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IVADAS
Darbo temos aktualumas

Siandieniniame pasaulyje poky¢iai yra nei§vengiamas procesas. Poky¢iai tampa jmoniy kasdienybe,
dél nuolat kintancios aplinkos. Taipogi jie tampa viena i§ priemoniy i$silaikyti nuolat augancioje
konkurencinéje aplinkoje jei, Sukeltus iSoriniy ar vidiniy veiksniy, organizacinius pokyc¢ius sugebama
tinkamai jgyvendinti. Vis sudétingesnéje ir dinamiskesnéje verslo aplinkoje organizacijos nuolat
stengiasi keistis bei pritaikyti savo veikla prie kintanéiy aplinkybiy. Poky¢iai organizacijoms tampa
jprastine norma, siekiant i§saugoti organizacijos sékme (Al-Haddad ir Kotnour, 2015).

Taipogi COVID-19 pandemija paskatino daugelj jmoniy ir organizacijy jgyvendinti pokyc¢ius
siekiant suvaldyti operacines bei ekonomines rizikas ir skatina suprasti kaip darbuotojai tvarkosi su
esamais pokyciais, kadangi tai yra itin svarbu organizacijai (Li ir kt., 2021). Nors gali pasirodyti, kad
pokyc€ius apibudinti néra sudétinga, tai peréjimas nuo buvusios link naujos tvarkos, visgi
sudétingiausias ir daugiausiai i§Sukiy sukeliantis procesas yra poky¢iy jgyvendinimas.

Literatiiroje yra minima, kad nesékmingy organizaciniy poky¢iy procentas gali siekti netgi 70%
(Whelan-Berry ir Somerville, 2010; Al-Haddad ir Kotnour, 2015; Burnes ir Jackson, 2011; Serban ir
lorga, 2016). Taigi jmonés vadovybei tenka sudétinga uzduotis jgyvendinat pokycius, kadangi reikia
pasirinkti tinkamg metodikg poky¢io jgyvendinimui bei suprasti dél ko gali kilti pasiprieSinimas
poky¢iui i§ darbuotojo perspektyvos. Daznai pokyciy jgyvendinimo procesas tampa nesékmingas
butent dél nuvertintos darbuotojy, individy svarbos jgyvendinant numatytus poky¢ius. Taigi yra itin
svarbu suprati darbuotojy pozitirj bei galimg elgseng vykstant pokyciams bei paciy pokyciy poveikj
darbuotojams.

Taigi organizaciniai poky¢iai yra natiirali verslo dalis, kuri jmonés skatina tobuléti, padeda
prisitaikyti prie kintan¢iy vartotojy poreikiy bei kintancios bei i§§tkius keliancios aplinkos kas yra

itin aktualu Siandieniniame verslo pasaulyje.

Tyrimo problema — Organizaciniai pokyciai yra siejami su darbuotojy pasiprieSinimu siekiant
sklandaus pokyc¢iy jgyvendinimo. Taipogi poky¢iy jgyvendinime svarbus aspektas yra darbuotojy
patiriamas streso lygis vykstant pokyciy procesui, kadangi yra pastebimas tiesioginis rySys tarp
organizaciniy poky¢iy bei darbuotojy patiriamo streso lygio (Hayajneh ir kt., 2021). Darbe bus
siekiama atsakyti j tyrimo probleminj klausimg - ar daZniau vykstantys organizaciniai poky¢iai lemia
didesnj darbuotojy patiriamo streso lyg] veikiant pasiprieSinimo organizaciniams pokyc¢iams

faktoriui.



Darbo tikslas — atskleisti organizaciniy poky¢iy aspektus bei jvertinti organizaciniy poky¢iy poveikj

darbuotojams jvertinant darbuotojy patiriamo streso lygj kintant darbuotojy pasiprieSinimui

pokyciams.

Darbo uzdaviniai

Isanalizuoti moksling literatiirg apie organizacinius pokycius ir atskleisti organizaciniy
poky¢iy teorinius aspektus bei poveikj darbuotojams.

Remiantis atlikta mokslinés literatiros analize suformuluoti tyrimo teorinj model;.
Atliekant kiekybing respondenty apklausg jvertinti organizaciniy pokyc¢iy daznio
poveikj darbuotojy patiriamam stresui kintant darbuotojy pasipriesinimo pokyc¢iams
lygiui.

