (zr. 25 lent.).

25 lentelé. Bendradarbiavimo/komandinio darbo skalés regresijos koeficienty parametrai.

Nepriklausomas kintamasis Beta () p F p R?
Lytis -0,032 0,718

AmzZius 0,095 0,349

Darbo patirtis -0,158 0,097

Pavaldiniy turéjimas 0,055 0,536

Kontrolés lokuso skalé -0,211* 0,012

NeurotiSkumas 0,052 0,585 2,599* 0,006 0,160
Ekstraversija 0,055 0,629

Atvirumas patirciai -0,012 0,910

Samoningumas 0,185 0,115

Sutariamumas 0,003 0,978

o  StatistiSkai reikSmingi (kai p<0,05), skirtumai pazyméti *.

IS lentelés matome (Zr. 25 lent.), kad regresijos modelis yra reikSmingas, kadangi F=2,599, p<0,05, o
visi nepriklausomi kintamieji paaiskina 16 % Sios organizacijos klimato skalés duomeny sklaidos
(R?=0,16). I§ visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistiskai reik§mingg jtaka daro tik vienas
kintamasis, kurio p<0,05, tai yra darbo kontrolés lokusas, tuo tarpu kiti kintamieji $ios organizacijos
Klimato skalés reik§mingai nejtakoja. Darbo kontrolés lokuso veikimo kryptis yra neigiama (p koeficientas
su minusu) Siai organizacijos klimato, o tai reiSkia, kad kuo darbuotojui biidingas iSorinis darbo
kontrolés lokusas (kuo darbo kontrolés lokuso skalés bendras jvertis aukStesnis, tuo zmogui biidingesnis

1Sorinis kontrolés lokusas), tuo jis silpniau vertins bendradarbiavimo/komandinio darbo skale.
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Darbo organizavimo/komunikacijos skalés, prognostinis modelis

Siekiant nustatyti, kokig jtakg darbo organizavimo/komunikacijos skalei, daro lytis, amzius, darbo
patirtis, pavaldiniy tur¢jimas, darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta daugianaré

regresiné analizé (zr. 26 lent.).

26 lentelé. Darbo organizavimo/komunikacijos skalés regresijos koeficienty parametrai.

Nepriklausomas kintamasis Beta (f) p F p R?
Lytis -0,017 0,849

AmZius 0,086 0,399

Darbo patirtis -0,151 0,116

Pavaldiniy turéjimas -0,037 0,682

Kontrolés lokuso skalé -0,197* 0,021

NeurotiSkumas -0,094 0,323 2,337* 0,014 0147
Ekstraversija 0,093 0,421

Atvirumas patirciai 0,026 0,814

Samoningumas 0,207 0,080

Sutariamumas -0,059 0,575

o  Statistiskai reikSmingi (kai p<0,05), skirtumai pazyméti *.

IS lentelés matome (Zr. 26 lent.), kad regresijos modelis yra reikSmingas, kadangi F=2,377, p<0,05, o
visi nepriklausomi kintamieji paaiSkina 14,7 % Sios organizacijos klimato skalés duomeny sklaidos
(R?=0,147). I visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistidkai reik§minga jtaka daro tik vienas
kintamasis, kurio p<0,05, tai yra darbo kontrolés lokusas, tuo tarpu kiti kintamieji §ios organizacijos
klimato skalés reikSmingai nejtakoja. Darbo kontrolés lokuso veikimo kryptis yra neigiama (p koeficientas
su minusu), o tai reiskia, kad kuo darbuotojui biidingas iSorinis darbo kontrolés lokusas (kuo darbo
kontrolés lokuso skalés bendras jvertis aukstesnis, tuo Zzmogui budingesnis iSorinis kontrolés lokusas), tuo

jis silpniau vertins darbo organizavimo/komunikacijos skale.
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Organizacijos vadovavimo skalés, prognostinis modelis

Siekiant nustatyti, kokig jtakg organizacijos vadovavimo skalei, daro lytis, amzius, darbo patirtis,
pavaldiniy tur¢jimas, darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta daugianaré regresiné

analizé (zr. 27 lent.).

27 lentele. Organizacijos vadovavimo skalés regresijos koeficienty parametrai.

Nepriklausomas kintamasis Beta () p F p R?
Lytis 0,099 0,274

AmZius 0,127 0,213

Darbo patirtis -0,195* 0,043

Pavaldiniy turéjimas -0,080 0,374

Kontrolés lokuso skalé -0,218* 0,010

NeurotiSkumas -0,075 0,432 2,311 0015 0,145
Ekstraversija -0,085 0,464

Atvirumas patirciai -0,010 0,929

Samoningumas 0,299* 0,012

Sutariamumas -0,026 0,803

o  Statistiskai reikSmingi (kai p<0,05), skirtumai pazyméti *.

I$ lentelés matome (zr. 27 lent.), kad regresijos modelis yra reikSmingas, kadangi F=2,311, p<0,05, o
visi nepriklausomi kintamieji paaisSkina 14,5% S$ios organizacijos klimato skalés duomeny sklaidos
(R?=0,145). I§ visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistiskai reik§minga jtaka daro trys kintamieji,
kuriy p<0,05, tai yra darbo kontrolés lokusas ir darbo patirtis organizacijoje bei samoningumas, tuo
tarpu kiti kintamieji Sios organizacijos klimato skalés reikSmingai nejtakoja. I8 $iy kintamuyjy stipriau veikia
sgmoningumas (#=0,299), o kiek maziau darbo kontrolés lokusas (f#=-0,218), dar maziau darbo patirtis
organizacijoje (#=-0,195).

