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Santrauka. Penki didieji asmenybés faktoriai taikomi jvairiose mokslinése srityse. Analizuojant pasauling literatira, buvo
pastebéta, kad asmenybés bruozy teorija vis daZniau taikoma ry$iams su jvairiais veiksniais tirti ir paaidkinti. Siame straipsnyje
pateikiami ir trumpai apraSomi penkiy didZiyju faktoriy nustatymo metodai. Taip pat analizuojamas penkiy didZiyjuy asmenybés
faktoriy taikymas personalo atrankai. Nagrinéjami moksliniai tyrimai, kuriuose pateikiamas $iy faktoriu rySys su tokiais veiks-
niais kaip darbo naSumas, akademiniai pasiekimai ir studenty ziniy valdymas bei vertinimas.

Reik$miniai ZodZiai: penki didieji faktoriai, darbo nasumas, darbuotojy atranka, ziniy valdymas ir vertinimas.

Ivadas

Mokslininkai, tirdami zmoniy asmenybes, pastebéjo, kad
pasitaiko tam tikry asmenybés bruozy désningumuy, ir
ilgameciy moksliniy tyrimy pagrindu isskyré penkias
esmines savybes.

Penkiy didziyjy asmenybés faktoriy struktiira paprastai
skirstoma | du lygmenis, t. y. platyji ir siauraji. Platusis
lygmuo apima penkis pagrindinius asmenybés bruozus:
ekstraversija, nuolankuma, samoninguma, emocini stabi-
luma ir atviruma patir¢iai, o pagal siauraji lygmeni, kie-
kvienas 1§ pagrindiniy penkiy didziyjy faktoriy susideda
i§ dar Sesiy veiksniy. Pavyzdziui, ekstraversija gali apimti
tokias dalis kaip draugiSkumas, socialumas, linksmumas
(Hastings, O’Neill 2009).

Pastaraisiais metais buvo atlikta daug tyrimy taikant
tiek placiojo, tiek siaurojo lygmens asmenybés faktorius ir
pastebéta, kad platusis lygmuo naudingesnis teorijai plétoti
(Hastings, O’Neill 2009).

Penkiy didziyjy faktoriy modelis taikomas ivairiose
mokslinése srityse, tokiose kaip organizaciné psichologija,
zmogiskyjy istekliy valdymas. Modelis naudingas tyrimams,
nagrin¢jantiems rysj tarp minéty asmenybeés bruozy ir tam
tikry jvairiu veiksniy, tokiy kaip: darbo motyvacija (Bipp
et al. 2008; Furnham et al. 2002), darbo taisykliy pazeidi-
mai (Bolton ef al. 2010), darbo nasumas (Hogan, Holland
2003; Salgado 2003; Tett, Burnett 2003; Blickle ef al. 2010),
akademiniai pasiekimai (Tabak et al. 2009; Poropat 2009),
darbo stresoriai (Granta, Langan-Foxa 2007).

Nors asmenybés bruozai ir penkiy didZiyju faktoriu
modelis taikomas {vairiose srityse, Siame straipsnyje bus
nagrin¢jamas ju taikymas personalo atrankai, darbo nasu-
mui ir darbo rezultatams prognozuoti, ziniy valdymo ir

vertinimo srityse, taip pat trumpai bus aptarti iy faktoriy
matavimo metodai.

Penkiy didZiyjy faktoriy matavimo metodai

Dazniausiai naudojami penkiy didziyjy faktoriy matavimo
metodai yra Sie:

— 5 PFT;

— NEO-PL;

— NEO-PI-R;

— NEO-FFI;

— 16 PF;

— BFL

5 PFT (,,vijf persoonlijkheids-factoren test*) — pirma-
sis publikuotas asmenybés klausimynas (anketa), sukurtas
J. J. Elshouto ir A. E. Akkermano. Jis buvo specialiai pri-
taikytas individy savybéms (faktoriams), kurias pirmieji
atrado E. C. Tupesas ir R. C. Christalas, jvertinti. 5 PFT
metoda sudaro 70 elementy, po 14 kiekvienam i§ penkiy
didziyjy faktoriy. Kiekvienas asmuo septyniy baly skaléje
turi nurodyti, kaip gerai Sis aprasymas tinka biitent jam
(Busato et al. 1999).