Pateikti iSvadas ir pasiiilymus sékmingam organizaciniy poky¢iy jgyvendinimui

siekiant sumazinti darbuotojy patiriamo streso lygi.

Tyrimo metodai

Mokslinés literatiiros $altiniy analizé — iSnagrinétos Lietuvos bei uzsienio mokslininky
publikacijos organizaciniy poky¢iy, pasiprie§inimo organizaciniams pokyc¢iams bei
poky¢iy poveikio darbuotojy patiriamam stresui tematika. Kaip vienas i$ tyrimo
metody, literatliros Saltiniy analizé pasirinkta dél organizaciniy pokyciy tematikos

platumo, tiek poky¢iy valdymo tiek poveikio darbuotojams tematikose.

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢, buvo atliktas Kiekybinis tyrimas - dirbanéiy

asmeny apklausa.

Atliekant tyrimo statisting duomeny analiz¢ atlikti patikimumo, reikSmingumo,
duomeny pasiskirstymo normalumo testai, regresiné bei moderaciné analizes.

Statistinés duomeny analizes metodams atlikti naudota IBM SPSS 27 versija.

Darbo struktiira - Magistro baigiamajj darbg sudaro jvadas, trys skyriai, tyrimo rezultaty aptarimas,

iSvados ir pasiiilymai, literatiiros sarasas, santrauka lietuviy ir angly kalbomis bei priedai.

Pirmame skyriuje yra pateikiama literatliros analiz€¢ bei teoriniai organizaciniy poky¢iy

aspektai susij¢ su organizaciniy pokyc¢iy apibréztimi bei klasifikacija, veiksniais lemianciais pokyc¢ius

bei organizaciniy pokyciy valdymu. Taipogi apzvelgiami teoriniai darbuotojy pasiprieSinimo

pokyc¢iams aspektai bei poky¢iy poveikis darbuotojams.



Antrame darbo skyriuje pateikiama tyrimo metodologiné dalis. Pateikiamas tyrimo tikslas bei
uzdaviniai, tyrimo teorinis modelis bei iSsikeltos hipotezés. Aptariami naudojami konstruktai bei jy
patikimumo vertinimas (Cronbach's Alfa), duomeny pasiskirstymo normalumo vertinimas. Taipogi
apskaiCiuojama reikiama tyrimo imtis. Tre¢iame skyriuje pateikiami gauti statistinés analizés
rezultatai, pateikiamas statistiSkai reikSmingy rySiy vertinimas tarp kintamyjy, regresiné bei

moderatoriaus analizés. Taipogi testuojamos iSsikeltos tyrime hipotezés.



1. ORGANIZACINIU POKYCIU ASPEKTAI

Norint i8likti konkurencingos jmonés nuolat turi prisitaikyti prie vykstan¢iy pokyciy bei pacios
juos igyvendinti. Svarbus yra ir pats pokycio ijgyvendinimo procesas, imonés kontekstas bei jmonés
vadovybé bei darbuotojai. Pokyciai yra neiSvengiama jmoniy kasdienybé, kurig lemia nuolat
kintanti aplinka. Pokycius skatina technologinés naujovés, kintantys vartotojy poreikiai,
konkurenciné aplinka, globalizacija, politiniai aspektai pasaulyje ir tai yra tik keletas i§ veiksniy,
kurie gali paskatinti jmones pokyc¢iams. Taipogi ir poky¢iy jgyvendinimo rezultatai priklauso nuo

daugybés kintamyjy, kurie kiekvienai jmonei gali biiti skirtingi ar skirtingai svarbils.

1.1. Organizaciniy poky¢iy teoriné apibréztis bei klasifikacija

Organizacinius pokycius galime apibuidinti kaip procesa paskatintg iSoriniy ar vidiniy jmongés
veiksniy, kurie sukelia organizacijos veiklos, tiksly, struktiry ar kitus poky¢ius (Schmid, 2010).
Lunenburg (2010), organizacinius pokyc¢ius apibtidino kaip organizacijos judéjimg i jos esamos
padéties link siekiamos ateityje pozicijos siekiant padidinti efektyvuma. Taipogi literatiiroje
minima ir planuoty organizaciniy pokyCiy sgvoka, kuri planuotus pokycius apibrézia kaip
organizacijos raida, vystymasi (Bartunek ir Woodman, 2015). Kaip pagrindinis organizaciniy
poky¢iy objektas literatiiroje yra jvardijamas siekis padidinti efektyvuma organizacijoje (Angel-
Sveda, 2010; Lunenburg, 2010).