Dviejy kintamyjy rysio veikimo kryptis yra neigiama (p koeficientas su minusu), o tai reiskia, kad kuo
Zmogus ilgiau dirba organizacijoje, tuo jis silpniau vertins organizacijos vadovavimo skale, ir
atvirk$¢iai, kuo darbuotojas trumpiau dirba organizacijoje, tuo jam bus svarbesnis o0rganizacijos
vadovavimas. Kuo darbuotojui biidingas iSorinis darbo kontrolés lokusas (kuo darbo kontrolés lokuso

bendras skalés jvertis aukstesnis, tuo zmogui budingesnis iSorinis kontrolés lokusas), tuo jis silpniau
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vertins organizacijos vadovavimo skale. Sgmoningumas yra tiesiogiai susijes su geresniu 0rganizacijos
vadovavimu. Tai yra kuo darbuotojui biidingesnis sgmoningumas tuo jis bus linkes teigiamai vertinti

vadovavimo organizacijai skale.

Saugumo skalés, prognostinis modelis
Siekiant nustatyti, kokia jtaka saugumo skalei, daro lytis, amzius, darbo patirtis, pavaldiniy
tur¢jimas, darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai, buvo atlikta daugianaré regresiné analizé (zr. 28

lent.).

28 lentele. Saugumo skalés regresijos koeficienty parametrai.

Nepriklausomas kintamasis Beta () p F p R?
Lytis -0,070 0,454

Amzius -0,118 0,270

Darbo patirtis -0,014 0,888

Pavaldiniy turéjimas -0,024 0,802

Kontrolés lokuso skalé -0,024 0,786

Neurotiskumas 0086 0387 | 1020 0430 0070
Ekstraversija 0,036 0,765

Atvirumas patirciai 0,032 0,780

Samoningumas 0,181 0,142

Sutariamumas -0,087 0,426

o  Statistiskai reikSmingi (kai p<0,05), skirtumai pazyméti *.

IS lentelés matome (Zr. 28 lent.), kad regresijos modelis yra nereik§mingas, kadangi F=1,020, p>0,05.

I$ visy nepriklausomy kintamyjy modeliui statistiS$kai reik§mingos jtakos nedaro nei vienas kintamasis.

Apibendrinus, darbuotojy darbo kontrolés lokusas yra susijes su 8 i§ 10 organizacijos klimato skaliy
vertinimu. Visos $ios sgsajos yra neigiamos krypties, kas parodo, kad kuo mazesnis surenkamas bendras
darbo kontrolés skalés jvertis (tuo darbuotojui bidingesnis yra vidinis darbo kontrolés lokusas), tuo jis yra
linkegs geriau vertinti Sias organizacijos klimato skales: darbuotojy veiklos ir pastangy vertinimo bei
paskatinimo, tarpusavio santykiy ir pagarbos, organizacijos veiklos lankstumo ir inovatyvumo,
organizacijos tiksly zinojimo, didziavimosi organizacija, bendradarbiavimo/komandinio darbo, darbo
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organizavimo ir komunikacijos bei organizacijos vadovavimo skales. Tad vidinis darbuotojy kontrolés
lokusas prognozuoja teigiamg suvokiamo organizacijos klimato vertinima.

IS asmenybés savybiy tik samoningumas prognozuoja geresnj organizacijos vadovavimo skalés
vertinimg. IS sociodemografiniy veiksniy tik ilgesné darbo patirtis organizacijoje gali neigiamai
prognozuoti darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo bei paskatinimo ir organizacijos vadovavimo skalés
vertinimg. Abiejy skaliy jver¢iai neigiami, tai reiskia, kad kuo darbuotojas ilgiau dirba organizacijoje,

tuo jis bus silpniau vertins Sias skales.
4.  Rezultaty aptarimas

Siame tyrime buvo siekiama nustatyti darbuotojy asmenybés bruozy, darbo kontrolés lokuso ir jy
suvokiamo organizacijos klimatu bei sudaryti prognostinj modelj. Siy sasajy iekojome atlikdami kintamyjy
apraSomgja analize, koreliacijas bei daugianare teising regresijos analize. Taip pat, analizavome kaip Sie
Kintamieji pasiskirsto musy tiriamyjy imtyje. Rezultaty aptarimo skyriy padalinsime j penkias skiltis,
kuriose aptarsime tyrimo uzdavinius ir gautus rezultatus bandant juos jgyvendinant bei palyginsime su
uzsienio ir lietuviy autoriy atliktais darbais bei gautais rezultatais.

Tiriamyjuy charakteristikos. Lyginant visy trijy kintamyjy iSraiskas skirtingose sociodemografinése
tiriamyjy grupése buvo pastebéta, kad Siame tyrime dalyvavusiems tiriamiesiems buvo biidingos Sios
charakteristikos. Tyrime dalyvavusios moterys pasizyméjo labiau iSreikStomis ekstraversijos, atvirumo
patir¢iai, samoningumo ir sutariamumo savybémis nei vyrai. Taip pat, darbuotojams, kurie jmonéje
dirba trumpiau nei 5 m., pasiZymi aukstesnius neurotiSkumo vidurkiy jverciais nei darbuotojai, kurie
jmon¢je skaiCiuoja 6 ir daugiau mety. Buvo pastebétas statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp
darbuotojy amziaus ir neurotiSkumo, kas byloja, kad kuo jaunesnis darbuotojas, tuo jam gali biti
budingesnis didesnis neurotiSkumas. Darbuotojo amzius yra teigiamai susij¢s su didesniu darbo kontrolés
skalés bendru jverciu, o tai reiSkia, kad vyresniems darbuotojams yra biidingas iSorinis darbo kontrolés
lokusas, o tai reiskia, kad jie savo pasiektus rezultatus yra linke priskirti atsitiktinei sékmei. Sis rezultatas
papildo Bui (2017) tyrimo rezultata, kuris atskleidé, kad vyresnio amziaus darbuotojai, turintys daugiau

patirties, pasitenkinimg darbu vertina remiantis jo kontekstu.

