Vilniaus universitetas
Filosofijos fakultetas

Klinikin és ir organizaciss psichologijos katedra

Gitana Nauduziens

Organizacigs psichologijos studijprograma

Magistro darbas

Pamainos vadybininky Didziojo Penketo asmenybs bruozy, socialinio

pageidaujamumo ir kompetenciy vertinimo rySio ypatumai

Darbo vadovas:AlRPunis
Konsultantdec. V. LepeSka

Milis 2006



TURINYS

IVADAS ...t ee ettt ettt n ettt et ee et e sttt ann ettt ettt 6
1.DidZiojo Penketo asmengBmOdeliS.........uuiiiiiiii i eeeeee s e e 8
1.1. ASMENYEB aPIDBZIMAS. ... .coiiii i ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e ennns 8

1.2. Didziojo Penketo asmeréghmodelio sistematika............cooooviiiiiicemmenn s 9
1.1.1. Taikumo faktorius (agreeablefNess...........ooovvuuiiiiiiiiiiiiii e 11

1.1.2. Ekstraversijos faktorius (EXEEBION)........ccoiiiiieeeeeeeieeeeeeeeeeeee s e e e e e e eeeeeas 12

1.1.3. &iningumo faktorius (CONSCIENTIOUSNESS).....uceeeererrriiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeseennnnnns 13

1.1.4. Emocinio stabilumo faktorius @@mnal stability)...............ooooiiiiiiiiiimmmmcceeeeeeeenn 14

1.1.5. Intelektualumo faktorius (OPENBBEXPENENCE).......ccevveiiiirriiiie e e 15

1.3. DidZiojo penketo asmerégbmodelis ir organizacinis elgesys..........ccceeeiiiiieeeeeeennn. 16

2. Socialinis pageidaujamumas (social desirability...........cccceeeriiiieiieeiiie e 17
2.1. Socialinio pageidaujamumo a§HBNAS............ccccciiiiiiiiiiiiiiee e 17

2.2. Socialinio pageidaujamumo matavimdal...............coooviiiiiiiiiiiiiii e 18

2.3.. Socialinio pageidaujamuitaka asmenyds matavimamsS.........ccceeeeeeeeeeereeeeeessimm 19

2.4. Socialinis pageidaujamumas IDI8S €IgESYS........cccvvviiviiriiiiiiie e eeeeeeee 20
TYRIMO METODIKA. ..ottt e e e e e et e e e et e e e aaaaa e e e et e e e etaneeeesnn s 24
TYRIMO REZULATATI IR J U APTARIMAS. ...t 26
1. Metodiky PatiKiMUMES........ccoiiiiiieeeiiii s et s e s e e e e e e e e e eeeeeessseennneeeesnssnnnnns 26

2. Didziojo Penketo asmengbd modelio faktoti s3sajos su vertinamomis pamainos
vadybininky KOMPEtENCIJOMIS........uuiiiiiiiiie e e e e e e bbb ennaneeee 26

2.1. &iningumo faktoriaus agsajos su vertinamomis pamainos vadybinink
(N0 1 ] 0T (=T Lo 0] 0 1 £ S 26

2.2. Taikumo faktoriaus gsajos su vertinamomis pamainos vadybinink
o]0 ] 01 (=T T 0] 0 01 IS TP 30

2.3. Ekstraversijos faktoriauasagos su vertinamomis pamainos vadybinink
(N0 1 ] 01 (=T 1o o] 0 £ 32

2.4. Emocinio stabilumo faktoriausissjos su vertinamomis pamainos vadybigink
(0] 0] 01 (=T T 0] 0 01 IS PP URSPPPTP 37

2.5. Intelektualumo faktoriausisgos su vertinamomis pamainos vadybinink
N0 1 4] 0 1= (=T T 0] o 1P 40

3. DidzZiojo Penketo asmengdbklausimyno faktot ir socialinio pageidaujamumasajos.....43



4.Socialinio pageidaujamumasgjos su pamainos vadybininkompetencijomis................... a7
ISVADOS ...ttt et b ettt ettt b a bt a et et e bbbttt n s 51
LITERAT URA . ..ottt ettt mmen et e e et e e s te e e et e e e etteesteeeenteseneeesteeereeeanneeeanns 52
PRIEDAL ...ttt e+ttt e a2 e ettt e e e e e e nsbb et e e e nnne e e e e e e annbb e e e e e e e eannreeeeaeaans 60



SANTRAUKA

Siuo metu padio domgjimasis asmenyds klausimynais kaip darbo atlikimo
prognostiniais pozymiais. Asmenyg testai atrankose naudojami siekiant nustatyttepoento
tinkamumy konkreiai pareigybei ar profesijai. Siame darbe buvaitira DidZiojo Penketo modelio
faktoriy s3sajos su pamainos vadybininklarbo efektyvumo, matuojamo kompetenaigrtinimu.
Tyrime naudotos Sios metodikos: Didziojo Penketuklmynas, pamainos vadybininiertinimo
anketa, Kalifornijos psichologinio inventoriaus Gelispidzio skat. Tirta 70 pamainos
vadybininkais vieSojo maitinimamoregje dirbargiy Zmoniy. Rastos teigiamos koreliacijos tarp
Didziojo penketo faktoq ir pamainos vadybinink kompetenciy: Nustatytos statsitiSkai
reikSmingos teigiamos koreliacijos tarp DidziojonReto klausimyno Taikumo faktoriaus ir
Bendradarbiavimo, Konflikt sprendimo ir Atsparumo stresui kompetemchlustatytos statistiSkai
reikSmingos teigiamos koreliacijos tarp DidziojonReto klausimyno &iningumo faktoriaus ir
Produktyvumo, Patikimumo, Planavimo, Orientacij@s sveia, Organizacini sugeljimuy,
Orientacijos rezultah kompetenciy. Nustatytos statistiSkai reikSmingos teigiamosekacijos tarp
DidZiojo Penketo klausimyno Ekstraversijos faktasar Iniciatyvumo, Vadovavimo sugghmy,
Kitu motyvavimo, kompetenaij ir Bendro kompetenaijj vertinimo. Nustatytos statistiSkai
reikSmingos teigiamos koreliacijos tarp Didziojo nReto klausimyno Emocinio stabilumo
faktoriaus ir Sprendim priemimo efektyvumo, Orientacijo§ sveia, Konfliktu sprendimo,
Atsparumo stresui kompetengijlntelektualumo faktorius statistiSkai reikSmingaa susigs su
Siomis pamainos vadybininkkompetencijomis: Sprendimo pmimo efektyvumo, Iniciatyvumo.
Pagrindie problema kylanti naudojant asme#ggb klausimynus personalo atrankose yra
pretendent i asmenybs klausimynus atsakiimas socialiai pageidautinuafu. Socialinis
pageidaujamumas gaitakoti asmenyés klausimym (Siuo atveju DidZiojo Penketo asmengb
klausimyno prognostinvalidums).Siame darbe buvo tiriama socialinio pageidaujamaisajos su
Didziojo Penketo modelio faktoriais. Rasta, kadiaats pageidaujamumas siejasi su individuliais
Emocinio stabilumo, Ekstraversijos, Taikumo azBingumo fakton skirtumais.



SUMMARY

Has been an increased sense of optimism regatde utility of personality tests in personnel
selection. This study linked traits from Big Fivieaktor model of personality to shift managers
competncies. Neurotizm, Emotion stability, Extraien, Openness to Experience and
Agreebleness were hypothesized to link with simfinagers competencies. Results based on 7(
samples of shift managers from 1 organization retnag Ekstarversion positevely corelated with
Initiative, Supervisory abilities, Motivating otteercompetencies and overal supervisor rating.
Agreeablenes was positively correlate with Conflictanagment, Stress managment and
Cooperation competencies. Openess to Experienc@osisvely correlate with Initiative, Decision
quality competencies. Consientiousness was poyiteeerelate with Productivity, Responsibility,
Planing, Custumer focus, Organizational, Resulier@ation competencies.Emotion Stability was
positively correlate with Stress managment, Custufoeus, Decision quality and Conflict
managment competencies. As self report measurespradity measures scale scores can be
influenced by social desirabible responding.Respdnias continues to be the most frequently cited
criticism of personality testing for personnel s#len. In this stude examining the link social
desirability to Big —Five model of personality atadshift managers competncies. Was found that
social desirability in fact realated to real indival diffrences in Emotional Stability,
Conscientiousness, Agreebleness and Extrave®iocial desirability was positively correlate with
Initiative, Results Orientation, Custumer focusmpetencies. Social desirability influence

predictive validity of this factors.



IVADAS

Pagrindinis kiekvienos organizacijos tikslasriggarbuotoy; darbo rezultatai, kurie lemia
organizacijos efektyvum stkmingumy ir produktyvuma (Hutman, 1999). Paskutiniais
deSimtmeéiais organizacijos patiria strateginius pasikeittimlorint islikti £kminga organizacija
naujoje konkurencigje aplinkoje, svarbu sugétb mokytis naujovi, gelgti pagal jas persitvarkyti
ir adaptuotis prie nauj pokyiu, |l Sios priezasties organizacijos atkreipiameg i vidinius
Zmoniskuosius resursus ir kitas organizacijos gddes, tokias kaip darbuotpjkompetencijos
(Sparrow, Bognanno, cit. pg. Nikolaou, Robertso@01). Organizacij vadovai supranta, kad
svarbiausia organizacijos iSteklidalis yra zZmoés, nuo y sugeBjimuy ir indélio priklauso
didziausia organizacijosélemés dalis. 2l Sios priezasties vis didesnisendesys skiriamas
darbuotoy atrankai. Labai svarbu atrinkti toarbuotag, kuris atitikiy darbo vietos reikalavimus,
turéty reikiamus, Ziniasjgadzius ir gekjimus, visa tai, kas leigtjam efektyviai atlikti pavest
darty, t.y. tugty batinas konkréiai darbo vietai kompetencijas. Siame darbe konmudites
apibzéme kaip grup tarpusavyje susijusiasmens charakteristik ziniy, gekgjimuy, jgadziy ir
nuostat;, kurie yra latini efektyviam pamainos vadybininko darbo atlikiniBerry, 2003).

Paskutiniais metais padjd domgjimasis asmenyds matavimais, kaip darbo atlikimo
prognostiniais pozymiais (Ellingson et al., 199%smenylés testai atrankose paprastai yra
naudojami su kitais testaigsertinant kandidato asmenyg savybes, numatant asmeég/telgesio
tipa, prigimties aspektus. Kai kurie asmeayhr charakterio bruozai gali lemti darbo atlikimo
kokybe. Kiti asmenyles aspektai numato laipsrkokiu asmuo gali efektyviai veikti ir tapti geru
organizacijos nariu (Vinchur Scippmann, 1998). Negat dabartinio asmeng®d mataviny
populiarumo iki 1990 m. daugelio atrankos spedialigoziiris | tai buvo nepalankus (Hurtz,
Donovan, 2000). Tai buvo wspirma @l pesimistiniy iSvad;, kurias padayr tokie tygjai kaip R.
Guinion, R. Gottier (1965) ir N. Scmitt et al. (¥)8savo metaanakge apiejvairias asmenyis
atrankos technikas Pagrindidiy tyréju iSvada: asmenys testai neturi reikiamo prognostinio
validumo, naudojant juos personalo atrankoje (GuiniGottier;Scmit et al., cit pg. Hutrz ir
Donovan, 2000). Tai ggb bati dél Siy priezasiy: palyginus silpnos analités technikos,
netinkamai parinkt matavimo instrument (daugiausiai buvo naudojami psichopatologiniai
inventoriai( MMPI); nebuvo teoris krypties, kuria @ty grindziami tygjuy atradimai; nuostatos,
kad elgesys yra labiau nulemtas situacijos, o meeagles bruoz, (Murphy, Dzieweczynski, 2005).



T&lau po 1990 met pactis pasikeit dél Siu priezagiy: buvo sukurta naujas kiekybinis
metodas — metaanadiz leidziantis apibendrinti tgju atradimus ir Penlgi faktoriy asmenybs
modelis: naujas asmenygklasifikavimo ldas (Murphy, Dzieweczynski, 2005).

DidZioje Penketo asmerggbruoi modelis yra pl&ai pripazintas, tai patvirtina jau 75 metus
vykstantys asmenyb faktoryy analiZs matavimai (Gow et al., 2005). Buvo atlikta nemayamy,
kuriy metu tygjai jrodé, kad asmenybyra veiksnys, lemiantis darbo atlikan{Barrick, Mount,;
Hough et al.,; House et al.; McHenry et al; Tetletcit. pg. Hurtz, Donovan).

Siekiant nustatyti, ,kurie faktoriai gali nutyi darbo atliking ir kurie i Si faktoriy yra
labiausiai dingi tam tikroms profesijoms, yraatina tinkamai parinkti naudojamus matavimo
instrumentus® (Grffith, 2004, p. 4). Vienas i Snatavimo instrument gakty bati Didziojo
Penketo asmenyb klausimynas. Norint iSsiaiSkinti, kakiziniy, igadZiy ir gekejimy reikia tam
tikroms darbo uzduotims atlikti, bei identifikuti Siais gedjimais, igudziais ir Ziniomis susijusius
faktorius, reikalinga darbo anadizkurios metu ir nustatomi atrankos kriterijai, keudazniausiai
baina tam tikros kompetencijosiitinos gkmingam darbo atlikimui (Raymark, et al. 1997).r8é&
darbe darbo anakg metu, nustaie tiriamos pareigyds - pamainos vadybininko darbo uzdip
atlikimui reikalingus gejimus, Zinias irigadzius (tam tikras kompetencijasitinus £kmingam
darbo atlikimui ir tyéme DidZiojo Penketo asmenyg modelio fakton ir nustatyty pamainos
vadybininky kompetenciy sasajas, ndardami nustatyti ar Sis matavimo instrumentas gali
prognozuoti pamainos vadybinipkinias, gebjimus, jgadzius, bei nuostatas (t.y. kompetencijas),
butinas efektyviam pamainos vadybininko darbo atliim

Diccjant asmenyks matavina populiarumui personalo atrankoje, susiatan pretendent
atsakyny iSkraipymais (Douglas et al., 1996). Asmeég/bklausimym validumg gali jtakoti
pretendent atsakym iSkraipymai (McFarland, Ryan, 2000). Atsakynskraipymai literairoje
aprasomi tokiais terminais, kaip socialinis pagejdemumas (social desirabilityjyaizdzio Kirimas
(impression managment), sikvimas, gsmoningas iSkraipymas (inetentional distortion) aus
tobulinimas (self enchancement) (Hough, Eaton.etl8P0; Ones et al., 1996). Tokiose situacijose,
kai asmenys yra motyvuoti padaryti gespidj, jie yra linke pateikti savo patrauklius bruozus ir
demonstruoti idealaus darbuotojo savybes (Ross®. €i998). Tokios situacijos yra sukuriamos
personalo atrankos metu, kai pretendentai nori &aeepalankiau pristatyti. Sis tyrimas atliktas
pamainos vadybinink vertinimo metu, kurio tikslas — rasti kandidaiukisvas padalinio vadovo
vietas. Galima daryti prielaag kad tiriamieji buvo motyvuoti padaryti gelispidi, save kuo

palankiau pristatyti ir demonstruoti idealaus datojo savybes.



Pretendent atsakymu iSkraipymy tyrimai yra neiSsams, jei réra jtraukiamas socialinio
pageidaujamumo konstruktas (social desirabilityls Eonstruktas daZnai laikomas pretendent
sukéiavimo sinonimu (Ones et al., 1996). Atsakymkraipymus sudaro du fenomenai: socialinis
pageidaujamumas (social desirability) ir savklaidinantis patobulinimas (self — deceptive
enhancement) (Monnot, Griffith, 2005), Siame tyrimbgréme socialinio pageidaujamumo
konstrukt, jo sisajas su vertinamomis pamainos vadybininko kompggtemis ir su Didziojo
Penketo asmenygb modelio asmenys faktoriais.

1. Didziojo Penketo asmenddomodelis

1.1. Asmenylés apibrézimas

R. Hogan, R. Kaiser (2004) teigia, kad asmeésyali hiti tiriama i$ dviey poziario tasky:

e .zmogaus prigimties apibendrinimo — koks zmogus,gikai Sirdyje*;

e sisteminio individuali skirtumy vertinimo — kokie skirtumai yra svarb ir iS kur jie

kyla“(Hogan, Kaiser, 2004, p.3).

Egzistuoja labai daug asmeaghkapibézimy. Pavyzdziui, asmenybyra apibéziama kaip e
vidiniy asmens faktoyi kurie gali paaiskinti individo elgegpvz., temperamentas ir genetisSkai
nulemti polinkiai). Kiti autoriai teigia, kad asmgmwr sudaro skirtingos tarpasmeésn
charakteristikos, kurios yra pastovios, bet kokisgaacijose ir bet kokiame kontekste (Burger,
2004). Asmenyb gali hiti aprasoma kaip asmens socialreputacija ir tarpasmenis strategijos,
kurias zmoks naudoja bendraudami vienas su kitu ir pagal,akuvieikia socialiniame kontekste
(Hogan et al., 1996). R. Hogan (1996) teigia, ksié yidiniai Zzmonij faktoriai ir yra tai, kas lemia
socialin elges, tuo p&iu ir Zzmony darbo atlikim ir ju atsakymusj asmenybs klausimym
klausimus“(Hogan et al., 1996). Papildomai asmeésayterminas yra naudojamas vietojeukit
savoky, tokiy kaip bruozai, bsenos, poreikiai, motyvai, tikslai, nuostatos, fiesai, asmens
polinkiai (Milgram, cit. pg., Smithers et al., 2003

Dauguma mokslininksutinka su tuo, kad asmerybudaro tam tikri faktoriai, kurie yra labai
stabilis ir pastous (Hofstee, 1994). Daugelio tyrimrezultatai patvirtino, kad faktoriai, sudarantys
Zmogaus asmenygbapima penkias pagrindines dimensijas, vadinamdzid)o Penketo asmenyb
modeliu (Hogan et al.,, 1996;). Paskutiniais metpadaugjo mokslinip tyrimy, siekiagiy
iSsiaidkinti asmenyds vaidmen organizacijoje (Smithers et al.,2003). Siuosenmydse vienas i$
daZniausiai naudojamasmenybs klasifikacij - yra Didziojo Penketo asmemgomodelis (Barrick
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et al., 2001). DidZiojo Penketo asmeaylmodelis yra pléai pripazinta asmenys teorip kryptis,
galinti numatyti daugelorganizacinio elgesio aspekiBarrick Mount, 1991).

