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Straipsnyje pristatomo tyrimo tikslas — nustatyti darbuotojy asmenybés savybiy ir darbo motyvacijos
pobudZio sgsajas bei atliki visybisky kompleksiniy sasajy tarp darbo motyvacijos ir asmenybés savybiy
modelio analize. Tyrime dalyvavo 300 Lietuvoje dirbanciy darbuotojy is daugiau nei 30 jvairaus dydZio
ir paskirties organizacijy. Asmenybés savybéms nustatyti naudotas 44 klausimy DidZiojo penketo mo-
delio klausimynas (John et al., 1991), darbo motyvacijai jvertinti sukurti du klausimynai - vienas klau-
simynas sudarytas remiantis V. Vroomo ldkes¢iy darbo motyvacijos teorija, kitas klausimynas buvo
skirtas nustatyti vidinius ir iSorinius darbuotojy vertinamus atlygius uz darba. Tyrimo rezultatai atsklei-
dé, kad tik labiau isreikstas atvirumas patyrimui yra susijes su aukstesniu motery darbo motyvacijos
lygiu. Taciau geriausiai darbuotojy motyvacijag galima prognozuoti Zinant jy asmenybés savybes bei
subjektyviai vertinama darbo efektyvuma. Taip pat nustatyta, kad darbuotojus, kurie pasiZymi stipriau
isreiksta ekstraversija, atvirumu patyrimui, samoningumu bei sutariamumu, labiau motyvuoja vidiniai
atlygiai uz darba nei isoriniai atlygiai uz darba. O darbuotojus, pasiZymincius stipriau isreikstu neuro-
tizmu, vienodai motyvuoja tiek vidiniai, tiek iSoriniai atlygiai uZ darba.
Pagrindiniai ZodZiai: darbo motyvacija, isoriniai ir vidiniai atlygiai uZ darba, asmenybés savybés.

Daugelis mokslininky bei praktiky nurodo, kad
darbo motyvacija gali padéti numatyti darbuo-
tojy kaitg organizacijoje, pravaikstas, produk-
tyvuma, pasitenkinimg darbu, lyderiavima ar
darbuotojo psichologing savijauta (Kleinbeck
and Fuhrmann, 2000; Barrick and Mount,
2005). Dél to Lietuvoje daroma vis daugiau ty-
rimy, siekiant i$siaiSkinti Salies organizacijose
dirbanciy darbuotojy motyvus, skatinancius
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veikti, kuriamos ir pritaikomos motyvavimo
strategijos, stengiantis jvertinti lyties, amziaus
ar organizacijos pobuidZio sasajas su darbo mo-
tyvacija (Marcinkeviciate, 2003; Gailitinaite,
2004; Valanciiite, 2005).

Taciau mokslininkai sutinka, kad norint ge-
rai suprasti darbuotojy motyvacija ir kurti efek-
tyviai veikiancias motyvavimo programas, rei-
kia visapusiSky tarpdalykiniy tyrimy, atkrei-



pianciy démesi | asmenybiy motyvacijos deti
pastangas dél organizacijos skirtumus (Salga-
do and Rumbo, 1997; Robertson and Callinan,
1998; Nikolaou and Robertson, 2001; Van
Dam, 2003; Kanfer and Ackerman, 2000; Tett
and Burnett, 2003; Van den Berg and Feij,
2003; Furnham et al., 2005; King et al., 2005;
Sansone and Thoman, 2006). Daugelis darbo
motyvacijos teorijy yra kritikuojamos todel,
kad neatkreipia démesio i darbuotojy indivi-
dualuma ir ieSko universaliy darbo motyvaci-
jos désningumy (Latham and Pinder, 2005).
O organizacijy vadovams siekiant efektyviau
integruotis j tarptauting rinka, siekiant konku-
rencinio pranaSumo efektyviai panaudojant
personala, veikiant rinkos ekonomikos salygo-
mis svarbu Zinoti, kokios asmeninés savybés ga-
li buti susijusios su darbuotojy motyvacija dirb-
ti, kokie atlygiai ar motyvai skatina individua-
ly Zmogy. Taigi viena i§ praktinio bei moksli-
nio susidoméjimo darbuotojy asmenybés sa-
vybiy svarba organizacijoje priezasciy — vado-
vy noras priimti j darba tam tikromis savybe-
mis (pvz., orientacija i tiksla, atsakingumas, or-
ganizuotumas) pasiZyminc¢ius Zmones ir, at-
virk$¢iai, turinéiy tam tikry savybiy (pvz., tin-
gumas, neatsakingumas) zmoniy nepriimti
(Barrick and Mount, 2005).

Darbo motyvacija sudaro visuma veiksniy /
jéguy, kylanciy tiek iS individo vidaus, tiek i$ i$-
orés (Latham and Pinder, 2005). Sie veiksniai
stimuliuoja darbine veikla ir nulemia veiklos
forma, kryptinguma, intensyvuma ir stabiluma.
Norint nustatyti darbuotojy darbo motyvaci-
jos 8altinj — vidini ar iSorinj — reikia iSsiaiskinti,
kokiy atlygiy uz darba jie siekia (Furnham et
al., 2005). Siame straipsnyje remiamasi viena
i§ darbo motyvacijos teorijy — V. Vroomo li-
kesciy teorija, kuri, pasak kai kuriy autoriy,
iSsamiausiai paaiskina darbo motyvacija (Du-
bauskas, 2006) ir yra labiausiai pagrjsta tyri-
mais (Woodard et al., 1994). V. Vroomas tei-

ge, kad Zmogaus nora stengtis dirbti nulemia
rySys tarp to, ko zmogus nori i§ darbo (padari-
niy valentingumo / patrauklumo), ir to, kiek,
kaip jis mano, bus atlyginta uZ pasiekta gera
rezultata (likesciai, kad yra rySys tarp pastan-
gy ir veiklos rezultaty bei instrumentalumas —
rySys tarp atlyginimo ir veiklos rezultaty) (Wo-
odard et al., 1994). Atlygiai, kuriy darbuotojai
tikisi uz darba, autoriy yra vadinami ivairiai —
su darbu susijusiomis vertybémis (Furnham et
al., 2005), motyvais déti pastangas darbe (Wo-
odard et al., 1994) ar paprasciausiai vidine ar
iSorine darbo motyvacija (Latham and Pinder,
2005).

Nors daugelis autoriy sutinka, kad kalbant
apie darbo motyvacija labai svarbiis yra asme-
nybés bruozai (Barrick and Mount, 2005; Furn-
ham et al., 2005), vis délto vienareik§misky ir
iSsamiy Siy sasajy tyrimy rezultaty nepakan-
ka. Ypac tokiy tyrimy triiksta Lietuvoje.
Dazniausiai tyrinéjant su darbu susijusj elgesi
yra naudojamas Didziojo penketo modelis
(angl. Big Five) (Barrick and Mount, 1991;
Goldberg, 1992; Furnham et al., 1999; Kanfer
and Ackerman, 2000; Barrick et al., 2002; Jud-
ge and llies, 2002; Furnham et al., 2005). Sis
modelis apraso pastovius emocinius, tarpasme-
ninius, patirties bei motyvacijos konstruktus,
kurie paai$kina Zmoniy elgesi jvairiose situa-
cijose (Mount et al., 2005), ir i§skiria penkias
pagrindines asmenybés savybes — ekstraversi-
ja, neurotizma, sgmoninguma, sutariamuma
bei atviruma patyrimui.