Sasajos tarp konstrukty. Tyrin¢jant sgsajas kéléme 3 uzdavinius: 1) rasti sgsajas tarp asmenybés
bruozy ir darbo kontrolés lokuso, 2) nustatyti sgsajas tarp asmenybés bruozy ir suvokiamo organizacinio

klimato, 3) nustatyti sgsajas tarp darbo kontrolés lokuso ir organizacijos klimato.
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IeSkant sgsajy tarp asmenybés bruozy ir darbo kontrolés lokuso, buvo rastas statistiSkai neigiamai
reikSmingas rySys su dviem asmenybés savybémis: sutariamumu ir sgmoningumu. Tai reiskia, kad kuo
darbuotojai pasizymi stipriau iSreik§tomis sutariamumo ir sgziningumo asmenybés bruozais, tuo jy darbo
kontrolés lokuso skalés bendra jver¢iy suma yra mazesné, o tai reisSkia, kad jiems yra biidingas vidinis
kontrolés lokusas. Kitais zodziais, kuo zmogus sgmoningesnis ir jam biidingas didesnis sutariamumas, tuo
jis bus labiau linkgs darbe kliautis savo jégomis ir turimomis kompetencijomis, nei tikéti sékme. Tarp kity
trijy asmenybés savybiy: neurotiSkumo, atvirumo patirc¢iai ir ekstraversijos, nebuvo rasta reikSmingy rysiy.
Tiek uzsienio tiek Lietuvos tyréjy darby, kurie patvirtinty ar paneigty Sias sgsajas beveik néra. Nadi &
Aghanouri (2017), Chukwuemeka, Ezen, Mbanugo ir Etodike (2018) su kolegomis tyrinédami asmenybés
bruozy sasajas su darbo kontrolés lokusu ir kitais Kintamaisiais, nerado tiesioginio $iy dviejy konstrukty
s3sajy, kai tuo tarpu buvo rasta sgsajy taro konkre¢iy asmenybés bruozy ir pilietisko elgesio organizacijoje.
Tad Sio tyrimo gauti tiesioginiai rySiai yra savotiski prieStarauja $iy autoriy rezultatams. Bandant paaiSkinti
rastg ry$j tarp kintamyjy galima remtis skirtingy tyréjy atliktais tyrimais, kuriuose buvo nagriné¢jamas
vienas konstruktas, taciau skirtingos sgsajos su juo. Pvz., didesnis darbuotojy pasitenkinimas darbu yra
susijes su stipriau iSreik§tu sagmoningumu (Therasa, 2015) ir sutariamumo (Judge, 2002; Naz, 2013)
asmenybés bruozais. Taip pat, Chabbra ir Mohanty (2016) savo tyrime rado, kad su didesniu jau¢iamu
darbuotojy pasitenkinimu yra susijes darbuotojams budingas vidinis darbo kontrolés lokusas. Kaip ir
galétume daryti i§vada, kad tarp kontrolés lokuso ir §iy asmenybés bruozy yra rysys, taciau tam reikty atlikti

daugiau kryptingy tyrimy.

IeSkant sasajy tarp asmenybés bruoZy ir suvokiamo organizacinio klimato skaliy, buvo rasta
26 statistiskai reik§mingi rySiai tarp asmenybés bruozy ir organizacijos klimato skaliy. 4 (t.y. ekstraversija,
atvirumas patir€iai, sgmoningumas ir sutariamumas) i§ 5 asmenybés bruozy koreliavo su skirtingomis
suvokiamo organizacinio klimato skalémis. Tik tarp neurotiSkumo ir nei vienos i§ 10 organizacijos klimato
skaliy nebuvo rasta jokio rysio. [domu tai, kad visi rySiai nors ir statistiSkai nereikSmingu buvo neigiamos
krypties. Kad tarp neurotiSkumo ir suvokiamo organizacijos klimato nebuvo rasta statistiskai reikSmingy
rySiy yra keista, kadangi yra autoriy, kurie savo tyrimuose atskleidé neigiamas sgsajas tarp iSreiksto didesnio
neurotiSkumo ir sudétiniy organizacijos klimato skaliy elementy: su maZzesniu pasitikéjimas organizacija,
su iSoriniais motyvatoriais ir daZniau patiriama demotyvacija (Daukilas, 2016; Kovalcikiené ir Daukilas,
2018), mazesniu pasitenkinimu darbu (Khan et al., 2012).

Samoningumas kaip asmenybés bruozas koreliuoja sSu visomis organizacijos klimato

dimensijomis, ir tai rodo, kad kuo sgmoningesnis Zmogus, tuo geriau jis yra linkes vertinti visas suvokiamas
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organizacijos klimato skales (darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo bei skatinimo, tarpusavio santykiy
ir pagarbos, organizacijos veiklos lankstumo ir inovatyvumo, darbuotojy motyvacijos, organizacijos tiksly
zinojimo, bendradarbiavimo/komandinio darbo, didziavimosi organizacija, darbo organizavimo/
komunikacijos, vadovavimo organizacijai, saugumo). Sj atrasta ry§j patvirtina daugelio autoriy tyrimai,
kurie tyrin¢ja rado sagmoningumo kaip asmenybés bruozo sgsajas su teigiama savijauta organizacijoje ir
skirtingais veiksniais, kurie yra sudedamieji organizacijos klimato skaliy veiksniai. Sis asmenybés bruozas
susijes su: stipresne darbuotojy jauc¢iama vidine darbo motyvacija (KovalCikiené ir Daukilas, 2018),
didesniu pasitenkinimu darbu (Therasa, 2015; Bui, 2017), su geresniu supratimu apie bendrag organizacijos
funkcionavima (Januskaité, 2011) ir siekimu kopti karjeros laiptais (Sapalaité, 2017). Jiems yra budingas
palankesnis savo atlickamo darbo jvertinimas (Januskaité, 2011), kadangi jie yra linke priimti efektyvesnius
sprendimus (Ambrulaitiené, 2018), o tai lemia jy mazesnj polinkj perdegti darbe (Kim, 2019). Tad didesnis
sgmoningumas teigiamai veikia darbuotoja supanciy veiksny vertinimg.