Skirtingi autoriai poky¢ius nagrinéja i§ skirtingy perspektyvy. Pavyzdziui labiau orientuojasi
1 mikro lygi, labiau gilindamiesi | psichologinius poky¢iy aspektus darbuotojams. Nagrin¢jamas
poziiiris 1 pokycius, strategijos kaip su poky¢iais susidoroti bei stresas sukeltas organizaciniy
poky¢iy (Jacobs et. al., 2012). Taipogi daznu tyrimo objektu tampa darbuotojy pasiprieSinimas
pokyc¢iams (Angel-Sveda, 2010., Erwin ir Garman, 2010., Battilana ir Casciaro, 2013). Meso
lygmeniu - nagrinéjami pokyciy aspektai vertinami organizacijos lygmeniu. Makro lygmeniu
nagriné¢jamos panasiy organizacijy populiacijos. Vertinimas organizaciniy pokyciy poveikis
jimoniy konkurencingumui bei sugebéjimui islikti (Jacobs et. al., 2012). Siame darbe poky¢iai bus
vertinami mikro lygmeniu, atsizvelgiant j organizaciniy poky¢iy poveikj darbuotojams.

Organizaciniy pokyciy tipa galima apibrézti kaip esmines savybes, apibiidinancias pokycio

pobiidj, formg bei savybes. Kai yra aiskiai nustatomas pokycio tipas, galima pasirinkti



tinkamiausig btidg poky¢iui sékmingai jgyvendinti (Al-Haddad ir Kotnour, 2015). Taipogi reikty

paminéti, kad néra vieno organizaciniy pokyc¢iy skirstymo | tipus.

Organizaciniai gali buiti poky¢iai skirstomi j:

Raidos;

Pereinamuosius;

Transformacinius;

Poky¢ius turinCius jtakos visai organizacijai;

Pokycius, susijusius SU viena organizacijos sistema.

Raidos poky¢ius sudaro jgudziy, metody ir saglygy tobulinimas, kurie dél tam tikry priezas¢iy negaléjo

patenkinti dabartiniy jmonés lukes¢iy. Pereinamojo laikotarpio pokycius galima jvardinti kaip

pertvarkymus, naujy paslaugy, produkty ar technologijy jvedimg. Transformaciniai pokyciai yra

pereinamyjy pokyc¢iy rezultatas (Angel-Sveda, 2010). Taciau yra ir kitokiy organizaciniy pokyciy

skaidymy i tipus. Pavyzdziui poky¢iai susije su:

Organizacijos forma;

Organizacijos veikla, klientais, gaminama produkcija ar siilomomis paslaugomis;
Technologijomis haudojamomis organizacijos;

Organizacijos struktiira bei valdymo procesais;

Darbuotojais (vadovybe, darbo efektyvumu, darbuotojy elgesiu);

Organizacijos jvaizdziu (Angel-Sveda, 2010).

Al-Haddad ir Kotnour (2015) organizacinius pokyc¢ius iSskiria pagal mastg — mazi ir dideli

poky¢iai bei trukme — ilgalaikiai ir trumpalaikiai pokyciai. Poky¢io mastg galima apibrézti kaip

reikiamy pokyc¢iy mastg reikalingg norint pasiekti norimg rezultatg. Didelés apimties pokycius

galima apibréZti kaip procesy ir elgesio pokycius visoje sistemoje, dél kuriy keiciasi tos sistemos

1Svestys. Norint sekmingai jgyvendinti didelés apimties pokycius svarbus vadovybés jsitraukimas,

strategija bei poky¢iy atitikimas, pritaikymas jmonés vertybéms. Taipogi didelio masto pokyciy

igyvendinimui reikia daug organizaciniy iStekliy (Al-Haddad ir Kotnour, 2015). Mazos apimties

pokytis gali buati apibiidinamas kaip nedidelis, ne toks reik§mingas pokytis vykstantis

organizacijoje. Mazos apimties poky¢ius lengviau inicijuoti ir valdyti, ir jiems nereikia tokio lygio

vadovavimo, kuris reikalingas atliekant didelius pokycius. Stabiliis ir nedidelio masto poky¢iai ir

sveikatos prieziliros gerinimas gali biiti geresnis variantas jgyvendinant poky¢ius, lyginant su
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didelio masto poky¢iais, siekiant tobulinti, modifikuoti ir jgyvendinti kokybés gerinimo projektus
(Al-Haddad ir Kotnour, 2015).