1985 m. P. T. Costa ir R. R. McCrae publikavo NEO-PI
asmenybes inventoriy (NEO-PI — NEO Personality Inventory),
kuris buvo skirtas trims asmenybés faktoriams: neurotiz-
mui, ekstraversijai ir atvirumui patir¢iai. Véliau mokslinin-
kai NEO-PI papildé, kadangi jis apémé tik tris i§ penkiy
didZiyjy savybiuy (John, Srivastava 1999).

Dazniausiai penkiy didziyjy faktoriy matavimui nau-
dojamo modelio NEO-PI yra sukurtos dvi versijos (Scandell
2000):

— NEO PI-R (Revised NEO Personality Inventory) —

240 punktu atnaujintas NEO asmenybés inven-
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torius, publikuotas 1992 m., kuris ivertina ne tik
penkis didziuosius (platyji lygmeni), bet ir siauro-
jo lygmens faktorius (Schmidt ez al. 1999);

— NEO-FFI (NEO Five-Factor Inventory) — 60
punkty NEO inventorius, ivertinantis tik penkis di-
dziuosius faktorius (Scandell 2000; Schmidt et al.
1999). Kadangi NEO PI-R tyrimams dazniausiai
yra per ilgas, buvo sukurtas Sis trumpesnis vari-
antas.

16 PF (Sixteen Personality Factor Questionnaire) —
daugiavariantis asmenybés klausimynas, kuris, remiantis
atliktais tyrimais, buvo parengtas R. B. Cattello ir jo kolegy
per keleta deSimtmeciy. Naujausia SeSiolikos asmenybés
savybiy klausimyno versija iSleista 1993 m. Tai penktoji
pradinio originalaus modelio versija (Cattell et al. 1993).
Pirmasis originalus klausimynas buvo publikuotas 1949 m.
Penktosios modelio versijos tikslas — atnaujinti, tobulinti ir
supaprastinti klausimyne vartojama kalba, atsakymy forma,
sukurti naujas galiojimo skales, patobulinti psichometrinio
testo savybes, skaitant naujus patikimumo ir tinkamumo
duomenis.

BFI (Big Five Inventory), O. P. Johno, E. M. Donahue
ir R. L. Kentle sudarytas penkiy didziyjy faktoriy invento-
rius (klausimynas), apima 44 punktus. Sis modelis vertina
penkias didzigsias asmenybés savybes ir yra laisvai tai-
komas moksliniams tyrimams. Ankstesni tyrimai parodé
dideli Sio metodo patikimuma, aiSkia faktoriy struktiira
(Soto, John 2009).

Personalo atranka: asmenybés bruozai ir
ju rysys su darbo nasumu

Asmenybés bruozy svarba personalo atrankoje vis auga ir
penkiy didziyjy faktoriy modelis vis dazniau naudojamas
zmogiskyjy iStekliy vadybos specialisty, norint jvertinti
zmogaus tinkamuma tam tikram darbui.

Modelis personalo atrankai taikomas siekiant pro-
gnozuoti:

— darbo nasuma;

— gebégjima kelti darbo kvalifikacija;

— darbo motyvacija;

— sékmg karjeroje;

— darbo taisykliy pazeidimus;

— bendravima su darbdaviais.

M. G. Rothteinas ir R. D. Goffinas (2006) teigia, kad
asmenybés vertinimas yra ypaé¢ naudingas atrenkant kandi-
datus tokioms darbo vietoms kaip vadovo, aptarnaujancio
personalo ir t. t. Sioms darbo vietoms reikalingi darbuotojai,
turintys tam tikry asmenybés bruozy. Viena i$ pagrindiniy
priezasCiy, kodél vis dazniau taikomi asmenybés testai — jais
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galima atrinkti tinkamesnius darbui kandidatus ir sumazinti
darbuotojy kaitos lygi (Rothtein, Goffin 2006).