Kiti du asmenybés bruozai, tarp kuriy buvo atrasti 7 statistiSkai reik§mingi bendri rysiai su suvokiamo
organizacijos klimato skalémis yra ekstraversija ir sutariamumas. Tai reiskia, kad kuo darbuotojui yra
labiau budinga iSreiksSta ekstraversija ir sutariamumas, tuo jie statistiskai reikSmingai geriau bus linke
teigiamai vertinti Sias organizacijos klimato skales: veiklos ir pastangy vertinimo, veiklos lankstumo ir
inovatyvumo, motyvacijos, organizacijos tikslu Zinojimo, didziavimasi organizacija,
bendradarbiavimo, darbo organizavimo/ komunikacijos. Sios rasto sasajos buvo tikétinos, kadangi
nemazai uzsienio ir Lietuvos tyréjy darbai, kuriose buvo nagrinéjamos asmenybés bruozy sgsajos su kitais
psichologiniais konstruktais, atskleide, kad Sios dvi savybés yra susijusios su daZniausiai teigiamais
vertinimais. Pvz., Januskaité (2011), savo tyrime rado, kad darbuotojai, kuriems budinga didesné
ekstraversija yra linke geriau vertinti savo atlikto darbo kokybe. Sios dvi savybés yra susijusios su didesniu
pasitenkinimu darbu (Judge, 2002), nors Bui (2017) savo tyrime nerado rySio tarp ekstraverSijos ir
pasitenkinimu darbu. Sie du bruozai skatina darbuotojus geriau susidoroti su stresu ir linke spresti problemas
(Khan et al., 2012). Kalbant apie motyvacijg, Juodkiiné (2015), Koval¢iené (2018), tyrinédamos mokytojy
asmenybes savybes atrado, kad tie mokytojai, kurie pasizyméjo didesne ekstraversija ir sutariamumu, jiems
buvo budinga vidiné motyvacija dirbti, o tai reiSkia, kad net nebtinant iSoriniams motyvatoriams, jie rasdavo
vidiniy resursy gerai dirbti savo darbg. Ucho ir Terwase (2016) rado rysj tarp sutariamumo ir didesnio
polinkio laikytis taisykliy. Sie du bruozai tiesiogiai susij¢ ir su geresne socializacija organizacijoje
(Stelmokiené, 2008) bei didesniu jsitraukimu j darba (Kuniejute, 2016).

Sios abi savybés neturi jokio rySio su dviem suvokiamo organizacinio klimato skalémis, t.y.

vadovavimo organizacijai ir saugumo. Tarp ekstraversijos ir tarpusavio santykiy, pagarbos skalés buvo
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rastas statistiSkai reik§mingas rySys. Tarp ekstraversijos ir Sios skalés yra teigiamas rysys, tai reiskia, kad
kuo stipriau pas darbuotoja bus iSreiksSta ekstraversija, tuo jis bus linkgs geriau vertinti Sig skale, kai tuo
tarpu tarp sutariamumo kaip asmenybés bruozo ir $ios skalés statistiskai reik§mingo rysio nebuvo rasta. Sj
atrastg rysj galima paaiskinti jau paciu ekstraversijos apibrézimu, kuri steigia, kad ekstraversija pasireiskia
socialumu, bendravimu, visuomeniskumu (John, 1999).

Tarp atvirumo patirciai kaip asmenybés bruoZo buvo rastas statistiSkai reikSmingas rySys tik
su viena organizacijos klimato skale, t.y. darbo organizavimo/ komunikacijos, t.y. kuo darbuotojui
budingesnis didesnis atvirumas patir€iai, tuo jis yra statistiSkai reikSmingiau linkes geriau vertinti darbo
organizavima ir komunikacija darbe. Sj ryj i§ dalies patvirtina Januskienés (2011) atliktas tyrimas, kur ji
pastebéjo, kad darbuotojai, pasizymintys isreikStu atvirumo patirciai bruozu yra linke geriau vertinti savo
idétas pastangas j darba, taip pat, Steca ir kt. (2018), betyrinédami sportininkus atrado, kad Siuo asmenybés
bruozu pasizymintys Zmonés yra linke rinktis individualias sporto Sakas, bei jiems budinga stipresné vidiné
motyvacija (Farradinna et al., 2019), tad Sie visi veiksniai yra tiesiogiai veikiami tinkamu darby

organizavimu ir savalaike komunikacija.

Ieskant tarp kontrolés lokuso o sasajy su suvokiamu organizaciniu klimatu buvo rasta, kad
darbo kontrolés lokusas yra susijes su 9 i§ 10 organizacijos klimatus skaliu, iSskyrus nebuvo rasta rysio
su saugumo skale. Jdomu, kad atrastos koreliacijos yra neigiamos, o tai reiskia, kad kuo Zmogui
biidingesnis Zemesnis darbo kontrolés lokusas (kuo jis Zemesnis tuo zmogus yra labiau linkes tikéti, kad
darbo rezultatas priklauso nuo jo paties jdéty pastangy ir turimy kompetencijy), tuo jis yra linkes geriau
vertinti organizacijos klimatg. Tai patvirtina ir Hegarty (2015) atliktas tyrimas, kad vidinis darbo
kontrolés lokusas prisideda prie didesnio darbuotojo jsitraukimo ] darbg, tokie darbuotojai pasizymi
aukstesniu emociniu intelektu (Mazadu, Dung, Ojih, Dashit, 2016; Turnipseed, 2017), kas padeda jiems
lengviau jveikti stresines situacijas (Wilski et. al., 2015; Pietz, 2019). Apibendrinus, suvokimas, kad nuo
taves paties jdéty pastangy priklauso galutinis tavo darbo rezultatas suteikia daugiau pasitikéjimo savimi
(Wang et al., 2013) ir paskatina siekti dar geresniy rezultaty (Mulki & Lassk, 2019), o tai lemia didesnj
jsitraukimg j darbg bei skatina siekti karjeros aukStumy (Smidth et al., 2017) ir taip darbuotojas yra linkes
daug pozityviau vertinti visg organizacija (Farradinna et al., 2019). Chhabra ir Mohanty (2016) savo tyrime
taip atrado, kad vidinis darbo kontrolés lokusas yra statistiskai reikSmingai susijes su Siomis pilietisko

