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Tyrimu siekta nustatyti darbuotojy asmenybés bruoZy ir subjektyviai vertinamo transformacinio vado-
vavimo stiliaus sgsajas su darbo motyvacija bei jsipareigojimu organizacijai ir sudaryti Siy kintamyjy
sqveikos modelj. Tyrime dalyvavo 462 Lietuvoje dirbantys skirtingy jvairaus dydzio ir paskirties organi-
zacijy darbuotojai. Tyrimo rezultatai parodé, kad kuo labiau darbuotojai pasiZzymi ekstraversija, sq-
moningumu ar sutariamumu, tuo stipresné jy motyvacija dirbti, taciau kuo labiau moterys pasizymi
neurotizmu, tuo menkiau jos motyvuotos dirbti, nors vyry neurotizmo bruoZas néra susijes su darbo mo-
tyvacija. Taip pat nustatyta, kad kuo labiau darbuotojai pasizymi sqmoningumu ar sutariamumu, tuo
tvirciau yra jsipareigoje organizacijai. Kuo labiau vyrai pasizymi ekstraversijos bruoZzu, tuo stipriau yra
Isipareigoje organizacijai, nors motery ekstraversijos bruoZas néra susijes su jsipareigojimu organizaci-
jai. Taciau didéjant motery neurotizmo bruoZo isreikS§tumui, menkéja jy jsipareigojimas organizacijai. Jei
darbuotojai savo vadovo vadovavimo stiliy vertina kaip labiau transformacinj, jie yra labiau motyvuoti
ir jsipareigoje organizacijai. Darbuotojai yra labiau jsipareigoje organizacijai esant aukstesniam darbo
motyvacijos lygiui. Be to, nustatyta, kad vyry sutariamumo bruoZzas tiesiogiai prognozuoja jy darbo mo-
tyvacijq ir jsipareigojimq organizacijai, o vyry ekstraversijos bruozas ir motery sqmoningumo bruozZas
padeda numatyti jy jsipareigojimq organizacijai per tarpinj kintamgjj - darbo motyvacijq. Transforma-
cinis vadovavimo stilius tiesiogiai prognozuoja tiek tirty darbuotojy darbo motyvacijq, tiek jsipareigoji-
mgq organizacijai.

Pagrindiniai Zodziai: darbuotojy asmenybés bruozai, transformacinis vadovavimo stilius, darbo
motyvacija, jsipareigojimas organizacijai.

Amabile, 1993; Lee et al., 2001; Cetin,
2006; Kuvaas, 2006) ir dé¢l to optimizuoti
sanaudas bei siekti geriausiy rezultaty. Su-

Ivadas

[sipareigojimo organizacijai ir darbo moty-
vacijos problema jau seniai domimasi dél
to, kad Sie du psichologiniai konstruktai
padeda numatyti darbuotoju pravaikstas,

siklos¢ius sudétingai ekonominei situacijai,
organizacijy vadovai imasi biitiniausiy prie-

ketinima iSeiti 1§ darbo, pasitenkinima
darbu, pastangas imtis darbinés veiklos
bei produktyvuma (pvz.: Randall, 1990;
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moniy, iSnaudoja turimas zinias, patirtj bei
zmogiSkuosius iSteklius tam, kad i8likty. O
kai kurie autoriai pazymi, kad vienas iS stra-



teginiy biidy jveikti ekonominj nuosmukj
yra darbuotojy motyvacijos dirbti ir isipa-
reigojimo organizacijai stiprinimas (Pollard
and Hotho, 2006; Selmer and Waldstrom,
2007; Leidl, 2009).

Tiek darbo motyvacija, tiek isipareigoji-
mas organizacijai gali buiti apibudinami kaip
energijos suteikiancios jégos, vienaip ar ki-
taip veikiancios darbuotojy elgesi. Autoriy
teigimu, darbo motyvacija sudaro visuma
paties darbuotojo ir jo aplinkos veiksniu,
kurie stimuliuoja darbing veikla ir nulemia
veiklos forma, krypti, intensyvuma bei
trukme (Latham and Pinder, 2005). [sipa-
reigojimas organizacijai daznai yra suvokia-
mas kaip tam tikra darbuotojo nuostata dél
organizacijos, atskleidzianti, kiek individas
tapatinasi su konkrecia organizacija, tiki jos
vertybémis bei tikslais, isitraukia i ja kaip
1 socialing sistema ir nori likti dirbti (pvz.,
Porter et al., 1974). Taigi Sie du reiskiniai
gali prisidéti prie organizacijos sékmés.

Siekdami visapusiskai suprasti darbuo-
toju motyvus dirbti, nora déti pastangas
organizacijos labui ir ilgam joje likti dirbti,
mokslininkai tyrinéja jvairius individua-
livosius bei organizacinius veiksnius,
galin¢ius lemti darbuotojy motyvacija bei
isipareigojima organizacijai. Norint jvertinti
individualiy asmens savybiy reikSme Siems
psichologiniams reiSkiniams, moksliniuose
darbuose jau seniai tyrin¢jami darbuotojo
lyties, amziaus, iSsilavinimo ar Seiminés
padéties rysiai, taciau pastaruoju deSimtme-
¢iu ieSkant tinkamiausio kriterijaus jvertinti
darbuotoju darbo atlikima, ypatingo tyréju
démesio sulauké asmenybés bruozai (Ro-
bertson and Callinan, 1998; Nikolaou and
Robertson, 2001; Sansone and Thoman,
2006). Vertinant su darbu susijusj elgesi,
svarbiu Saltiniu tampa didziojo penketo

modelis, apimantis ekstraversijos, neuro-
tizmo, atvirumo patyrimui, sutariamumo
ir samoningumo dimensijas (Costa and
McCrae, 1991). Sis modelis yra pagristas
empiriniais tyrimais, universalus daugelyje
kultiiry ir placiai pritaikomas praktikoje
(Kairys, 2008).

Nors sunku vienareikSmiSkai atsakyti,
kaip asmenybés bruozai saveikauja su darbo
motyvacija ar {sipareigojimu organizacijai,
mokslinés studijos rodo, kad darbuotojas,
pasizymintis vienu i§ stipriau iSreiksty
asmenybés bruozy, yra labiau motyvuotas
imtis darbinés veiklos (Furnham et al.,
1999; Barrick et al., 2002; Judge and Ilies,
2002; King et al., 2005) ir jaucia silpnesnj
arba stipresnj isipareigojima organizacijai
(Silva, 2006; Labatmediené et al., 2007).
Vis délto tyrimuy, kuriuose analizuojamos
asmenybés bruozy ir darbo motyvacijos
bei isipareigojimo organizacijai sasajos,
rezultatai daznai yra priestaringi. Daugelis
autoriy sutinka, kad samoningumas geriau-
siai padeda prognozuoti darbuotojuy darbo
motyvacija atliekant jvairias uzduotis bet
kokiame darbe dél tokiy $io bruozo lemia-
my savybiy kaip darbs$tumas, atkaklumas,
atsakomybe¢ ir jsipareigojimas (Barrick and
Mount, 1999; Liesiené and Endriulaitiené,
2008; Judge and Ilies, 2002). Taciau jvairio-
se mokslinése studijose gaunami prieStaringi
rezultatai, ieSkant rys$iy tarp darbo motyva-
cijos ir ekstraversijos, atvirumo patyrimui,
sutariamumo bei neurotizmo bruozy.

Mokslininkai, tirdami darbuotoju as-
menybés svarba juy isipareigojimui orga-
nizacijai, susiduria su panasia problema.
Daugelio tyrimy rezultatai patvirtina, kad
samoningumas yra teigiamai susijes su isi-
pareigojimu organizacijai (Morrison, 2007;
Raja et al., 2004; Erdheim et al., 2006; Sil-
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va, 2006; Zimmerman, 2008). Manoma, kad
labiau iSreikStu samoningumu pasizymintys
darbuotojai isipareigoja organizacijai ilges-
niam laikui dél idéty pastangy ir galimy
patirti iSlaidy nutarus pakeisti darboviete
(Raja et al., 2004; Erdheim et al., 2006).
Anot M. R. Barrick ir M. K. Mount (1999),
jie jaucia didesni isipareigojima tam, ka
daro, ir atkakliai siekia tiksly. Be to, tokie
asmenys jaustusi sulauzg isipareigojima
organizacijai, jei palikty ja (Eisenberger et
al., 2001). Dél $iy motyvuojanéiy morali-
niy / etiniy paskaty didesniu samoningumu
pasizymintys darbuotojai labiau jauciasi
moraliai jsipareigoje organizacijai ir joje
lieka dirbti. O dél kity asmenybés bruozy
svarbos numatant darbuotojy isipareigoji-
ma organizacijai mokslininky nuomonés
i$siskiria.