M. R. Barrickas ir M. K. Mountas (Barrick, Mount
2005) teigia, kad pastaraisiais metais vis dazniau pripa-
zistama, jog asmenybé svarbi, nes i$ jos galima nuspéti
ir paaiskinti elgesi darbe. Vadovai, atlikdami darbuotoju
atranka, vertina, kad asmenybés bruozai beveik tokie pat
svarbiis kaip ir kognityviniai gebéjimai. Nedaug vadovy
noréty samdyti darbuotoja, kuris yra nervingas, piktas, jau-
Ciasi nesaugiai ir linkgs | depresija.

Mokslininkai pastebéjo, kad pagal tam tikrus asmeny-
bés bruozus galima nuspéti blisimuosius darbo rezultatus.
Metaanalizés metodai padéjo iSplésti samprata, koks rysys
tarp asmenybés bruozy ir darbo nasumo.

M. R. Barrickas ir M. K. Mountas (1991) tyré rysi
tarp penkiy didziyjy asmenybés bruozy ir trijy darbo nasu-
mo kriterijy penkiose specialisty grupése. Sie mokslininkai
atrado, kad samoningumas susijgs su visais darbo nasumo
kriterijais visose pasirinkty specialisty grupése. Tyrimo
rezultatai parodé, kad ekstraversija ypac svarbus veiksnys
darbe, kur biitinas bendravimas su zmonémis. Prie tokiy
darby priskiriamas vadybininko ir pardavéjo darbas. Taciau
minétasis asmenybés bruozas neturi tokios didelés reik§més
neaukstos kvalifikacijos darbuotojams, pvz., sekretoréms,
montuotojams, buhalteriams ir t. t. Kvalifikacijos kélimo
gebéjimus galima numatyti pagal atvirumo patirciai veiksni.
Asmenys, kurie turi gerai iSreiksta $i asmenybés bruoza, yra
intelektualdis, smalsiis, atviri naujovéms ir gerai iSaukléti,
linkg pozityviai zitiréti { mokymasi. Kvalifikacijos gebéji-
mams turi reik§me ir ekstraversija. Sie mokslininkai teigia,
kad likusiy asmenybés bruozy, t. y. emocinio stabilumo
ir empatiskumo, rysys su darbo naSumo kriterijais buvo
statistiSkai nereikSmingas.

Véliau M. R. Barrickas ir M. K. Mountas (2005) atliko
panasy tyrima, naudodamiesi metaanalizés metodu, taCiau
$i karta nustaté, kad ne tik samoningumas, bet ir emocinis
stabilumas turéjo stipriausia rysj su visais darbo nasumo
kriterijais. Likusieji didieji asmenybés bruozai taip pat pa-
tikimai prognozuoja darbo rezultatus, bet tik tam tikrose
specifinése srityse — konkrec¢iam darbui ar darbo nasumo
kriterijui. Pvz., vadybininko ar pardavéjo darbe ypac svarbus
ekstraversijos faktorius (Barrick, Mount 2005) .

G. Blickle ir kt. (2010) tyre, koks rySys tarp penkiy
didziyjy asmenybés faktoriu, socialinio efektyvumo ir
pardavimo vadybininky darbo naSumo. Rezultatai parode,
kad darbuotojai, turintys auksto lygio politiniy jgiidziy
(gebéjimy daryti jtaka zmonéms) ir ekstraversijos, pasie-
kia geresniy pardavimo rezultaty nei darbuotojai, kuriy
politiniai jgiidziai menkai islavinti, o ekstraversijos lygis
aukstas.