elgesio organizacijoje skalémis, t.y. tarpusavio pagalba, individualia iniciatyva, lojalumo.
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Paskutinis uzdavinys, kuris buvo keliamas Siame darbe, yra sudaryti prognostinj modelj, kaip
darbuotojy darbo kontrolés lokusas ir asmenybés bruozai leidzia prognozuoti suvokiamo organizacijos
klimato skaliy vertinimg. Apibendrinus, darbuotojams buidingas darbo kontrolés lokusas yra susijes su 8 1§
10 organizacijos klimato skaliy vertinimu. Visos $ios sgsajos yra neigiamos krypties, kas parodo, kad kuo
mazesnis surenkamas bendras darbo kontrolés skalés jvertis (tuo darbuotojui biidingesnis yra vidinis
darbo kontrolés lokusas), tuo jis yra linkes geriau vertinti Sias organizacijos klimato skales: darbuotojy
veiklos ir pastangy vertinimo bei paskatinimo, tarpusavio santykiy ir pagarbos, organizacijos veiklos
lankstumo  ir  inovatyvumo, organizacijos  tiksly  zinojimo, didziavimosi  organizacija,
bendradarbiavimo/komandinio darbo, darbo organizavimo ir komunikacijos bei organizacijos vadovavimo
skales. Tad vidinis darbuotoju kontrolés lokusas prognozuoja teigiamg suvokiamo organizacijos
klimato vertinimg. Daugelis jau anksc¢iau aptartj tyréjy rado teigiamas sgsajas tarp darbuotojy vidinio darbo
kontrolés lokuso ir daugelio psichologiniy organizacijos veiksniy, kurie apima §ias organizacijos klimato
skales (Popoola, 2015; Lott, 2016; Triplett, Loh, 2017; Turnipseed, 2017). Tad S$ios sgsajos apjungia
uzsienio tyréjy darbus. Lietuvoje darbo kontrolés lokusas dar yra mazai tyrinéjamas darbo organizacijose.

Kai tuo tarpu, darbuotojy ilgesné darbo patirtis gali prognozuoti darbuotoju veiklos ir pastangy
jvertinimo bei paskatinimo ir organizacijos vadovavimo skale. Abiejy skaliy jverciai neigiami, tai
reiskia, kad kuo darbuotojas ilgiau dirba organizacijoje, tuo jis bus silpniau vertins Sias skales. Ir atvirksc¢iai,
kuo darbuotojas trumpiau dirba organizacijoje, tuo jam bus svarbesnis jo veiklos ir pastangy jvertinimas bei
paskatinimas ir organizacijos vadovavimas.

IS asmenybés bruozy buvo rasta tik viena sgsaja tarp samoningumo ir suvokiamo teigiamo

organizacijos vadovavimo skalés.
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4.1. Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos

Ribotumai. Pagrindinis tyrimo ribotumas yra pakankamai maza imtis (N=156), tad Sie rezultatai
negali biiti interpretuojami ir pritaikomi visai populiacijai. Be to maza imtis gali sglygoti rysiy atsiradima,
kurie neiSrySkéty didesnéje imtyje ir atvirks$Giai. Taip pat buty galima surinkti konkretesnius
sociodemografiniais duomenis, Siame darbe, buvo paimtas darbo stazas galbiit per platus iki 5 mety,
smulkesnis skirstymas galéty atskleisti ar pastebéti kitokius rysius tarp kintamyjy. Taip pat, apklausoje
sociodemografiniy klausimy skiltis buvo neprivaloma, dél to nepavyko surinkti tiksliy duomeny, buvo
dalyviy, kurie neuzpildé amziaus ar lyties skil¢iy. Vyry motery proporcija buvo ne vienoda, ateities
tyrimuose biity galima bandyti suvienodinti abejos lyties tiriamyjy skaiciy.

Rekomendacijos. Ateityje biity galima tirti konkrec¢ios organizacijos darbuotojus, taip biity galima
sudaryti organizacijos darbuotojy ir suvokiamo organizacijos klimato schema bei pateikti rekomendacijas.
Tyrimas parodé¢, kad Sie trys konstruktai: darbuotojy asmenybés bruozai, darbo kontrolés lokusas ir
organizacijos klimatas, koreliuoja, tad ateityje buty galima tirti iy konstrukty tarpusavio rysius, sudaryti
prognostinius rysSius didesnéje imtyje, arba palyginus kelias jmones. Daryti longitudinius tyrimus, stebéti
kaip keiciasi klimatas lyginant su iSeinanc¢iy ir naujai ateinanciy darbuotojy skai¢iumi. Ieskoti moderacijos
modeliy. Uzsienio literatiiroje darbo kontrolés lokusas placiai tyrinéjamas kaip moderatorius, o Lietuvos

tyréjai dar pamazu atranda $ig skalg.

62



10.

5. ISVADOS

NeurotiSkumas yra neigiamai susijes su amziumi, tai reiskia, kad kuo jaunesnis darbuotojas, tuo jam
bus budingesnis didesnis neurotiSkumas.