Tikétina, kad minéty tyrimy rezultaty
prieStaringumo leisty iSvengti démesio
atkreipimas | jvairius organizacinius Kinta-
muosius, turin¢ius jtakos darbuotoju darbo
motyvacijai ir {Sipareigojimui organizacijai,
pavyzdziui, vadovavima ir jo stiliy, nes va-
dovavimas vertinamas kaip daugiausia jta-
kos darbuotoju, vadovuy ir visos organizaci-
jos darbo atlikimui turintis veiksnys (Wang
et al., 2005). Be abejo, nereikia pamirsti ir
kity organizacijos pastangy stiprinti darbo
motyvacija bei {sipareigojima organizacijai
(pvz., tinkama komunikacijos sistema, dar-
buotojo ir organizacijos vertybiniy nuostaty
atitikimas ir pan.), ta¢iau vadovavimo, kaip
sékmingo organizacijos funkcionavimo es-
minio rodiklio, svarbos Siems reiSkiniams
nugincyti negalima. Autoriy pabrézta, kad
vadovai, remdamiesi vienokiu ar kitokiu
vadovavimo stiliumi, savo ruoztu stiprina
arba silpnina pavaldiniy motyvacija bei
isipareigojima organizacijai. B. M. Bass pa-
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teikta transformacinés lyderystés samprata
yra tiesiogiai siejama su iy dvieju psicho-
loginiy konstrukty stiprinimu, nes vadovas,
remdamasis Sio vadovavimo stiliaus prin-
cipais, tobulina ir perteikia organizacijos
vizija savo pavaldiniams, jvertina kiekvieno
pavaldinio poreikius, sugebé&jimus, pripa-
zista pasiekimus, suteikia griztamaji rysi ir,
taip sustiprindamas pavaldiniy motyvacija
dirbti ir jsipareigojima organizacijai, paska-
tina siekti organizacijos tiksly (Carless et
al., 2000; Whittington and Goodwin, 2001;
Hetland et al., 2007). Transformacinés
lyderystés principais paremto vadovavimo
efektyvuma siekiant stiprinti darbo motyva-
cija ir {sipareigojima organizacijai rodo ir
empiriniy tyrimy rezultatai (Yousef, 2003;
Piccolo and Colquitt, 2006; Webb, 2007;
Emery and Barker, 2007).

Nors darbuotojuy asmenybés bruozy
ir transformacinio vadovavimo poveikis
placiai tyrinétas darbo motyvacijos ir jsi-
pareigojimo organizacijai kontekste, triikksta
iSsamaus atsakymo, kaip abu kintamieji
kartu saveikauja su darbo motyvacija ir
Isipareigojimu organizacijai. Taip pat sun-
ku jvertinti, kas labiau padéty prognozuoti
abu psichologinius reiskinius — asmenybés
bruozai ar vadovavimo stilius. Todél, re-
miantis studijy iSvadomis, sudaryti du teori-
niai modeliai, kuriuose pateikiami skirtingi
rySiai tarp kintamuyjy, siekiant iSsiaiSkinti
asmenybés bruozy bei vadovavimo stiliaus
svarba darbo motyvacijai ir {sipareigojimui
organizacijai bei suprasti darbo motyvacijos
ir {sipareigojimo organizacijai tarpusavio
sgveika.

Teoriniame modelyje, pateiktame 1-ame
pav., laikomasi principo, kad skirtingais
bruozais pasizymintys darbuotojai yra
skirtingai isipareigoje¢ organizacijai ir pri-



klausomai nuo to deda daugiau ar maziau
pastangy dirbdami jos labui (t. y. darbo
motyvacija). Tokiag motyvacijos ir jsiparei-
gojimo organizacijai saveika galima pagristi
J. P. Meyer ir jo kolegu (2004) teigimu, kad
isipareigojimas organizacijai yra viena i§
energijos suteikian¢iy jégy, prisidedanciy
prie motyvuoto elgesio ir ji sustiprinanc¢iy, ir
yra siauresné savoka nei darbo motyvacija.
Todé¢l tikétina, kad, sustiprinus darbuotojo
Isipareigojima organizacijai, jis bus labiau
motyvuotas imtis darbinés veiklos. Be to,
Salia asmenybés bruozy Siuos abu psicholo-
ginius fenomenus teigiamai veikia ir vadovo
transformacinis vadovavimo stilius.

Asmenybés bruozai

Galima laikytis ir kitos nuomonés apie
darbo motyvacijos ir jsipareigojimo organi-
zacijai tarpusavio saveika, jog pirmiau rei-
kia motyvuoti darbuotoja — suteikti norima
atlygi uz darba ir patenkinti poreikius, — kad
sustipréty jo isipareigojimas organizacijai
(Petkeviciaté ir Kalinina, 2004; Bou and
Beltran, 2005; Huang et al., 2006; Popoola,
2007). Tada isipareigojimas organizacijai
yra stabilesnis laiko atZzvilgiu ir maZiau
veikiamas trumpalaikiy atsitiktiniy su darbu
susijusiy veiksniy (Popoola, 2007). Be to,
anot §io autoriaus, jsipareigojimas organiza-
cijai yra platesné savoka, palyginti su darbo
motyvacija. Todél §is teorinis modelis (Zr.

Ekstraversija
Atvirumas patyrimui \\
S ) I Isipareigojimas g Darbo
amoningumas organizacijai motyvacija
Sutariamumas 1
Neurotizmas
Transformacinis

vadovavimo stilius

1 pav. Asmenybés bruoZy ir transformacinio vadovavimo stiliaus svarba vertinant
isipareigojimq organizacijai ir numatant darbo motyvacijq

Asmenybés bruozai

Ekstraversija
Atvirumas patyrimui \x
Darbo Isipareigojimas
Samoningumas motyvacija organizacijai
Sutariamumas 1
Neurotizmas
Transformacinis

vadovavimo stilius

2 pav. Asmenybés bruoZy ir transformacinio vadovavimo stiliaus svarba
vertinant darbo motyvacijq ir numatant jsipareigojimq organizacijai
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2-3 pav.) paremtas tuo, kad priklausomai

nuo asmenybés bruozy darbuotojai yra skir-

tingai motyvuoti dirbti, o pagal tai galima
prognozuoti jy {sipareigojima organizacijai.

Kaip ir pirmu atveju, tick darbo motyvacija,

tiek isipareigojima organizacijai gali susti-

printi transformacinis vadovavimo stilius.

Labiau tikétina, kad antrasis teorinis

modelis geriau atspindi rySius tarp kinta-
muyjy, nes tyrimais neretai nustatoma, kad,
sustiprinus darbuotojy motyvacija dirbti, jie
tampa labiau i{sipareigojg organizacijai, o ne
atvirksciai. Vis délto sunku aiskiai atsakyti
1 klausima, kuris i$ teoriniy modeliy visa-
pusiskai ir tiksliausiai perteikia rysius tarp
darbuotoju asmenybés bruozy, vadovavimo
stiliaus, darbo motyvacijos ir {sipareigojimo
organizacijai. Todel §io straipsnio tikslas —
nustatyti darbuotojuy asmenybés bruozy ir
subjektyviai vertinamo transformacinio
vadovavimo stiliaus sasajas su darbo mo-
tyvacija ir isipareigojimu organizacijai
bei sudaryti ju saveikos modeli. Keliami
uzdaviniai:

1. Nustatyti darbuotojy asmenybés bruozy
sasajas su darbo motyvacija ir isiparei-
gojimu organizacijai.

2. Nustatyti vadovo transformacinio va-
dovavimo stiliaus sasajas su darbuotoju
darbo motyvacija ir isipareigojimu or-
ganizacijai.

3. Sudaryti darbuotojy asmenybés bruozy
ir vadovo transformacinio vadovavimo
stiliaus sasajuy su darbo motyvacija ir
isipareigojimu organizacijai sgveikos
modelj.