Z. S. Byrne ir kt. (2005) nagrin¢jo, ar tokie veiksniai
kaip darbo pastangos ir psichologiné aplinka gali daryti jtaka
samoningumo ir darbo nasumo rySiui. Tyrimo rezultatai
parode, kad samoningumas gali patikimai prognozuoti darbo
nasuma tuo atveju, kai pastangy lygis pakankamai aukstas
ir kai darbuotojas yra veikiamas pozityvios psichologinés
aplinkos.

Apzvelgus ankséiau minétus ir daugeli kity tyrimuy,
apibendrintus rezultatus apie esama rysj tarp penkiy didziyjuy
asmenybés faktoriy ir darbo naSumo galima pavaizduoti

1 lenteléje.

1 lentelé. Penkiy didziyjy faktoriy rySiai su darbo naSumo veiksniais

Table 1. Relations between Big five factors and job performance
variables

Penki didieji
asmenybés
bruozai

Ekstraversija
Samoningumas
Nuolaidumas
Emocinis stabilumas
Atvirumas patir¢iai

Visi darbo nasumo kriterijai

Kirybingumas

Santykiai

Pardavimas

Konflikty valdymas

Norédami iSsiaiskinti, kaip asmenybés faktoriai veikia
darbo nasuma, R. P. Tettas ir D. D. Burnettas (Tett, Burnett
2003) pateiké modelj. Minétasis modelis paremtas tokiais
pagrindiniais teiginiais: asmenybés bruozai pasireiskia per
darbing elgsena, kaip atsakas i aplinkos poveiki, kuris skirs-
tomas i tris lygmenis (uzduociy, socialini ir organizacini), o
darbuotojo elgesys turi jtakos darbo rezultatams. Sis modelis

padé¢jo iSplésti sampratos ribas apie rys$j tarp penkiy didziyju
asmenybés faktoriy ir darbo nasumo.

Nors vykdant darbuotojy atranka paprastai vertinami
kognityviniai geb¢jimai, tokie kaip iSsilavinimas, jgiidziai,
darbo patirtis, ta¢iau pastaruoju metu nekognityviniai veiks-
niai (tokie kaip asmenybés bruozai) buvo nustatyti kaip
svarblis komponentai, norint paaiskinti skirtingus darbuotoju
su panasiais igidziais ir darbo patirtimi darbo rezultatus.

Nors penkiy didziyjy asmenybés faktoriy modelis gal
ir negali buti naudojamas kaip vienintel¢ metodika vyk-
dant darbuotojy atranka, taciau Siuolaikiniai organizacinés
psichologijos tyrimai parode, kad toks modelis gana pati-
kimas ir daznai naudojamas prognozuojant darbo nasumo

kriterijus.

Penki didieji faktoriai studenty Ziniy valdymo ir
vertinimo srityse

Moksliniuose tyrimuose, kuriuose buvo nagrinéti akade-
miniai studenty klausimai, didelis démesys buvo skiriamas
(Komarraju, Karau 2005) tokiems dalykams:

— asmenybei ir akademinés veiklos rezultatams;

— asmenybei ir mokymosi stiliui;

— asmenybeli ir motyvacijai.
Nors didelis tyrimy skaic¢ius buvo skirtas individualiems
mokslo rezultaty skirtumams, taciau juose labiausiai akcen-
tuoti akademiniai pasiekimai, o ne motyvacija (Komarraju,
Karau 2005; Tabak et al. 2009). Tyrimuose taikomi jvai-
rus faktoriy matavimo metodai, dazniausiai — atnaujintas
NEO asmenybés inventorius — NEO-PI-R ir NEO penkiy
faktoriy inventorius — NEO-FFI. M. C. O’Connoras ir
S. V. Paunonenas (O’Connor, Paunonen 2007) savo tyrime
pateikia koreliacijos tarp penkiy didziyjy faktoriy ir viduri-
nio mokslo baigimo rezultaty tyrimy duomenis (2 lentele).