Aukstesnis sutariamumas ir Sgmoningumas yra susijes su vidiniu darbo kontrolés lokusu.

Kuo darbuotojas pasizymi vidiniu darbo kontrolés lokusu, tuo jis yra linkgs geriau vertinti
organizacijos klimatg (9 i$ 10 skaliy).

NeurotisSkumas kaip asmenybés bruozas néra susijes su suvokiamo organizacijos klimato skalémis,
jis taip pat neturi sgsajy ir su darbuotojy darbo kontrolés lokusu.

Kuo labiau darbuotojui blidinga ekstraversija ir sutariamumas, tuo jis bus linke geriau vertinti Sias
organizacijos klimato skales: veiklos ir pastangy vertinimo, veiklos lankstumo ir inovatyvumo,
motyvacijos, organizacijos tiksly zinojimo, didziavimasi organizacija, bendradarbiavimo, darbo
organizavimo/komunikacijos.

Kuo sagmoningesnis Zzmogus, tuo jis bus linkes geriau vertinti visas suvokiamas organizacijos klimato
skales.

Atvirumu patir¢iai pasizymintys darbuotojai yra statistiskai reikSmingiau linke geriau vertinti darbo
organizavima/komunikacija darbe.

Vidinis darbuotojy darbo kontrolés lokusas prognozuoja teigiama 8 i$ 10 suvokiamo organizacijos
klimato skaliy vertinima (8 18 10).

Ilgesnis darbo stazas organizacijoje gali prognozuoti neigiamg darbuotojy veiklos ir pastangy
jvertinimo/paskatinimo bei organizacijos vadovavimo skaliy jvertinima.

Darbuotojai pasizymintys aukS$tesniu sgmoningumu bus linke geriau vertinti organizacijos

vadovavimo skalg.
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SANTRAUKA

Darbuotojy asmenybés bruozy ir darbo kontrolés lokuso sgsajos su suvokiamu organizaciniu

klimatu

Sio darbo tikslas yra istirti sasajas tarp darbuotojy asmenybés bruozy, darbo kontrolés lokuso ir
suvokiamo organizacijos klimato. Darbe buvo tiriama 156 respondentai, dirban¢iy skirtingose
organizacijose. Tyrime buvo naudojami trys klausimynai: asmenybés bruozams nustatyti- Didziojo penketo
klausimynas (angl. Big Five, sutrump. BFI, John & Srivastava, 1999), darbo kontrolés lokusui- Darbo
kontrolés lokuso skalé (angl. Work Locus of Control, sutrump. WLOC, Spector, 1988) ir organizacijos
klimatg tyréme su R. Balsienés (2016) sudarytu Organizacijos klimato klausimynu.

ISanalizavus duomenis, buvo aptiktos Sios asmenybés bruozy, darbo kontrolés lokuso ir
organizacijos klimato sgsajos: sgmoningumas ir sutariamumas teigiamai susije¢s su vidiniu darbo kontrolés
lokusu. Didesnis samoningumas yra susijes su visomis organizacijos skaliy teigiamais vertinimais.
Atvirumas patir€iai kaip asmenybés savybé koreliuoja su darbo organizavimo/komunikacijos skale.
Ekstraversija ir sutariamumas yra susijes su dauguma organizacijos klimato skaliy vertinimu (iSskyrus,
sutariamumas nekoreliuoja su tarpusavio santykiy ir pagarbos skale, o abu Sie bruozai nekoreliuoja su
vadovavimo organizacijai ir saugumo skalémis). Tarp neurotiSkumo ir organizacijos klimato bei darbo
kontrolés lokuso nebuvo rasta jokiy rysiy.

Sudarant prognostin; modeliy buvo rastos Sios sgsajos: vidinis darbuotojy darbo kontrolés lokusas
prognozuoja teigiamg 8 1S 10 suvokiamo organizacijos klimato skaliy vertinimg. Ilgesnis darbo staZas
organizacijoje gali prognozuoti neigiamag darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimo/paskatinimo bei
organizacijos vadovavimo skaliy jvertinimg. Darbuotojai pasizymintys aukstesniu sagmoningumu bus linke

geriau vertinti organizacijos vadovavimo skalg.

Raktiniai ZodZiai: asmenybés bruozai, Didysis penketas, darbo kontrolés lokusas, organizacijos klimatas.
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SUMMARY

The relationships between employee personality traits and the work locus of control with perceived

organizational climate

The aim of this work is to investigate the relationships between employee personality traits, the work
locus of control, and the perceived organizational climate. The study examined 156 respondents working in
different organizations. Three questionnaires were used in the study: to determine personality traits - Big
Five questionnaire (BFI, John & Srivastava, 1999), for work locus of control - Work Locus of Control
(WLOC), Spector, 1988) and the organizational climate were studied with the Organizational Climate
Questionnaire compiled by R. Rekrasiaté-Balsiené (2016).

The analysis of the data revealed the following links between personality traits, work control locus,
and organizational climate: Awareness and consciousness are positively related to the internal work locus
of control. Higher awareness is associated with all positive ratings on the organization’s scales. Openness
to experience as a personality trait correlates with the scale of work organization/communication.
Extraversion and consciousness are associated with most assessments of an organization’s climate scales
(except, consciousness does not correlate with the scale of interpersonal relationships and respect, both of
which do not correlate with organization leadership and security scales).

The following correlations were found in the development of the prognostic models: the internal locus
of employee work control predicts a positive assessment of 8 out of 10 perceived organizational climate
scales. Longer work experience in an organization can predict a negative assessment of employee
performance and effort scales / incentives and organizational leadership scales. Employees with higher

awareness will tend to have a better appreciation of the organization’s leadership scale.