Tikrinamos Sios hipotezés:

1. Kuo labiau darbuotojai pasizymi eks-
traversija, samoningumu, atvirumu
patyrimui arba sutariamumu, tuo labiau
jie yra motyvuoti dirbti.
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2. Kuo labiau darbuotojai pasizymi neu-
rotizmu, tuo menkiau jie yra motyvuoti
dirbti.

3. Kuo labiau darbuotojai pasizymi eks-
traversija, samoningumu arba sutaria-
mumu, tuo tvir€iau jie yra jsipareigoj¢
organizacijai, kurioje dirba.

4. Kuo labiau darbuotojai pasizymi neu-
rotizmu arba atvirumu patyrimui, tuo
menkiau jie yra jsipareigoj¢ organiza-
cijai, kurioje dirba.

5. Esant stipresniam vadovo transforma-
cinio vadovavimo stiliaus iSreikStumui,
darbuotojai yra labiau motyvuoti dirbti
ir tviréiau isipareigoj¢ organizacijai.

Metodika

Tiriamieji. Tyrime dalyvavo 462 Lietu-
voje dirbantys skirtingy jvairaus dydzio ir
paskirties organizacijy darbuotojai, i ju
172 vyrai (amziaus vidurkis M = 35,81,
standartinis nuokrypis SD = 10,76) ir
290 motery (amziaus vidurkis M = 37,13,
standartinis nuokrypis SD = 11,27), visuy
tiriamyjy amziaus vidurkis 36,64 (SD =
11,09). Dauguma apklausty darbuotojy
dirbo privataus kapitalo imonése (N =
390) ir turéjo nevadovaujancias pareigas
(N =390), kiti tiriamieji dirbo valstybinése
imonése (N = 69) ir tur¢jo vadovaujancias
pareigas (N = 70).

Ivertinimo biidai. Asmenybés bruozams
nustatyti naudotas NEO penkiy faktoriy
(NEO-FFI) klausimynas (angl. NEO Fi-
ve-Factor Inventory) (Costa and McCrae,
1991). Klausimyna sudaro 60 teiginiy (12-
os teiginiy skalé kiekvienam faktoriui ma-
tuoti), kurie vertinami 5 baly Likerto skale
(nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai



penki asmenybés bruozai — ekstraversija,
neurotizmas, atvirumas patyrimui, samo-
ningumas ir sutariamumas. Klausimynas
iSverstas | lietuviy kalba taikant dvigubo
vertimo metoda Vilniaus universitete, prof.
A. Bagdono leista ji naudoti mokslinio
tyrimo tikslais. D¢l mazo atvirumo paty-
rimui skalés patikimumo (Cronbacho alfa
= (,413) toliau analizuojant rezultatus jos
buvo atsisakyta. Visy kity klausimyno skaliy
patikimumas tirtoje imtyje buvo nuo 0,635
iki 0,777.

Transformaciniam vadovavimo stiliui
ivertinti naudota Bendroji transformacinés
lyderystés skalé (angl. Global Transfor-
mational Leadership scale) (Carless et
al., 2000). Skale sudaro septyni vadovo
elgesi apraSantys teiginiai (pvz.: vadovas
perteikia aiskia ir pozityvia ateities vizija;
vadovas padrasina personalo darbuotojus ir
pripazista ju pasiekimus), vertinami 5 baly
Likerto skale (nuo 1 (retai arba nickada)
iki 5 (labai daznai arba visada)). Transfor-
macinio vadovavimo stiliaus iSreikStumas
matuojamas susumuojant visus skalés teigi-
nius ir svyruoja nuo 7 iki 35. Skalé A. Stel-
mokienés ir A. Endriulaitienés iSversta
1 lietuviy kalbg taikant dvigubo vertimo
metoda Vytauto DidZiojo universitete ga-
vus S. A. Carless, vieno i$ metodo autoriy,
leidima ja naudoti mokslo darby tikslais.
Pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé
patvirtino, kad skalg sudaro vienas fakto-
rius, kurio tikriné reik§mé yra daugiau nei
1, ir jis paaiskina 73,56 proc. dispersijos.
Faktoriaus teiginiy svoriy reik§més paro-
dé, kad visi septyni skalés teiginiai, kuriy
svoriai svyruoja nuo 0,783 iki 0,890, yra
svarbus siekiant jvertinti transformacinio
vadovavimo reiskini. Duomeny tinkamu-
mas faktorinei analizei pagristas Bartleto

sferiSkumo kriterijaus p reikSme (p <0,001)
ir Kaizerio—Mejerio—Olkino matu (0,929).
Klausimyno Cronbacho alfa tirtoje imtyje
yra 0,858.

Darbo motyvacijai ivertinti specialiai
Siam tyrimui buvo sudarytas klausimynas,
remiantis G. M. Woodard ir kt. (1994),
G. P. Latham ir C. C. Pinder (2005) bei
F. Storset (2006) darbais. Klausimyna su-
daro septyni teiginiai, susij¢ su motyvacija
dirbti (pvz.: ,,Kiekviena diena as noriu eiti
1 darba®, ,,Dirbdamas jauciuosi naudingas‘
ir pan.). Tiriamyjy buvo prasoma nurodyti,
kiek jie sutinka su kiekvienu teiginiu pagal
Likerto skalg nuo 1 (visiS$kai nesutinku) iki
7 (visiskai sutinku). Si skalé buvo sukons-
truota taip, kad didesnis rodiklis rodyty
auksStesnj darbo motyvacijos lygi. Pagrin-
diniy komponenciy faktoriné analizé pa-
tvirtino, kad skalg sudaro vienas faktorius,
kurio tikriné reik§mé yra daugiau nei 1, ir
jis paaiskina 60,02 proc. dispersijos. Fakto-
riaus teiginiy svoriy reikSmés parodé, kad
visi septyni skalés teiginiai, kuriy svoriai
svyruoja nuo 0,675 iki 0,842, yra svarbis
siekiant jvertinti darbo motyvacijos lygi.
Duomeny tinkamumas faktorinei analizei
pagristas Bartleto sferiSkumo kriterijaus p
reikSme (p < 0,001) ir Kaizerio—Mejerio—
Olkino matu (0,884). Klausimyno skalés
patikimumas tirtoje imtyje (Cronbacho
alfa) yra 0,824.

Isipareigojimui organizacijai ivertinti
naudotas L. W. Porter ir kt. (1974) Organi-
zacinio isipareigojimo klausimynas (You-
sef, 2003). Klausimyna sudaro 15 teiginiy,
kuriais jvertinamas tiriamyjy lojalumas ir
noras likti organizacijoje, tiké¢jimas organi-
zacijos vertybémis bei tikslais ir ju prisiémi-
mas sau bei noras déti kuo daugiau pastangy
siekiant organizacijos s€kmés (pvz.: ,,Man
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i$ tikryju riipi Sios organizacijos likimas®,
»AS jauciu mazai lojalumo (iStikimybés)
Siai organizacijai®). Tiriamyjy buvo pra-
Soma nurodyti pagal Likerto skalg nuo 1
(visiskai nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku),
kiek su kiekvienu teiginu jie sutinka. Klau-
simynas iSverstas | lietuviy kalba taikant
dvigubo vertimo metoda Vytauto Didziojo
universitete gavus R. T. Mowday, vieno i$
metodo autoriy, leidima ji naudoti mokslo
darby tikslais. Remiantis D. A. Yousef
(2003) teigimu, kad Sioje skaléje galima
i$skirti kelias dimensijas (tai priklauso nuo
kultiiros, kurioje ji taikoma), buvo atlikta
pagrindiniy komponenciy faktoriné analizg,
kuri parodé, jog skalg sudaro du faktoriai,
kuriy tikrinés reikSmés yra daugiau nei 1, ir
jie paaiskina 56,84 proc. dispersijos. Dvieju
faktoriy teiginiy svoriy reik§meés pateiktos
1-oje lentelé¢je. Duomeny tinkamumas
faktorinei analizei pagristas Bartleto sfe-
riSkumo kriterijaus p reiksSme (p < 0,001)
ir Kaizerio—Mejerio—Olkino matu (0,942).
Nors buvo i$skirti du faktoriai, atsizvelgus
1 kity mokslininky patirti (pvz., Koslows-
ky et al., 1990; Bar-Hayim and Berman,
1992; Cohen and Gattiker, 1992; Koh et al.,
1995; Benkhoff, 1996) ir metodo autoriy
rekomendacijas, bendras isipareigojimo
organizacijai rodiklis buvo skai¢iuojamas
sumuojant visus skalés teiginiy jvercius.
Klausimyno skalés patikimumas (Cronba-
cho alfa) tirtoje imtyje buvo 0,918.