Uzsienyje atlikty tyrimy metaanalizés pa-
teikia apibendrintus rezultatus, i§ kuriy gali-
ma daryti iSvada, kad Zemas neurotizmo lygis
bei samoningumas yra teigiamai susij¢ su dar-
bo motyvacijos lygiu (Judge and Ilies, 2002), o
sasajy tarp ekstraversijos, atvirumo patyrimui
bei sutariamumo bruozy ir darbo motyvacijos
nerandama. Vis délto mokslininkai pripazista,
kad Sie bruozai gali padéti prognozuoti tam tik-
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ry profesijy darbuotoju darbo motyvacijg ir
tam tikriems darbo aspektams (Neubert, 2004;
Wood and Beckmann, 2006; Mount et al.,
2005).

Darbo motyvacijai itakos gali turéti darbuo-
tojo tikéjimas savo darbo efektyvumu, kuris kai
kuriose teorijose apibiidinamas kaip asmeny-
bés savybé. Tyrimais nustatyta, kad suvokiamas
darbo ar atlickamos uzZduoties efektyvumas ga-
li padéti jvertinti motyvacijos lygi (Merrill et
al., 2005; Freitag and Picherit-Duthier, 2004;
Gilbert, 1992). Vis délto tritksta tyrimy, kuriais
biity ieSkoma sasajy tarp darbo motyvacijos ir
suvokiamo darbo efektyvumo atsizvelgiant i
darbuotojy asmenybés bruozus. Siame straips-
nyje keliama prielaida, kad suvokiamas darbo
efektyvumas padeda geriau numatyti darbuo-
tojo motyvacija, remiantis jvairiais asmenybes
bruozais.

Neretai teigiama, kad svarbiau yra suprasti
ne bendruosius darbuotojo asmenybés savybiy
ir darbo motyvacijos lygio rysius, bet diferen-
cijuotas asmenybés savybiy ir jvairiy svarbiy
darbo motyvatoriy sasajas. Daugelis mokslinin-
ky diskutuoja, ar darbuotojas, pasizymintis vie-
na i$ stipriau iSreik$ty asmenybeés savybiy, yra
labiau motyvuotas imtis darbinés veiklos, kai
tikisi sulaukti tam tikry jam priimtiny atlygiy
uz darba (vidiniy arba iSoriniy). Taciau tyrimy
rezultatai yra prieStaringi. Vieni autoriai tei-
gia, kad ekstraversija yra susijusi su vidiniais
motyvais dirbti (Furnham et al., 1999), taciau
kity teigimu, darbuotojy, pasizyminciy stipriau
iSreiksta ekstraversija, pagrindiniai motyvai —
troSkimas pralenkti, siekti apdovanojimuy, kel-
ti tikslus, daryti jtaka kitiems ar gauti materia-
linj apdovanojima (Barrick et al., 2002; Judge
and lIlies, 2002), t. y. iSoriniai motyvai dirbti.
Kadangi ekstraversijos bruoZas labiau apibi-
dinamas aktyvesne iSorine veikla, socialiniais
santykiais ar optimizmu (Costa and McCrae,
1995), Siame straipsnyje kéléme prielaida, kad
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tokius darbuotojus turéty skatinti iSoriniai at-
lygiai uz darbg ir Sie darbuotojai turéty pasi-
zymeti aukStesniu bendru darbo motyvacijos
lygiu.

Taip pat neprieinama prie bendros nuomo-
nés tiriant sutariamumo rysj su darbo motyva-
cija. Pasizymintiems tokia savybe Zzmonéms bii-
dingas atlaidumas, noras padeéti, pasitikéjimas.
Tai savybe, siejama su ketinimu siekti bendrauti
su kitais (Costa and McCrae, 1995; Barrick et
al., 2002). Galima daryti prielaida, kad darbuo-
tojus, pasiZymincius sutariamumu, turéty mo-
tyvuoti tiek vidiniai — juntama atliekamo dar-
bo nauda visuomenei, tiek iSoriniai — palaiko-
mi draugiski santykiai su kolegomis, atlygiai uz
darba.

Daugeliu tyrimy aptinkamas panasus rysys
tarp samoningumo ir atvirumo patyrimui bei
vidiniy motyvy, skatinanciy dirbti. [vairiis au-
toriai teigia, kad darbuotojai, pasiZymintys sa-
moningumu, siekia griztamojo rysio, nusistato
ilgalaikius planus, noriai remiasi taisyklémis ir
deda pastangas juy sieckdami (King et al., 2005;
Van den Berg and Feij, 2003; Barrick and
Mount, 2005). K. M. Mount ir kt. (2005) ma-
no, kad tokius Zmones turéty motyvuoti uzduo-
ties jvykdymo jausmas arba laimejimy sieki-
mas. Galima daryti prielaida, kad darbuoto-
jai, pasizymintys samoningumu, turéty vertin-
ti griztamajj rysi, laiméjimus bei pasiekimus
darbe ir pasitikéjima (t. y. vidinius atlygius uz
darba). Pastebéta, kad atviras patyrimui dar-
buotojas taip pat gali biiti motyvuojamas vidi-
niy atlygiy uz darba. Tyrimais nustatyta, kad
Zmogus, pasiZymintis Sia savybe, siekia asme-
ninio augimo, kiirybinio ir jidomaus darbo, ban-
do save iSreiksti jvairiais bidais, todél atviri pa-
tyrimui darbuotojai turéty vertinti jdomy dar-
ba, mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo ga-
limybe, asmeninj augima bei tobuléjima ar sa-
viraiSkos galimybes, siekti pritaikyti savo Zinias
bei gebé¢jimus ir jaustis kompetentingi (t. y.



siekti vidiniy atlygiy uz darba) (Mount et al.,
2005; King et al., 2005).

Neurotizmu pasiZymintys darbuotojai pa-
prastai dazniau patiria neigiamus jausmus, to-
dél siekia stabilumo ir pastovumo darbinéje ap-
linkoje, renkasi tokj darba, kuriame mazai stre-
so (Barrick et al., 2003; Furnham et al., 2005),
teikia pirmenybe tinkamai fizinei darbo aplin-
kai (pvz.: nekenksmingos darbo salygos, ne per
didelis darbo kriivis) (Furnham et al., 1999).
Todél neurotizmas turéty biiti susijes su iSori-
niais motyvais dirbti.