Keywords: personality traits, Big Five, work control locus, organizational climate.
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Senato 2016 m. geguzés 5 d. nutarimu Nr. 1SN-44

PATVIRTINIMAS APIE ATLIKTO DARBO SAVARANKISKUMA

2020-04-24
Vilnius

AS, Mykolo Romerio  universiteto  (toliau — Universitetas), Socialinés gerovés fakulteto,

Psichologijos instituto, Verslo psichologijos magistro programos studenté Riita Staneviciiite,

Patvirtinu, kad $is rasto darbas/magistro baigiamasis darbas ,,Darbuotojy asmenybés bruozy ir darbo
kontrolés lokuso sgsajos su suvokiamu organizacijos klimatu:
1. Yra atliktas savarankiskai ir sgziningai;
2. Nebuvo pristatytas ir gintas kitoje mokslo jstaigoje Lietuvoje ar uzsienyje;
3. Yra paraSytas remiantis akademinio raSymo principais ir susipazinus su rasto darby metodiniais
nurodymais.
Man Zinoma, kad uz saziningos konkurencijos principo paZeidimg — plagijavimg studentas gali biiti

Salinamas 1§ Universiteto kaip uz SiurkSty akademinés etikos paZeidima.

(parasas) (vardas, pavardeé)
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A priedas. Anketa pateikta tyrimo dalyviams apklausa.lt portale.

Laba diena,

Esu Mykolo Romerio universiteto, Verslo psichologijos II kurso studenté. Maloniai kvie¢iu Jus sudalyvauti
baigiamojo darbo tyrime, kurio tikslas yra atskleisti sgsajas tarp darbuotojy asmenybés tipo, jam budingo
suvokiamo darbo kontrolés lokuso ir psichologinio organizacijos klimato. Apklausa skirta organizacijose
dirbantiems darbuotojams.

Apklausa yra anoniminé, rezultatai bus apdorojami ir pateikiami tik apibendrinti.

Anketos pildymas gali uztrukti apie 15 minuciy.

DidzZiojo penketo asmenybés bruozy klausimynas.
Instrukcija. Zemiau rasite ivardintas savybeés, jvertinti, kiek kiekviena i jy yra Jums badingos.
1 — Visiskai nesutinku
2 — IS dalies nesutinku
3 — Nei sutinku, nei nesutinku
4 — I8 dalies sutinku

5 — Visiskai sutinku

Manau, kad esu...

. Kalbus(-i).

. Linkes(-usi) ieskoti kity kaltés.

. Kruopstus(-i).

. Prislégtas(-a), litidnas(-a).

. Originalus(-i), turintis(-1) naujy idéjy.
. Santtirus(-i).

. Paslaugus(-1) ir nesavanaudiskas(-a).

. Kartais kiek nertipestingas(-a).

O o0 N N O b~ W N

. Atsipalaidaves(-usi), lengvai susitvarkantis(-i) su stresu.

10. Besidomintis(-i) daugeliu jvairiausiy dalyky.
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11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.

Pilnas(-a) energijos.

Zmogus, kuris pradeda gindus su kitais.
Patikimas(-a) darbuotojas(-a).

Kartais galiu buti jsitempes(-usi).
ISradingas(-a), giliai mastantis(-i).
Entuziastingas(-a).

Atlaidus(-i).

Daznai netvarkingas(-a).

Daug nerimaujantis(-i).

Turintis(-1) turtinga vaizduotg.

Linkes(-usi) buti tylus(-i).

Paprastai pasitikintis(-i) Zmonémis.
Linkes(-usi) 1 tinginystg.

Emociskai stabilus(-i), nelengvai nulitidinamas(-a).
Kurybingas(-a).

Ryztingas(-a).

Galiu bti Saltas(-a) ir abejingas(-a).
Atkakliai siekiantis(-1) uzbaigti pradétg darbg.
Mano nuotaikos gali greitai keistis.
Vertinantis(-i) meninius, estetinius i$gyvenimus.
Kartais drovus(-i) ir suvarzytas(-a).

Atidus(-i) ir malonus(-i) beveik visiems.
Savo darbus dirbu efektyviai.

Itemptose situacijose iSlieku ramus(-i).

Teikiu pirmenyb¢ pagal nusistovejusia tvarka atliekamam darbui.

Draugiskas(-a) ir mégstantis(-i) bendrauti.
Kartais grubiai kalbu su kitais.

Kuriu planus ir juos jvykdau.

Lengvai susinervinantis(-i).

Megstu galvoti, Zaisti idéjomis.

Turiu keleta meniniy pomeégiy.

Meégstu bendradarbiauti su kitais.
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43. Mano démesys lengvai nukrypsta j Salj.

44. Turiu subtily meninj, muzikinj ir literatarinj skonj.

Darbo kontrolés lokuso skalé.
Instrukcija. Jvertinkite, kaip stipriai sutinkate ar nesutinkate su pateiktais teiginiais.
1 — Visiskai nesutinku
2 — Nesutinku
3 — Labiau nesutinku
4 — Labiau sutinku
5 — Sutinku

6 — Visiskai sutinku

—

. Darbas yra toks, kokj ji sukuri.

. Daugelyje darby Zzmonés gali jgyvendinti bet ka, kg siekia jgyvendinti.

. Jeigu Zinosite, ko norite i§ darbo, galite surasti darba, kuris jums padés ta jgyvendinti.
. Jeigu darbuotojy netenkina virSininko sprendimai, jie turéty kazka dél to daryti.

. Norimo darbo gavimas daZniausiai yra sekmes klausimas.

. Pinigy uzdirbimas, visy pirma, sékmés reikalas.

. Dauguma zmoniy gali daryti savo darbus gerai, jei jdeda pastangy.

. Tam, kad gautuméte tikrai gera darba, reikia turéti Seimos nariy ar draugy, uzimanciy aukstas pareigas.