Tyrimo rezultatai

Darbuotojy asmenybés bruoZy rySiai
su darbo motyvacija ir jsipareigojimu
organizacijai

Siekiant nustatyti darbuotojuy asmenybés
bruozy sasajas su darbo motyvacija ir jsipa-
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1 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo
klausimyno dviejy faktoriy teiginiy svoriy
reikSmeés

Teiginio Pirmas Antras
numeris faktorius Jfaktorius
1 0,743
2 0,760
3 0,554
4 0,631
5 0,701
6 0,804
7 0,615
8 0,768
9 0,706
10 0,700
11 0,684
12 0,665
13 0,670
14 0,724
15 0,559

reigojimu organizacijai, atlikta koreliacine
analizé. Vyry ir motery grupiy duomenys
buvo analizuojami atskirai, nes tyrimo re-
zultaty analizé parodé, kad skiriasi vyry ir
motery asmenybés bruozy isreikStumas (Zr.
2-3 lentele). [Sanalizavus tyrimo rezultatus
gauta, kad kuo labiau darbuotojai pasizymi
ekstraversija (p < 0,001), samoningumu
(p<0,001) ar sutariamumu (p <0,001), tuo
tvirtesné ju motyvacija dirbti, o kuo labiau
iSreikStas darbuotojy neurotizmo bruozas
(p <0,001) (vyruy grupéje statistiskai reiks-
mingas rySys nenustatytas (p > 0,05)), tuo
jie menkiau motyvuoti imtis darbinés vei-
klos (zr. 3-ia lentelg).

Be to, atlikus koreliacine analize nusta-
tyta, kad kuo labiau darbuotojai pasizymi
samoningumu (p < 0,001) ar sutariamumu
(p < 0,001), ir vyrai, be to, ekstraversijos
bruozu (p < 0,001), tuo jie yra tvirCiau
isipareigoje organizacijai, o kuo labiau mo-
terys pasizymi neurotizmu (p < 0,01), tuo
jos jauc¢ia menkesnj isipareigojima organi-



2 lentelé. Asmenybés bruoZy iSreikStumo palyginimas vyry ir motery grupése

Vyrai Moterys Manno—Whitney U testas
Grupés | Vidutinis | Grupés | Vidutinis Kntfe rijaus vante?rg ausp
dydis rangas dydis rangas staFlsvtlk(?s relksme @leuSIS
reik§meé kriterijus)
Ekstraversija 170 223,17 286 231,67 0,68 0,505
Samoningumas 171 209,91 290 243,43 -2,61 0,006**
Sutariamumas 169 193,46 287 249,14 -4,37 0,009**
Neurotizmas 171 197,77 289 249,87 -4,07 0,000%*
**p<0,01

zacijai. Reikéty atkreipti démesi i statisting
tendencija, nustatyta tarp isipareigojimo
organizacijai ir ekstraversija pasizyminciy
motery (p < 0,07).

Taip pat buvo gauta, kad priklausomai
nuo asmenybés bruozy darbuotojai skir-
tingai vertina vadovo transformacinio va-
dovavimo stiliaus iSreik$tuma: kuo labiau
darbuotojai pasizymi ekstraversija (p <
0,05) ar sutariamumu, tuo labiau suvokia
savo vadova kaip transformacinio vadova-

vimo S$alininka, o darbuotojy neurotizmo
bruozas nurodo mazesnj vadovo transfor-

macinio vadovavimo stiliaus iSreikStuma
(p <0,05).

Darbuotojy subjektyviai vertinamo
transformacinio vadovavimo stiliaus
rySiai su darbo motyvacija ir jsiparei-
gojimu organizacijai

Tyrimo rezultaty analizé parodé, kad trans-
formacinio vadovavimo stilius yra teigia-

3 lentelé. Asmenybés bruoZy rySiai su darbo motyvacija, jsipareigojimu organizacijai ir

transformaciniu vadovavimo stiliumi

Darbo motyvacija Isipareigojimas Transformacinis
organizacijai vadovavimo stilius
S Kriterijaus | Spearmano | Kriterijaus | Spearma- | Kriterijaus
pearmano déme | koreliaci- Eme Korelia- HEme
Koreliacii preikSmeé | koreliaci- | p reiksmé | no korelia p reikSme
Oretiactjos |y koefici- | (dvipusis | cijos koe- (dvipusis
koeficientas ( VIPUSIS 1| JOs koe VP o VipU
kriterijus) entas kriterijus) | ficientas kriterijus)
Vyrai 0,290%* 0,000 0,319%* 0,000 0,238%* 0,002
Ekstraversija | Moterys | 0,206%* 0,000 0,112 0,065 0,147* 0,015
Bendrai | 0,242%* 0,000 0,189%* 0,000 0,176%* 0,000
Vyrai | —0,111 0,147 0,121 0,120 -0,035 0,653
Neurotizmas | Moterys | —0,252%%* 0,000 —0,217%* 0,000 —0,206%* 0,001
Bendrai | —0,192%* 0,000 —0,190%* 0,000 —0,177%* 0,000
Vyrai 0,246** 0,005 0,198* 0,010 0,112 0,147
Samoningumas Moterys | 0,339%* 0,000 0,246** 0,000 0,089 0,140
Bendrai | 0,300%* 0,000 0,221%* 0,000 0,080 0,091
Vyrai 0,317%* 0,000 0,366** 0,000 0,131 0,091
Sutariamumas | Moterys | 0,156* 0,008 0,213%%* 0,000 0,187%* 0,002
Bendrai |  0,206%* 0,000 0,250%* 0,000 0,122% 0,010

*p < 0,05 ** p < 0,01
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mai susijes su darbo motyvacijos lygiu
(p <0,001) ir jsipareigojimu organizacijai
(p <0,001) (zr. 3-ia lentele). Todél galima
daryti iSvada, kad esant aiSkesniam vado-
vo transformacinio vadovavimo stiliaus
iSreik$tumui, pavaldiniai pasiZymi geresne
darbo motyvacija ir jauciasi labiau isipa-
reigoj¢ organizacijai. Analizuojant darbo
motyvacijos ir isipareigojimo organiza-
cijai tiesini ry$j pastebéta, kad, stipréjant
darbuotojo darbo motyvacijai, stipréja jo

ris atvaizduoja kompleksinius hipotetinius
priezastinius arba kryptingus naudoty kinta-
muyjy rysius. Analizuojant tyrimo duomentis,
atlikta kelio analizé (angl. Path analysis)
(Joreskog and Sorbom, 1996).
Nagrinéjant duomenis, buvo tikrinami
aprasyti teoriniai modeliai (zr. 1-a, 2-g pav.).
Atlikus rezultaty analiz¢ galima matyti,
kad geriausiai kintamyju rySius atspindi
modelis, kuriame laikomasi principo, jog
skirtingai iSreikStais bruoZzais pasizymintys

4 lentelé. Darbo motyvacijos, sipareigojimo organizacijai ir transformacinio vadovavimo stiliaus

rySiai
Darbo motyvacija [sipareigojimas organizacijai
Spearmano Kriterijaus p Spearmano Kriterijaus p
koreliacijos reikSme (dvipusis koreliacijos reikSmeé (dvipusis
koeficientas kriterijus) koeficientas kriterijus)
Transf ini
ransormacin’e 0,384%* 0,000 0,574%* 0,000
vadovavimo stilius
Isipareigojimas 0,609%* 0,000 B -
organizacijai
**p <0,01

isipareigojimas organizacijai (p < 0,001)
(Zr. 4-a lentelg).