1.2. DidZiojo Penketo asmendbmodelio sistematika

Penki Faktoriy asmenybs modelis yra universalus modelis, kgalima gkmingai naudoti,
norint suprasti asmenygb strukiira (Goldberg, cit. pg. John, Srivastava, 1999). dlaugas taikant
dvi skirtingas mokslinj tyrimy sritis: psicholeksiair tradicine klausimyn; (McCrae, John, cit. pg.
De Raad, Perugini, 2002). 1936 m. G.Allport ir Hlk@rt identifikavo ey Zodziy, kurie apraso
asmenyb angl; kalboje. Jie surinko apie 18000 zagZzkurie apiliidina asmenyly ju bandymai
sutvarkyti Sa informacip buvo pradzia kalba grindziamasmenybs tyringjimy, kurie truko
mazdaug 60 met(Sinphurmsukskul et al., 2005). R. Catell (194&)cdodamasis faktorine analize
iSskyre 16 faktoriy, kurie, juo nuomone, gali paaiskinti visus indivadius asmenyds skirtumus,
véliau D. Fiske (1949) paslie, kad 5, o ne 16 faktarigeriausiai apraso Siuos skirtumus. (Cattel,
Fiske, cit. pg.Botwin, Buss, 1989). E.Tupes ir Ri€ta (1961), W. Norman (1963), S. Eysenck
(1967) yra tie mokslininkai, kurie stk tvirta DidZiojo Penketo asmengb modelio pagring
(Tupes, Christa; Eysenk, cit. pg., John, Srivasta¥899). P.Costa ir R.McCrae (1992)
psichometriSkai apdorodami informagcippie asmenys faktorius taip pat padarisSvady, kad
egzistuoja trys arba penkios pagringin tarpusavyje nesusjj asmenybs dimensijos (Costa,
McCrae, cit. pg. Furnham, 2005). Sie faktoriai ¢mati paveldimi, ir iSlieka stabils, juos matuojant
bet kokia kalba, bet kokiose etage grugse, bet kokio amziaus ar lyties asmenis. Skittikigitary
ir skirtingomis kalbomis kalbantys zmgspastebi ijvardija beveik tokius paus faktorius. (Witt,
Burke, 2003). Taigi, pagal Didziojo Penketo asmeésyimodel dauguma individuali Zzmoni
asmenybs skirtumy, gali kiti suskirstytai penkis, empiriSkai paggtas kategorijas (Gosling et al.,
2003). Metaanlizs metodas suteik galimylke ir toliau vystyti penki asmenybs faktoriy
sistematilg (zr. 1 lented), kuria sudaro penki pagrindiniai faktoriai:

1. Emocinis stabilumas (Emotional stability), kurisiapziamas, kaip nerimo, prieSiSkumo,
depresijos ir nesaugumo nebuvimas.

2. Ekstraversija (Extraversion), karisudaro: draugiSkumas, dominavimas, ambicingumas,
pozityvios emocijos ir nayjispidziy siekimas.

3. Intelektualumas (Openess to experience), gpibkziamas, kaip intelektualumas,

karybiSkumas, taisykdi nesilaikymas, platus akiratis.



paklusnumas,

Taikumas (Agreeableness)

jis

mielumas.

Saziningumas (Conscientousness) asocijuojasi

aprasomas,

organizuotumas (Barrick et al., 2001).

kaip bdadiavimas,

su ipatiku,

pasitdfimas,

pasiekim troSkimu,

1 lentet. DidZiojo penketo asmengb modelio sistematika (pagal Kierstead, 1998)

Didziojo Penketo| Alternatyvus Faktoriaus aprasSymas| Faktoriaus apraSymas
modelio faktorius | pavadinimas (pozityvioji pus) (negatyvioji pus)
Ekstraversija Atkaklumas Socialumas, Ramus, susilaikantis
(Extroversion) (Assertiveness) draugingumas, drovus, nekalbus

atkaklus, Snekus,suvarzytas

aktyvus, ambicingas,

ekspresyvus,

energingas,

entuziastingas,
mégstantis bendrauti

D

SaZiningumas
(Conscientiousness)

Priklausomyk
(Dependability),
Laiméjimy troSkimas

Rapestingas, kruopstu
atsakingas, planinga:
iStvermingas, siekianti

sNepastovus, impulsyvus
snedisciplinuotas,
snepatikimas

(Will to Achieve), tikslo, orientuotas

Atitikimas produktyvus,

(Conformity) disciplinuotas, darbstus
Emocinis Stabilumas Ramus, atsipalaidas, | Neramus, depresuotas,
stabilumas (Stability), savimi pasitikintis, piktas, susilpings,
(Emaotional tvirtas, nefipestingas | neapsitikintis, isitemgs,
stability) pazeidZziamas, jautrus

Taikumas Draugiskumas Mandagus, paslaugusPagiezingas,
(Agreeableness) (Friendliness) in lankstus, egocentriskas, save

Mégstamumas bendradarbiaujantis, | aukStinantis,

(Likability) tolerantiskas, nedraugiskas, abejingas,

Emocionalumas rapestingas, Saltas, Siurkstus,

(Emotionality), pasitikintis, palaikantis, niekSiSkas

NeurotiSkumas altruistiskas,

(Neuroticism). uzjawiantis, malonus,

kuklus

Intelektualumas Intelektas (Intellect| Lakios vaizduais, | Paprastas, konkretus,
(Openes ta Intellectence), karybiSkas, = smalsus,ribotas, neorginalus,
experience) Atvirumas  patiéiai | nuovokus, platausneturintis vaizduotes

(Openness to akiratio, iSradingas

Experience nuovokusjvairiapusis

Kultaringumas

(Culture).
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Kiekvierg faktoriy apibendrina labiau specifiSkesni atros é®il faktoriai: Sziningumna:
Skrupulingumas ir Uzsispyrimas; Emogcistabilumy — Emocijy kontroks ir Impulsy kontroks ;
Ekstraversijos faktogi — Dinamizmo ir Dominavimo; Taikumo - Bendradarlimae ir

Draugiskumo; Intelektualumo — Patirties platum8inalsumo faktoriai (Gosling et al., 2003).

1.2.1. Taikumo faktorius (agreeableness)

Taikumas (Agreeableness) iSreiSkia empatijos bandradarbiavimo laipgn socialiniame
kontekste. Jis priklauso tokiems bruozams kaip damkas, kilnumas, simpatiSkumas,
bendradarbiavimas, paslaugumas, tolerancija ir @gumas (Digman, cit. pg. Murphy,
Dzieweczynski, 2005). Taikumo faktarisudaro SeSi asmenydb aspektai:l) tendencija kitiems
priskirti gerus ketinimus (pasittkmas); 2) tendencija su kitais Zmonis hiti atviram,
nuoSirdziam (atvirumas); 3) tendencijaitib altruistiSku, pasiaukojaiu ir rapintis Kkitais
(altruizmas); 4) nuostata bendradarbiauti konfikde situacijose (nuolaidumas); 5) ¢ginas
rodyti socialin nuolankuma, iSdidumo tikumas (kuklumas); 6) géjimas iSreiksti empatijos ir
simpatijos jausmus (polinkisSvelnius jausmus) (Costa McCrae, cit. pg., Resliyal., 2002). M.
Mount, M.Barrick (2005) teigia, kad Taikumo faktasi yra labiausiai sugg su darbo atlikimu,
situacijose, kai reikia sujungti veikir bendradarbiavim kai darbo aplinka suteikia pakankamai
auksy tarpasmenimi santykiy lygi, reikalaujant tolerancijos, savipagalbos ir lankstumo ( Mount,
Barrick, 2005). Asmenys, turintys aukStaikumo faktoriaugvertinima, yra linke spesti konfliktus
bendradarbiaujant, palaiko socialinius rySius @k& bendro sutarimo ( Digman cit. pg. Murphy,
Dzieweczynski, 2005). Tokie asmenys,¢splami konfliktus, pasirenka tektaktika, kuri pacty
iSvengti prieSprieSos. Jie yra linklaugiau kalbtis su konflikto partneriais ir po konflikto (Jemse
Cammpbell, Griazano, cit. pg., DeRaad, Perugini220 H. Bernardin (2000) pazymi, kad
asmenys, turintys, auksStesiaikumo faktoriausjvertinima, taip pat geriau atliks ir grupines
uzduotis (Bernardin, 2000). G. Hurtz, J. DonovafO@® teigia, kad Taikumas yra susijsu
tarpasmeniniu  bendravimu ir su kai kuriomis kontieks (contextual) darbo atlikimo
dimensijomis, tokiomis kaip bendradarbiavimas ir ggha kitiems (Hurtz, Donovan,
2000).(Kontekstinis darbo atlikimas (contextualfpanance) priklauso darbuotpglgesiui, kuris
darojtaka organizacijos kuitrai, klimatui: savarankiSkai dedamos pastangoskaknas siekiant
rezultato, pagalba kitiems, bendradarbiavimas (Mwidlo, Van Scotter, 1994)). Taikumo

faktorius gali prognozuoti tokio darbéksne, kuriuose yra daug tarpasmeninio bendravimogypa
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tada, kai Sis bendravimas yra sesigu bendradarbiavimu, pagalba kitiems, bei kigdymu ar
aukkjimu (Barrick et al., 2001).

1.2.2.Ekstarversijos faktorius (extraversion)

Ekstraversijos faktorius priklauso asmens tatas kiti aktyviam, Snekiam, socialiam ir
atkakliam, linkusiam gemr nuotaiky. EkstravertiSki asmenys labai domisi savo veilda,draugiski
ir turi puikius socialiniusigadzZius (McCrae, Costa, 1990EkstravertiSki Zmoés yra energingi,
ambicingi, linke prisicdeti prie darbo gkmingumo (Barrick et al., 2001). Kaip raso O. Johis.
Srivastava (1999) ekstraversija tai ,energijos hmlis | socialin ir materialp pasaul(John,
Srivastava, 1999, p. 121). Ekstravertiski zésomuolat siekia naujispidziy, taip pat yra link
patirti pozityvesnis emocijas (John, Srivastava@@%ienas iS charakteringiausEkstarversijos
faktoriaus bruog yra dominavimas ir sugeéjimas jtakoti kitus (Balthazard, et al., 2002). Be to,
ekstravertiSki asmenys yra draugiski, turi gerusiamio bendravimoigudzius ir yra link
bendrauti su komanda (Morgeson et al., 2005). Retisidk. Hogan(1996) Sis Didziojo Penketo
bruozas susideda iS dvidgomponent:

e Ambicingumo (ambition) — iniciatyvumas, verzlumasjbicingumas, staigumas;
¢ VisuomeniSkumo (sociability) — socialumas, atvirgmnakspresyvumas (Hogan, cit pg.
Barrick, Mount, 2001).

P. Costa ir R. McCrae (1992) Ekstraversijaktdriy skirstoj Siuos asmenys aspektus: 1)
siekimas kit Zzmoni, draugijos (visuomeniskumas); 2) greitumas, eneugimas, skubotumas, ir
poreikis uzsiimti kokia nors veikla (aktyvumas);r&uj potyriy ir stimuliacijos siekimas (jaudulio
siekimas); 4) tarpasmeninis intymumas (nuoSirdup@sylominavimas iftaigumas (atkaklumas);
6) polinkis patirti teigiamas emocijas, tokias kdifiaugsmas, lailn(Costa McCrae, cit. pg., Reilly
et al., 2002).Ekstraversijos faktorius yra stsgu socialiniu lyderiavimu (Costa, McCrae, cit. pg
Judge, Bono, 2000). Teigiama, kad Sis faktoriusaarnpo $ziningumo, kuris gali numatyivairius
darbinio elgesio aspektus (Barrick, Mount, 1991kstEaversija gali #iti naudingas asmengb
faktorius, prognozuojant nayjgadZiy mokymosi skmingumy (Hurtz, Donavan, 2000). Be to, Sis
bruozas gali prognozuoti 1) darbuatqyravaikstas (Judge et al., 1997); 2) kaip vadqvesgina
pardavimo personalo darlfVinchur, Schippman et al., 1998); 3) laip&okiu asmuo imasi lyderio
vaidmens; 4) bei socialinio bendraviméksingumy (Lieberman, Rosenthal, cit. pg. DeRaad,
Perugini, 2002). Taip pat Ekstraversija yra susijsis socialinio bendravimo darbe kokybe,

vadovavimo sugefiimais (Barrick, Mount, 1991). Ekstraversija yrasgusi su darbo atlikimo tose
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srityse, kuriuose reikia bendrauti su kitais, ¢pada, kai bendraujant reikia veikti kitusigyti
statug ir valdzia (Barrick, et al., 2001)Ekstraversijos faktorius gali prognozuoékme tokiuose
darbuose, kuriuose reikia égstatiy bendrauti, sociali, atkakly, energing ir ambicing;
darbuotoy (Barrick, Mount, 2005).

1.2.3a8ningumo faktorius (conscientiousness)

O. John ir S. Srivastava (1999) teigia, kad asmehyrintys aukst Saziningumo faktoriaus
ivertinima, sugeba kontroliuoti socialinius impulsus (t.yikinancius pasitenkinim, planuojantys,
besilaikantys socialini normy, sugebantys susilibti prioritetus, visada prieS kalbant
apgalvojantys) (John, Srivastava, 1999). Tokie aymeugeba kurti ilgalaikius plan§icCrae,
Costa, 1990). &iningumas apiiidina darbuotojo patikimum S faktoriy charakterizuoja tokios
savyles, kaip kruopStumas, atsakomgylbe to jis asocijuojasi su valios elementais, diskikaip
iStvermingumas (Barrick, Mount, 1991). Aukstazingumo faktoriaugvertinimo asmenys yra
orientuoti | pasiekimus (Barrick, Mount, 1993H. Gellatly (1996) pazymi, kad zmés)
pasizymintys auksStu a2iningumu (t.y. ambicingi reikis ir disciplinuoti) skiriasi nuo Zmoumi
pasizymirgiu Zemu Sziningumu (t.y. tings, nekruopts, impulsywis ir neorganizuoti) (Gellatly,
cit. pg. Hochwarter et al., 2000). Pirmieji daznigasiekia &kmés darbe. &iningumo fakton
sudaro Sios asmeny® dimensijos: 1) pasirengimas puikiai susitvarkgavo gyvenim
(kompetencija); 2) polinkis grieztai laikytis etini principy ir moraliniy isipareigojiny
(pareigingumas); 3) polinkig pasiekimus, ir atkaklus siekimas savo iikgpasiekimas); 4)
gekejimas darbus pabaigti iki galo (uzsispyrimas) 5)e$rimantis veiklos visk nuodugniai
apgalvoti (Costa McCrae, cit. pg., Reilly et aD02).

SiZziningumo faktorius suladk daugiausia émesio S asmenys tyrju. RySius tarp
SaZiningumo ir darbo atlikimo rado M. Barrick ir M. &int (1991), Tokie patys duomenys gauti ir
M. Hurtz ir J. Donovan (2000). W. Borman, S. Monidh (1993) teigia, kad &iningumo bruozas
gali prognozuoti ir kontekstin(contextual) ir uzduoties (task) darbo atlikirfHurtz, Donovan,
2000).(Uzduoties darbo atlikimas (task performange® pagrindié organizacijos veikla:
produkcijos gamyba, prekyba, inventoriausigijimas, vadovavimas pavaldiniams ir kt.
(Montowidlo, Van Scotter, 1994)).a&iningumas su darbiniu elgesiu yra sgsiper motyvacinius
kintamuosius (Judge et al., 1997)zingumas galitakoti darbo atlikim per Siuos motyvacinius
kintamuosius kaipike<iai, savi veiksmingumas (self —efficasy) ir tiksigkimas (Gellatly, 1996).

Auksto Siziningumoijvertinimo darbuotojai ékmingesni, todl, kad jie yra motyvuoti gerai atlikt
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darky (Barrick, Mount, 1993). &iningumo faktorius yra sugg su uzdudiy paskirstymu, gali
prognozuoti tarpasmeninio bendravimgkmingung, isipareigojim, organizacijai. Tokie zmas
laikos socialinio protokolo, klausydamiesi, atkiaipkmesg | detales svarbias kitiems, sugeba

atpazinti kit; poreikius ir juos patenkint (Witt, 2003).