Kadangi, remiantis tyrimy rezultatais, vien-
prasmiskai atsakyti j klausima, kaip darbuoto-
jo motyvacija yra susijusi su jo asmenybes sa-
vybémis, keblu, keliamas §io tyrimo tikslas —
nustatyti darbuotojy asmenybés savybiy ir dar-
bo motyvacijos pobiidZio sasajas bei atliki vi-
sybiSky kompleksiniy sasajy tarp darbo moty-
vacijos ir asmenybés savybiy modelio analize.
Tyrime keliamos tokios hipotezes: 1) ekstra-
versija, Zemas neurotizmo lygis ir sgmoningu-
mas yra teigiamai susije su darbo motyvacijos
lygiu; 2) darbuotojus, kurie pasizymi stipriau
iSreikSta ekstraversija ir neurotizmu, labiau
motyvuoja iSoriniai atlygiai uz darba nei vidi-
niai; 3) darbuotojus, kurie pasizymi stipriau
iSreik$tu atvirumu patyrimui ir sgmoningumu,
labiau motyvuoja vidiniai atlygiai uz darba nei
iSoriniai; 4) darbuotojus, kurie pasizymi stip-
riau iSreik$tu sutariamumu, vienodai motyvuo-
ja tiek iSoriniai, tiek vidiniai atlygiai uz darba;
5) suvokiamas darbo efektyvumas gali biiti tar-
pinis kintamasis, paaiSkinantis asmenybés sa-
vybiy ir darbo motyvacijos rysj.

Metodika

Tiriamieji. Tyrime dalyvavo 300 Lietuvoje dir-
banciy darbuotojy i§ daugiau nei 30 jvairaus
dydzio ir paskirties organizaciju, i§ ju 79 vyrai
(amziaus vid. = 32,24, SD = 12,53) ir 221 mo-

teris (amziaus vid. = 35,16, SD = 13,59). 132
darbuotojai dirbo privataus kapitalo jmonése,
168 — jvairiose valstybinése organizacijose.
Ivertinimo budai. Asmenybés savybéms nu-
statyti naudotas DidZiojo penketo klausimynas
(angl. Big Five Inventory) (John et al., 1991).
Klausimyng sudaro 44 teiginiai, kurie vertina-
mi 5 baly Likerto skale (nuo 1 (visi$kai nesu-
tinku) iki 5 (visiSkai sutinku)). Klausimyno teigi-
niais jvertinamos penkios asmenybés savybés —
ekstraversija, neurotizmas, atvirumas patyri-
mui, sgmoningumas, sutariamumas. Klausimy-
nas naudotas gavus autoriaus O. P. Johno lei-
dima ji naudoti mokslinio darbo tikslais, i§vers-
tas j lietuviy kalbg taikant dvigubo vertimo me-
toda Vytauto DidZziojo universiteto Psicholo-
gijos katedroje. Atlikus faktoring analizg i§
anksto pasirinkus 5 faktorius, buvo jvertinti
kiekvienam faktoriui priskirty teiginiy svoriai.
Visi 5 faktoriai kartu paaiSkina 42,53 proc. §io
klausimyno duomeny iSsibarstymo. Visy klau-
simyno skaliy patikimumas tirtoje imtyje buvo
nuo 0,52 iki 0,75 (ekstraversijos skalés Cron-
bacho alfa 0,75, neurotizmo skalés — 0,74, su-
tariamumo skalés — 0,70, sgmoningumo skales
— 0,68 ir atvirumo patyrimui skalés — 0,52).
Darbo motyvacijai jvertinti specialiai Siam
tyrimui buvo sudarytas klausimynas, remian-
tis V. Vroomo likesciy teorija bei G. M. Woo-
dard ir kt. (1994) rekomendacijomis. Sie auto-
riai nurodo, kad jy sitilomi metodikos kiirimo
principai yra tinkami jvairiose kultiirose, ne-
paisant naudojamy teiginiy ir iSlaikant meto-
dologijos id¢ja, kad motyvacija yra nulemta
darbuotojo liukesciy, kad jo pastangos darbi-
néje aplinkoje duos pageidaujamy rezultaty.
Jie sitlo darbo motyvacijai vertinti sugalvoti
teiginiy apie jvairius darbo aspektus. Todéel Sia-
me tyrime, remiantis G. M. Woodard ir kt.
(1994), tiriamiesiems buvo pateikiama jvertinti
dvideSimties darbo aspekty patraukluma Li-
kerto skale nuo 1 iki 5 (valentingumas) (pvz.:
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galimybé dirbti darba, teikiantj naudg /
dziaugsma kitiems; gera fizin¢ darbo aplinka;
galimybe atlikti uzduotis, atskleidziancias ma-
no sugebéjimus ir kompetencija; ir pan.). Tuo-
met tuos pacius darbo aspektus reikéjo iver-
tinti pagal tai, kiek, darbuotojy nuomone, Sie
buty budingi jy darbui, jei jie dirbty puikiai,
skale nuo 1 (niekada nebiuty bidinga) iki 5 (vi-
sada biity buidinga) (instrumentalumas). Ga-
liausiai tiriamiesiems pateikiami trys teiginiai
(jei dirb¢iau maziau nei dabar, tai pabloginty
darbo atlikima; jei dirb¢iau daugiau nei dabar,
tai pagerinty darbo atlikima; jei dirbsiu sun-
kiai, darba atliksiu gerai), skirti nustatyti la-
kescius, kiek tiriamieji tiki, kad jy pastangos
yra susijusios su gerais veiklos rezultatais (skale
nuo 1 (niekada) iki 5 (visada)). Remiantis at-
sakymais buvo skai¢iuojamas darbo motyvaci-
jos stiprumas tokiais etapais: 1) instrumenta-
lumas / 4 = 1 (11/4, 12/4, ..., 120/4) = T’s;
2) V1 x 11, V2 x 12, ..., V20 x 120 = 20VT’s;
3) VI’'s suma = valentingumas; 4) 3 likesciy
teiginiy suma / 12 = likesciai; 5) valentingu-
mas X likes¢iai = darbo motyvacijos stipru-
mas. Si darbo motyvacijos skalé buvo sudaryta
taip, kad didesnis jvertis rodyty aukstesnj dar-
bo motyvacijos lygi (klausimyno Cronbacho al-
fa 0,90). Maziausias jvertinimas Sia skale, at-
spindintis tiriamyjy darbo motyvacijos lygi, bu-
vo 158, didziausias — 1751.