Organizaciniy poky¢iy trukme¢ galime apibiidinti kaip laiko tarpa, kurio prireiks pokyciui
jgyvendinti. Ilgalaikiai pokyciai reikalauja stiprios lyderystés taipogi aktyviai jtraukia jmonés
Ilgalaikiuose pokyciuose ypa¢ svarbus darbuotojy ijtraukimas, kadangi tai teigiamai veikia jy
pozitrj ] poky¢ius. Trumpalaikiai poky¢iai daznai laikomi sékmingesniais nei ilgalaikiai. Taipogi
trumpalaikius poky¢ius papras€iau jgyvendinti ir sudétingesnése sistemose (Al-Haddad ir
Kotnour, 2015).

Dar vienas pozitiris ] organizaciniy pokyciy klasifikacija, buty skirstyti poky¢€ius j vykstancius
esamoje sistemoje arba siekiant esamg sistemg pakeisti. Poky€iai vykstantys esamoje
organizacinéje sistemoje padeda padidinti esamos sistemos efektyvuma. Pokyciai siekiant
pakeisti esamg sistema susij¢ su inovacijomis siekiant pokytj jgyvendinti. Tai i§ esmés sunkiau
jgyvendinami pokyciai, kadangi jie keic¢ia jmonés esamg paradigmg (prielaidos, kuriomis yra
remiasi visuma), kurig sudaro tiek jmonés kultiira, tiek strategija bei esamos taisyklés (Alas et.al.
2010).

Taigi skirtingi autoriai iSskiria skirtingus pokyciy tipus, labiau apibendrintus ar detalesnius,
priklausomai nuo pozitirio kampo, kuriuo yra tiriamas organizacinis pokytis. Taciau apibendrinant

pokycius galime iSskirti } vykstancius esamoje sistemoje arba siekiant esamg sistemg pakeisti.

1.2. Organizacinius poky¢ius lemiantys veiksniai

Pokyc¢iai gali buti inicijuoti pacios jmonés vadovybes siekiant tam tikry tiksly bei efektyvumo ar
paskatinti iSoriniy faktoriy, kuriy jmoné pati kontroliuoti negali (Singh ir kt. 2012). Zinoma kai
kurios organizacijos poky¢iy gali vengti dél to, kad kuo jprastesni ir rutininiai veiksmai yra
atlieckami organizacijoje tuo efektyvumo lygis aukstesnis (Lunenburg, 2010).

Taigi veiksnius, kurie lemia pokyc¢ius galime isskirti j vidinius bei iSorinius (Angel-Sveda,
2010). Prie vidiniy veiksniy (faktoriy) galime priskirti administracinius veiksnius bei veiksnius
susijusius su darbuotojais. Prie iSoriniy veiksniy galime priskirti situacija rinkoje, istatymus bei

teisés aktus, technologijas, darbo rinkg, ekonominius poky¢ius (Lunenburg, 2010) (Zr. 1 lentelé).
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1 lentelé. Pokycius lemiantys veiksniai
Tipas Veiksnys Pavyzdys
Komunikacija, spendimy
Administraciniai priémimas, motyvavimo
sistemos, lyderysté.
Prasta darbo kokybé¢, aukstas
Vidiniai veiksniai darbuotojy kaitos rodiklis,
Darbuotojai zemas darbo pasitenkinimu
lygis, prastas santykis su
vadovybe.
Rinkos situacija Aukstas konkurencijos lygis.
Istatymy bei teises akty
Istatyminé bazé -
pakeitimai.
Inovacijos bei jy
Technologijos
pritaikymas.
Naujos kvalifikacijos
ISoriniai veiksniai darbuotojy poreikis
Darbo rinka (pritaikant inovacijas),
kvalifikuoty darbuotojy
trukumas/poreikis.
Recesija, aukstas infliacijos

Ekonominiai pokyc¢iai )
lygis.

Saltinis: Sukurta autorés, pagal Lunenburg, 2010.