1.2.4. Emocinio stabilumo faktorius (emotional staiity)

Emocinio stabilumo faktorius nusakomas, kaipsit@ikimas ti optimistiSku, ramiu,
prisitaikartiu prie jvairiy situacip (Witt, Burke, 2003). R. McCrae ir P. Costa (19¢p@yymi, kad
asmenys turintys zema Emocinio stabilumo faktoriaivertinima, kertia iracionalaus
perfekcionizmo, zemo sas vertinimo ir pesimistini nuostai. D¢l to, Siems zmoéms svarbus
aplinkiniy emocinis palaikymas, jie patiria did¢strea, sumenkina savo gé&jimus, vertina save
kaip auk, bei patiria mazegmpasitenkinina savo veikla (McRae, Costa, 1990).Emocinio stabdum
faktorius apilidina sugeljima kontroliuoti impulsus, kovoti su stresu (Reilly &t, 2005). Zerp
Emocinio stabilumo faktoriaugvertinima turintiems zmoams tiiksta pasitikjimo savimi,
savigarbos (Judge et al., 1997). Emocinio stabildakborius yra prieSingyd neprisitaikymui ir
neurotizmui (Judge, Bono, 2000). Neurotiggudaro SeSi asmenyd aspektai: 1) susipinimas,
baikStumas, nervingumas (nerimastingumas); 2) pykiiustracija, kaélis (prieSiSkumas; 3)
lindesys vieniSumas (depresija); 4ylgs, bei drovumo jausmas (gawsuvokimas); 5) negéjimas
kontroliuoti emociy ir impulsy (impulsyvumas); 6) nesuggbmas susidoroti su stresimis
situacijomis, pazeidziamumag&osta McCrae, cit. pg., Reilly et al., 20028ukSto Emocinio
stabilumo asmenys yra savimi pasitikintys, turi &alsavigarbos jausa( Morgeson, et al., 2005).
Kaip nurodo N. Juhasa (2005) tokie asmenys yra lpédaikyti nuoSirdzius santykius su Kkitais,
geriau susitvarko suvairiomis darbigmis uzduotimis (Juhasa, 2005). Emocinio stabilumo
faktorius gali prognozuoti bengidarbo atlikimo vertinima ir pasitenkinina darbu (Judge, Bono,
2000). Jis gali iti susigs su komandos géjimu dirbti bendradarbiaujant (Barrick, Stewartabt
1998). G. Hurtz ir J. Donovan (2000) nustdtad Emocinio stabilumo faktorius gali prognozuoti
Klienty aptaranavimo srities, pardgy, ir vadow darbo skminguny (Hurtz, Donovan, 2000). Jis
gali bati susigs su komandinio darbo efektyvumo, bei jos djetu dirbti bendradarbiaujant
(Barrick, Stewart et al., 1998). Emocinio stabilufatorius gali prognozuoti darbo, susijusio su
aukstesniu streso lygiu darbékee. Be to, sugefjimas hiti ramiu, saugiu, nelinkusiudepresy ir
prieSiSkum (aukStas Emocinis stabilumas), gali lemti efekigvitarpasmeninius santykius su

bendradarbiais ir klientais (Barrick et al., 2001).
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1.2.5. Intelektualumo faktoriusdpeness to experience)

Asmenys turintys auksgintelektualumo faktoriaugrertinima pasizymi lakia vaizduote, yra atisl
Kity jausmams, trokSta Zipi sugeba savarankiSkai priimti sprendimus. Tokies yra Kirybiski,
novatoriski (Witt, Burke, 2003). Intelektualumo baas siejasi su tokiais charakterio bruozais kaip:
taisykliu nesilaikymas, nepriklausomgplaki vaizduog, karybiSkumas, smalsumas (Goldberg, cit.
pg., Raymark et al.,, 1997). Taigi Intelektualumdtdaius apima krybiSkuma, smalsum,
kultaringuma, orientacij i tiksla ir Ziniy troskima (Hogan, Holland, 2003). Sis faktorius yra stipriai
susigs su bendru intelektu (Smithers et al., 2002).léktealumo faktorni sudaro Sie asmengb
aspektai: 1) pasiryzimas iSbandyti naujus ir skgtis dalykus (veiklumas); 2) atvirumas
naujovems, polinkis naujoms, netradiéims idcjoms (sumanumas); 3) laki vaizdép#) grozio bei
meno pajautimas (estetika); 5) polinkis iS naujozipecti religines, politines, socialines vertybes
(vertykes); 6) gebjimas susivokti savo paties jausmuose (jautrur(@esta McCrae, cit. pg., Reilly
et al.,, 2002) Asmenys, turintys aukStgsintelektualumo faktoriaugvertinima, yra atviresni
naujoms idjoms, bei efektyviau mokosi iS patirties, uz tuagid& turi ZemesnsSio faktoriaus
ivertinima (Barrick, Mount, 1991). Tai reiSkia, kad tokie zZmds turi gerus problemsprendiny
igudzius ir efektyviai priima sprendimus (Barrick, Mdu 1998). Empirini tyrimy iSvadose
teigiama, kad Intelektualumo faktorius maziausi@jasi su darbiniu elgesiu (Kroeck, Brown,
2004). L. Witt ir L.Burke (2003) teigia, kachsajoms tarp Intelektualumo faktoriaus ir darbinio
elgesio turijtakos Ekstraversijos ir Emocinio stabilumo fakto(\itt, Burke, 2003). Atsizvelgiant
1 tyrimy duomenis, galima daryti iSvad kad Intelektualumas gali prognozuoti profesinio
tobulinimosi skme¢ (Barrick, Mount, 1991; Salgado, 1997). Asmenysrintys auks
intelektualumo faktoriaugvertinima, yra linke mokytis ir tobutti profesireje srityje (Barrick,
Mount, 1991). Sis faktorius yra sugjsu kirybiskumu, prisitaikymu prie pasikeitin(Le Pine et
al., cit. pag. Barrick Mount, 2005). Darbuotojaiurie yra meniski, jausmingi, intelektual
karybiski, rafinuoti, originais ir nepriklausomi, yra link puikiai susidoroti su pasikeitimais, bei

yra iniciatyvesni savo darbe (Barrick, Mount, 2Q05)
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1.DidZiojo Penketo asmenybs modelis ir organizacinis elgesys

Mokslininkai, noédami nustatyti, kurie asmengs faktoriai gali prognozuoti organizacinio
elgesio aspektus, naudoja Didziojo Penketo asmsnyiode]l kaip svarly konceptual jrank
(Juhasz, 2005). Atlikta daug tyrimkuriuose bandyta susieti asme@u organizaciniu elgesiu ir
jo rezultatai ( Hurtz, Donovan, 2000). M. BarriakNl. Mount (1991) tyé sasajas tarp Didziojo
Penketo asmenyb modelio faktoni ir darbo kriterijy. Jy darbo iSvada: kada3iningumo faktorius
gali patikimai prognozuoti tai kaip vadovas vertidarbuotoj darbo efektyvurp ir mokymosi
sekmingumy (Barrick, Mount, 1991). Tett et al., (1991) atlibanag tyrima, nusta¢ DidZiojo
Penketo asmenyb modelio faktor prognostinio validumo koeficientus gerokai auksies, negu
M. Barrick ir M. Mount (1991), be to, jie nustatkad ir Intelektualumo ir Taikumo faktoriai gali
prognozuoti darbo atlikien (Tett et al., Griffith, English, 2004). A. Vinchwat al.(1998), nustat
kad Ekstraversijos faktorius gali prognozuoti paideo atstowy darbo skminguny (Vinchur, et al.,
1998). Salgado (1997) nustakad Ekstraversijos faktorius gali prognozuoti eagdir pardawju
darbo skmg, intelektualumas profesinio mokymosékae, Taikumo faktorius — specialigt
vadow, kvalifikuoty darbuotop darbo skminguma. (Salgado, 1997). Asmengb bruozai gali
numatyti ir kitus, su darbiniu elgesiu susijusiugekijus:

e Karjeros skme (Lounsbury et al., 2004);

e Pasitenkinim darbu (Smithers et al., 2002);

¢ Organizacijos apyvart(Barrick, Mount, 19991);

¢ Kilienty aptarnavimo efektyvum(Barrick, Mount, 2005);

e Komandinio darbo ir bendrkomandos efektyvum(Barrick et al., 1998; Reilly et
al., 2002; Morgeson et al., 2005);

e Darbuotoy; pravaikStas (Judge, et al., 1997).

T. Judge ir E. Bono (2000) nustaySius tarp Didziojo penketo asmewymmodelio faktony ir
transformacinio lyderiavimo dimensij(Judge, Bono, 2000). Tyrimaigodyta, kad Didziojo
Penketo modelio faktoriai gali prognozuoti lydeneiklos efektyvum: 1) komandos veiklos
rezultatus; 2) lyderio sugéjima sukurti efektyva komand,; 3) kaip lyderio efektyvum vertina
pavaldiniai; 4) nustatyti lyderiavimo potencia(Kierstead, 1998). Didziojo Penketo asmeisyb
modelio faktoriai gali prognozuoti kontekstindarbo atlikima (contextual performance).
SaZiningumo, Taikumo, Ekstraversijos, Emocinio stafnib faktoriai yra susij su specifiemis

kontekstinio darbo atlikimo dimensijomis (Montowadl Van Scotter, 1994; Hurtz, Donovan,
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2000).). Atsizvelgdami jvairiy autoriy duomenis, galime daryti iSvadkad DidzZiojo Penketo
asmenybs faktoriai siejasi su organizaciniu elgesiu.

Skirtingos profesijos reikalauja iS darbuatgkirtingn asmenybs savyhi, sugebjimy, bei
igudziy (Furnham, 2005). Kiekvienai specialybei ar parbagyreikalingos skirtingos individualios
savyles, kurios paéty darbuotojui efektyviau atlikti konkégs specialybs darbines funkcijas
(Smither, Livingston, 2002). Prognostiasmenybs matavina nauda padiga, kai darbo tipas ir
asmenybs faktoriai suderinami atliekagptasmen orientuot darbo analig, kurios metu nustatomi
Zinios, gebjimai, jgadziai ir nuostatos (t.y. kompetencijos), reikalisgefektyviam konkretaus
darbo atlikimui. (Moy, Lam, 2004). ZiniosigudZiai, gekjimai ir nuostatos yra pagrindiniai
darbuotoy atrankos kriterijai, kurie atrenkant darbuotojugginami su labiau abstréglomis
charakteristikomis, tokiomis kaip asmegglsavylss, vertybirgs nuostatos (Caldwell, O'Reilly, cit.
pg. Moy, Lam, 2004). Sio tyrimo metu nustae Zinias, gefjimus, igidzius, bei nuostatas (t.y.
kompetencijas), reikalingas efektyviam pamainosybatnko darbo atlikimui. Tyme ar DidZiojo
Penketo asmengb modelio faktoriai yra susij su nustatytomis pamainos vadybinink
kompetencijomis, t.y. ar Sie faktoriai gali progno#i pamainos vadybininkdarbo skme.

2. Socialinis pageidaujamumas (social desirability)

2.1. Socialinio pageidaujamumo apib¥zimas

Asmenyles klausimym naudojimas atrankose susilaukia daug kritikad tb, kad
atsakymug asmenybs skali klausimus yra lengva iSkraipyti ar suklastoti (89 Harvey, 2003).
Daugelis mokslininik atsakyma klastojimus ir iSkraipymus sutapatina su socialini
pageidaujamumu, bei naudoja socialinio pageidaupamuskales koreguoti Siems atsakym
iSkraipymams (Douglas, McDaniel, 1996). Socialipagedaujamumas yra tendencija save
apibadinti kuo palankiau (Edwards, cit pg., EgloBchmukle 2003). Socialip pageidaujamum
sudaro dvi dimensijos:
e Polinkis pristatyti save kuo palankiau;
e Polinkis duoti socialiai pageidaujamus atsakymtuiol(den, Fekken, cit. pag. Beere et al.,
1996).
T. Johnson ir M. Fendrich (2003) socialpageidaujamum apitidina kaip asmens polipk
.Kurti palanky saujvaizd socialires siveikos metu“ (Johson, Fendrich, 2003, p. 1661Klesges
ir T. Baranowski (2004) teigia, kad socialinis pagejamumas yra ,polinkis pervertinti patrauklius

bruozus ir elggs bei sumazinti nepatrauklius, tuo metu, kai asiistato save kitiems Zméms*
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(Klesges, Baranovski, 2004, p. 78). Siame darbesiraés D. Paulhus (1984) socialinio
pageidaujmumo apibzimu: socialinis pageidaujamumas tai polinkis sap#iadinti kuo palankiau.
Auksti socialinio pageidaujamumo skalrezultatai reiSkia, kad asmensapateikimas neatitinka
tikrovés (Paulhus, cit. pg. Paulhus, 2002). D. Paulhugatekad socialinpageidaujamumsudaro
dvi dimensijos:

e Savi - apgauls (self deception) (polinkis apie save galvoti gerinegu yra is tikro);

e [vaizdzio kirimas (impression — managment) (polinkiscidy iSkraipyti klausimyn

atsakymus, siekiant save kitiems pateikti kuo gaar (Paulhus, 1991).

Savi apgaubk dimensija atspindi atsakyngkraipymus kylatius ¢l nesamoningo noro matyti ir
galvoti apie save kuo palankiau, ¢bdsmuo, atsakilamaj asmenybs klausimym klausimus,
save pateikia per daug palankiai (Schmit, Rayn,3198¢l savi apgauls, Zmogus mano, kad
atsakymai tikrai atskleidZia tikrus asmeggtbruozus (Cellar, Miler et al., 1996Yyaizdzio Kirimo
dimensija atspindi tya padarytus atsakymisSkraipymus (Ones et al., 199@yaizdzio Kirimas
apima dvi strategijas :

e iSkraipyti blogai“ (fake bad) strategija pasiradlsavo tikumy kompensavimu;
e :iSkraipyti gerai“ (fake good) strategija pasire&koru padaryti garispadi, ar nustpti
slapty asmenir informacip (Barrick, Mount, 1996).
Daugelis mokslinink teigia, kad daugiausia pretendentai vertinimo asifjose naudoja
socialinio pageidaujamumo savi apgsuldimensy, tai reiSkia, kad pretendentai aesningai

iSkraipo atsakymus ir pateikia save pagal esantoadjos reikalavimus (Schmit, Rayn, 1993).

2.2. Socialinio pageidaujamumo matavimo idai

Zmores, atsakindamii asmenybs klausimym klausimus, link atsakirti taip, kad prisitaikyg
prie gerai zinomo ar socialiai priimtino pa#ap, prie aplinkos ar pozicijos reikalavimno ne taip
kaip jie iS tikro jadiasi (Weiner, Gibson, 2002).Tokiose situacijose,dsaenys yra suinteresuoti
padaryti gex ispudi ( pvz.; personalo atrankos situacijose), sociglpageidaujamumas yra gana
didek problema (Levin, Montag, cit. pg. Ones et al., @9®¢l Sios priezasties mokslininkai ieSko
metod; kaip uzskirsti ar iki minimumo suamzinti tokiussakymy iSkraipymus. M.Zickar ir
F.Drasgow (1996) Siuos prevencijos metodus sugKitss grupes:

e matavimy instrumend klausimus sukurti taip, kad juos sunkitipsuklastoti;

e | matavimo instrumentugraukti valdumo skales, sukurtas susekti atsitikratsakymus;
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e matavimo instrumentuose rasti klausimus, atsakyrkariuos didina atsakymiskraipymus

ir juos pasalinti (Zickar, Drasgow, cit. pag., BrowHarvey, 2003).
M. Cook (1988) dilo tokius atsakym iSkraipymo prevencijostalus:

e iS anksto persji pretendentus apie tai, kad jiems ne naudingstédasavo atsakymus;

e naudoti empirikai patikrintus subtilius klausimus;

e naudoti socialinio pageidaujamuos arba melo skaekiant iSsiaiSkinti maziau atvirus
atsakymus;

e naudoti korekcijos skales (pvz.; K reiksenMMPI (Minnesota Multiphasic Personality
Inventory) (Cook, 1988).

Dvi klausim; kategorijas yra sunku suklastoti: 1) tai klausinkairiy atsakyna teisinguna
galima patikrinti; 2) dviprasmiski klausimdikuriuos rera vienareikdmio atsakymo. Sie klausimai
maskuoja 4 dimensiy, kuria matuoja (Brown, Harvey, 2003). Siame tyrime naadw DidZiojo
penketo klausimys (iS angl kalbosi lietuviy kalba iSversta ital autoriy Vittorio Capara, Claudio
Barbaranelli ir Laura Borgogni metodikos Big Fiveé3tionnire (BFQ) (1993, O.S. Organizzazioni
Speciali — Firenze) versija. Nurodytame klausimyna naudojama melo skalSkak susijusi su
socialiai pageidaujamo elgesio efektu. Teiginidosnuoti taip, kad neity imanoma atsakyti nei
.visiSkai tinka“, nei ,visiSkai netinka® (Ugne Zdaniciate, 2003). Koreguojafiy skali,
socialiniam pageidaujamumui matuoti, naudojimas esres klausimynuose yra mokslinink
nesutariny objektas. Kadangi Sios skalpaSalina inio socialinio pageidaujamumo iSkraipymo
efeky susijus su jvaizdzio Kirimu (Ellingson et al., 1999). Savi apg&ul dimensija yra
nekontroliuojamasad jo tiesioginio poveikioj asmenybs bruozus (Paulhus, cit. pg. Paulhus, John,
1998). Kalifornijos Psichologinio Invenatarijaus r@eijspidZzio ska¢é apima abu socialinio
pageidaujamumo aspektus (Ellingson et al., 199@kdami istirti abi socialinio pageidaujamumo
dimensijas (savi apgaid ir jvaizdzio Kirimo) misy darbe socialiniam pageidaujamumui matuoti

naudojame Kalifornijos Psichologinio Inventoriausr@jspadzio skat.