Taip pat tyrime naudotas klausimynas, skir-
tas iStirti darbuotojy vertinamus atlygius uz dar-
bgq (Siame straipsnyje jie vartojami kaip savo-
kos ,,motyvai dirbti“ sinonimai), sudarytas spe-
cialiai Siam tyrimui, remiantis L. Marcinkevi-
c¢iatés (2003) tyrime nustatytais Lietuvos imo-
niy darbuotojy motyvais, skatinanciais dirbti,
M. Wilson (2005) bei A. Furnham ir kt. (2005)
darbais. Klausimyna sudaro 30 teiginiy (verti-
namy atlygiy uz darba), kurie buvo parinkti au-
toriy nuoziiira, atsizvelgiant j vidinés ir iSori-
nés motyvacijos apibrézimus: 13 teiginiy, at-

104

spindinciy vidinius atlygius uz darba (motyvus,
skatinancius dirbti, pvz.: asmeninio augimo ir
tobuléjimo galimybé, kompetentingumo jaus-
mas, nauda visuomenei, darbo idomumas), ir
17 teiginiy, atspindinCiy iSorinius atlygius uz
darba (motyvus, skatinancius dirbti, pvz.: so-
cialinés garantijos, lankscios iSmokos ir premi-
jos, atlyginimas, pareigy paaukstinimas). Tiria-
myjy buvo praSoma jvertinti Likerto skale nuo
11ki 5, kiek Siy atlygiy darbuotojas noréty gauti
savo darbe. Analizuojant rezultatus buvo nau-
dojamas vidiniy atlygiy uZ darbg skalés vidur-
kis (skalés Cronbacho alfa 0,84) ir iSoriniy at-
lygiy uz darba skalés vidurkis (Cronbacho alfa
0,826). Buvo remiamasi prielaida, kad verti-
nami atlygiai uz darbg (motyvai dirbti) nuro-
do darbo motyvacijos $altinj. Kuo didesnis vi-
diniy ar iSoriniy atlygiy uz darba (motyvy dirb-
ti) vidurkis, tuo atitinkamai stipresné vidiné ar-
ba iSoriné darbo motyvacija.

Taip pat tiriamyjy buvo prasoma jvertinti
savo darbo efektyvumg skale nuo 1 iki 10 bei
nurodyti, kaip, jy nuomone, jy darba vertina
tiesioginis vadovas skale nuo 1 (labai blogai dir-
bu) iki 10 (labai gerai dirbu). Sie abu tiriamuyjy
jverciai buvo sumuojami. AukStesni jverciai ro-
de didesnj suvokiama savo darbo efektyvuma.

Tyrimo rezultatai

Sociodemografiniai darbo motyvacijos
ypatumai

Remiantis tyrimo rezultatais nustatyta, kad vy-
ry ir motery motyvacija dirbti statistiSkai reiks-
mingai nesiskiria (vyry darbo motyvacijos ly-
gio vidurkis M = 821,25, SD = 379,73, mote-
ry darbo motyvacijos lygio vidurkis
M = 802,85, SD = 339,38, F(1,299) = 0,15,
p > 0,20). Analizuojant vidinés ir iSorinés mo-
tyvacijos jvercius gauta, kad moterys vienodai
siekia tiek vidiniy (M = 4,57), tiek iSoriniy



(M = 4,55) atlygiy uz darba (Stjudento
t = 1,237; p > 0,05), o vyrai teikia pirmenybe vidi-
niams (M = 4,48) atlygiams uz darba, palyginti su
iSoriniais (M = 4,36) (t = 3,708; p < 0,05).

Nagrinéjant amzZiaus sasajas su darbo mo-
tyvacija, statistiSkai reik§mingos koreliacijos
neaptikta (Spearmano r = 0,01, p > 0,20). Ta-
¢iau suskirscius tiriamuosius | dvi grupes pa-
gal vidurkj (jaunesni (iki 35 mety) ir vyresni
(35 mety ir vyresni)), nustatytas statistiSkai
reikSmingas skirtumas tarp vidineés ir iSorinés
darbo motyvacijos jaunesniy darbuotojy gru-
péje (t = 2,753; p < 0,05), tai yra jaunesnius
darbuotojus labiau motyvuoja vidiniai atlygiai
uz darba (M = 4,55; SD = 0,38) nei iSoriniai
atlygiai uz darba (M = 4,50; SD = 0,35). Vy-
resniy darbuotojy grupéje toks skirtumas ne-
nustatytas (t = 1,477; p > 0,05).

Nagrin€jant valstybiniy ir privaciy organi-
zacijy darbuotojy darbo motyvacija, nenusta-
tytas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp
valstybiniy  organizacijy darbuotojy
(M = 799,58; SD = 346,05) ir privaciy organiza-
cijy darbuotojy (M = 817,81; SD = 353,80) ben-
dro darbo motyvacijos lygio (F(1,299) = 0,198;
p > 0,20), taigi galima teigti, kad abiejy tipy
organizacijose dirbantys Zmoneés yra vienodai
motyvuoti imtis darbinés veiklos. Taciau ana-
lizuojant darbo motyvacijos pobiidij, gauti sta-
tistiSkai reikSmingi skirtumai. Tiek valstybiniy
(vidiniy atlygiy M = 4,57; iSoriniy atlygiy
M = 4,52; t = 2,370; p < 0,05), tiek privaciy
organizacijy (vidiniy atlygiy M = 4,52; iSori-
niy atlygiy M = 4,47; t = 1,991; p < 0,05) dar-
buotojus labiau motyvuoja vidiniai atlygiai uz
darba, palyginti su iSoriniais atlygiais uz darba.

Darbuotojy asmenybés savybiy
ir darbo motyvacijos lygio sqgsajos

Siekiant nustatyti darbuotojy asmenybés savy-
biy ir darbo motyvacijos sasajas, duomenys bu-

vo analizuojami dviem biidais. Pirmiausia bu-
vo skaiciuojami Spearmano koreliacijos koe-
ficientai tarp asmenybeés savybiy ir bendro dar-
bo motyvacijos lygio. Kadangi tyrimo duome-
ny dispersiné analizé ANOVA atskleidé, kad
vyry ir motery asmenybés savybiy iSreikStumas
skiriasi (pvz., pagal neurotizmo bruoza vyry vi-
durkis M = 2,70, SD = 0,64, motery vidurkis
M = 2,89, SD = 0,66, F(1,299) = 4,62,
p < 0,05; pagal samoningumo bruozg vyry vi-
durkis M = 3,58, SD = 0,56, motery vidurkis
M = 3,74, SD = 0,51, F(1,299) = 5,53,
p < 0,05), vyry ir motery grupiy duomenys bu-
vo analizuojami atskirai. Sie rezultatai yra pa-
teikiami 1-oje lenteléje.

Toliau analizuojant rezultatus ir siekiant nu-
statyti kompleksinj asmenybés savybiy rysj su
bendru darbo motyvacijos lygiu, buvo atlikta
struktiiriniy modeliy analize, remiantis struk-
tiriniy lygc¢iy modeliavimo metodu (naudojant
studentiS$ka programos LISREL 8.7 versija).
Struktiiriniai darbo motyvacijos modeliai taip
pat buvo sudaromi atskirai vyrams ir moterims.
Nors sudaryti struktiiriniai modeliai ir neleidzia
kalbeti apie priezasties ir padarinio rySius, su-
teikia galimybe nustatyti hipotetinius priezasti-
nius (arba kryptingus kintamuyjy) rySius (Jores-
kog and Sorbom, 1996). Siekiant nustatyti as-
menybés bruozy ir darbo motyvacijos sasajas,
buvo atlikta kelio analizé (angl. Path analysis).