Taipogi kaip vienas i§ veiksniy skatinanciy organizacinius pokyCius yra iSskiriamas ir
dalinimasis ziniomis (Jacobs et.al. 2013). Dalinimasis ziniomis suprantamas kaip keitimasis
vertinga informacija tarp dviejy ar daugiau subjekty, kurie siekia gauti bei suteikti reikiamg
informacijg. Tai nenutriilkstamas procesas organizacijoje, kuris vyksta tiek organizacijos viduje
tiek uz jos riby bei yra susijes tiek su zmonémis tiek su technologijomis. Dalijimasis Ziniomis yra
biitinas procesas organizacijos sékmei, kadangi suteikia Ziniy apie gerasias praktikas savoje bei
kitose organizacijose, ar netgi visame sektoriuje. Ko pasekoje zinios bei noras jgyvendinti gerasias

praktikas gali tapti vienu i$ veiksniy organizaciniams poky¢iams (Jacobs et.al. 2013). Taipogi
12



technologijos yra jvardijamos kaip ypa¢ svarbus veiksnys skatinantis organizacinius pokyc¢ius
(Jacobs et.al. 2013; Lunenburg, 2010). Technologijos gali prisidéti prie dalijimosi ziniomis,
paskatinti naujus darbo metodus ar inovacijy diegimg organizacijoje (Jacobs et.al. 2013).

1.3. Organizaciniy poky¢iy valdymo teorijos

Taipogi teigiama, kad pokyciai yra verslo sékmés garantas, taCiau netinkamai jgyvendinti gali
sukelti ir neigiamy padariniy verslui. Organizacinio poky¢io jgyvendinimo sékmé priklauso nuo
tinkamai pasirinktos strategijos, adekvataus laiko tarpo skirto poky¢iui jgyvendinti taipogi svarbu
nusistatyti kritinius faktorius turin¢ius jtakos pokyc¢iui (Al-Haddad ir Kotnour, 2015). Literatiiroje
minima, kad nesékmingy organizaciniy pokyc¢iy procentas gali siekti netgi 70% (Whelan-Berry ir
Somerville, 2010; Al-Haddad ir Kotnour, 2015; Burnes ir Jackson, 2011; Serban ir lorga, 2016).

Vadovybé turi tinkamai iSkomunikuoti apie vykdomus ar planuojamus vykdyti pokycius
darbuotojams (Kamarudin et. al. 2014), kadangi poky¢iai gali tapti streso darbe, darbuotojy kaitos
priezastimi bei sukelti pasiprieSinimg jiems, o be darbuotojy pritarimo ir tinkamo jy informavimo
pokyc¢iy sékmingai jgyvendinti gali ir nepavykti. Taipogi vadovybés ir darbuotojy poziiiris |
poky¢iy igyvendinima gali buti skirtingas. Kamarudin ir kt. atliktas tyrimas parodé, kad dalis
vadovybés komunikacijg su darbuotojais vertino gerai, taCiau patys darbuotojai mané, kad
komunikacijos triiko, o ypac triikko kokybiskos komunikacijos (Kamarudin ir kt. 2014; Soehner,
2015).

Viena i§ zymesniy klasikiniy poky¢io jgyvendinimo teorijy yra Kurt Lewin teorija (1951). Tai
trijy etapy poky¢iy teorija, daznai jvardijama kaip ,,AtSildymas-Keitimas-J$saldymas* (Sarayreh ir
kt. 2013) (zr. 1 pav.)

"AtSildymas" Keitimas "[saldymas"