2.3. Socialinio pageidaujamumdtaka asmenylés matavimams

Pagrindiéa problema kylanti naudojant asmegigbklausimynus personalo atrankose yra
atsakymy iSkraipymo, bei klastojimo socialiai priimtinuitdu, galimyl (Hougan, Nicholson cit.
pg., Ones et al., 1996). Mokslininkai teigia, kamktialinis pageidaujamumas gali lemti Zem
asmenybs klausimym validum, o tai galijtakoti Zema prognostin validum (Griffith, English et
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al., 2004).Irodyta, kad pretendentai sugeba iSkraipyti ir sstkita bet kokii asmenybs klausimym
klausimyny jvertinimus (Gillis et al.; Krahe, cit pg., Brownakey, 2003)Vis délto mokslininkai
nesutaria é socialinio pageidaujamumo paplitimo ir jtakos asmenys matavimams. L. Hough
et al.(1990) savo darbe #&skirtingos klastojimo motyvacijos asmenis. Jietatiskad tie asmenys,
kurie nebuvo motyvuoti suklastoti klausimyno klansgs, gavo panasiugertinimu, kaip ir tie,
kurie buvo motyvuoti tai daryti (Hough et al., 199U0&iau M. Barrick ir M. Mount (1996) rado
reikSmingus asmengb klausimym jvertinimo skirtumus tarp jau dirb&m darbuotoy ir
pretendent i tam tikm darbo vieg (Barrick, Mount, 1996). Ones et al., (1996) padavadas, kad
socialinis pageidaujamumasitakoja asmenys klausimym prognostinio validumo (Ones et al.,
1996). J. Ellingson et al. (1999) teigia, kad slmia pageidaujamumo korekcija asmegigb
klausimynuose neefektyvi, be to, socialinis pagg@aumagtakoja asmenyds faktoriy strukiira,
tuo p&iu ir konstrukto validuma (Ellingson et al., 1999). J. Rosse (1998) teilgéd nuo 5 iki 88%
Zmoni pasamdoma vien ¢t to, kad jie suklastojo savo atsakymus, vadinasciainis
pageidaujamumas tuitakos priimantidarbinimo sprendimus (Rosse et al.,, 1998). Sodsalin
pageidaujamumas yra susij su asmenyds individualiais skirtumais. Suggbnas socialiai
pageidaujamai atsakii | asmenybs klausimym klausimus yra susi$ su DidZiojo Penketo
asmenybs modelio Emociniu Stabilumo ira&iningumo faktoriais (Ones et al., 1996). D. Paalhu
ir O. John (1999) teigia, kad socialinio pageidenyano savi apgaés dimensija yra susijusi su
Ekstraversijos, Intelektualumo faktoriais ir Sigktsilpniau su Emociniu stabilumu. Kita socialinio
pageidaujamumo dimensija fraizdZio Kirimas susijusi su Taikumo iradiningumo faktoriais
(Paulhus, John, 1999). M. Barrick ir M. Mount (19960d¢, kad socialinis pageidaujamumas
itakoja Sziningumo ir Emocinio stabilumo faktariprognostin validumg (Barrick, Mount, 1996).
Taigi, kai kurie mokslininkai teigia, kad sociabnipageidaujamumas poveikis asmeisyb
matavimams yra minimalus,dau kiti mokslininkaijrodé, kad Sis konstruktas yra svarbi problema,

itakojanti asmenys matavimus, naudojant juos personalo atrankose.

2.4. Socialinis pageidaujamumas ir darbinis elgesys

Socialinis pageidaujamumas gaiitione tik atsakym iSkraipymas ir klastojimas. Jis pats gali
tapti prognostiniu pozymiu ir prognozuoti tam tikreeiklos skmg. Tie pretendentai, kurie sugeba
socialiai pageidaujamai pakeisti savo atsakyinasmenybs klausimym klausimus, gali @ti tais
Zmoremis, kurie gkmingai bendraus darbe. Socialinis pageidaujamurdias, atveju gali i

apibidinamas kaip vienas iS socias kompetencijos aspekt (Ones et al., 1996). Socialinis
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pageidaujamumas atspindi Zmogaus supeatimsugeldjima atitikti kity socialinius tike<ius
(Hogan et.al., 1996). PrieS save pateikdamas sanialiai pageidaujamumu,adu Zmogus turi iS
anksto numatyti kokias savybes reikia akcentuotigih. et al., 1996). Zmés turintys aukstesn
socialinio pageidaujamumo skaljvertinima, geriau prisitaiko prie kit l[ike<iy, negu turintys
Zemesh Sios skals jvertinima. Jie gali skmingai dirbti tokius darbus kurie reikalauja puiki
tarpasmenini bendravimojgiadziy, bei klient; aptarnavimo srityse (Rosse et al., 1999). Pamainos
vadybininko darbas reikalauja gelarpasmeninio bendravinmigudziy, didek dal jo uzima klieni

aptarnavimas ir bendravimas su padalinio personalu.

2. Kompetencijos ir daimis elgesys

Kompetencijos yragudziai, zinios gelimai ir nuostatos, kuu reikia darbuotojui, kad jis
efektyviai atlikiy savo darh (Berry, 2003). Siame darbe naudosik®mpetencijy apibezima.
Darbo kompetenaij savoka, ypatingaiy sasajos su asmengb bruozais, yra sulaukusi labai mazai
Organizacigs ir Industries psichologijos mokslinink déemesio (Nikolou, Robertson, 2001).
Kompetenciy krypties pradininkas yra D. Maclalland, jo kompetgs modelis buvo skirtas
konkretiai organizacijai ir konkr&am darbui (Maclland, cit. pg., Hogan, Kaiser, 2D04
Kompetenciy judéjimas prasidjo nuo R. Boyatzis (1982) knygos ,The competent agam*
pasirodymo (Berry, 2003). R. Boyatzis (1982) korepetjas apibdina kaip gilumines darbuotojo
socialiniai vaidmenys, ar turimos zinios), kuriesnlai efektyw ar puilky darbo atlikimy, (Boyatzis,
cit. pg., Hoge et al., 2003). Kiti autoriai kompatgas apibézia kaip Zini;, ijgudziuy, gekejimuy,
motyvacijos savyhi, like<iy, nuostaf ir interes, rinkini (Fleisman et al., cit pg., Morgeson et al.,
2004).

Pagrindig prieZzastis é kurios kompetencij modelis vis daZzniau naudojamas organizacijose yra
tai, kad standartiis darbo analis procedros réra tinkamos organizacijoms, kurdarbo skiriasi
nuo tradiciSkai apiziamo fiksuoto darbo (Morgeson, et al., 2004). Bip@mann et al. (2000)
teigia, kad kompetencijos yra gilesnis darbo, kapsaSomas darbo uzduotimis lygmuo, Sis lygmuo
yra pranasesnis, nes yra lankstesnis ir labiaa titlkamiskai ir nuolat besik@anciai organizacijos
aplinkai (Shipman et al., 2000). R. Arvey ir K. Ndlwy (1998) teigia, kad stkmingo darbo
apibrezima turéty bati jtrauktos ir kompetencijos. Asmegsikompetencijos aiSkiau ap#ira darbo
uzduaiy ir funkcijy efektyw; atlikima, negu specifinis darbgsipareigojimy apraSymas (Arvey,
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Murphy, cit pg., Nikolaou, Robertson, 2001). Koneetijos yra naudojamos personalo atrankose,
darboivertinime, karjeros planavime, darbuetopokymuose ir ugdyme (Jing-Chang, 2005).
Kompetencijos kiekvienoje organizacijoje yraibagziamos skirtingais ddais, t&iau yra dvi
pagrindiniai kompetenaijapib&zimo komponetai (Brewster et al., 200):
1. UZduotimis grindZziamos kompetencijos: tai darbougéd, ir rezultat; apibgzimas;
2. Elgesio kompetencijos: tai yra gilunds individy charakteristikos, kurios lemia efektyv
darbo atliking. Jos apraSomos kaip ainigadziy, motyw ir asmenybs bruoz derinys.
Stoof et al.(2000), teigia, kad aprasant kompej@nceikia atsizvelgti kompetencijos naudojimo
tiksla, i Zmones (kam jos skirtos: individuliam Zmogui amandai) ir kontekst (tai organizacijos
lygmuo: kokia organizacijos veikla, kokias paslasgaikia ir kam Sios paslaugos skirtos). Reikia
apraSyti lntent tas darbinio elgesio dimensijas, kurios tikkeania efektyw darbo atlikina, ir
priklauso nuo konteksto, organizacijos aplinkostdaly ir specifiny darbo charakteristik (Jihng-
Chang et al., 2005).
Kompetencijos susijusios su darbo atlikimu mpetyvus, bruozus, sas suvokim ir zinias, kurie
gali lemti kvalifikuot elges, kuris nulemia efektyy darbo atlikim. Kiekviena kompetencija gali
buti patikimai matuojama ir gali reikSmingai parodyskirtumus tarp geresnio ir vidutinio

darbuotojo arba tarp efektyvaus ar neefektyvausadatlikimo (Jihng-Chang et al., 2005).

Atlikus iSsama literatiros analiz keliame tyrimo tikslus:
Tyrimo tikslai:
1. Nustatyti Didziojo Penketo asmerggh modelio faktoti sasajas su vertinamomis
pamainos vadybininkkompetencijomis.
2. Nustatyti socialinio pageidaujamumasajas su Didziojo Penketo asmeég/liklausimyno
faktoriais.
3. Nustatyti socialinio pageidaujamumasajas su vertinamomis pamainos vadybinink
kompetencijomis.
Remiantis auk$au atlikty tyrimy rezultatais darbe keliangpotezes
1. Didziojo penketo asmenyb klausimyno faktoriai siejasi su vertinamomis paroa
vadybininky kompetencijomis.
2. Didziojo penketo asmenyb klausimyno faktoriai siejasi su socialiniu
pageidaujamumu.
3. Socialinis pageidaujamumas siejasi su vertinamorpamainos vadybinink

kompetencijomis.
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TYRIMO METODIKA

Tiriamieji

70 pamainos vadybininkais, Vilniaus, Kauno ir Kkadps miesi vieSojo maitinimoimorese,
dirbartiy Zzmoniy. Vilniuje - 44, Klaip:doje — 14, Kaune - 12; 1§:)67 moterys nuo 22 iki 33 mgt
amziaus, 3 vyrai nuo 23 iki 25 metamziaus. 22 tiriamieji turintys aulgft iSsilavinim, 26
nebaigtas aukstasis, 15 — aukStesnysis iSsilaviimariamyju iSsilavinimas vidurinis. Visos Sios
imores, kuriose buvo atliekamas tyrimas, priklauso viearganizacijai. Darbuotqj darbo laikas
iSdirbtas Siojggmoreje yra nuo 1 iki 7 met Atrankos kriteriyy néra: buvo tiriami visi tuo metu

organizacijoje dirbantys pamainos vadybininkai.

Tyrimo metodai

1.Didziojo Penketo klausimynas(1 priedas)DPK — yra i$ angl i lietuviy kalba iSversta ital
autoriy Gian Vittorio Caprara, Claudio Barbaranelli ir ltauBorgogni metodikos Big Five
Questionnaire (BFQ) versijalietuviy kalbg iSvere ir 2003 validavo Vilniaus universiteto studént
Ugné Zdanawéiaté (Zdanaviciute, 2003).
DPK apima 132 teiginius, penkias I, deSimt Iegitkaliy ir Melo skat. Pirmosios eds skats — tai
DidZziojo Penketo penki asmeryg faktoriai — Ekstraversija, Taikumas,aZzgingumas,
Intelektualumas ir Emocinis stabilumas.
Kiekviena pirmos eiles faktari sudaro du antros eiles faktoriai: Ekstraversij@inamizmo ir
Dominavimo skales, Taikumo - Bendradarbiavimo audjiSkumo; $iningumo - skrupulingumo
ir uzZsispyrimo; emocinio stabilumo - emagckontroles ir impulsu kontroles skales, intelektunab
- smalsumo ir patirties platumo skales. ir dar ikska atskira - melo skale, kurios teiginiai
suformuluoti taip, kad butu r@anoma atsakyti nei visiSkai taip, nei visiskai ne.
2. Pamainos vadybininkg kompetencijy vertinimo anketa. Pamainos vadybininkkompetenciy
vertinimo anketa sudaryta remiantis pamainos vadgki darbo analigs rezultatais.
1. Organizacijoje jau buvo atlikta darbo analizDarbo analiz atliko organizacijoje
dirbantys personalo specialistai. Naudota organp@acesaia darbo analizs anketa. 3
pildé dirbantys paminos vadybininkai ir padalinfadovai; interviu su darbo atéjais,

stebima kasdieninpamainos vadybininkveikla. ISsiaiSkinta kokios yra pagrindmsios
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pareigyles pareigos (funkcijos); kokios yra pagringénuzduotys (kas ir kokiudolu
atliekama). ISsiaiSkinta kiek daznai nustatytosktijes yra atliekamos; kiek konkreti
veikla uzima pamainos vadybininko darbo laiko; kiekkia pastang tikrai veiklai
atlikti. Sios darbo analis pagrindu buvo sudarytos pamainos vadybipipareigybirs
instrukcijos. Naudojantis informacija, es&én pamainos vadybinink pareigybise
instrukcijose, buvo iSskirtos pagrindsy pamainos vadybininkuzduotys, funkcijos ir
reikalavimai asmeniui dirb&mam Siose praeigose.
e Pirminés funkcijos @l, kuriy atlikimo Si pozicija buvasteigta,
e Funkcijos, kurias paSalinus iS darbo apra¥isiSkai pasikeist pamainos
vadybininky vaidmuo organizacijoje;
e Dazniausiai darbo metu atliekamos funkcijos, kukiti darbuotojai negéty
atlikti;
e Svarbios, téiau ne kasdien atliekamos veiklos.
e Darbo atlikimo standartai;
e Reikalavimai darbuotojui dirb&mam pamainos vadybininko daib
Remiantis Sia informacija, nustatytos pagnasl kompetencijos (zinioggudziai, geljimai ir
elgesys), btinos £kmingam pagrindini pamainos vadybininkfunkciju atlikimui. Kompetenciy
aprasymai sudaryti remiantis organizacijoje jaun&sabendrn kompetenciy aprasymais, sukurtais
vienos konsultacis imones. Kompetencij apraSymas pritaikytas konkiai pareigybei.

2. Kompetencijas pateiktavertinti ekspertams (ilgiausiaimorgje dirbantiems pamain
vadybininkams (10), bei padalinio vadovams (10)sgekt; buvo klausiama, kiek
kiekviena kompetencija yra svarbi efektyviam paroaitvadybininko darbo atlikimui.
Kiekviena kompetencij jie vertino Likert skale nuo 1 iki 5.. Nuo 1 iki-2kompetencija
visiSkai nesvarbi Siai pareigybei; 3 — vidurkis;ond — 5 svarbi ir #itina efektyviam
pamainos vadybininko darbui. PsichometriSkai apgisroeezultatus (jeigu 75 % ekspert
ivertino S kompetenci, kaip svarhi, t.y. skyg jai nuo 4-5jvertinima, ji buvo atrinkta
kaip svarbi), buvo atrinktos iréliau vertinamos tik svarbiausios efektyviam pamaino
vadybininko darbui kompetencijos

Kompetencij apraSymai pateikti 2 priede. Kompetenciyertinimo anketoje (3 priedas),
vertinant pamainos vadybininkkompetencijas buvo naudojama gréfivertinimo skat. Skakb
sudaryta i$ devynipunkiy, kurie aprasomi skaitmenimis ir Zodziais.

Nuo 1 iki 3 — zemas kompetencijpertinimas;
Nuo 4 irki 6 - vidutinis kompetencijasertinimas
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Nuo 7 iki 9 - aukStas kompetencijp®rtinimas;

Pamainos vadybinimkkompetencijas vertino tiesioginis vadovas. Vaddu@spetenciy
vertinimui pasirinktas, kadangi geriau zino asmelastn; darbuotoj vertinimas yra vadovo
pareigos (Furtham, 2005). Be to, vadovo vertinigrai patikimesni, labiau susgigu darbo atlikimo
iSoriniais kriterijais, negu kit Saltiniy darbuotojo vertinimai (Heidemeier, 2005).

3. Socialinis pageidaujamumasMatuojamas Didziojo Penketo asmeagbklausimyno
melo skale ir Kalifornijos psichologinio inventous: Gerojspadzio skale. (4 priedas). IS
Kalifornijos psichologinio invetoriaus (Gough, 1987 lietuviy kallba iSverstas 1989 m.
forma 462., skirtas matuoti tarpasmeninio elgesidunkcionavimo socialigje aplinkoje
efektyvumui) buvo iSrinkti Gerojspidzio skaés klausimai ir su instrukcija pateikta
tirlamiesiems.