Kaip matyti i§ 1-os lentelés, bendras vyry
darbo motyvacijos lygis néra statistiSkai reiks-
mingai susijes né su vienu asmenybés bruozu,
galima atkreipti démes; tik j statisting rySio ten-
dencija tarp darbo motyvacijos bei ekstraversi-
jos (p = 0,09) ir atvirumo patyrimui (p = 0,058).
Motery darbo motyvacijos lygis yra statistis-
kai reikSmingai susijes su atvirumo patyrimui
bruozu, statistiSkai reik§mingo rySio tendenci-
ja pastebima tarp darbo motyvacijos bei eks-
traversijos (p = 0,067) ir sutariamumo
(p = 0,068).
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1 lentelé. Vyry bei motery asmenybés savybiy ir bendro darbo motyvacijos lygio sqsajos

Asmenybés savybés Vyruy darbo motyvacija Motery darbo motyvacija
Spearmano p kriterijaus Spearmano P kriterijaus
koreliacijos reik§mé (dvipusis koreliacijos reik§mé (dvipusis
koeficientas kriterijus) koeficientas kriterijus)

Ekstraversija 0,200 0,094 0,123 0,067
Sutariamumas —0,095 0,429 0,123 0,068
Samoningumas 0,168 0,162 0,060 0,373
Neurotizmas 0,171 0,154 0,038 0,569
Atvirumas patyrimui 0,226 0,058 0,143* 0,034

* — statistiSkai reikSmingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo o yra 0,05

Ekstraversija

Atvirumas
patyrimui

RMSEA = 0,074
CFI=0,98
GFI=0,98

1 pav. Motery asmenybés savybiy ir darbo motyvacijos sqsajy struktirinis modelis

Atliekant tolesn¢ duomeny analize struk-
tiriniy lygciy metodu, buvo gautas motery dar-
bo motyvacijos modelis (zr. 1 pav.), kuris pa-
gal R. Cudeck (cituojama pagal Joreskog and
Sérbom, 1996) yra tinkamas duomenims
(3*(4) = 8,35, p = 0,08; aproksimacijos lickanos
kvadrato Saknies paklaida (angl. root mean squ-
are error of approximation —[RMSEA]) = 0,074;
palyginimo indeksas (angl. comparative fit in-
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dex) — [CFI]) = 0,98; atitikimo indeksas (angl.
goodness-of-fit index — [GFI]) = 0,98). Tik sa-
moningumo bruoZas yra statistiSkai reik$Smin-
gai susijes su motery darbo motyvacija (1 pav.
paryskinti statistiSkai svarbiis rysiai), taciau rei-
kia atkreipti démesj, kad suvokiamas darbo
efektyvumas yra tarpinis Siame rySyje. Struk-
tiirinio modelio, kuriame buvo analizuojamas
tiesioginis darbo motyvacijos ir asmenybés sa-




Ekstraversija

Atvirumas
patyrimui

RMSEA = 0,038
CFI=0,98
GFI=0,99

2 pav. Vyry asmenybés savybiy ir darbo motyvacijos sqsajy struktiirinis modelis

vybiy rySys, psichometrinés charakteristikos ro-
dé mazesnj modelio tinkamuma duomenims.

2 pav. pateikiamas vyry darbo motyvacijos
struktiirinis modelis, kuris gerai paaiSkina gau-
tus duomenis. Modelio psichometrinés charak-
teristikos — x> (4) = 6,12, p = 0,19; aprok-
simacijos liekanos kvadrato Saknies paklaida
(RMSEA) yra lygi 0,038; palyginimo indeksas
(CFI) - 0,98; atitikimo indeksas (GFI) — 0,99.
Vyru darbo motyvacija statistiSkai reikSmingai
prognozuoja dvi asmenybés savybés — samo-
ningumas ir ekstraversija (2 pav. paryskinti sta-
tistiSkai svarbis rysiai). PrieSingai nei analizuo-
jant duomenis remiantis koreliacine analize,
struktiiriniy lygciy modeliai i8skiria kitokias
svarbias asmenybes savybes, susijusias su dar-
bo motyvacija. Remiantis koreliacine analize,
bendras motery darbo motyvacijos lygis statis-
tiSkai reikSmingai susijes su atvirumu patyri-
mui, o bendras vyry darbo motyvacijos lygis ne-
ra statistiSkai reikSmingai susijes né su vienu
asmenybés bruozu. Remiantis struktiiriniais

lyg¢iy modeliais, motery grupéje tik sgmonin-
gumas yra statistiSkai reikSmingai susijes su ben-
dru darbo motyvacijos lygiu, o vyry grupéje sa-
moningumas ir ekstraversija leidZia prognozuoti
ju motyvacijos lygi.

Darbuotojy asmenybés savybiy sqsajos
su vidine ir iSorine darbo motyvacija

Toliau buvo ieSkoma asmenybés savybiy bei i$-
orinés ir vidinés darbo motyvacijos sasajy.
Duomenys buvo analizuojami taikant chi kvad-
rato kriterijy. Pagal kiekvieno bruozo iSreiks-
tuma tiriamieji buvo priskiriami prie grupés,
kuriai biidingiausias vienas ar kitas bruozas re-
miantis subskaliy vidurkiais (jei tiriamojo tam
tikro bruozo subskalés vidurkis didesnis uz
bendrajj visos imties subskalés vidurki, laiko-
ma, kad §is tiriamasis pasizymi labiau iSreikStu
bruozu). Taip pat tiriamieji buvo suskirstyti i
dvi grupes pagal teikiamg pirmenybe atlygiams
uz darba. Duomeny analizé (zZr. 2-3 lentele)
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2 lentelé. Darbuotojy, pasiZymindiy labiau iSreiksta tam tikra asmenybés savybe, iSoriniy ir vidiniy atlygiy uz
darbq vertinimo palyginimas

Darbuotoi 5 Chi kvadrato P
vertiny nfi‘* Zmoniy | kriterijaus | Kkriterijaus
Asmenybés savybés P skaicius reik§mé reik§mé
atlygiai uz darba .. . Lo
@ grupés) grupéje (laisvés (dvipusis
grup laipsniai) kriterijus)