2 lentelé. Apibendrinti koreliacijos tarp penkiy didziyjy faktoriy ir vidurinio mokslo baigimo rezultaty tyrimy duomenys (O’Connor,

Paunonen 2007)

Table 2. Summary of studies reporting correlations between Big Five personality factors and post-secondary academic Performance

(O’Connor, Paunonen 2007)

Matavimai Koreliacija
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Rothstein et al. (1994) PRF Rasto darbas -0,02 | 0,09 | -0,00 | —-0,07 | 0,09
PRF Darbas auditorijoje -0,09 | 0,19 0,17 -0,20 | 0,05
PRF Pazymiy vidurkis —0,08 0,07 0,12 -0,19 | 0,10

Wolfe and Johnson (1995) BFI Pazymiy vidurkis -0,02 | -0,08 0,10 0,08 | 0,34
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2 lentelés tesinys

End of Table 2
Matavimai Koreliacija
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De Fruyt and Mervielde (1996) NEO-PI-R Pazymiy vidurkis -0,09 0,02 | -0,09 0,05 | 0,28
Paunonen (1998) (Study 1) NEO-FFI Pazymiy vidurkis 0,18 | -0,15 0,08 |-0,24 | 0,06
Paunonen (1998) (Study 2) NEO-FFI Pazymiy vidurkis 0,03 | -0,02 0,19 0,03 |0,20
Busato et al. (2000) S PFT Egzamino pazymys 0,06 |-0,13 0,03 |-0,00 | 0,16
Paunonen and Ashton (2001a) PRF Kurso pazymys 0,04 0,21
Gray and Watson (2002) NEO-FFI Pazymiy vidurkis 0,00 |-0,09 0,19 0,15
NEO-PI-R 0,36
Lievens et al. (2002) NEO-PI-R Pazymiy vidurkis 0,03 |-0,04 0,15 |(-0,10 | 0,19
Bauer and Liang (2003) NEO-FFI Pazymiy vidurkis 0,00 |-0,18 | —0,02 0,06 | 0,22
Chamorro-Premuzic and Furnham (2003a) NEO-PI-R Pazymiy vidurkis -0,16 | 0,11 0,02 0,07 | 0,36
Chamorro-Premuzic and Furnham (2003b) NEO-FFI Pazymiy vidurkis -0,35 0,07 0,00 0,22 | 0,39
NEO-FFL | Baigiamojo darbo | 55 | 501 | 0,03 | 0.13 | 0.36
vertinimas
Diseth (2003) NEO-PI-R Egzamino pazymys |-0,03 |-0,10 0,03 0,12 | 0,06
Farsides and Woodfield (2003) NEO-FFI Pazymiy vidurkis 0,03 0,00 0,26 0,14 | 0,09
Furnham ez al. (2003) NEO-PI-R Pazymiy vidurkis 0,14 |-0,29 | -0,16 0,06 | 0,40
Lounsbury et al. (2003) PSI Kurso pazymys -0,11 0,01 0,16 |-0,01 | 0,18
Phillips et al. (2003) NEO-FFI Pazymiy vidurkis 0,04 | -0,04 0,19 0,26
Duff et al. (2004) 16 PF Pazymiy vidurkis -0,14 0,06 0,07 0,12 | 0,21
Furnham and Chamorro-Premuzic (2004) NEO-FFI Kuvrso egzamino 004 |-024 | —006 |-004 |0.25
pazymiy vidurkis
Hair and Hampson (2006) BF1 Kuvrso raginio 000 | -0.12 0.00 006 | 0,13
pazymiy vidurkis
BFl Kurso egzamino 0,11 |-015 | 000 | 001 |0,8
pazymiy vidurkis
Conard (2006) NEO-FFI Kurso pazymys -0,11 | -0,06 0,11 0,17 | 0,31
NEO-FFI Pazymiy vidurkis —0,06 0,00 -0,02 0,11 | 0,35

Pastabos: reik§mingi koreliacijos koeficientai — paryskinti (p < 0,05), tusti langeliai — koreliacija nejvertinta.