Tyrimo eiga

Tyrimas atliktas 2006 mesausio-kovo rinesiais Vilniaus vieSojo maitinimanorgje. Tyrimas
vyko pamainos vadybininiidarbo vertinimo metu. Pagrindinis pamainos vadyiin vertinimo
tikslas — rasti kandidatus laisvoms padalinio vadeietoms uzimti. Surinkta informacija apie
imorgje dirbartius pamainos vadybininkus. Pamainos vadybinik@mpetencij vertinimo anketa,
pridéta instrukcija (5 priedas) ir nurodytaisagmimo i personalo skya terminais, atskiruose
vokuose iSsiuntigta respondentams (padalinvadovams). Instrukcijoje buvo nurodyta vertinimo
tikslas, eiga, uztikrinant konfidencialam vokai tugjo bati grazinami uzklijuoti. Pamainos
vadybininkai, pagal sudagytS anksto sras buvo kvig€iami individualiam vertinimo pokalbiui. Po
pokalbio pamainos vadybininkai pddidziojo Penketo klausimynir Kalifornijos Psichologinio
Inventoriaus Gergspadzio skat (buvo paaiskinta: kad tai asmerglklausimynas ir jis pildomas,
iISsamesés informacijos apie respondensurinkimui, kuri gali ti svarbi priimant vertinimo

sprendimus.
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TYRIMO REZULTATIIRJ U APTARIMAS

1. Metodiky patikimumas

Kompetencip vertinimo anketos patikimumagvertintas apskaiuojant Cronback alpha.
Patikimumas atspindi tai ar mes gausime tuasugarezultatus anirkarty tuo paiu instrumentu
pamatavus tuos pius tiriamuosius (Furtham, 2005).. Gaueonbach alpha reikSne yra 0,965
(N=70). Remiantis A. Anastazi (2005), kuri teigkad tikrai patikimas matavimo instrumentas,
kurio Cronbach alpha yra didesg uz 0,8, galima teigti, kad Kompetencinatavimo anketa yra
patikima (Anastazi, 2001).

Kalifornijos Psichologinio Inventarijaus GeispidzZio skats patikimumas taip patvertintas
apskaéiuojant Cronbach aplha koeficient. Gautas Cronbach alpha koeficientas yra 0,810 QN=7
Vadinasi, galima teigti, kad Si metodika yra patiki

2.Didziojo Penketo asmenyés modelio faktoriy sasajos su vertinamomis pamainos
vadybininky kompetencijomis

2.1.Sziningumo faktoriaus ssajos su vertinamomis pamainos vadybinini

kompetencijomis

Siekdami nustatyti gsajas tarp &iningumo faktoriaus ir jo 1l eds faktoriy bei vertinam
pamainos vadybinink kompetencij, skatiavome Pearson koreliagij Duomenys pateikti 2
lentekje. Sziningumo faktony sudaro du Il edls faktoriai: SkrupulingumdsmulkmeniSkumas,
tvarkingumas, apdairumas ir panasiai. Pvz.: ,Paprasan fipi net menkiausios smulkmenos) ir
Uzsispyrimo (atkaklumas, tendencija uzbaigti ptadarky, laikytis duoto ZodZziojsipareigojimo ir
panasiai. Pvz.: ,Paprastai iki galo padarau taiskplanuoju.”) (Zdanawiaté, 2003). Nors Sie |l
eilés faktoriai susijungdami sudaro pagrindfaktoriy, tafiau jie gali funkcionuoti savarankiskai.
Nors Sie faktoriai tarpusavyje susijaciau vieno jo aukStagertinimas negarantuoja kito faktoriaus
auksto jvertinimo (Jenkins, Griffith, 2004).Siame darbe kaisime SZiningumo faktoriaus ir

pamainos vadybinink kompetenciy vertinimo koreliacijos rezultatus. Pristatysime lir eilés
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faktoriy ir pamainos vadybininkkompetencij vertinimo koreliaciy rezultatus, kadangi jie geriau

atskleidzia pamainos vadybinipkkompetenciy vertinimo ir Sziningumo faktoriaus agsap

priezastis.
2 lentek. S3ziningumo faktoriaus ir jo antros &4 faktori; sasajos su
vertinamomis kompetencijomis
Kintamieji SZiningumo skal | Skrupulingumo UZsispyrimo
faktorius faktorius
1. Darbo zinios 0,159 0,106 0,170
2. Produktyvumas 0,334** 0,323** 0,232
3. Darbo kokyb 0,303 0,276 0,233
4.Komunikacija 0,129 0,048 0,185
5. Patikimumas 0,329** 0,298** 0,329**
6. Iniciatyvumas 0,305 0,188 0,347**
7.Sprendim priémimo | 0,308 0,196 0,340
efektyvumas
8.Orientacija sve'ia 0,317** 0,149 0,349**
9. Bendradarbiavimas 0,315 0,203 0,365**
10. Vadovavimo sugepmai 0,243 0,189 0,237
11. Konflikty sprendimas 0,131 0,100 0,237
12.Planavimagudziai 0,302** 0,258 0,253
13. UZdudiy delegavimas 0,240 0,205 0,202
14. Organizaciniai sugéjimai | 0,334** 0,226 0,354**
15. Orientacijg rezultag 0,363** 0,288 0,322**
16. Kity motyvavimas 0,323 0,284 0,261
17. Atsparumas stresui 0,208 0,194 0,154
18. Bendragjvertinimas 0,261 0,232 0,263

** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumas tigtiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

ParySkintai pazyétos statistiSkai reikSmingos koreliacijeikSnes (kai p<0,01).

1. Nustatyta statistiSkai reikSminga korejadiarp $ziningumo faktoriaus ir Produktyvumo
kompetencijos, kuri apibziama, kaip darbo atlikimo sparta: ggimas laiku atlikti darbo uzduotis.

Siuos rezultatus galime paaiskinti tuo, kad Zasonturintys auk®t Saziningumo faktoriaus
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ivertinima, yra kruopdis, patikimi, apdairs, ipestingi (Goldberg, cit pg., Witt, 2003). Be tojika
teigia O.John ir S. Srivastava, tokie zra®moka planuoti savo laik atidtti malonius dalykus, ir

sugeba laikytis taisykli (John, Srivatsava, 1999). Sios asmesyBavyks gali lemti tai, kad

pamainos vadybininkai, turintys auksteSaziningumo faktoriaugvertinima, bus produktyvesni uz
tuos, kurie turi maZesgnjvertinima. Sasajas tarp &iningumo faktoriaus ir Produktyvumo
kompetencijos lemia Il eit faktorius Skrupulingumas (2 lenggl Il eilés Uzsispyrimo faktorius
yra nesusgs su Sia vertinama kompetencija.

2. Nustatyta statistiSkai reikSminga kora|a tarp DidzZiojo Penketo asmergg modelio
SaZziningumo faktoriaus ir Patikimumo kompetencijosjrikaprasoma, kaip géjmas laiku,
savarankiskai atlikti darbo uzduotis, pasiryZimagdyti savo isipareigojimus. Zmas turintys
aukst Saziningumo faktoriaugvertinimg yra patikimi, atsakingi ir organizuoti (McCrae,hip cit
pg., Witt, 2003). Be to, tokie darbuotojai yra maigti gerai atlikti savo dagb(Barrick, Mount,
2005).Gali lti, kad Sios savys lemia tai, kad pamainos vadybininkai, turintysksa
Saziningumo faktoriausjvertinima, geriau vykdo geriau vykdo savgipareigojimus, jie yra
patikimesni uz darbuotojus, gavusius ZemeSgziningumo faktoriausyvertinima. Sasajas tarp
SaZziningumo faktoriaus ir Patikimumo kompetencijpakoja Il eiks faktoriai: Skrupulingumo ir
UZsispyrimo.

3. Nustatytos statistiSkai reikSmingosehiacijos tarp 8ziningumo faktoriaus ir Planavimo
kompetencijos. Si kompetencija agibiama kaip getjimas iSsikelti tikslus, paskirstyti uzduotis,
gekejimas savo veikl suskaidyti mazus Zingsnelius, susidaryti veiklos plahai atitinka, O. John,
S. Strivastava (1999) a2iningy”“ darbuotoji apibidinima: tokie darbuotojai yra organizuoti,
planuojantys savo veiklyra apdaiiis, sugebantys susidti prioritetus, visk apgalvojantys pries
imdamiesi veiklos (John, Strivastava, 1999). Toksmenys, kaip teigia R. McCrae ir P. Costa
(1990), sugeba kurti ilgalaikius planud¢Crae, Costa, 1990)kSajas tarp &iningumo faktoriaus
ir Planavimo kompetencijasakoja abu jo Il eds faktoriai: Skrupulingumo ir Uzsispyrimo.

4. Nustatytos statistiSkai reikSmingos komjas tarp Didziojo Penketo asmerggbmodelio
Saziningumo faktoriaus ir Orientacijos svetia kompetencijos. Si kompetencija aprasoma taip:
gekejimas aptarnauti swen pagal jo tike<ius ir poreikius, gedjimas uzmegzti abipusio
pasitikejimo ir pagarbos santykius su s$ug imtis atsakomyés, sprendziant su stig aptarnavimu
susijusias problemas, jas egli patenkinat ir klient ir organizacijos poreikius. Tai sutampa su
L.Witt (2003) teiginiais, kad &iningumas gali prognozuoti tarpasmeninio bendravim
efektyvumy, kadangi ,32iningi* darbuotojai laikosi socialinio bendravinpootokolo, iSklauso kit

ir atkreipia @meg | detales svarbias kitiems znions (Witt, 2003). Be to, tokie Zzmeés laikosi
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socialinio protokolo, kontroliuoja emocinius impuss (John, Srivatsava, 1999). Vadinasi auksto
pamainos vadybininkai, turintys aukS&aziningumo faktoriausivertinima, puikiai aptarnaus
sveiius ir efektyviai spgs su svéiy aptarnavimu susijusias problemas. Su Orientagijegeia
kompetencija yra suss tik vienas $2iningumo Il eits faktorius — UZsispyrimo.

5. Nustatytos statistiSkai reikSmingos korejasctarp Sziningumo faktoriaus ir Organizacini
sugeljimy kompetencijos, kuri apraSoma kaip @abas susitvarkyti su turimais resursais
(zmoremis, materialiniais, finansiniais), pasirinkti tikiausius darbo metodus ir priemones
esamai situacijai bei suderinti daugeeikly, siekiant darbo tikgl SaZiningi darbuotojai laikosi
taisykliy, sugeba pamatyti tai kas tufitbatlikta, stengiasi daryti tai kas yratina (Witt, 2003). Be
to, tokie darbuotojai yra organizuoti, planuojansgso veikd ir apdaitis (John, Srivastava, 1999).
Atsizvelgiant] rezultatus, galima daryti prielaidkad jvertinimo pamainos vadybininkai, turintys
aukstespSaziningumo faktoriaugvertinima, tures geresnius darbo organizavingndzZius uz tuos,
kurie tugs mazesnSio bruozojvertinima. Su Organizacini sugeljimuy kompetencija yra sugg
Saziningumo Il eibs faktorius — Uzsispyrimo.

6. Nustatyta statistiSkai reikSminga korejadarp Sziningumo faktoriaus ir Orientacijos
rezultal kompetencijos. Si kompetencija apraSoma, kaip jibiras koks rezultatas yra svarbus
organizacijai ir padaliniui, bei nuostata atkakkaekti Sio rezultato, dedant visas pastangas. Kaip
teigia M. Barrick ir M. Mount (1991)aziningumo faktorius asocijuojasi su valios elementa
tokiais kaip iStvermingumas (Barrick, Mount, 199Bg to, asmenys, turintys auk$aziningumo
faktoriaus jvertinima, yra orientuotii pasiekimus (Barrick, Mount, 1993). H. Gellatly 98)
pazymi, kad tokie Zmas yra ambicingi, reikis ir disciplinuoti (Gellatly, 1996Be to,
Saziningumo faktorius su darbiniu elgesiu yra stspper motyvacinius kintamuosius (Barrick et al.,
1993). Atsizvelgianti gautus rezultatus, galima daryti prielgidkad aukStesnio pamainos
vadybininkai, turintys aukSteg®aziningumo faktoriaugvertinima bus labiau orientuoiirezultas,
negu turintys Zemesnvertinima. Sasajas tarp &iningumo faktoriaus ir Orientacijosrezultas
kompetencijogtakoja jo Il eiks faktorius Uzsispyrimo faktorius.

Apibendrinant gautus rezultatus, nustatytos sttgkiai reikSmingos teigiamos koreliacijos tarp
DidZiojo Penketo modelio a&iningumo faktoriaus ir Produktyvumo, Patikimumoaravimo,

Orientacijos sve&ia, Organizacini sugekjimy, Orientacijog rezultai kompetencij (1 pav.)
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Produktyvumas

Patikimumas
0,334*
0,329*
PlanavimojgudZiai
0,302
— : 0,317**
SaZiningumo faktorius Orientacijaj svetia
0,334**
0,363 Organizaciniai sugefimai
Orientacijai rezultag

1. pav. &iningumo faktoriaus ir vertinamkompetenciy koreliacijos
** _ pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumastittiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

2.2. Taikumo faktoriaus 9sajos su vertinamomis pamainos vadybinink

kompetencijomis

Siekdami nustatyti gsajas tarp Taikumo faktoriaus ir jo antros®ifaktory, bei vertinam
pamainos vadybinink kompetenci, skatiavome Pearson koreliacijos koeficigntDuomenys
pateikti 3 lentelje. Taikumo faktoni sudaro Il antros €it faktoriai: Bendradarbiavimo faktorius
(gekzjimas suprasti kitus, pasitifmas Kkitais, nuolankumas ir panaSiai. Pvz.. ,Jeikig,
neatsisakau pat nepazstamajam.®); Draugingumo faktorius (meilumas, majuwhaas ir panasiai.
Pvz.: ,Manau, kad kiekvienas turikors gera.”). Siame darbe aikinsime Taikumo fakus ir
pamainos vadybinink kompetenciy vertinimo koreliacijos rezultatus. Pristatysime lir eilés
faktoriy ir pamainos vadybininkkompetencij vertinimo koreliaciy rezultatus, kadangi jie geriau

atskleidzia pamainos vadybinikompetenciy vertinimo ir Taikumo faktoriausasap priezastis.
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3 lentek. Taikumo faktoriaus ir jo antros &l faktoriy koreliacijos su vertinamomis
pamainvaslybininky kompetencijomis

Kintamieji Taikumo faktorius| Draugingumo Bendradarbiavimo

faktorius faktorius

1. Darbo zinios 0,037 -0,153 , 129

2. Produktyvumas 0,179 0,085 0,231

3. Darbo kokyb 0,150 0,001 0,275

4.Komunikacija 0,103 -0,06 a1

5. Patikimumas 0,212 0,113 260,

6. Iniciatyvumas 0,107 0,025 0,074

7. Sprendim  priémimo 0,234 0,163 0,246

efektyvumas

8.Orientacija sve'ia 0,053 -0,047 0,152

9. Bendradarbiavimas 0,323** 0,209 0,355**

10. Vadovavimo sugepmai 0,109 0,044 0,155

11. Konflikty sprendimas 0,346** 0,070 0,233

12.PlanavimqggadZiai 0,135 0,090 0,145

13. UZdudiy delegavimas 0,052 0,044 0,04

14.0Organizaciniai 0,088 0,130 0,147

sugeljimai

15. Orientacijd rezultag 0,088 0,130 0,143

16. Kity motyvavimas 0,208 0,194 a,15

17. Atsparumas stresui 0,311** 0,356** 0,187

18. Bendragvertinimas 0,224 0,043 191

** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumaststiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

ParySkintai pazytos statistiSkai reikSmingos koreliacijeikSnes (kai p<0,01).

1. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiama kamjla tarp Didziojo Penketo modelio
SaZziningumo faktoriaus ir Konfliki sprendimo kompetencijos, kuri apibrama, kaip sugefimas
greitai perprasti situaeij greitai, keliant kuo maziau sumaisties, rasti dsgrabiems pusns
nauding sprendin. Tai patvirtina ir mokslinink teiginiai, kad asmenys, turintys auk3taikumo
faktoriausjvertinima, yra linke spersti konfliktus bendradarbiaujant, palaiko socialmirySius ir
siekia bendro sutarimo (Digman cit. pg. Murphy, @zéczynski, 2005). Tokie asmenys,cSolami

konfliktus, pasirenka tokitaktika, kuri pacty iSvengti prieSpriesos, jie yra lialdaugiau kalbtis

31



su konflikto partneriais ir po konflikto (Jensens@apbell, Griazano, cit. pg. DeRaad, Perugini,
2002). Atsizvelgiant tyrimo rezultatus, galima daryti prielaidkad aukStesnis Taikumo faktoriaus
ivertinimas glygos geresnius pamainos vadybinirkonflikty sprendimagudzius.

2. Nustatyta, statistiSkai reikSminga teigga koreliacija tarp Didziojo Penketo asmeég/b
modelio Taikumo faktorius ir Bendradarbiavimo kortgreijos. Si kompetencija aprasoma, kaip
gelejimas dirbti kartu su kolegomis, uzmegzti su jdigpases pagarbos ir pasittkmo, nuoSirdzius
santykius, dorgimaisi koleg; veikla ir jy problemomis, bei pastangos padas iSspesti. Tali
sutampa su mokslinimkpateiktu Taikumo faktoriaus apilinimu: Sis faktorius iSreiSkia empatijos
ir bendradarbiavimo laipgnsocialiniame kontekste. Jis priklauso tokiems bams kaip
lankstumas, kilnumas, simpatiSkumas, bendradarb&sj paslaugumas, tolerancija ir mandagumas
(Digman, cit. pg. Murphy, Dzieweczynski, 2005). ®Gurtz, J. Donovan (2000) teigia, kad
Taikumas yra susig su tarpasmeniniu bendravimu, ir su kai kuriomositgkstinio (contextual)
darbo atlikimo dimensijomis (t.y. pagalba kitienteendradarbiavimas) (Hurtz, Donovan, 2000).
Nustatytos statistiSkai reikSmingos teigiamos kaogbs tarp Sziningumo Il eibs
Bendradarbiavimo faktoriaus ir Bendradarbiavimo ketencijos. Il edds faktorius Draugingumas
su bendradarbiavimo kompetencija yra negssiftsizvelgiant; gautus rezultatus, galima daryti
prielaica, kad pamainos vadybininkai turintys aukStesniugirBngumo faktoriaus ir Il eds
faktoriaus Bendradarbiavimavertinimus, bus link efektyviau bendradarbiauti, negu gav
mazesnius §ifaktoriy jvertinimus.

3. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiamarekacija tarp DidZiojo Penketo asmeigb
modelio Taikumo faktoriaus ir Atsparumo stresui k@tencijos. Si kompetencija yra apraSoma,
kaip geléjimas SaltakraujiSkai reaguatiskilusius sunkumus, islikti ramiam stre&se situacijose,
esant konfliktiniai situacijai nesusierzinti, netiagyvybiSku ir emocionaliu. Tai galima paaiskinti
tuo, kad jeigu Taikumas sussj su motyvu palaikyti gerus santykiu su kitais, takie Zmors gali
stengtis kontroliuoti savo emaocijas, kai pasireiSkimas gali paveikti gerus santykius swigit
Zmoremis. Tokie asmenys gali geriau, negu Kiti kontrotiuokiy emociy, kaip pyktis, nusivylimo,
ar sielvarto, iSreiSkim (Tobin et al., 2000). Atsparumo stresui kompegangira susijusi su
Taikumo Il eiks faktoriumi Draugingumu. Atsizvelgiangautus rezultatus, galima daryti prielgid
kad kuo auksStesni Taikumo ir jo Il &l faktoriaus Draugingumgvertinimai, tuo geriau pamainos
vadybininkas bugvertintas ir Atsparumo stresui kompetencijos vamm t.y. tuo jis ramiau
reaguog iSkilusius sunkumus ir problemas, isliks ramusflikiin ¢se situacijose. Sios savygyra
labai svarbios pamainos vadybininko darbe, kadadaekviera diers, asmuo dirbantis Siose

pareigose, patiria daug stresisituacij.
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Apibendrinant gautus rezultatus, nustatytoissigkai reikSmingos teigiamos koreliacijos tarp
Didziojo Penketo modelio Taikumo faktoriaus ir Beaahrbiavimo, Konflikei sprendimo ir
Atsparumo stresui kompetencij2 pav.)

Konflikty sprendimas

0,311*

Taikumo faktorius D Atsparumas stresui

0,323**

Bendradarbiavimas

2. pav. Taikumo faktoriaus ir vertingamamainos vadybininkkompetenciy koreliacijos
** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumastittiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

2.3.Ekstraversijos faktoriaus ®sajos su vertinamomis pamainos vadybining

kompetencijomis

Siekdami nustatytigsajas tarp Ekstraversijos faktoriaus ir jo antribésefaktoriy, bei vertinam
pamainos vadybinink kompetencij, skatiavome Pearson koreliacijos koeficignttarp
Ekstraversijos faktoriaus ir jo Il é8 faktoriy ir Siu kompetencip. Duomenys pateikti 4 lentgé.
Ekstraversijos faktou sudaro du Il edls faktoriai: Dinamizmo(energingas, dinamiskas elgesys,
kalbos laisvumas, greitumas, entuziazmas ir panaBiz.. ,Esu aktyvus ir energingas.”), bei
Dominavimo (sugelgjimas imponuoti, pirmavimagtaka kitiems ir panaSiai. Pvz.: ,Paprastai esu
linkes nugadti, o ne nusileisti.“). Siame darbe aiSkinsime Ekgérsijos faktoriaus ir pamainos
vadybininky kompetenciy vertinimo koreliacijos rezultatus. Pristatysime lireilés faktory ir
pamainos vadybininkkompetenciy vertinimo koreliaciy rezultatus, kadangi jie geriau atskleidzZia

pamainos vadybininkkompetenciy vertinimo ir Ekstraversijos faktoriaugsay priezastis.
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4 lentet. Ekstraversijos faktoriaus jo antrosésifaktoriy koreliacijos su
vertinamomis pamainos vadybininkompetencijomis

Kintamieji Ekstraversijos skal | Dinamizmo faktorius| Dominavimo
faktorius
1. Darbo Zinios 0,194 0,060 0,248
2. Produktyvumas 0,301 0,111 0,372*
3. Darbo kokyb 0,312 0,104 0,405**
4. Komunikacija 0,169 -0,04 0,268
5. Patikimumas 0,316 0,137 0,369**
6. Iniciatyvumas 0,457** 0,232 0,502**
7. Sprendim priemimo | 0,197 0,215 0,300
efektyvumas
8.Orientacija svetia 0,158 0,086 0,152
9. Bendradarbiavimas 0,336 0,213 0,300
10. Vadovavimo sugepmai 0,433* 0,090 0,480**
11. Konflikty sprendimas 0,311 0,098 0,398**
12.PlanavimagudZiai 0,321 0,090 0,419**
13. UZdugiy delegavimas 0,226 -0,043 0,393**
14. Organizaciniai sugéjimai | 0,307 0,045 0,439**
15. Orientacija rezultay 0,173 -0,035 0,302
16. Kity motyvavimas 0,345* 0,148 0,404**
17. Atsparumas stresui 0,173 -0,035 0,209
18. Bendragvertinimas 0,330** 0,086 0,428**

** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumas tigtiSkai reikSmingas, kai p<0,01.
ParySkintai pazyitos statistiSkai reikSmingos koreliacijeikSnes (kai p<0,01).

1. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiama ekacija tarp Didziojo Penketo modelio
Ekstraversijos faktoriaus ir Iniciatyvumo kompetgoe: Si kompetencija aprasoma, kaip ¢ehas
pateikti naujus pasiymus ir idkjas apie tai kaip pagerinti padalinio darly sugekjimas jas
igyvendinti darbo vietoje,émimasis iniciatyvos savarankiSkai egti iSkilusias problemas,
prisiimant papildomusgsipareigojimus. Kaip teigia R. McCrae ir P. CogtkstravertiSki asmenys
labai domisi savo veiklacCrae, Costa, 1990). Be to, Sis bruozas gali pypgati nauj igudziy
mokymosi gkminguma (Hurtz, Donavan, 2000), kuriuos darbuotojas galiajkyti savo darbo
vietoje. Tokie Zmoés nuolat siekia naujispidziy ir naujoviy (John, Srivastava, 1999), taip pat jie
yra energingi, ambicingi, lirkprisidéti prie darbo ékmingumo (Barrick et al., 2001). Be to, tokie
Zmores yra iniciatyws ir verztis (Hogan cit pg. Barrick, Mount, 1991). Iniciatyvarkompetencija
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yra susijusi su Ekstraversijos Il &l Dominavimo faktoriumi. Tarp Sio faktoriaus ir ¢ratyvumo
kompetencijos nustatyta didestatistiSkai reikSminga teigiama koreliacija. Atslgianti gautais
rezultatais, galima daryti prielaid kad turintys aukgt Ekstraversijos faktoriaus ir jo Il é8
faktoriausjvertinimo pamainos vadybininkai, bus iniciaiigr sugebs generuoti naujas é@s ir
pasiilymus ir stengsis juos pritaikyti padalinio darbe.

2. Nustatyta statistiSkai reikSminga koreliact@p Didziojo Penketo asmergg modelio
Ekstraversijos faktoriaus ir Vadovavimo kompetemgij Si kompetencija yra aprasoma, kaip
gekejimas daryti poveik pamainos darbuotojams; suteikti jiems reikalingformacip, skatinti
padalinio darbo efektyvum prisiimant atsakomyb uz savo pamainos darbuaiojveikla.
Mokslininkai nurodo, kad Ekstraversijos faktoriusmaysusigs su socialiniu lyderiavimu (Costa,
McCrae, cit. pg. Judge, Bono, 2000).Vienas iS ditaragiausi Ekstraversijos faktoriaus brugz
yra dominavimas ir sugeéfimas jtakoti kitus (Balthazard, et al., 2002). M. Barridd. Mount
teigia, kad Ekstraversijos faktorius yra sesigu vadovavimo sugégbmais (Barrick, Mount, 1991).
Kaip nurodo M. Barrick et al.(2001) Ekstraversijagtorius yra svarbus tokiuose veiklose, kuriose
reikia patarigjimo, vadovavimo,itikinéjimo sugeljimy (Barrick et al., 2001). Vadovavimo
kompetencija yra susijusi su Ekstraversijos lesiDominavimo faktoriumi Atsizvelgiarttyrimo
rezultatus, galima daryti prielaid kad turintys aukStus Ekstraversijos faktoriaugoirll eilés
Dominavimo faktoriaugvertinimus, pamainos vadybininkai sugslefektyviai vadovauti padalinio
personalui.

3. Nustatyta statistiSkai patikima teigiama kiarg|a tarp DidZiojo Penketo asmerégbmodelio ir
Kity motyvavimo kompetencijos. Si kompetencija apradd@m@ gelkjimas sukurti tok darbo
klimata, kuriame darbuotojai stengti dirbti kuo geriau ir efektyviau; géjimas jvertinti kiekviery
darbuotog, jo savybes ir §i informacip panaudoti skatinat pavaldinidarty. Ekstravertiski
darbuotojai sugeba aiSkiau reikSti savo mintis,ebagkitusitikinti ir daryti jiems jtaka kitiems
(Balthazard, et al., 2002). Be to, ekstravertiSkmanys yra draugiski, turi gerus socialinio
bendravimo jgadzius ir yra link bendrauti su komanda (Morgeson et al., 2005).Aukst
Ekstraversijos faktoriaugvertinimai rodo, kad toks asmuo yra Siltas, pathasik pozityviai
nusiteikes, orientuotas; tiksla, sugebantis efektyviai bendrauti su kitais benidnav(Juhasz,
2005).Auksto Ekstraversijos faktoriapgertinimo asmenys yra lirkimtis atsakomyés uz grups
veikla, motyvuodami ar kitaip veikdami kitzmoni elges (Raymark et al., 1997). Atsizvelgiaint
gautus rezultatus, galima daryti prielgigpamainos vadybininkas, turintis auk$kstraversijos

faktoriausjvertinima, sugebs jtakoti savo pavaldinius siekti bendro tikslo, sukefektyw darbo
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klimata, savo verzlumo iSjudinti ir kitus. Kit motyvavimo kompetencija yra susijusi su
Ekstraversijos Il eds Dominavimo faktoriumi.

4. Nustatyta statistiSkai patikima teigianoadtiacija tarp Didziojo Penketo asmegghmodelio
Ekstraversijos faktoriaus ir Bendro kompetenaigrtinimo. Rezultatas sutampa su M.Barrick, M.
Mount (1991), teiginiais, kad Ekstraversijos fakisryra susijs su asmensékmingumu darbo
vietoje, yp& tuose darbuose, kuriuosatimas socialinis bendravimas (Barrick, Mount, 198¢
to, Ekstraversijos faktorius gali prognozuoti daddkme tuose darbuose, kuriuose bendraujant su
kitais reikia veikti kitus,igyjant status ir valdzia (Barrick et al., 2001). Pamainos vadybininko
darbe tarpasmeninis bendravimas uzima didziadal darbo laiko. Reikia bendrauti su gias,
taip pat su padalinio darbuotojais. Norint daiydika padalinio darbuotaj darbui, yra svarbuyj
tarpe igyti socialin statug ir valdzia. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiama kaaa tarp
Bendro kompetenaijj vertinimo ir Ekstraversijos Il €i Dominavimo faktoriaus, vadinasi, galime
daryti prielaidy aukStesni & faktoriy jvertinimai lemia geresnius kompetemcijyertinimo
rezultatus.

Apibendrinant gautus rezultatus, nustatytos st reikSmingos teigiamos koreliacijos tarp
DidZiojo Penketo modelio Ekstraversijos faktori@ukniciatyvumo, Vadovavimo sugeéfimuy, Kity
motyvavimo, kompetengjj ir Bendro kompetenajj vertinimo (3 pav.). Nustatytos statistiSkai
reikSmingos teigiamos koreliacijos tarp Ekstrayessill eiles Dominavimo faktoriaus ir §i
kompetenciy: Produktyvumo, Darbo kokgs, Konflikty sprendimo, Planavimo, Uzdtia
delegavimo, Organizacimpisugeljimy. Taliau tarp S kompetenciy ir Ekstraversijos faktoriaus
statistiSkai reikSming koreliaciy nenustatyta. Atsizvelgiant gautus rezultatus, galime daryti
prielaich, kad Dominavimo faktorius yra stipriai sysijsu vertinamomis pamainos vadybinink
kompetencijomis. Tarp Ekstraversijos Il ésil Dinamizmo faktoriaus statistiSkai reikSming

koreliaciju nenustatyta.
Iniciatyvumas

Vadovavimo sugejimai

Kity motyvavimas

0,301**

Ekstraversija Bendras vertinimas

3 pav. Ekstrav@si faktoriaus ir pamainos vadybinipkkompetenciy
koreliacijos ** - pazyniti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumas tigtiskai reikSmingas, kai p<0,01.
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2.4. Emocinio stabilumo faktoriaus gsajos su vertinamomis pamainos vadybinink
kompetencijomis

Siekdami nustatyti gsajas tarp Emocinio stabilumo faktoriaus, ir jorasteits faktori, bei
pamainos vadybinink kompetenciy skatiavome Pearson koreliacijos koeficigntDuomenys
pateikti 5 lentedje. Emocinio stabilumo faktayisudaro du Il eds faktoriai: Emociy kontroks
(sugeldjimas kontroliuoti emocijas, esanttemptai situacijai. Pvz.. ,Paprastai aS reaguoju
sanfiriai.”); Impulsy kontroks (gekejimas kontroliuoti elges net sunkiomis, konfliktiamis ir
pavojingomis situacijomis. Pvz.“ ,Paprastai a$ koloju savo veiksmus.®). Siame darbe

aiSkinsime Emocinio stabilumo faktoriaus ir pamainwadybininkk kompetencij vertinimo

koreliacijos rezultatus. Pristatysime ir Il &l faktoryy ir pamainos vadybinink kompetenciy

vertinimo koreliaciy rezultatus, kadangi jie geriau atskleidzia pamaiwvadybininki kompetenciy

vertinimo ir Emocinio stabilumo faktoriaugsay priezastis.

5 lentet. Emocinio stabilumo faktoriaus jo antrosésifaktoriy koreliacijos su
vedimomis pamainos vadybinipkompetencijomis

Kintamieji Emocinio stabilumo Impulsy  kontroks | Emocijy  kontroks
skak faktorius faktorius
1. Darbo zinios 0,226 0,306 0,112
2. Produktyvumas 0,120 0,168 0,053
3. Darbo kokyb 0,102 0,038 0,150
4.Komunikacija 0,326** 0,315** 0,283
5. Patikimumas 0,169 0,271 0,043
6. Iniciatyvumas 0,100 0,237 0,131
7. Sprendim priemimo | 0,373** 0,386** 0,299
efektyvumas
8.0rientacijg sveiia 0,314** 0,375** 0,130
9. Bendradarbiavimas 0,237 0,307 0,130
10. Vadovavimo sugeépmai | 0,190 0,246 0,105
11. Konflikty sprendimas 0,324** 0,285 0,310**
12.Planavimagudziai 0,187 0,195 0,149
13. Uzdugiy delegavimas 0,269 0,278 0,217
14. Organizaciniaj 0,176 0,202 0,122
sugelsjimai
15. Orientacijg rezultag 0,225 0,259 0,154
16. Kity motyvavimas 0,185 0,265 0,078
17. Atsparumas stresui 0,328** 0,308** 0,239
18. Bendragvertinimas 0,071 0,178 0,233

** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumas ti$tiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

ParySkintai pazygtos statistiSkai reikSmingos koreliagcijeikSnes (kai p<0,01).
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1.Nustatyta statistiSkai reikSminga teigianoaekiacija tarp DidZiojo Penketo modelio Emocinio

stabilumo faktoriaus irSprendiny priemimo efektyvumo kompetencija, kuri apraSoma kaip
gekejimas savarankiSkai priimti tinkamus darbinius splienus, mokjimas analizuoti situacij
naudojantisigyta patirtimi, logika, turimomis ziniomis; g&bmas, numatyti sprendimpriémimo
pasekmes. AukSto Emocinio stabilumo darbuotojaisaaimi pasitikintys, turi aukstsavigarbos
jausnmy (McCrae, Costa, 1991). Kaip nurodo, N. Juhasagp{é geriau susitvarko sivairiomis
darbiremis uZzduotimis. Sios savgb gali padti pamainos vadybininkams priimti efektyvius
sprendimus. Atsizvelgiantgautus rezultatus, galima daryti prielgiad pamainos vadybininkai,
turintys auksf Emocinio stabilumo faktoriaugertinima, efektyviai priims sprendimus. Nustatyta
statistiSkai reikSminga teigiama koreliacija tarpréhdimy priemimo kompetencijos ir Emocinio
stabilumo Il eiés Impuls; kontroks faktoriaus, vadinasi pamainos vadybininkprendiny
efektyvumui turijtakos sugejimas kontroliuoti savo elgges

2. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigeakoreliacija tarp Emocinio stabilumo faktoriaus ir
Orientacijosj svetia kompetencijos. Si kompetencija aprasoma taipzjgehs aptarnauti sve
pagal jo tike<ius ir poreikius; gelgimas uzmegzti abipusio pasigkno ir pagarbos santykius su
sveiu; imtis atsakomyks, sprendzZiant su sti@ aptarnavimu susijusias problemas, jasespr
patenkinat ir klieni ir organizacijos poreikius Emocinio stabilumo fatis apitidina sugefjima
kontroliuoti impulsus, kovoti su stresu (Costa, Ma€; cit. pg. Reilly et al., 2005). Bet, to auksto
Emocinio stabilumo asmenys yra optimistiSki, t@mgerai prisitaikantys prigvairiy situacipy
(Witt, Burke, 2003) Pamainosvadybininkui bendrauti su stxis dazniausiai reikia sprendziant
iSkilusias problemas, konfliktése situacijose, kurios reikalauja iS darbuotojoygereso valdymo
igudziy, sugekbjimo kontroliuoti emocijas.Be to,ugeltjimas hiti ramiu, saugiu, nelinkusiu
depresiyp ir prieSiSkuma (aukStas Emocinis stabilumas), gali lemti efektgvitarpasmeninius
santykius su bendradarbiais ir klientais (Barritkle 20001)Galima daryti prielaig, kad auk&iau
pamiretos savybs gali tueti jtakos Orientacijo§ sveia kompetencijos vertinimuiEmocinio
stabilumo faktoriaus vertinimakaip nurodo M. Barrick (2001) gali numatyti bendrag su
klientais efektyvum (Barrick et al., 2001). Nustatyta statistiSkaikéeninga teigiama koreliacija
tarp Orientacijosi sveia kompetencijos ir Emocinio stabilumo Il &l Impuls; kontroks
faktoriaus, vadinasi pamainos vadybininkbbendravimo su sveais efektyvumui turijtakos
sugekjimas kontroliuoti savo elggés

3. Nustatyta statistiSkai reikSminga teiga@akoreliacija tarp Emocinio stabilumo faktoriaus ir
Konflikty sprendimo kompetencijos. Pamainos vadybininkandiagprendzia konfliktus isSkilusius

tarp sveiy ir padalinio personalo ir taip pat kilusius irggpadalinio darbuotaj Si kompetencija
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yra labai svarbi pamainos vadybininko darbe. Jaktgbuma gali jtakoti Emocinis stabilumo
faktorius, kadangi darbuotojai, turintys aukEmocinio stabilumo faktoriaugertinima, yra linkg
palaikyti nuoSirdzius santykius su kitais, geriawsidoroja sujvairiomis darbigmis uzduotimis
(Juhasa, 2005)Be to, tokie asmenys yra ras) optimistiSki, nenusiteik prieSiSkai, sugeba
kontroliuoti savo emocijas ir impulsus (Costa, Ma€rcit. pg., Reilly et al., 2002). Sios sakyb
gali padti pamainos vadybininkams efektyviai ggti kilusius konfliktus.Nustatyta statistiSkali
reikSminga teigiama koreliacija tarp Konfliksprendimo kompetencijos ir Emocinio stabilumo I
eilées Emociji kontroks faktoriaus. Atsizvelgiani gautus rezultatus, galime daryti prielgidkad
pamainos vadybinink konflikty sprendimo efektyvumui tujtakos sugedjimas kontroliuoti savo
emaocijas.

4. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigeamoreliacija tarp Didziojo Penketo asmeéyb
modelio Emocinio stabilumo faktoriaus ir Atsparurstresui kompetencijos. Si kompetencija
aprasoméekaip geljimas ramiai ir SaltakraujiSkai reaguatiiSkilusius sunkumus, islikti ramiam
stresirese situacijose; esant konfliktiniai situacijai ngisuzinti, netapti gyvybisku; emocionaliai
nereaguotii iSkilusius sunkumus ir problemas. Kadangi Emocsiabilumo faktorius apraSsomas
kaip individo nusiteikimas idi optimistiSku, ramiu, ir geros nuotaikog/(tt, Burke, 2003). Be to,
Emocinis stabilumo faktorius gali numatyti bemdvasitenkinim darbu (Judge, Bono, 2002).
Emocinio stabilumo faktorius gali prognozuoti darisoisijusio su auksStesniu streso lygiu darbo
s¢ckme (Barrick et al., 2001).Atsizvelgiant Siuos apibdinimus, galime daryti prielaid kad
Optimistiski, raniis, ir jawiantys pasitenkinim darbu, pamainos vadybininkai geriau susidoros su
stresiremis situacijomis ir ramiau reagupsskilusias problemas ir sunkumus. Nustatyta gtgkiai
reikSminga teigiama koreliacija tarp Atsparumo sirekompetencijos ir Emocinio stabilumo 1l
eilées impuls; kontroks faktoriaus, vadinasi pamainos vadybininktsparumui stresuitakos
sugekjimas kontroliuoti savo elggs

5. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiamaekiacija tarp Didziojo Penketo asmergbmodelio
Emocinio stabilumo faktoriaus ir Komunikacijos koetencijos, kuri apraSoma kakasytires ir
Zzodires komunikacijos efektyvumas; ggimnas tiksliai suprasti gaunarnformacip; gekejimas
aiSkiai ir suprantamai perduoti informagijAuksto emocinio stabilumo faktoriaugertinimo
Zmores yra optimistiski, ramms, gerai prisitaikantys prigvairiy situacip (Witt, Burke, 2003).
Vadinasi jie gerai perpranta situacijos reikalavemusugeba ramiai reaguatgaut, informacip,
bei ja ramiai perduoti kitiemsN. Juhasa (2005) tokie asmenys yra dirgalaikyti nuoSirdzius
santykius su kitais, geriau susitvarko jgairiomis darbigmis uzduotimis (Juhasa, 2005). Galime

daryti prielaid,, kad nuoSirdus bendravimas su vadovais, pavaldimi&lientais tai pat turitakos

39



komunikacijos efektyvumui. Komunikacijos kompetgaciyra susijusi su Il eis Emocinio
stabilumo faktoriumi. Galima daryti prielaidkad Komunikacijos kompetencijos efektyvumas yra
susigs su pamainos vadybininlsugeljimais kontroliuoti savo elgeés

Apibendrinant gautus rezultatus nustatytos stakiati reikSmingos teigiamos koreliacijos tarp
DidZiojo Penketo modelio Emocinio stabilumo fakéws ir Sprendinp priecmimo efektyvumo,

Orientacijos sveia, Konflikty sprendimo, Atsparumo stresui kompetenfd pav.)

Komunikacija

0,326**
,328%%

. - 0,314**
Emocinis stabilumas| \

0,373** Orientacijaj svetia

Atsparumas stresui

0,324**

Sprendimo pémimo efektyvumas

Konflikty sprendimas

4 pav. Emocinio stabilumo fakdtus ir pamainos vadybininkkompetenciy
koreliacijos
**. pazyneti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumastistiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

2.5. Intelektualumo faktoriaus ®sajos su vertinamomis pamainos vadybinini

kompetencijomis

Siekdami nustatytigsajas tarp Intelektualumo faktoriaus ir jo antribésefaktoriy, skatiavome
Pearson koreliacijos koeficientDuomenys pateikti 6 lentgé. Intelektualumo faktow sudaro I
antros eids faktoriai: Smalsumo (noras Zinoti apie pasauhlgkius, patirties kaupimas, literat;
lyginimas ir panasiai. Pvz.: ,AS visuomet Zinaus kiedasi pasaulyje.“Patirties platumdgnaujoviy
toleravimas, geyjimas kiekvien dalyka matyti kaip perspektyy vertybi, stiliaus, gyvenimo ido
atskleidimas sau ir panaSiai. Pvz.: ,Mane Zavi kieka naujov.”). Siame darbe aiskinsime
Intelektualumo faktoriaus ir pamainos vadybinirtkompetenciy vertinimo koreliacijos rezultatus.

Pristatysime ir Il eds faktoriy ir pamainos vadybinink kompetenciy vertinimo koreliaciy
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rezultatus, kadangi jie geriau atskleidZzia pamainaslybininky kompetenciy vertinimo ir

Intelektualumo faktoriausasap priezastis.

6 lentet. Intelektualumo faktoriaus jo antrosésilfaktoriy koreliacijos su
pamainos vadybininkkompetencijomis

18. Bendragvertinimas

Kintamieji Intelektualumo skal | Smalsumo faktorius Patirties platumo
faktorius
1. Darbo Zinios 0,231 0,156 0,231
2. Produktyvumas 0,325 0,247 0,341
3. Darbo kokyb 0,,231 0,253 0,253
4. Komunikacija 0,275 0,295 0,182
5. Patikimumas 0,315 0,257 0,308
6. Iniciatyvumas 0,458* 0,357* 0,470*
7. Sprendim priémimo | 0,471** 0,409** 0,432**
efektyvumas
8.Orientacija svetia 0,203 0,146 0,223
9. Bendradarbiavimas 0,301 0,299 0,266
10. Vadovavimo sugefmai 0,248 0,189 0,260
11. Konflikty sprendimas 0,273 0,244 0,241
12.PlanavimagudZiai 0,325** 0,061 0,510**
13. UZdugiy delegavimas 0,182 0,133 0,198
14. Organizaciniai sugeéjimai | 0,197 0,009 0,300
15. Orientacija rezultay 0,158 0,086 0,152
16. Kity motyvavimas 0,294 0,293 0,237
17. Atsparumas stresui 0,164 0,089 0,191

** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumaststtiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

ParySkintai pazyétos statistiSkai reikSmingos koreliacijeikSnes (kai p<0,01).

1. Nustatyta statistiSkai

Intelektualumo faktoriaus

ir

Iniciatyvumo kompetgac Auksti

reikSminga teigiamarekacija tarp Didziojo Penketo modelio

Intelektualumo faktoriaus

ivertinimai apildina Zmones, kurie yra smass intelektuais, ieSko nawj ispadZiy ir naup idéju.

Tokie asmenys yra tkybingi, novatoriski, (Witt, Burke, 2003)Zmores, turintys aukt

Intelektualumo faktoriaugvertinimag yra atviri naujoms igjoms ir efektyviai mokosi iS patirties

(Barrick, Mount, 1991). Atsizvelgiantgautus rezultatus, galime daryti prielgiékad ir pamainos

vadybininkai, turintys aukstus Intelektualumo fakdas jvertinimus, donasis naujo¢mis ir sieks

4
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jas pritaikyti darbo vietoje, taip pat busiribingi, kurs naujas igas ir pasilymus. Nustatytos
statistiSkai reikSmingos koreliacijos tarp Inichatyno ir abiey Intelektualumo Il eid faktoriy:

Smalsumo ir Patirties platumo. Atsizvelgiantgautus rezultatus, galime daryti prielgickad

Iniciatyvumo kompetencijos efektyvumui tutakos zing troSkimas ir naujowi toleravimas.

2. Nustatyta statistiSkai reikSminga i@iga koreliacija tarp Didziojo Penketo asmets/b
modelio Intelektualumo faktoriaus ir Sprendirafektyvumo kompetencijal. Barrick, M. Mount
(1998) teigia, kad AuksStesnio Intelektualumo faldos jvertinimo zmowgs efektyviau mokosi iS
savo patirties, turi geresnius problemsprendimoijgadzius, bei efektyviau priima sprendimus
(Barrick, Mount, 1998). Tokie Zzmeén trokSta Zini, gali savarankiSkai priimti sprendimus, jie yra
intelektuatis, ieSko nauwj ispadziy ir idéju (Witt, Burke, 2003).Mokslininkai nustai sasajas tarp
Intelektualumo faktoriaus ir teybiSko problem sprendimo (George, Zhou, cit pg., Barrick,
Mount). Atsizvelgiant i gautus rezultatus, galime daryti prielgidkad turintys aukStegn
Intelektualumo faktoriaugrertinima, pamainos vadybininkai, efektyviau sprendimus,unegintys
ZemesnIntelektualumo faktoriaugrertinima.

Apibendrinant gautus rezultatus nusteg, kad Intelektualumo faktorius statistiSkai renksgai
yra susigs su Siomis pamainos vadybininkompetencijomis: Sprendimo pmimo efektyvumo,

Iniciatyvumo (5 pav.)

0,314 Iniciatyvumas

0,321**

Intelektualumas

Sprendiny priémimo
efektyvumas

5 pav. Intelektualumo faktoriaus ir panta vadybininlg kompetenciy
koreliacijos
** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumastittiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

Atsizvelgiant tyrimo rezultatus sudéme schera (7 lentet), kurioje pateikiamos vertinam

pamainos vadybininkkompetencij ir Didziojo Penketo asmenyb modelio faktot sasajos.
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7 lentelDidZiojo penketo asmengb modelio ir vertinam pamainos
vadybininky kompetencij sasajos.

Pamainos vadybininkg kompetencijos Susije DidZiojo Penketo asmenybs modelio
faktoriai

1. Darbo Zinios

2. Produktyvumas g&iningumas

3. Darbo kokyb

4. Komunikacija Emocinio stabilumo

5. Patikimumas &iningumas

6. Iniciatyvumas Ekstraversija, Intelektualumas

7. Sprendim priemimo efektyvumas Emocinis stabilumas, Intelektuaam

8. Orientaciy | SV&ia Ekstraversija,

9. Bendradarbiavimas Taikumas, Ekstarversija, Emeatabilumas

10. Konflikty sprendimas &iningumas, Taikumas,

11. Vadovavimo sugeépmai Ekstraversija,

12. Planavimagudziai SiZziningumas

13. UZdugiy delegavimas &iningumas

14. Organizaciniai sugeéjimai SaZiningumas

15. Orientacijg rezultay Taikumas,

16. Kity motyvavimas Ekstraversija,

18. Atsparumas stresui. Taikumas, Emocinis stalaiim

19. Bendragvertinimas SZiningumas

Atsizvelgianti rezultatus pateiktus 7 lentgd, galime daryti iSvag) kad dauguma vertinam
pamainos vadybininkkompetencij yra susi su Didziojo Penketo asmerggomodelio faktoriais.
Nesusi¢ su DidZiojo Penketo asmerggomodelio faktoriais Sios kompetencijos: darbo asnir
darbo kokyls. Galima daryti prielaigi kad Sios dvi kompetencijos yra sgsije su asmenémis
savylemis, ju efektyvumy gali itakoti kiti faktoriai, tokie kaip darbo stazas dirli pamainos
vadybininku, i$silavinimas, bendras netelkto kdefitas. Sioms prieZzastims patikslinti reikalingi

iSsamesni ateities tyrimai.

3. Didziojo Penketo asmenws klausimyno faktoriy ir socialinio pageidaujamumo g§sajos

Siekdami nustatyti asajas tarp socialinio pageidaujamumuwaizdzio kirimo ir DidZiojo
Penketo asmengb modelio faktoti skatiavome Pearson koreliacijos koeficigntSocialin
pageidaujamum matavom pasitelkdami Kalifornijos Psichologiniovémtoriaus Gergspidzio
skak ir DidZiojo Penketo klausimyno melo skalDuomenys pateikti 8 lentgé. Siame darbe
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aiSkinsime Didziojo Penketo asmeggtklausimyno faktoriaus ir socialinio pageidaujanauimjo

aspeky vertinimo koreliacijos

rezultatus.

Pristatysime It eilés faktoryy ir socialinio

pageidaujamumo koreliagij rezultatus, kadangi jie geriau atskleidzia pamsirgpcialinio

pageidaujamumo ir Didziojo Penketo asmeisyklausimyno faktoti sasay priezastis.

8 lented. Didziojo Penketo asmeng® modelio faktoni, socialinio pageidaujamumo,

1vaizdzio Kirimo koreliacijos

Didziojo Penketo (Kalifornijos psichologinio (Didziojo penketo klausimynp
asmenylés modelio inventoriaus Gerojspidzio | melo skat)
faktoriai skak)

|.Ekstraversijos faktorius | 0,242 0,326**
1. Dinamizmo faktorius | -0,106 0,106
2. Dominavimo faktorius| 0,300 0,242
[I. Taikumo faktorius 0,115 0,360**
1. Bendradarbiavimo 0,107 0,270
2. Draugingumo 0,084 0,160
I1.S gZiningumo faktorius | 0,370** 0,280
1.Skrupulingumo 0,124 0,116
faktorius

2. UZsispyrimo faktorius| 0,210 -0,012
IV. Emocinio stabilumo| 0,347** 0,144
faktorius

1. Emocij kontroks 0,300 -0,123
2. Impulsgy kontroks 0,233 0,144
V. Intelektualumo 0,141 0,217
1. Smalsumo 0,036 0,117
2. Patirties platumo 0,101 0,092
VI. Melo skalé 0,479** 0,489**

** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumas ti$tiSkai reikSmingas, kai p<0,01.
ParySkintai pazyétos statistiSkai reikSmingos koreliacijeikSnes (kai p<0,01).

Remiantis moksline literata, mes darome iSvadkad Didziojo Penketo klausimyno melo skal
matuoja vien socialinio pageidaujamumo aspekt jvaizdzio Kirima. Kadangi koreguojamos
skaks, naudojamos asmerggb klausimynuose, kaip teigia J.Ellingson (1999)apaa tyinio
iSkraipymo efekt susijus sujvaizdzio kirimu (Ellingson et al., 1999). Pretendentai atsakwyu
asmenybs testo klausimus, siekdami pasirodyti kuo palank@asirenka tokius atsakymus, kurie
juos pateiktit kuo palankiau, taigi jie naudoj@vaizdzio Kirima (McFarland, Ryan, 2000).
Mokslininkai teigia, kad savi apgaisl aspektas maziakoja asmenyds matavimus. Sis aspektas
yra netyinis, t.y. pats savaime yra asmeaybdalis, j paSalinus iS asmengd klausimym,

netektume reikSming asmenybs skirtumy (Paulhus, cit. pg., Paulhus, John, 1998). Kalijom
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Psichologinio Inventoriaus GernspidzZio skat apima abu socialinio pageidaujamumo aspektus
(Ellingson et el., 1999).

1. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiakaeliacija tarp Socialinio pageidaujamumo ir
DidZiojo Penketo asmenyd modelio $zZiningumo faktoriaus. Asmenys turintys aukst
Saziningumo faktoriaugvertinima yra patikimi, dori, principingi, &iningi (Costa, McCrae, cit.
pg., McFraland, Ryan, 2000). Pagal tai galima daielaida, kad tokie zmoés tukty maziau
klastoti asmenyds klausimym atsakymus. Mes nuséate, kad kuo aukStegnSaziningumo
faktoriaus jvertinima turi pamainos vadybininkas( t.y., kuo jis yrazimingesnis, patikimesnis,
doresnis), tuo yra auksStesnis jo socialinio paggataumo skais jvertinimas (t.y. tuo jis daugiau
klastoja savo atsakymusasmenybs klausimyno klausimus). Kitmokslininky tyrimai patvirtina
tokius duomenis: kuo auksStesnigzingumo faktoriausivertinimas, tuo auksStesnis socialinio
pageidaujamumo ska& jvertinimas (Ones et al., 1996). Tyrime naudojamalifétaijos
Psichologinio Inventoriaus Gergpadzio skat apima matuoja abu socialinio pageidaujamumo
aspektus: savi apgasl ir jvaizdzio kirimo (Ellingson, 1999). Savi apg&sl aspektas galtakoti
sasajas tarp socialinio pageidaujamumo dziSingumo faktoriaus. Sis aspektas atspindi atsakym
klastojimus, kylagius iS ngsismonintos tendencijos matyti save iS palankiausioes ¢l Sios
priezasties gaunamas pésal teigiamas sag pateikimas (Schmit, Rayn, 1993). Atsakiami
tokiu bidu i asmenybs klausimyno klausimus, Zzmogus mano, kad atsakyikai atskleidzia
tikrus asmeny&s bruozus. Siuos atsakymus jis mato, kaip neasskirisaws apilidinimo dal
(Cellar, Miler et al., 1996). Taip pat galiatb dar viery priezastis paaiSkinantiasajas tarp
Saziningumo faktoriaus ir Socialinio pageidaujamunie pamainos vadybininkai, kuri¢lsningai
socialiai pageidaujamai atsakja ;| asmenybs klausimyno klausimus, pasiekia ir auksStus
SaZiningumo faktoriaugvertinimus (McFarland, Ryan, 2000).

2. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiamarekacija tarp Socialinio pageidaujamumo ir
Emocinio stabilumo faktoriaus. ZenEmocin stabilum, turintys Zmogs troksta atitikti socialin
normy reikalavimus ir labaitpinais, k apie juos galvoja kiti, kadangi jiemdiksta pasitikjimo
savimi ir savigarbos (Costa, McCrae, cit pg., Malral, 2000). Gatume daryti prielaid, kad tokie
pamainos vadybininkai, atsakoamii asmenybs klausimyno klausimus, stengsis save pateikti
kuo palankiau ir atitikti socialines normas (t.\aug aukstesnius socialinio pageidaujamumaoéskal
ivertinimus). Nustaime, kad koreliacija tarp socialinio pageidaujamu&imnocinio stabilumo yra
teigiama vadinasi, kuo asmuo gauna dig&snocinio stabilumo faktoriausertinima, tuo auksiau

yra jvertinamas pagal socialinio pageidaujamumo ékaezultatus. Kiti mokslininkai taip rado

45



teigiamus rySius tarp socialinio pageidaujamunientocinio stabilumo ( Ones et al., 1999). Galima
daryti prielaid, kad auk$ Emocinio stabilumo faktoriaugvertinima turintys pamainos
vadybininkai yra labai savimi apsitikintys, turistyauksi savo vers pajautima (McCrae, Costa,
19991), jie apie save gali galvoti geriau, negu ngalyleje ir savo nuomaog apie save pateikti
atsakirdamii matavimo instrumentklausimus.

Apibendrinant gautus rezultatus, nu&ta¢, kad socialinis pageidaujamumas yra gsiSgu
Saziningumo ir Emocinio stabilumo Didziojo Penketarenyles klausimyno faktoriais (6 pav.).

SaZiningumas

0,370=*

Socialinis
pageidaujamumas

0,347**

Emocinis stabilumas

6 pav. Socialinio pageidaujamumo iglZiojo Penketo klausimyno
faktoriy koreliacijos
** . pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumaststtiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

3. Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiamarekacija tarp socialinio pageidaujamumo
ivaizdzio kirimo ir DidZiojo Penketo asmengb klausimyno Ekstraversijos faktoriausvaizdzio
kirimo. Vienas iS charakteringiausiEkstraversijos faktoriaus brupzyra dominavimas ir
sugeldjimas jtakoti kitus (Balthazard, et al., 2002). Turintysksias Ekstraversijosjvertinima
Zmores yra iniciatywis, verztis, atkakiis, linke pirmauti (Hogan cit pg. Barrick, Mount, 1991).
Remiantis Siais apildlinamais, galima daryti prielaidkad verzis, atkakiis, siekiantys pirmauti
pamainos vadybininkai sieks geriau pasirodytdarbo vertinimo metu (Sio vertinimo metu buvo
pildomas Didziojo Penketo asmergbklausimynas). Be to, galiab ir tai, kad turintys aukgt
Ekstraversijos bruoZgvertinima, pamainos vadybininkai labiau sieks uzimti padalimadovo
darbo vieg (pamainos vadybinink vertinimo tikslas buvo rasti kandidatus, laisvopedalinio
vadovo darbo vietoms uzimti), negu turintys zeni&smbruozagvertinima.

2 . Nustatyta statistikai reikSminga teigiamardiiacija tarp Didziojo Penketo asmegigb
klausimyno Taikumo faktoriaus ir socialinio pageiganumo dimensijosivaizdzio kirimo.
Taikumo faktorius yra susf§ su poreikiu palaikyti pozityvius santykius sualst Zmogimis

(Raymark et al., 1997). Galime daryti prielgikad turintys aukgt Taikumo bruozovertinima,
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pamainos vadybininkai, siekdami palaikyti gerustgéns su kitais Zma#mis, stengsis kurti kuo
palankesp savo jvaizd, nokdami sau palankiau nuteikti kitus asmenis ( t.\sakitredami |
asmenybs testo klausimus, stengsis save parodyti kuo kila)

Apibendrinat gautus rezultatus nustatjadivaizdzio Kirimas yra susgs su Siais Didziojo

Penketo klausimyno faktoriais: Taikumo ir Ekstrasijess ( 7 pav.)

}Q&, Taikumas
Ivaizdzio kirimas 0,360**
Ekstraversija

7 pavlvaizdzio kirimo Didziojo Penketo klausimyno faktarsasajos
** _ pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumaststiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima darytiagh, kad socialinis pageidaujamumas yra €8sij

su Siais DidZiojo Penketo modelio faktoriaigZ®ingumo, Taikumo ir EKkstraversijos.
4.Socialinio pageidaujamumo $sajos su vertinamomis pamainos vadybinini

kompetencijomis

Siekdami nustatytigsajas tarp socialinio pageidaujamumeaaizdzio kirimo, bei vertinam
pamainos vadybinink kompetenciy skatiavome Pearson koreliacijos koeficigntDuomenys

pateikti 9 lentsdje.
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9 lentelSocialinio pageidaujamumgaizdzio Kirimo, vertinany pamainos

vadybininkompetenciy sasajos

Kintamieji Kalifornijos gero jspiadzio | Didziojo Penketo klausimyno
skale melo skak.
1. Darbo zinios 0,160 0,122
2. Produktyvumas 0,043 0,017
3. Darbo kokyb -0,050 -0,059
4.Komunikacija -0,072 0,048
5. Patikimumas -0,088 0,047
6. Iniciatyvumas 0,027 0,214
7. Sprendimm  priémimo | -0,095 0,156
efektyvumas
8.Orientacijg svetia 0,325** 0,186
9. Bendradarbiavimas 0,190 0,038
10. Vadovavimo sugeépmai | 0,057 0,048
11. Konflikty sprendimas -0,136 0,054
12.Planavimagudziai 0,244 0,149
13. Uzdugiy delegavimas 0,146 0,233
14.0Organizaciniai 0,175 0,117
sugelgjimai
15. Orientacijd rezultay 0,175 0,336**
16. Kity motyvavimas 0,129 0,096
17. Atsparumas stresui 0,120 0,060

** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumastittiSkai reikSmingas, kai p<0,01.
Paryskintai pazystos statistiSkai reikSmingos koreliacijeikSnes (kai p<0,01).

Nustatyta statistiSkai reikSminga teigiama ekiacija tarp socialinio pageidaujamumo ir
Orientacijosi sve&tia kompetencijos. Socialinis pageidaujamumas atspinatbgaus supratignir
sugekjima atitikti kity socialinius tikesius ( Hogan et. Al., 1996). PrieS save pateikdamas
palankiau zmogus turi iS anksto numatyti kokiasybag reikia pateikti socialiai pageidaujamu
budu. Taigi Zmoaks turintys aukStegnsocialinio pageidaujamumo skal jvertinima, geriau
prisitaiko prie kity like<iy, toctl jie gali geriau dirbti tokius darbus, kurie rel&aja puikiy
tarpasmenini bendravimagadziy, pvz. klient; aptarnavimo srityse (Rosse et al., 1999). Pamainos
vadybininko darbas reikalauja getarpasmeninio bendravim@udziy, nes didel pamainos
vadybininko darbo dalsudaro bendravimas su gias. Atsizvelgianti tyrimy rezultatus, galime
daryti prielaid, kad turintys aukStegrsocialinio pageidaujamumo skaljvertinimag pamainos

vadybininkai efektyviau aptarnaus gues.
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1. Nustatyta statistiSkai reikSminga tega koreliacija tarp socialinio pageidaujamumo
dimensijos jvaizdzio kirimo ir Orientacijosi rezultai kompetencijos. Atsizvelgiani gautus
rezultatus, galime daryti prielaid kad pamainos vadybininkai, turintys aukSiesmelo skats
ivertinima, bus iniciatyvesni uz turéius mazesnsios skals jvertinimg. Orientacijosj rezultay
kompetencija yra susijusi su Ekstraversijos fakimii be to Ekstraversijos faktorius yra sesiyra
teigiamai susgs su Didziojo Penketo klausimyno melo skale. Galaaeyti prielaid, kad Siems
rySiams gali tuti jtakos zmogaus polinkig pasiekimus, noras pirmauti. Asmenys yra Turintys
aukst Ekstraversijogvertinima Zmores yra iniciatyvis, verziis, atkakiis, linke pirmauti (Hogan cit
pg. Barrick, Mount, 1991). Be to, Sie Znigrnyra ambicingi trokStantys lagét , viska daryti geriau
uz kitus (Raymark et al., 1997). Sios sas/lgali tugti jtakos tam, kad Ekstravertiski Zmsnyra
labai Orientuoti; rezultay. O auksto Orientacijosrezultal asmenys, @ Siy savybi; (atkaklumo,
noro pirmauti, polinkioi pasiekimus), labiau né uzimti padalinio vadovo vigt bus labiau
motyvuoti kuo geriau ir socialiai pageidaujamaiadtigi | asmenybs klausimyno rezultatus ir tuo
paiu gaus auksStesnius melo sialivertinimus. ISsiaisSkinti §i rySiy priezastis yra reikalingi
tolimesni iSsamesni tyrimai.

Apibendrinant rezultatus, galime daryti iSyaklad socialinis pageidaujamumas yra 8s§u
Siomis pamainos vadybininkkompetencijomis: Orientacija rezultay ir Orientacijai sveia (7

pav.)

,3D5** Orientacijaj sv&ia

/

Socialinis pageidaujamumas 0.336**

Orientacijaj rezultag

8 pav. Socialinio pageidaujamumo ir pamainos vadyghki; vertinam; kompetenciy s1sajos
** - pazyntti statistiSkai reikSmingi skirtumai; skirtumas tigtiSkai reikSmingas, kai p<0,01.

Tyrime nustéme statistiSkai reikSmingagasajas tarp DidZiojo Penketo asmeég/lmodelio

faktoriy ir vertinamy pamainos vadybininkkompetenciy. Galime daryti prielaigl kad asmenyds
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matavimai yra naudingi, numatant pamainos vadykipilarbo efektyvury jeigu DidZiojo
Penketo asmenyb modelio faktorius lyginsime su atitinkamais psifiéais kriterijais. Siame darbe
profesiniais kriterijais buvo pasirinktos pamainesdybininky kompetencijos, kurias vertina |
tiesioginis vadovas. Kadangi Siuo metu atrankogmidasiai reikalavimai darbuotojui yra aprasomi
kompetenciy kalba (pvz., atsparus stresui, orientugteezulta, bendradarbiaujantis), svarbu buvo
istirti, kiek asmenybs klausimynai taikomi darbuoipjatrankose gali prognozuoti Sias darbuotojo
charakteristikas. Sis tyrimas leidZia daugiau soifiapie DidZiojo Penketo asmerighmodelio
prognostin validumy numatant darbuotej sckme klienty aptarnavimo srityje. Atsizvelgiant
tyrimo rezultatus, galime daryti iSvackad visi DidZiojo Penketo asmerggomodelio faktoriai yra
susig su dauguma pamainos vadybinirkompetencij.

Apibendrinant tyrimo rezultatus, nustae statistiSkai reikSmingas teigiamas koreliactm®
socialinio pageidaujamumo ir vertinarpamainos vadybininkkompetencij. Atsizvelgiantj Siuos
rezultatus, galime daryti prielaidkad socialinis pageidaujamumas yra ne tik atsakgookrypis,
bet ir gali luti prognostiniu pozymiu, prognozuojant pamainos wminky kompetenciy
vertinimg. Gelgjimas save palankiai pateikti yra vienas sociairkompetencijos aspekt Tie
Zzmores, kurie sugeba socialiai pageidaujamai atsdikin asmenybs klausimym klausimus,
sekmingiau atliks tokius darbus, kurie reikalauja ktj®iy tarpasmeninio bendravimmudZiy
(Rosse et al., 1999), ty. galeksningiau aptarnauti s¥eus, pagal y poreikius ir tikesiius.
Atsizvelgiant | Siuos rezultatus galime teigti, kad atrenkantokias pareigas zZmones galima
atsizvelgti irj socialinio pageidaujamumo skalrezultatus, nes sy tyrimo duomenimis, kuo
pamainos vadybininkas &g aukStesnius socialinio pageidaujamumo éskalertinimus, tuo jis
gaus auksStesnius Orientacijo®zultad ir Orientacijos svetia kompetenciy vadovo vertinimus.

Siame darbe taip pat nustae, kad socialinio pageidaujamumo skaliertinimai yra susg su
DidZiojo Penketo asmenygb klausimyno faktoriais. Suggbmas socialiai pageidaujamai atsakin
i klausimyno klausimus yra sussj su Siais DidZiojo Penketo asmeéyltklausimyno faktoriais:
Ekstraversijos, Emociniu stabilumo, Taikumogz®ingumo. Vadinasi darbuotojai, kurie turi
aukstesnius 8i skaluy jvertinimus, gauna aukStesnius ir socialinio paggataumo skali
ivertinimus. Tai gali bti dél to, kad motyvuoti geriau pasirodyti darbuotojartmimo metu
iSkraipydami savo atsakymus, padidina $aktoriy jvertinimus, tuo sumazindami jau nain
faktoriy prognostim validuma. AiSkesniems priezastiniams rySiams tarp soc@alpageidaujamumo
ir Didziojo Penketo modelio faktarinustatyti reikiy Kity tyrimy.
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ISVADOS

3. Didziojo Penketo asmenyb klausimyno faktoriai siejasi su vertinamomis paios
vadybininky kompetencijomis:

e Saziningumo faktorius siejasi su Produktyvumo, Patikmo, PlanavimagidZiy,
Orientacijos | sve&ia, Organizacini sugeBjimy, Orientacijos | rezultag
kompetencijomis.

e Taikumo faktorius siejasi su Konfligt sprendimo, Atsparumo stresui,
Bendradarbiavimo, Komunikacijos kompetencijomis.

e Ekstraversijos faktorius siejasi su Iniciatyvumoadévavimo sugedimuy, Kity
motyvavimo kompetencijomis ir bendru kompetemeigrtinimu.

e Emocinis stabilumas siejasi su Atsparumo strestigntacijosi sveia, Sprendim
priemimo efektyvumo, Konflikii sprendimo kompetencijomis.

¢ Intelektualumo faktorius siejasi su Iniciatyvuma@ré&ndimy prie¢mimo efektyvumo
kompetencijomis.

4. Socialinis pageidaujamumas siejasi su vertinamommamainos vadybinink
kompetencijomis: Orientacijagrezulta ir Orientacijos svetia kompetencijomis.
e Socialinis pageidaujamumas siejasi su Orientacjagia kompetencija.
e Socialinio pageidaujamumo dimensijavaizdzio Kirimas siejasi su Orientacijgs
rezultah kompetencija.
5. Socialinis pageidaujamumas siejasi su Didziojo RBenk asmenyds klausimyno
Saziningumo, Taikumo, Emocinio stabilumo ir Ekstrasigys faktoriais:
e Socialinis pageidaujamumas siejasi saZifingumo ir Emocinio stabilumo
faktoriais.
e Socialinio pageidaujamumo dimensjjaizdzio Kirimas siejasi su Taikumo ir

Ekstraversijos faktoriais.
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