. Vidiniai atlygiai 86

Bendrai | [goriniai atlygiai 47 11,44(D) 0,001
Vidiniai atlygiai 26

Ekstraversija Vyrai [$oriniai atlygiai 14 3,60 (]) 0,058
Vidiniai atlygiai 60

Moterys [Soriniai atlygiai 33 7,84 (1) 0,005
) Vidiniai atlygiai 68

Bendrai ISoriniai atlygiai 74 0,25 (1) 0,615
. Vidiniai atlygiai 21

Neurotizmas Vyrai ISoriniai atlygiai 13 1,88 (1) 0,170
Vidiniai atlygiai 47

Moterys ISoriniai atlygiai 61 1.82(1) 0,178
. Vidiniai atlygiai 95

Bendrai ISoriniai atlygiai 44 18,72 (1) 0,000

viramaspayrimni | v | o eben [ | o
Vidiniai atlygiai 68

Moterys ISoriniai atlygiai 33 13,13 (1) 0,000

Bendrai | \diniaiatlygiai ” 5,12 (1) 0,024
ISoriniai atlygiai 53

) dinia atlveiai >

Samoningumas Vyrai 1\;;(112121 Ztligz; 1(2) 2,00 (1) 0,157
Vidiniai atlygiai 59

Moterys ISoriniai atlygiai 41 3.24(1) 0,072
. Vidiniai atlygiai 88

Bendrai ISoriniai atlygiai 60 3,30 (1) 0,021
) Vidiniai atlygiai 21

Sutariamumas Vyrai [Soriniai atlygiai 12 2,46 (1) 0,117
Vidiniai atlygiai 67

Moterys | [Soriniai atlygiai 48 3,14 (1) 0,076

atskleide, kad darbuotojus, pasizymincius stip-
riau iSreikSta ekstraversija, labiau motyvuoja
vidiniai atlygiai uz darba (> (1) = 11,44,
p < 0,01). Galima atkreipti démesj, kad vyrai,
pasiZymintys stipriau iSreikSta ekstraversija,
vienodai vertina abi atlygiy uz darba raSis
(x*(1) = 3,60; p > 0,05).

Nagrin€jant neurotizmu pasiZyminciy dar-
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buotojy vertinamus atlygius uZ darba gauta,
kad darbuotojus (x*(1) = 0,25, p > 0,05; vyrai:
> (1) = 1,88, p > 0,05; moterys: x>(1) = 1,82,
p > 0,05), pasizymincius $ia savybe, vienodai
motyvuoja tiek vidiniai, tiek iSoriniai atlygiai
uz darba. Taip pat buvo nustatyta, kad darbuo-
tojus, pasizymincius labiau iSreikStu atvirumu
patyrimui, labiau motyvuoja vidiniai atlygiai uz



darba, palyginti su iSoriniais atlygiais uZ darba
(x? (1) = 18,72, p < 0,01; vyrai: ¥*>(1) = 6,74,
p < 0,01; moterys x> (1) = 13,13, p < 0,01).
Aptariant darbuotojy, pasizyminciy labiau is-
reikStu samoningumu, vertinamus atlygius uz
darba (zr. 2-3 lentele) galima teigti, kad, ana-
lizuojant bendrus duomenis, gauta, jog tokius
darbuotojus labiau motyvuoja vidiniai atlygiai
uz darba, palyginti su iSoriniais (x*(1) = 18,72,
p < 0,01). Taciau nagrinéjant duomenis atski-
rai statistiSkai reikSmingy skirtumy nenusta-
tyta (vyrai: (x*(1) = 2,00, p > 0,05; moterys:
(x*(1) = 3,24, p > 0,05). Nagrinéjant sutaria-
mumu pasizyminc¢iy darbuotojy vertinamus at-
lygius, gauti panasis rezultatai kaip ir samo-
ningumo atveju. Bendrai analizuojant duome-
nis nustatyta, kad darbuotojus, pasizymincius
labiau iSreikStu sutariamumu, labiau motyvuo-
ja vidiniai atlygiai uz darba (% (1) = 5,30,
p < 0,05), taciau atsizvelgus i lyti statistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp vertinamy vidiniy ir
iSoriniy atlygiy uz darba vyry (%> (1) = 2,46,
p > 0,05) ir motery (y2(1) = 3,14, p > 0,05)
grupése nenustatyta.

Rezultaty aptarimas

Pagrindinis Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti
darbuotojy asmenybés savybiy ir darbo moty-
vacijos sasajas. Daugelis autoriy sutinka, kad,
kalbant apie motyvacija, labai svarbiis indivi-
dualtis Zmoniy skirtumai, kuriuos galima iSma-
tuoti (Judge and Ilies, 2002; Barrick and
Mount, 2005). Ankstesniy tyrimy rezultatai pa-
teikia teigiamus sgmoningumo ir darbo moty-
vacijos bei neigiamus neutorizmo ir darbo mo-
tyvacijos ry$ius (Judge and Ilies, 2002). Sio ty-
rimo rezultatai i§ dalies patvirtina ankstesniy
tyrimy rezultatus. PrieSingai miisy pirmajai
prielaidai, kad ekstraversija, Zemas neurotiz-
mo lygis ir samoningumas yra teigiamai susije
su darbo motyvacijos lygiu, nebuvo gauta reiks-

mingy rySiy tarp darbo motyvacijos lygio ir $iy
savybiy. Taciau nustatytos sgsajos tarp darbo
motyvacijos lygio ir atvirumo patyrimui mote-
ry grupéje. Vis delto labai jdomus skirtumas
buvo pastebétas analizuojant tyrimo duome-
nis jvairiais biidais. IeSkant tiesioginiy rySiy
tarp darbo motyvacijos lygio ir asmenybés sa-
vybiy, tik atvirumas patyrimui buvo reikSmin-
gas bruozas, susijes su darbo motyvacijos ly-
giu. O ieskant kompleksiniy sgsajy ir visybis-
ko darbo motyvacijos modelio, reikSmingesnés
pasirodé samoningumo bei ekstraversijos sa-
vybés. Toks rezultaty prieStaringumas gali pa-
tvirtinti kity autoriy nuomoneg, kad darbo mo-
tyvacija yra i$ tiesy sudétingas ir sunkiai prog-
nozuojamas psichologinis konstruktas (Malik,
2005; Barrick and Mount, 2005; Latham and
Pinder, 2005). Kita vertus, jis paaiskina, kodél
btina neefektyvios personalo motyvavimo ar at-
rankos programos, siekiancios daryti jtaka dar-
buotojy motyvacijai. Sio tyrimo rezultatai pa-
tvirtina, kad, norint suprasti darbuotojy moty-
vacija, ja prognozuoti ir keisti, reikia numatyti
kompleksinj ivairiy asmenybés bruozy (o gal-
bt ir kity individualiy skirtumy) santykj. La-
biausiai ankstesniy tyrimy (Judge and lIlies,
2002; Barrick and Mount, 2005) rezultatai bu-
vo patvirtinti sudarius struktiirinius modelius
atskirai vyrams ir moterims, kai paaiSkéejo, kad
darbo motyvacija per subjektyviai suvokiama
darbo efektyvumg labiausiai veikia sgmonin-
gumas. Nors §i asmenybés savybe analizuojant
tiesiogines asmenybeés savybiy ir darbo moty-
vacijos sgsajas nebuvo reikSminga, jos svarba
iSrySkéjo analizuojant jvairiy kintamyjy viena-
laikj poveikj darbo motyvacijai. Zinoma, tokie
skirtumai skatina tolesnius kompleksinius dar-
bo motyvacijos tyrinéjimus.