O© 00 3 O W K~ W DN

. PaaukStinimai darbe yra daZniausiai sékmés reikalas.

10. Kai kalbama apie tikrai gero darbo gavima, kg pazjsti yra svarbiau negu kg zinai.
11. Paaukstinami tie Zmonés, kurie gerai dirba savo darba.

12. Norint uzdirbti daug pinigy, reikia paZinoti reikiamus Zmones.

13. Reikalinga didelé sékmé norint biiti iSsiskirianciu darbuotoju daugelyje darby.
14. Zmonéms, kurie gerai atlieka savo darbus, paprastai biina atlyginta.

15. Dauguma darbuotojy daro didesng jtakg savo vadovams nei i8 tiesy galvoja.

16. Pagrindinis skirtumas tarp daug ir mazai uzdirban¢iy Zmoniy yra s€kmé.
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Organizacinio klimato klausimynas.

Instrukcija. Jvertinkite, kuris atsakymas tiksliausiai atspindi Jasy jmong, kurioje dirbate.
1 — Neatitinka

2 — 1§ dalies neatitinka

3 — Nei atitinka, nei neatitinka
4 — I8 dalies atitinka
5 — Atitinka

—

O o0 I N N kW DN

10

11.
12.

13

14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

. Miisy organizacijoje darbuotojai turi galimybiy buti paaukstinti.

. Darbuotojy darbas organizacijoje yra vertinamas pagal aiSkiai Zinomus kriterijus/standartus.

. Darbuotojy iniciatyva miisy organizacijoje yra skatinama.

. Darbuotojai miisy organizacijoje yra skatinami iSnaudoti visas savo Zinias ir sugeb¢jimus.

. Darbuotojams sudaromos galimybés tobulinti savo darbines zinias ir jglidzius.

. Organizacijoje vienodai vertinami ir pripazjstami visas pareigas ar funkcijas atliekantys darbuotojai.
. Darbuotojy atlyginimai atitinka atlickamg darba.

. Miisy organizacijos padaliniai efektyviai bendradarbiauja.

. Tarpusavio nesutarimai miisy organizacijoje sprendziami teisingai, tinkamai.

. Darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus, tiesiogiai susijusius su darbu.
Vadovy ir pavaldiniy tarpusavio santykiai miisy organizacijoje yra geri.
Darbuotojy tarpusavio santykiai organizacijoje yra geri.

. Vadovai riipinasi savo pavaldiniais.

Vadovai yra savo darbo zinovai.

Organizacijoje nustatomi realtis darbo atlikimo terminai.

Darbuotojy darbo kriivis miisy organizacijoje yra optimalus.

Organizacija sugeba prisitaikyti prie rinkos reikalavimy.

Darbo metodai miisy organizacijoje yra nuolatos tobulinami.

Vadovai miisy organizacijoje sugeba uztikrinti kokybiska darbo atlikima.
Organizacijos veiklos strategija yra pakankamai aiski ir lanksti.
Darbuotojai visada stengiasi gerai atlikti darba.

Darbuotojai miisy organizacijoje efektyviai iSnaudoja jy darbui skirtus isteklius.
Visi organizacijoje jaucia pareigg darbe pasiekti uzsibréztus tikslus.

Darbuotojai gerai Zino miisy organizacijos veiklos tikslus.
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25

. Visi gerai zino organizacijos veiklos prioritetus (kas svarbiausia).
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.

Darbo padaliniy tikslai yra suderinti tarpusavyje.
Darbuotojai gerai zino savo asmeninius darbo tikslus.
Miisy organizacija yra patikima ir solidi.

Miisy organizacija atlieka svarby ir naudingg darba.
Darbuotojai pritaria organizacijos veiklos tikslams.
Darbuotojai padeda vieni kitiems, kai to prireikia.

Darbo uzduotys ir atsakomybés sritys organizacijoje yra aiSkiai apibréztos.

Darbuotojai zino, kaip vadovai vertina jy darba.

Darbuotojai turi su kuo pasikonsultuoti darbo klausimais.

Darbas miisy organizacijoje yra gerai ir aiSkiai organizuotas.

AS operatyviai gaunu visg informacija, reikalingg darbui atlikti.
Miisy organizacijoje skatinamas komandinis darbas.

Maisy organizacijoje skatinamos naujos idéjos.

Misy organizacijoje darbuotojai jauciasi saugis.

Darbuotojai miisy organizacijoje gali kreiptis pagalbos | vadovus.
Miisy organizacijoje vyrauja maloni, draugiska atmosfera.

Misy organizacijoje darbuotojai yra persekiojami ar diskriminuoja.

Kokia Jiisy lytis?
e Moteris
e Vyras
Jlisy amzZius.
ISsilavinimas:
e Vidurinis
e Profesinis

e Aukstesnysis (aukStasis neuniversitetinis)
e Aukstasis universitetinis

Kiek laiko dirbate organizacijoje?

o |ki5m.
e nuo 6 iki 10 m.
e nuo 11 iki 20 m.
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virs 20 m.

Juisy organizacija priklauso Siam sektoriui:

Viesasis sektorius
Privatus sektorius
Kokia veikla uzsiima Jusy organizacija:
Gamyba
Prekyba
Teikia paslaugas

Kita

8. Ar turite pavaldiniy?

Taip
Ne
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B priedas. Organizacijos klimato klausimyno autorés leidimas naudoti jj Siame tyrime.

e Rita Rekasiute Balsiene <rita.rekasiute.b@gmail.com> 2019-03-05, an 15:01
skirta as =

Sveiki,
LeidZiu naudotis jeigu pasidalinsite savo duomenimis, kuriuos galéciau naudoti mokslo tikslais.
Pagarbiai, Rita

Dr.Rita Rekasiate Balsiene

B pav. Organizacijos klimato vertinimo klausimyno autorés leidimas naudotis klausimynu.
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