Darbuotojy asmenybés bruoZy, su-
bjektyviai vertinamo transformacinio
vadovavimo stiliaus, darbo motyva-
cijos ir organizacinio fsipareigojimo
sqveikos modeliai

Siame straipsnyje noréta sudaryti modeli,
atspindintj rysius tarp visy pagrindiniy
tyrimo kintamyju. Anks¢iau nagrinéty
kintamyju rysiai neleidzia daryti prielaidy,
kad yra vieno ar kito veiksnio poveikis ir
neparodo visybisko visy kintamyju sasaju
vaizdo, todél, toliau analizuojant rezultatus,
buvo sudarytas struktiirinis modelis taikant
struktiiriniy lygéiy modeliavimo metoda
(AMOS 16.0). AMOS pateikia modelj, ku-
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darbuotojai gali biiti skirtingai motyvuoti
dirbti ir dél to gali biti skirtingai isiparei-
goje organizacijai. Siuos abu psichologinius
fenomenus greta asmenybés bruozy veikia
ir transformacinis vadovavimo stilius, dél
kurio gali sustipréti darbo motyvacija ir isi-
pareigojimas organizacijai. Reikia atkreipti
démesi, kad modelis Siek tiek modifikuotas.
Teoriniame modelyje darbuotoju asmeny-
bés bruozai néra tiesiogiai susij¢ su isipa-
reigojimu organizacijai, ta¢iau, iSnagrinéjus
modelio parametrus, buvo pastebéta tokia
priklausomybe.

Skirtingi gauto modelio parametrai rodo
nevienoda modelio tinkamuma gautiems ti-
riamyjy (N =370) duomenims (chi kvadra-
tas = 15,601; p = 0,029; palyginimo indek-
sas (angl. Comparative Fit Index [CFI]) =



0,987; aproksimacijos liekanos kvadrato
Saknies paklaida (angl. Root Mean Squa-
re Error of Approximation [RMSEA]) =
0,055). Todeél reikéty ieskoti tinkamesnio
modelio. Vis délto nustatyta, kad sutariamu-
mas (p =0,132) ir neurotizmas (p = 0,828)
néra susij¢ su darbo motyvacija, taciau §i
psichologini konstrukta teigiamai veikia
ekstraversijos (p < 0,05), samoningumo
(p < 0,001) bruozy isreikstumas (zr. 3-iq
pav.). Isipareigojima organizacijai pa-
deda numatyti tik sutariamumo bruozas
(p < 0,05), o visy kity asmenybés bruozy
itaka statistiSkai nereikSminga. Taip pat
pastebéta, kad, kylant darbo motyvacijos
lygiui, tvirtéja jsipareigojimas organizacijai
(p < 0,001). Be to, transformacinis vado-
vavimo stilius padeda numatyti tick darbo
motyvacija (p <0,001), tiek isipareigojima
organizacijai (p < 0,001).

Norint tiksliau pazvelgti { tyrimo kinta-
myju saveika, buvo sudaryti struktiiriniai

‘ Ekstraversija
0,124%*

atskirai vyry ir motery duomeny modeliai.
Lyties charakteristika pasirinkta dél tyrimo
metu nustatyto skirtingo vyry ir motery as-
menybés bruozy iSreik§tumo laipsnio. Tiek
motery grupés (N = 227) duomeny struk-
tirinio modelio (zZr. 4-3 pav.) parametrai
(chi kvadratas = 11,616, p = 0,114; CFI =
0,989; RMSEA = 0,051), tiek vyry grupés
(N = 143) duomeny struktiirinio modelio
(zr. 5-a pav.) parametrai (chi kvadratas =
10,310, p=0,172; CF1=0,989; RMSEA =
0,055) patvirtino ju tinkamuma gautiems
duomenims.

Apibendrinant vyrams ir moterims su-
darytus struktiirinius modelius, svarbu
pazyméti, kad skirtingi asmenybés bruozai
leidzia prognozuoti darbo motyvacijos
tvirtuma: stipréjant motery samoningumo
(p<0,001), o vyry ekstraversijos (p <0,05)
bei sutariamumo (p < 0,05) bruozy isreiks-
tumui, didéja ju darbo motyvacija. Ir tik
vyry labiau iSreikstas sutariamumo bruoZzas

Darbo
i sk
‘ Samoningumas ’—{ 0,210 }f—:f; motyvacija
‘ Sutariamumas £ 0,442%%
‘ Neurotizmas F"" Isipareigojimas
organizacijai

0,317** 0,419%*

Transformacinis
vadovavimo stilius

3 pav. Darbuotojy asmenybés bruozy, vadovavimo stiliaus, darbo motyvacijos ir jsipareigoji-
mo organizacijai sqveikos modelis

Pastaba. Briksnine rodykle pateikti statistiSkai nereiksmingi rysiai, istisine rodykle — statistiskai
reiksmingi rysiai,; skaiciai ant istisiniy rodykliy nurodo standartizuotus regresijos svorius.

*p < 0,05, **p<0,0]
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‘ Ekstraversija

Darbo
motyvacija

Isipareigojimas
organizacijai

03524 | | 0,463**K

Transformacinis
vadovavimo stilius

‘ Samoningumas

‘ Sutariamumas

‘ Neurotizmas

4 pav. Dirbanciy motery asmenybés bruoZy, vadovavimo stiliaus, darbo motyvacijos
ir [sipareigojimo organizacijai sqveikos modelis

Pastaba. Briksnine rodykle pateikti statistiskai nereikSmingi rysiai, istisine rodykle — statistiskai
reikSmingi rysiai; skaiciai ant istisiniy rodykliy nurodo standartizuotus regresijos svorius.
**p <001

‘ Ekstraversija
Darbo
‘ Samoningumas motyvacija
sk
‘ Sutariamumas 0,476
. Isipareigojimas
‘ Neurotizmas }" organizacijai

0,349%%*
Transformacinis

vadovavimo stilius

5 pav. Dirbanéiy vyry asmenybés bruoZy, vadovavimo stiliaus, darbo motyvacijos
ir {sipareigojimo organizacijai sqveikos modelis

Pastaba. Briksnine rodykle pateikti statistiSkai nereikSmingi rysiai, istisine rodykle — statistiskai

reikSmingi rysiai; skaiciai ant istisiniy rodykliy rodo standartizuotus regresijos svorius.
*p <005 **p<0,01
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nurodo didesnj jsipareigojima organizacijai,
0 motery né vieno asmenybés bruozo sta-
tistiSkai reikSminga jtaka ju isipareigojimo
organizacijai tvirtumui nenustatyta. Greta
tam tikry asmenybé bruozy tiek motery,
tiek vyry darbo motyvacija ir {sipareigojima
organizacijai sustiprina didesnis vadovy
transformacinio vadovavimo stiliaus is-
reikStumas. Kaip ir bendrame modelyje,
iSlieka statistiskai reikSmingi teigiami darbo
motyvacijos ir isipareigojimo organizaci-
jai ry$iai: stipréjant vyry ir motery darbo
motyvacijai, tvirtéja juy isipareigojimas
organizacijai.

Rezultaty aptarimas

Siuo tyrimu buvo siekta nustatyti darbuo-
toju asmenybés bruozy ir subjektyviai
vertinamo transformacinio vadovavimo
stiliaus sasajas su darbo motyvacija ir
isipareigojimu organizacijai ir pateikti $iy
kintamyjy saveikos modelj.

Ankstesniy tyrimy rezultatai neretai pa-
teikia teigiamus samoningumo ir ekstraver-
sijos rysius su darbo motyvacija bei neigia-
mus neurotizmo ir darbo motyvacijos rysius
(Barrick and Mount, 1999; Judge and Ilies,
2002; Liesiené and Endriulaitiené, 2008).
Sio tyrimo rezultatai patvirtina ankstesniy
tyrimy i$vadas ir i§ dalies Siame tyrime
keltas prielaidas, kartu papildo juos naujais
asmenybés bruozy ir darbo motyvacijos ry-
Siais. Teskant atskiry asmenybés bruozy tie-
sioginio rysio su darbo motyvacija, aptiktos
teigiamos darbuotojuy samoningumo, suta-
riamumo ir ekstraversijos bruozy sasajos su
darbo motyvacija ir gautas neigiamas neu-
rotizmo ir darbo motyvacijos rySys motery
grupéje. O kompleksiskai nagringjant visy
bruozy rysius su darbo motyvacija, iSrys-

kéjo tik samoningumo svarba motery darbo
motyvacijai ir ekstraversijos bei sutariamumo
svarba vyry darbo motyvacijai; visy darbuo-
toju motyvacijai reikSmingiausias — samo-
ningumo bruozas. Todé¢l galima manyti, kad
samoningumo bruozas, kaip teigia daugelis
autoriy, padeda, geriausiai numatyti darbuo-
toju darbo motyvacijos stipruma bet kokiame
darbe (Barrick and Mount, 1999; Liesiené
and Endriulaitiené, 2008; Judge and llies,
2002). Gali bati ir taip, kad atskiry bruozy
rySiai, nekreipiant démesio i kitus, galinc¢ius
turéti jtakos veiksnius, yra stipresni, o jtrau-
kus organizacinius veiksnius { kompleksini
kintamyju modelj, konkretaus bruozo svarba
sumazéja. Taciau, ieSkant galutinio atsakymo,
biitini tolesni tyrimai.