Sio tyrimo rezultatai taip pat atskleidé skir-
tinga skirtingomis asmenybés savybémis pasi-
zyminciy darbuotojy darbo motyvacijos pobi-
di. Kéléme prielaida, kad darbuotojus, kurie
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pasizymi stipriau iSreikSta ekstraversija, labiau
motyvuoja iSoriniai atlygiai uz darba nei vidi-
niai. PrieSingai nei tikétasi, darbuotojus, pasi-
Zymincius stipriau iSreiksSta ekstraversija, labiau
saviraiSkos galimybés, pasiekimai, laiméjimai
darbe) nei iSoriniai (pvz.: uzmokestis, paauks-
tinimas ar paauks$tinimo galimybés). Taciau ti-
riant Sio bruoZo sasajas su darbo motyvacija,
tarp vienos ir kitos lyties darbuotojy gauta skir-
tumuy: apklaustos moterys yra labiau motyvuo-
jamos vidiniy atlygiy uz darba, o vyrai vieno-
dai motyvuojami abiejy atlygio uz darba gru-
piy. Uzsienio Saliy tyrimuose gauti prieSingi
rezultatai. Remiantis moksline literatiira (Bar-
rick et al., 2002; Van Dam, 2003), darbuoto-
jus, pasizymincius stipriau iSreikSta ekstraver-
sija, dél jy siekimo dominuoti, troskimo pra-
lenkti ar sulaukti apdovanojimy turéty moty-
vuoti paaukstinimo galimybé, pripaZzinimas, da-
lyvavimas priimant sprendimus — tai vertina-
ma kaip iSoriniai atlygiai uz darba. Galbut Lie-
tuvoje Sio tyrimo metu apklausti darbuotojai
gali patenkinti minétus poreikius (pvz.: sieki-
mo dominuoti, troSkimo pralenkti) sulauke vi-
diniy atlygiy uz darba, kaip antai mokymosi,
saviraiSkos galimybés ir vadovo ar kolegy pa-
garbos jausmas del darbuotojo jdéty pastangy
bei draugiskumo.

Taip pat nebuvo patvirtinta prielaida, kad
darbuotojus, kurie pasiZymi stipriau iSreikStu
neurotizmu, labiau motyvuoja iSoriniai atlygiai
uz darbg nei vidiniai. Tyrimo metu nustatyta,
kad darbuotojus (tiek vyrus, tick moteris), pa-
sizymincius stipriau iSreikStu neurotizmu, vie-
nodai skatina dirbti ir iSoriniai, ir vidiniai atly-
giai uz darba. Tai prieStarauja A. Furnham ir
kt. (1999) gautiems rezultatams, kad darbuo-
tojus, pasizymincius Sia savybe, turéty labiau
motyvuoti iSoriniai atlygiai uz darba, ypac uz-
tikrinantys sauguma ir patoguma darbe. Gal-
bt Sio tyrimo rezultatus labiau nulémé ne dar-
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buotojy nerimastingumas ir baimés jausmas,
budingas tokia savybe pasizymintiems zZmo-
néms, o neapsisprendimas ir nestabilumas (ir-
gi vienas i§ $io bruozo komponenty). IS kitos
puses, galima daryti prielaida, kad Lietuvoje
$io tyrimo metu apklaustiems darbuotojams
sauguma ir patoguma darbe galéty uZtikrinti
ir vidiniai atlygiai, pavyzdZiui, galimybés mo-
kytis (tobulinti kvalifikacija), nes, sustiprings
savo zinias bei igiidzius, darbuotojas, nuolat ne-
rimaujantis dél darbo vietos praradimo, ture-
ty svary argumentg iSlaikyti darbo vieta. Vis
délto atsakymo | tokius klausimus dar reikéty
ieSkoti tolesniais tyrimais.

Siame tyrime taip pat buvo keliama prie-
laida, kad darbuotojus, kurie pasiZymi stipriau
iSreikStu atvirumu patyrimui ir sgmoningumu,
labiau motyvuoja vidiniai atlygiai uz darba nei
iSoriniai. Ivairiy autoriy teigimu (Van den Berg
and Feij, 2003; Mount et al., 2005), darbuoto-
jai, pasizymintys samoningumu, labiausiai ver-
tina pasiekimus, uzduoties jvykdymo jausma
arba laimeéjimus — tai yra vidinius atlygius uz
darba. Atlikus §j tyrima, gautos panasios iSva-
dos. Siame tyrime taip pat nustatyta, kad atvi-
rumas patyrimui buvo labiau susijes su vidiniais
motyvais dirbti nei iSoriniais. Tokios iSvados pa-
tvirtina iSkelta hipoteze ir neprieStarauja jvai-
riy autoriy pastebéjimams (Mount et al., 2005;
King et al., 2005), kad atviri patyrimui Zmoneés
sieckia asmeninio augimo, savirai$kos galimy-
biy, tai yra vidiniy atlygiy uz darba. Taigi gauti
rezultatai dar karta patvirtino uzsienio Salyse
atlikty tyrimy iSvadas.

Gana prieStaringi rezultatai buvo gauti sie-
kiant atsakyti i klausima, kokie veiksniai (vidi-
niai ar iSoriniai) skatina aktyviau imtis darbi-
nés veiklos sutariamumu pasizymincius dar-
buotojus. Buvo tikétasi, kad tokius darbuoto-
jus turéty vienodai motyvuoti tiek iSoriniai, tiek
vidiniai atlygiai uz darba. Taciau buvo nustaty-
ta, kad tokie darbuotojai teikia pirmenybe vi-



diniams atlygiams uz darba. Sie rezultatai
prieStarauja ankstesniy tyrimy iSvadoms. Au-
toriy manymu (Barrick et al., 2002), sutaria-
mumas laikomas pamatine savybe, siejama su
ketinimu siekti bendrauti su kitais (pvz., kole-
gomis ar pavaldiniais), o $is motyvas darbin¢je
aplinkoje turéty buti vertinamas kaip iSorinis.
Kadangi daugiau tyrimy, nagrinéjanciy suta-
riamumo savybés reikSme¢ darbo motyvacijai,
nepavyko rasti, reikéty tolesniy tyrimy Sioje sri-
tyje. Tyrimo rezultaty prieStaringuma galéjo
paskatinti ir tai, kad ka tik minéti autoriai at-
lygius suskirsté i vidinius ir iSorinius pagal anks-
tesniy tyrimy rezultatus, o Zzmonés dél indivi-
dualiy skirtumy ta patj motyva dirbti gali sub-
jektyviai vertinti nevienodai, kaip vidinj ar i$-
orinj (Kanungo and Hartwick, 1987; Almonai-
tien¢, 1997).