1 paveikslas. Poky¢io etapai (Kurt Lewin, 1951)
Saltinis: Sarayreh ir kt. 2013.
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Pagal Sia teorijg pirmasis zingsnis (,,atSildymas‘) pokyc¢io link yra sumazinimas jégy, kurios
organizacijg laiko dabartinéje padétyje arba sustiprinimas jégy skatinanciy pokytj. Tai gali bti
pasiekta naujos informacijos pateikimu kuri parodo esamos situacijos trikumus arba sumazinant
dabartiniy jégy, tokiy kaip esamos vertybés, pozitriai ar elgesys poveikj. Krizé gali biiti vienas i$
veiksniy skatinanc¢iy pirmos stadijos pradzig (Lunenburg, 2010). Kitaip tariant egzistuoja
pusiausvyra, kurig veikia tam tikros jégos. Prie§ pavyzdziui sékminga naujos elgsenos
jsisavinimg, senosios turi biiti atsisakyta, o tam jvykdyti pusiausvyra turi biti destabilizuota
(,,AtSildymas*) (Sarayreh ir kt. 2013). Antroji poky¢iy stadija pagal $ig teorijg apima naujy
vertybiy, pozitrio ir elgesio ugdyma per internalizacijg, identifikavima ar struktiiros pasikeitima.
Kai kurie pakeitimai gali biiti nezymis ir apimti tik keleta organizacijos nariy, pavyzdziui,
idarbinimo ir atrankos procediiry pokyciai, o kiti - dideli, jtraukiant daug organizacijos nariy.
Pastaryjy pavyzdziai yra nauja vertinimo sistema ar darbuotojy pareigy pertvarkymas. Paskutinis
poky¢iy proceso etapas apima pokycCio stabilizavimg esant naujai pusiausvyrai (laikinai
pusiausvyrai) (Lunenburg, 2010). Siame etape stengiamasi, kad buty uztikrinta, jog priimtas
naujas elgesys, pokytis yra palyginti gerai jsisgmonintas bei nebus grjzta prie senyjy normy
(nejvyks regresas) (Sarayreh et.al. (2013).

Zinoma kaip ir kiekviena teorija §i sulaukia ir kritikos. Teigiama, kad $i teorija yra labiau
orientuota j grupés bei individy lygmenis nei j organizacinius poky¢ius (Al-Haddad ir Kotnour,
2015; Bartunek, 2015). Taipogi kritikuojamas teorijos supaprastinimas ir linijiné bei statiné
teorijos koncepcija. Organizacijos yra nuolat kintancios, taipogi poky¢iy stadijos gali persidengti
viena su kita, o ne eiti viena po kitos. Taipogi organizacinis pokytis gali netrukti taip ilgai, jo biity
pasiekta galutiné pusiausvyra po poky¢io (,,iSaldymas*) (Bartunek, 2015; Cummings et.al. 2016).

Kita, ne maZziau zymi pokyéiy valdymo teorija yra Kotter (1996) astuoniy Zingsniy teorija. Si
teorija yra viena labiausiai zinomy pokyciy valdymo teorijy jgyvendinant organizacinius pokycius
(Pollack ir Pollack, 2015).

Kotter i$skirti aStuoni Zingsniai veda prie sekmingo pokyc¢iy jgyvendinimo organizacijoje.

Pokyc¢iy procesas — tai eilé etapy, kurie uzima tam tikrg laiko tarpg (zr. 2 pav.).
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1. Sukurti jausma, kad
poky¢iai yra butini

2. Sukurti galingg
vadovaujancia grupe

3. Sukurti ir plétoti vizijg ir
pokyc¢iy strategija

4. Komunikuoti vizijg ir
strategija

5. Igalinti kitus veikti vizijos

pagrindu

6. Planuoti ir kurti
trumpalaikius laiméjimus

\ J

7. Itvirtinti patobulinimus ir
skatinti tolimesnius pokycius

\ J

8. Itvirtinti pokyc€ius
organizacijoje.

\ J

2 paveikslas. Poky¢io etapai (Kotter, 1996)
Saltinis: Al-Haddad ir Kotnour, 2015.

Kotter teige, kad visi aStuoni etapai yra butini, kad pokyciai yra dinamiski ir nepatogis, ir
lyderysté yra kritiskai svarbi sékmingiems pokyc¢iams. Taipogi itin svarbus yra tinkamas pirmyjy
trijy etapy jgyvendinimas, kadangi s€kmingas jy jgyvendinimas ves link likusiy etapy sékmingo
igyvendinimo bei sékmingo pokyciy proceso apskritai (Soehner, 2015). Baloh ir kt. (2018)
atliktame tyrime tiriant aStuoniy ligoniniy organizaciniy pokyc¢iy procesa buvo patvirtinta pirmyjy
poky¢iy etapy svarba tolimesniam poky¢iy procesui, kadangi ligoninéms, kurioms geriau pavyko
jgyvendinti pirmuosius etapus geriau sekeési ir tolimesniuose pokyciy etapuose. Tafiau tame
paciame tyrime buvo pastebéta, kad visgi geri rezultatai buvo pasiekiami ir sekant ne visus Kotter
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nurodytus etapus ir kai kuriuos jy praleidziant. Kotter teorija, kodél net ir praleidziant kai kuriuos
etapus pasiekiami geri rezultatai nepaaiskina (Baloh ir kt. 2018).