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, samoningumas buvo
labiausiai susijgs su akademiniais pasiekimais (Vianello
et al. 2010). Nustatytas tiesioginis rySys tarp akademiniy
pasiekimy ir penkiy didziyjy faktoriy. RySys tarp samonin-
gumo ir penkiy didziyjy bruozy daznai buvo aiskinamas
atsizvelgiant | motyvacija. Manoma, kad samoningi stu-
dentai labiau motyvuoti siekti teigiamy akademiniy pasie-
kimy lyginant su maziau samoningais (Chamorro-Premuzic,
Furnham 2005).
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Atlikti tyrimai rodo, kad dazniausiai buvo gaunamas
tiesioginis rySys tarp akademiniy pasiekimy ir vieno i$
penkiy didziyjy faktoriy — atvirumo patirciai, taciau atsi-
zvelgiant | gauty rezultaty jvairove, pagal §i bruoza gana
sudétinga prognozuoti akademiniy pasiekimy rezultatus.

Nustatant rysj tarp ekstraversijos ir akademiniy pasie-
kimy, kaip ir atvirumo patirCiai atveju, gauti labai jvairtis
rezultatai, taciau $iuo atveju vyrauja atvirkstinis rysys.



Kaip rodo atlikti tyrimai, neurotizmas ir akademiniai
pasiekimai dazniausiai turi atvirkstini rysi, tac¢iau reikSmin-
gas rySys gautas tik keliuose tyrimuose.

Nuolaidumas i$ visy penkiy didziyjy faktoriy maziau-
siai susij¢s su akademiniais pasiekimais. Labai mazas tyrimy
kiekis rodo reikSminga itaka akademiniams pasiekimams,
taciau vieni tyrimai rodo tiesiogini, kiti — atvirkstinj rysj.

ISvados

1. Apzvelgus mokslinius tyrimus, buvo pastebéta, kad
penkiy didziyjy asmenybés faktoriy modelis taikomas
personalo atrankai, vertinant darbo nasuma, darbo
motyvacija, akademinius pasiekimus, kvalifikacijos
kélimo gebéjimus ir t. t.

2. Penkiems didiesiems faktoriams matuoti sukurta daug
ivairiy metody. Laikui bégant jie buvo tobulinami ir
vieni nuo kity skiriasi savo taikymo paskirtimi (t. y.
ar tinkami matuoti tik platyji lygmeni, ar jvertina ir
siauraji), klausimyny apimtimi, taikymo sudétingu-
mu. Atlikta analizé rodo, kad dazniausiai penkiems
didiesiems faktoriams matuoti naudojami: atnaujintas
NEO asmenybés inventorius (NEO-PI-R) ir NEO
penkiy faktoriy inventorius (NEO-FFI).

3. Remiantis moksliniy tyrimy rezultatais, galima teigti,
kad samoningumas yra vienas reik§Smingiausiy penkiy
didziyjy asmenybés faktoriy, numatant tiek darbo na-
Suma, tiek akademiniy pasiekimy rezultatus.

4. Vykdant personalo atranka, svarbu jvertinti tick kogni-
tyvinius gebéjimus, tiek asmenybés bruozus.

Padékos

Dékojame prof. habil. dr. Arttirui Kaklauskui uz visapu-
siSka pagalba rengiant straipsnij.
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THE BIG FIVE PERSONALITY FACTORS AND
APPLICATION FIELDS

A. Matuliauskaité, L. Bartkiené, J. Ruté

Abstract

The Big five factors are used in many research fields. The
literature survey showed that the personality trait theory was
used to study and explain relations with different variables. The
article focuses on a brief description of methods that can help
with identifying the Big five factors and considers the model
for applying them in personnel selection. The paper looks at
scientific researches assessing relations between the Big five
factors and different variables such as job performance, academic
performance, student knowledge management and evaluation.

Keywords: Big five factors, job performance, personnel selec-
tion, knowledge management and evaluation.
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