Siame tyrime taip pat ieskota sasajy tarp
darbuotoju asmenybés bruozy ir isiparei-
gojimo organizacijai. Buvo tikimasi, kad
ekstraversija, samoningumas ir sutariamu-
mas — teigiamai, o neurotizmas — neigiamai
susijes su isipareigojimu organizacijai.
Tyrimo rezultatai tik i§ dalies patvirtino
Sias prielaidas. Atskiry asmenybés bruozy
analizé parodé, kad kuo labiau darbuotojai
pasizymi samoningumu ar sutariamumu ir
vyrai ekstraversijos bruozu, tuo jie yra tvir-
¢iau {sipareigoj¢ organizacijai, o kuo labiau
moterys pasiZymi neurotizmu, tuo jos jaucia
menkesnj jsipareigojima organizacijai. Ta-
Ciau ieskant visybisky asmenybés bruozy
sasajy su darbo motyvacija, iSryskéjo tik
vyry sutariamumo bruozo svarba. Reikia
pabrézti, kad darbuotoju samoningumo
bruozas taip pat veikia jsipareigojima orga-
nizacijai, nors poveikis néra tiesioginis — §is
bruozas veikia per tarpini kintamaji, t. y.
darbo motyvacija.

Vertinant tiesiogines transformacinio
vadovavimo stiliaus sasajas su darbo mo-
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tyvacija ir isipareigojimu organizacijai
paaiskéjo, kad, esant aiSkesniam vadovo
transformacinio vadovavimo stiliaus i§-
reik§tumui, darbuotojai yra labiau moty-
vuoti dirbti ir jauciasi labiau jsipareigoje
organizacijai. Tokie rezultatai patvirtino
keltas prielaidas ir daugelio moksliniy
studiju pateiktas iSvadas tiek dél darbo
motyvacijos (Adebayo, 2005; Piccolo and
Colquitt, 2006; Webb, 2007; Hetland et al.,
2007), tiek dél isipareigojimo organizacijai
(Yousef, 2003; Nguni et al., 2006; Emery
and Barker, 2007).

Rezultaty analizé parodé, kad skirtin-
gais bruozais pasiZymintys darbuotojai
skirtingai vertina vadovo transformacinio
vadovavimo stiliaus iSreik§tuma: kuo
labiau darbuotojai pasizymi ekstraversija
ar sutariamumu, tuo labiau savo vadova
vertina kaip transformacinio vadovavimo
Salininka, o kuo labiau isreikstas darbuotoju
neurotizmo bruozas, tuo labiau jie vadova-
vima suvokia kaip maziau transformacinj.
Tikétina, kad tokie rezultatai gauti ne tik
del skirtingomis asmenybés savybémis
pasizyméjusiy darbuotojy vertinimo (tai ap-
tinkama ir kitais tyrimais (Felfe and Schyns,
2006)), taciau ir dél skirtingo vadovo trans-
formacinio vadovavimo lygio iSreik§tumo.
Taciau dar reikia papildomy tyrimy norint
iSsamiai iStirti §iuos rysius.

Siekiant pateikti visybiska aptarty dar-
buotojy asmenybés bruozy ir subjektyviai
vertinamo transformacinio vadovavimo sti-
liaus sasaju su darbo motyvacija ir {siparei-
gojimu organizacijai vaizda, buvo sudarytas
bendras §iy kintamyjy modelis bei atskirai
vyry ir motery duomeny modeliai. Bendra-
me modelyje nebuvo nustatyti statistiskai
reik§mingi ry$iai tarp darbuotoju darbo
motyvacijos ir sutariamumo bei neurotizmo
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bruozuy, taciau gauta ekstraversijos ir samo-
ningumo bruozy statistiskai reikSminga jta-
ka Siam psichologiniam konstruktui. Tirty
darbuotojy isipareigojimui organizacijai turi
itakos tik sutariamumo bruozas, o visy kity
asmenybés bruozy itaka statistiSkai nereiks-
minga. Taip pat nustatyta, kad kylant darbo
motyvacijos lygiui, did¢ja isipareigojimas
organizacijai. Transformacinis vadovavi-
mo stilius tiesiogiai prognozuoja tvirtesni
Isipareigojima organizacijai ir didesng
darbo motyvacija. Nagrinéjant strukttirinius
modelius pagal lyti, paaiskéjo skirtingy
asmenybés bruozy reik§mé motery ir vyry
darbo motyvacijai bei {sipareigojimui
organizacijai. Apibendrinant modeliuose
pateiktus kintamyjy rySius galima teigti,
kad tam tikri labiau iSreiksti darbuotojy
asmenybés bruozai veikia jy jsipareigojima
organizacijai per tarpini kintamaji — darbo
motyvacija, o transformacinis vadovavi-
mo stilius padeda tiesiogiai prognozuoti
tiek darbo motyvacija, tiek isipareigojima
organizacijai. Gauta bendraji modeli dar
reikéty tobulinti — jtraukti kitus individua-
lius arba organizacinius veiksnius. Vis délto
modelis padéjo atskleisti svarbius ir sta-
tistiskai reikSmingus rysius tarp nagrinéty
kintamuyjy ir dar kartg patvirtino ankstesnius
tyrimy rezultatus, kad skirtingais bruozais
pasizymintys darbuotojai yra skirtingai
motyvuoti dirbti (Barrick et al., 2002; Judge
and Ilies, 2002; King et al., 2005; Genevi-
¢itté-Janoniené ir Endriulaitiené, 2008), o
nuo darbo motyvacijos tiesiogiai priklauso
ju isipareigojimas organizacijai (Bou and
Beltran, 2005; Huang et al., 2006). Kartu
Sie rezultatai prieStarauja J. P. Meyer ir ko-
legu (2004) nuomonei, kad jsipareigojimas
organizacijai yra viena i§ motyvuojanciy
jégu, nes struktiirinio modeliavimo metodu



buvo nustatyta jsipareigojimo organizacijai
priklausomybé nuo darbo motyvacijos.
Be to, Sie tyrimo rezultatai ne tik papildé
gausa ty tyrimy, kuriais nustatomas teigia-
mas transformacinio vadovavimo stiliaus
ir darbo motyvacijos bei isipareigojimo
organizacijai rySys, bet ir leido visybiskiau
pazvelgti i Siy kintamyjy tarpusavio saveika
bei nustatyti jos kryptis.

Gautos tyrimo iSvados leidzia sufor-
muluoti keleta praktiniy rekomendacijy
vadovams. Visy pirma, atlikus tyrimo
duomeny analizg, iSryskéjo transformaci-
nio vadovavimo pranasumai vertinant dar-
buotojuy darbo motyvacija ir jsipareigojima
organizacijai (esant stipresniam vadovo
transformacinio vadovavimo stiliaus is-
reik§tumui, darbuotojai yra labiau moty-
vuoti ir tviréiau jsipareigoj¢ organizacijai),
del to, siekiant, kad organizacija efektyviau
funkcionuoty, tikslinga vadovus mokyti
pagrindiniy transformacinio vadovavimo
principy ir ju laikytis atliekant svarbiausias
vadovo funkcijas. Be to, empirinio tyrimo
duomenys parodé, kad, didéjant darbuotoju
tam tikry asmenybés bruozy iSreikStumui,
stipréja ju motyvacija dirbti ir jsipareigoji-
mas organizacijai.