Sio tyrimo rezultatai i§ esmés patvirtino ir
papildé V. Vroomo liikesciy teorija, aiSkinan-
¢ia darbo motyvacijos désningumus. Tyrimo
metu pastebéta, kad kuo Zzmogus labiau tiki,
jog dirba efektyviai, kuo labiau tikisi pageidau-
jamuy atlygiy uz darba, tuo labiau yra motyvuo-
tas dirbti. Taip pat buvo patvirtinta prielaida,
kad subjektyviai vertinamas darbo efektyvumas
kaip tarpinis kintamasis padeda numatyti dar-
bo motyvacijos lygi, atsizvelgiant | darbuotojo
asmenybes savybes. Be to, i §i tyrima jtrauke-
me asmenybés savybes kaip veiksnj, galinti pa-
deti nustatyti darbuotojy darbo motyvacijos ly-
gi ir taip papildéme likesciy teorija i§ indivi-
dualiyjy skirtumy perspektyvos.

Bendrieji sociodemografiniai darbo moty-
vacijos ypatumai, iSrySkéje Siame tyrime, ne-
vienprasmiSkai leidZia patvirtinti kity autoriy
nustatytus désningumus. Palyginus motyvaci-
ja dirbti vyry ir motery grupése, statistiSkai
reikSmingy skirtumy nebuvo aptikta, tai patvir-
tina J. P. Hausknecht ir kt. (2004) tyrimo re-
zultatus, kurie leido teigti, kad kiti veiksniai
yra kur kas svarbesni uz lytj, siekiant progno-

zuoti darbuotojy elgesi. Gali biti, kad tokie
rezultatai buvo gauti ir dél labai nevienodo ti-
riamyjy skaiciaus grupeése. Siame tyrime vyry
skaicius buvo gana mazas, palyginti su mote-
ry. Anksciau atlikti tyrimai, nagrinéjantys am-
ziaus ir darbo motyvacijos rysi, buvo priesta-
ringi. Sio tyrimo rezultatai neleidzia kalbéti nei
apie didesng¢ jaunesniy, nei apie vyresniy dar-
buotojy motyvacija. Tai nepatvirtina nei G. M.
Woodard ir kt. (1994) tyrimo rezultaty, kurie
parodé, kad su amZiumi darbo motyvacija ma-
Z€ja, o véliau vel pradeda dideti, nei R. Kanfer
ir P. L. Ackerman (2004), kurie nustaté, kad
labiausiai motyvuoti yra vidutinio ir vyresnio
amziaus darbuotojai. Siekiant tiksliau atsakyti
1 klausimus, susijusius su sociodemografiniy
veiksniy jtaka darbo motyvacijos lygiui, reikia
tolesniy tyrimy.

Vertinant Siame tyrime gautus rezultatus,
reikety atkreipti démesj | keleta apribojimy.
Visy pirma, gauty rezultaty negalima taikyti
visiems Lietuvos darbuotojams, kadangi tirta
nedidelé jy imtis ir Sie darbuotojai atrinkti pa-
togiosios imties sudarymo principu. Kitas ga-
limas tyrimo apribojimas yra nevienodas tiria-
myjy skaicius vyry ir motery grupése. Todeél
Sio tyrimo rezultatus ir iSvadas reikéty vertinti
kaip tam tikras gaires suvokiant rySius tarp as-
mens savybiy ir darbo motyvacijos. Taip pat bii-
tina atsizvelgti i tai, kad asmenybés savybéms
tirti naudoto klausimyno skalés patikimumas
tirtoje imtyje nebuvo labai didelis. Taigi atei-
tyje biity naudinga tyrime keltas hipotezes pa-
tikrinti ir kitais panaSiais metodais, apimanciais
ne tik tirtas, bet ir kitas asmenybeés savybes. Dar
vienas tyrimo trikumas galéty biti tai, kad ti-
riant darbo motyvacijos lygi buvo remiamasi
tik darbuotojy subjektyviais vertinimais, todél
ateityje biity prasminga atsizvelgti ir | vadovy
objektyvy savo pavaldiniy darbo motyvacijos
lygio ar efektyvumo ivertinima. Vis délto, au-
toriy manymu, gauti rezultatai yra vertingi
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praktiniu aspektu, kadangi, atsizvelgiant | in-
dividualius skirtumus, gali padéti numatyti dar-
buotojy darbo motyvacijos lygj bei pobudi, su-
teikti nuorodas kuriant motyvacines sistemas
ir taip padidinti organizacijos efektyvuma.

Remiantis tyrimo rezultatais buvo suformu-

luotos tokios iSvados:

1. Labiau iSreikStas atvirumas patyrimui
yra susijes su aukStesniu motery darbo
motyvacijos lygiu.

2. Moterys, kurios pasiZymi stipriau iSreiks-
ta ekstraversija, labiau motyvuoja vidi-
niai atlygiai uz darba nei iSoriniai. Vyry
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RELATIONSHIP AMONG EMPLOYE’S PERSONALITY TRAITS AND WORK MOTIVATION

Giedré Geneviciuté-Janoniené, Auksé Endriulaitiené

Summary

In recent years, researchers have acknowledged that
personality explains behaviour at work and predicts
job performance across a wide variety of outcomes
that organizations value (Barrick & Mount, 2005).
‘Work motivation is a potential predictor of employee
turnover, job satisfaction, organizational commitment,
job performance and psychological well-being. Moti-
vated employees are more likely to be creative, per-
sistent, and productive, so managers are willing to
have highly motivated workforce. Especially work mo-
tivation is a challenge for supervisors trying to
integrate into the international market using staff
effectively. Knowing of personality traits and work
values that help to predict work motivation allows
supervisors to achieve objectives. That is why any
efforts to predict individual differences of employ-
ee’s work motivation are an important research topic
having both practical and theoretical implications. The
objective of this study was to elucidate the persona-
lity traits that might be related to work motivation.

300 respondents (79 men and 221 women) parti-
cipated in the investigation (mean age 33.70, SD =
13.09). The employees consisted of non-management
personnel of various Lithuanian organizations. The
subjects completed a questionnaire that included self-
report measure of personality traits (Big Five Inven-
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tory; John et al., 1991), two self-repot measures of
work motivation; a two-item scale was devised for
assessing perceived work effectiveness. We construc-
ted one questionnaire according to the instructions
of V. Vroom’s Expectancy Theory of work motiva-
tion; another questionnaire was constructed (accor-
ding to Marcinkeviciaté, 2003; Wilson, 2005; Furn-
ham et al., 2005) for assessing what kind of rewards
employees value at their job. It was also predicted
that perceived job effectiveness might contribute sig-
nificantly to the model of work motivation.

Contrary to the expectations and previous results,
no significant relations were found among neuroti-
cism, agreeableness, consciousness, extraversion and
work motivation. Only openness to experience was
positively related (p < 0.034) to women’s work moti-
vation. Path analysis showed different models of work
motivation for female and male employees. Percei-
ved job effectiveness was an important contributor to
work motivation. Also, the results have shown that
employees with a higher extraversion (p < 0.001),
higher openness to experience (p < 0.000), higher
conscientiousness (p < 0.024) and agreeableness
(p < 0.021) are more motivated with internal rewards
at their job. Employees with higher neuroticism are
equally motivated by both external and internal rewards.

Key words: work motivation, internal and exter-
nal rewards for the job, personality traits.