Vertinant tyrime gautus rezultatus, reikéty
atkreipti démesi { keleta apribojimy. Visy
pirma, gauty rezultaty negalima taikyti vi-
siems Lietuvos darbuotojams, nes tirta tik
nedidel¢ ju imtis ir Sie darbuotojai atrinkti
patogiosios imties sudarymo biidu. Kitas
galimas tyrimo apribojimas yra nevienodas
tirlamyjy skaicius vyry ir motery grupése.
Todél Sio tyrimo rezultatus ir i§vadas reiké-
ty vertinti kaip tam tikras gaires suvokiant
ry$ius tarp asmens bruozy, transformacinio
vadovavimo stiliaus, darbo motyvacijos ir
isipareigojimo organizacijai. Dar vienas

tyrimo trikumas galéty buti tai, kad, tiriant
darbo motyvacija, remtasi tik subjektyviais
darbuotoju vertinimais, todél ateityje bty
prasminga atsizvelgti ir { objektyvy vadovy
savo pavaldiniy darbo motyvacijos jverti-
nima. Taip pat reikéty atkreipti démesi i tai,
kad tyrimas buvo atliktas sparciai kei¢iantis
ekonominéms salygoms, tod¢l tyrimo re-
zultatai gali biiti nepatikimi esant stabiliai
pasaulinei ekonominei situacijai. Vis délto
gauti rezultatai gali biiti vertingi praktiniu
aspektu, nes, atsizvelgiant | asmenybés
bruozus, galima numatyti darbuotoju darbo
motyvacijos lygi ir tai suteikia nuorody
kuriant motyvacines sistemas ir siekiant
padidinti organizacijos efektyvuma. Dargi
tyrimo rezultatai parodé, kad transformaci-
nis vadovavimo stilius yra svarbus veiksnys
numatant darbuotoju darbo motyvacija ir isi-
pareigojima organizacijai, todél organizacijy
vadovai, siekdami sustiprinti Sias dvi paval-
diniy psichologines bilisenas, galéty remtis
transformacinio lyderiavimo principais.

ISvados

1. Kuo labiau darbuotojai pasizymi ekstra-
versija, samoningumu ar sutariamumu,
tuo tvirtesné ju motyvacija dirbti, taciau
kuo labiau moterys pasizymi neurotizmu,
tuo menkiau jos motyvuotos dirbti, nors
vyry neurotizmo bruozas néra susijes su
darbo motyvacija.

2. Kuo labiau darbuotojai pasizymi samo-
ningumu ar sutariamumu, tuo tvir¢iau
jie yra isipareigoje¢ organizacijai, o kuo
labiau vyrai pasizymi ekstraversijos
bruozu, tuo tvir€iau yra isipareigoj¢
organizacijai, nors motery ekstraversijos
bruozas néra susij¢s su jsipareigojimu
organizacijai. Taciau didé¢jant motery
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neurotizmo bruozo isreik§tumui, menkeé-
ja ju isipareigojimas organizacijai.

3. Esant stipresniam vadovo transforma-
cinio vadovavimo stiliaus isreikStumui,
darbuotojai yra labiau motyvuoti dirbti
ir jauciasi labiau jsipareigoj¢ organiza-
cijai.

4. Vyry sutariamumo bruozas tiesiogiai
prognozuoja ju darbo motyvacijg ir

LITERATURA

Adebayo D. O. Perceived workplace fairness,
transformational leadership and motivation in the
Nigeria police: Implications for change // International
Journal of Police Science & Management. 2005, vol. 7
(2), p. 110-122.

Amabile T. M. Motivational synergy: Toward new
conceptualization of intrinsic and extrinsic motivation
in the workplace // Human Resource Management
Review. 1993, vol. 3 (3), p. 185-201.

Bar-Hayim A., Berman G. S. The dimensions of
organizational commitment // Journal of Organizatio-
nal Behavior. 1992, vol. 13, p. 379-387.

Barrick M. R., Mount M. K. The Big Five perso-
nality dimensions and job performance: A meta-analy-
sis // Personnel Psychology. 1999, vol. 44, p. 1-26.

Barrick M. R., Steward G. L., Piotrowski M. Per-
sonality and job performance: Test of the mediating
effects of motivation among sales representatives //
Journal of Applied Psychology. 2002, vol. 87 (2),
p. 43-51.

Benkhoff B. Disentangling organizational commit-
ment: He dangers of the OCQ for research and policy
// Personnel Review. 1996, vol. 26, p. 14-131.

Bou J. C., Beltran I. Total quality management,
high-commitment human resource strategy and firm
performance: An empirical study // Total Quality
Management. 2005, vol. 16, p. 71-86.

Carless S. A., Wearing A. J., Mann L. A short
measure of transformational leadership // Journal
of Business and Psychology. 2000, vol. 14 (3),
p. 389-405.

Cetin M. O. The relationship between job satis-
faction, occupational and organizational commitment
of academics // The Journal of American Academy of
Business. 2006, vol. 8 (1), p. 78-88.

64

Isipareigojima organizacijai, o vyry
ekstraversijos bruozas ir motery samo-
ningumo bruozas padeda numatyti ju
Isipareigojima organizacijai per tarpini
kintamaji — darbo motyvacija. O S§tai
transformacinis vadovavimo stilius tie-
siogiai prognozuoja tiek tirty darbuotoju
darbo motyvacija, tiek jsipareigojima
organizacijai.

Cohen A., Gattiker U. E. An empirical assessment
of organizational commitment using the side-bet tes-
ting approach // Relations Industrielles. 1992, vol. 47
(3), p. 439-459.

Costa P. T., McCrae R. R. Revised NEO Perso-
nality Inventory (NEO PI-R) and NEO Five-Factory
Iventory (NEO-FFI): Profesional manual. Odessa, FL:
Psychological Assessment Resources, 1991.

Eisenberger R., Armeli S., Rexwinkel B.,
Lynch P. D., Rhoades L. Reciprocation of perceived
organizational support // Journal of Applied Psycho-
logy. 2001, vol. 86, p. 42-51.

Emery C. R., Barker K. J. The effect of transac-
tional and transformacional leadership styles on the
organizational commitment and job satisfaction of
customer contact personnel // Journal of Organiza-
tional Culture, Communications and Conflict. 2007,
vol. 11 (1), p. 77-90.

Erdheim J., Wang M., Zickar M. J. Linking the big
five personality constructs to organizational commi-
tment // Personality and Individual Differences. 2006,
vol. 41 (5), p. 959-970.

Felfe J., Schyns B. Personality and the perception
of transformational leadership: The impact of extra-
version, neuroticism, personal need for structure, and
occupational self-efficacy // Journal of Applied Social
Psychology. 2006, vol. 36, p. 708-739.

Furnham A., Forde L., Ferrari K. Personality and
work motivation // Personality and Individual Diffe-
rences. 1999, vol. 26, p. 1035-1043.

Darbuotojy asmenybés savybiy ir darbo motyvacijos
sasajos // Psichologija. 2008, t. 38, p. 100-114.

Hetland H., Sandal G. M., Johnsen T. B. Bur-
nout in the information technology sector: Does
leadership matter? // European Journal of Work



and Organizational Psychology. 2007, vol. 16 (1),
p. 58-75.

Huang X., Shi K., Zhang Z., Cheung Y. L. The
impact of participative behavior on psychological
empowerment and organizational commitment in
Chinese state-owned enterprises: The moderating
role of organizational tenore // Asia Pasific Journal
of Manage. 2006, vol. 23, p. 345-367.

Joreskog K., S6rbom D. LISRELS: User’s referen-
ce guide. Chicago: Scientific Software International,
Inc., 1996.

Judge T. A., Ilies R. Relationship of personality
to performance motivation: A meta-analytic review
// Journal of Applied Psychology. 2002, vol. 87,
p. 797-807.

Kairys A. Didysis penketas: uz ir prie§ // Psicho-
logija. 2008, t. 37, p. 71-84.

King E. B., George J. M., Helb M. R. Linking
personality to helping behaviors at work: An inte-
ractional perspective // Journal of Personality. 2005,
vol. 73 (3), p. 585-608.

Koh W. L., Steers R. M., Terborg J. R. The effects
of transformational leadership on teacher attitudes and
student performance in Singapore // Journal of Orga-
nizational Behavior. 1995, vol. 16, p. 319-333.

Koslowsky M., Caspy T., Lazar M. An empi-
rical comparison of commitment scales // Jour-
nal of Applied Social Psychology. 1990, vol. 20,
p. 1063-1075.

Kuvaas B. Work performance, affective commit-
ment, and work motivation: The roles of pay admi-
nistration and pay level // Journal of Organizational
Behaviour. 2006, vol. 27, p. 365-385.

Labatmediené L., Endriulaitiené A., Gustainiené L.
Individual correlates of organizational commitment
and intention to leave the organization // Baltic Journal
of Management. 2007, vol. 2 (2), p. 196-212.

Latham G. P., Pinder C. C. Work motivation theory
and research at the dawn of the twenty-first centu-
ry // Annual Review of Psychology. 2005, vol. 56,
p. 485-516.

Lee K., Allen N. J., Meyer J. P., Rhee K.-Y. The
three-component model of organizational commit-
ment: An application to South Korea // Applied
Psychology: An International Review. 2001, vol. 50
(4), p. 596-614.

Leidl D. Motivating employees through today’s eco-
nomic crisis — executive strategies. 2009. Prieiga per
interneta: <http://EzineArticles.com/?expert=Daniel
Leidl> [zitréta 2009 m. balandzio 4 d.].

Liesiené J., Endriulaitiené A. Biopsychosocial
correlates of work motivation // International Journal
of Psychology: A Biopsychosocial Approach. 2008,
vol. 1, p. 15-28.

Meyer J. P., Becker T. E., Vandenberghe C. Em-
ployee commitment and motivation: A conceptual
analysis and integrate model // Journal of Applied
Psychology. 2004, vol. 89 (6), p. 991-1007.

Morrison K. A. How franchise job satisfaction
and personality affects performance, organizational
commitment, franchisor relations, and intention to
remain // Journal of Small Business Management.
2007, vol. 35, p. 39-67.

Nikolaou I., Robertson I. T. The Five-Factor model
of personality and work behavior in Greece // Europe-
an Journal of Work and Organizational Psychology.
2001, vol. 10 (2), p. 161-186.

Nguni S., Sleegers P., Denessen E. Transformatio-
nal and transactional leadership effects on teachers’
job satisfaction, organizational commitment, and or-
ganizational citizenship behavior in primary schools:
The Tanzanian case // School Effectiveness and School
Improvement. 2006, vol. 17 (2), p. 145-177.

Petkeviciuté N., Kalinina I. Veiksniai, didinantys
darbuotojy organizacinj jsipareigojima // Organizacijy
vadyba: sisteminiai tyrimai. 2004, t. 31, p. 179-193.

Piccolo R. F., Colquitt J. A. Transformational
leadership and job behaviors: The mediating role of
core job characteristics // Academy of Management
Journal. 2006, vol. 49 (2), p. 327-340.

Pollard D., Hotho S. Crises, scenarios and the stra-
tegic management process // Management Decision.
2006, vol. 44 (6), p. 721-736.

Popoola S. O. Workplace, biographical and moti-
vation factors affecting organizational commitment
of records officers in Nigerian Federal Universities //
African Journal of Library, Archives & Information
Science. 2007, vol. 17, p. 33-44.

Porter L. W., Steers R. M., Mowday R. T., Boul-
tian P. V. Organizational commitment, job satisfaction,
and turnover among psychiatric technicians // Journal
of Applied Psychology. 1974, vol. 59, p. 603-612.

Raja U., Johns G., Ntalianis F. The impact of
personality on psychological contracts // Academy of
Management Journal. 2004, vol. 47 (3), p. 350-367.

Randall D. M. The consequences of organiza-
tional commitment: Methodological investigation //
Journal of Organizational Behavior. 1990, vol. 11,
p. 361-378.

Robertson 1., Callinan M. Personality and work

65



behaviour // European Journal of Work and Organiza-
tional Psychology. 1998, vol. 7 (3), p. 321-340.

Sansone C., Thoman D. B. Maintaining activity
engagement: Individual differences in the process of
self-regulating motivation // Journal of Personality.
2006, vol. 74 (6), p. 1697-1720.

Selmer J., Waldstrom C. Work values of survi-
ving and non-surviving managers during economic
recession // Career Development International. 2007,
vol. 12 (5), p. 433-445.

Silva P. Effects of disposition on hospitality,
employee job satisfaction and commitment // Inter-
national Journal of Contemporary Hospitality Mana-
gement. 2006, vol. 18 (4), p. 317-328.

Storset F. Health and Disability. Changes at work
and employee reaction: Organizational elements,
job insecurity, and short-term stress as predictors for
employee health and safety // Scandinavian Journal
of Psychology. 2006, vol. 47, p. 541-550.

Wang H., Law K. S., Hackett R. D., Wang D.,
Chen Z. X. Leader-member exchange as a mediator of
the relationship between transformational leadership
and followers’ performance and organizational citi-

zenship behavior // Academy of Management Journal.
2005, vol. 48 (3), p. 420-432.

Webb K. Motivating peak performance: Leaders-
hip behaviors that stimulate employee motivation and
performance // Christian Higher Education. 2007,
vol. 6, p. 53-71.

Whittington J. L., Goodwin V. L. Transformational
leadership, goal difficulty, and task design: Indepen-
dent and interactive effects on employee outcomes.
Best Paper Proceedings of the 2001 Academy of
Management Annual Conference, 2001, K1-K5.

Woodard G. M., Cassil N., Herr D. The relationship
between psychological climate and work motivation in
a retail environment // Journal of Fashion Marketing
and Management. 1994, vol. 2 (4), p. 297-314.

Yousef D. A. Validating the dimensionality of
Porter et al.’s measurement of organizational commi-
tment in a non-Western culture setting // International
Journal of Human Resource Management. 2003,
vol. 14 (6), p. 1067—-1079.

Zimmerman R. D. Understanding the impact of
personality traits on individuals’ turnover decisions:
A meta-analytic path model // Personnel Psychology.
2008, vol. 61, p. 309-348.

INTERACTION MODEL OF EMPLOYEE’S PERSONALITY TRAITS, SUBJECTIVELY EVALU-
ATED TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, WORK MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL

COMMITMENT

Giedré Genevidiiité-Janoniené, Auksé Endriulaitiené

Summary

Organizational commitment and work motivation are
important research topics having both teoretical and
empirical implication for a long time because of their
potential prediction of absenteeism, intention to leave
or turnover, job satisfaction, job performance or even
productivity (Randall, 1990; Amabile, 1993; Lee etal.,
2001; Cetin, 2006; Kuvaas, 2006). Especially it is a
very important topic for supervisors traying to survive
this economic crisis. Some of researchers noticed work
motivation and organizational commitment to be very
effective cure for this crisis (Pollard and Hotho, 2006;
Selmer and Waldstrom, 2007; Leidl, 2009).

The research has been targeted to define the em-
ployee’s personality traits and subjectively evaluated
transformative leadership correlations with work
motivation and organizational commitment and to pro-
duce an interaction model of variables. The research
involved 462 Lithuanian employees representing
different size and type organizations.
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The results showed that high level of extraversion
(r=10.242; p < 0.001), agreeableness (r = 0.206; p <
0.001) or conscientiousness (r = 0.300; p < 0.001)
result in greater degree of work motivation. And
the greater degree of neuroticism evokes less work
motivation in women (r = —0.252; p < 0.001). How-
ever, neuroticism in male respondents is not related
to work motivation (p > 0.05). Moreover, the greater
degrees of conscientiousness (r=0.221; p<0.001) or
agreeableness (r = 0.250; p < 0.001) result in higher
organizational commitment. Male respondents with
higher extraversion are more committed (r = 0.319;
p <0.01), but extraversion in women is not related to
organizational commitment (p < 0.07). The increase
of neuroticism in women weakens their organiza-
tional commitment (r =-0.217; p < 0.01). However,
neuroticism in male respondents is not related to orga-
nizational commitment (p > 0.05). Moreover, higher
degree of transformational leadership promotes work



motivation degree (r = 0.384; p < 0.001) and greater
organizational commitment (r = 0.574; p <0.001) in
employees. Also the results showed that increasing
work motivation increases organizational commitment
(r =0.609; p < 0.001). And finally, agreeableness
directly influences both organizational commitment
and work motivation in men, whereas extraversion
has significant influence on men’s organizational
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commitment and conscientiousness has significant
influence on women’s organizational commitment
through mediating variable i.e. work motivation.
Transformational leadership has direct impact on both
work motivation and organizational commitment.

Key words: employee’s personality traits, trans-
formational leadership style, work motivation, orga-
nizational commitment.

67