Kotter teorija taipogi leidzia manyti, kad krizés nebutinai yra prazitingas reiskinys ir tam
tikromis aplinkybémis jos gali tapti sékmés priezastimi vis labiau kintan¢iame pasaulyje. Sis
teiginys palaiko mintj, kad vadovai turéty nuosekliai stebéti visas galimybes, kurios kyla 18 kriziy.
Nors krizéms iSvengti turéty buti sukurtos struktiiros, procesai ir taisyklés, jei krizé i§ tikryjy
jvyksta ir yra nei§vengiama, vadovai turéty biiti pasiruo$¢ iSnaudoti krizés suteiktas galimybes.
Krizés gali padidinti organizacinio pokycio Skubos bei bitinybés jausmg, paskatindamos
reikalingus veiksmus, kurie lemia organizacing pazanga (Shirey, 2011).

Kotter teorija ne tik lieka teorija, bet yra panaudojama ir praktikoje. Atvejo analizés tyrimai
leidzia nuodugniai iSnagrinéti realaus gyvenimo procesus ir gali biti ypa¢ vertinga metodika
norint jvertinti sudétingus procesus, tokius kaip planuojami organizaciniai pokyc¢iai (Yin, 2017).
Springer ir kt. (2012) aprasé aStuonerius metus trukusj poky¢iy procesa organizacijoje siekiant
pagerinti organizacinj klimatg bei kultlirg pasitelkiant Kotter teorijg. Kiekviename Zingsnyje
pasitlytame Kotter buvo pritaikyta tam tikra strategija siekiant pokytj jgyvendinti, na 0
paskutiniame astuntame Zzingsnyje: Poky¢iy jtvirtinime organizacijoje — nurodoma ir tolesné
poky¢iy priezitira, perzitira ir tvirtinimas, kas parodo, kad poky¢iai yra nenutriikstamas procesas
ir nuolat turi buti stebimas (Springer ir kt. 2012).

Soehner (2015) apraso Kotterio teorijos panaudojimg pokyciy bibliotekoje jgyvendinimui.
Sékmingai pokycio pradziai, jausmui, kad pokyc¢iai yra batini, sukelti buvo pasitelkta SWOT
analiz¢, parodyti darbuotojams esamas grésmes ir silpnybes bei esamas galimybes, kuriomis
galima pasinaudoti (Soehner, 2015). Tai vienas i§ budy kaip galima inicijuoti poky¢iy proceso
pradzig. Taipogi straipsnyje minima, kad biitent darbuotojy iSreikSta nuomoné buvo ypac
naudinga pirmojo etapo sékmingai pradziai, bei jausmo, kad pokyciai yra biitini sukiirimui
(Soehner, 2015). Taigi organizacija jgyvendino poky¢ius pasitelkiant Kotter teorija, taciau
pritaiké jg individualiems organizacijos poreikiams. Keli pastebéjimai i$skirti straipsnyje nurodé
lyderystés bei komunikacijos svarbg sékmingam pokyc¢iy jgyvendinimui, taipogi ypa¢ svarbi
buvo komunikacija su darbuotojais besiprieSinanéiais pokyciams. Nors Kotter teorija buvo
naudinga jgyvendinant pokyc¢ius visgi minimas ir vienas jos trukumas - teorijoje neminima, kaip
reikéty elgtis susidirus su pasiprieSinimu pokyc¢iams (Soehner, 2015).

Chappell ir kt. atliktame tyrime nei viena i$§ darbo viety, jgyvendindama sveikos darbo vietos

iniciatyvas, nenaudojo formalaus poky¢iy valdymo modelio. Ne visi Kotter modelio zingsniai
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buvo laikomi biitinais ir taipogi reikty paminéti, kad buvo nugincyta zingsniy tvarka. Pavyzdziui,
pasnekovai suvoké, kad vizijos perteikimas, vizijos kirimas ir vadovaujancios koalicijos
sudarymas yra neatsiejama ir bitina proceso dalis, visgi buvo maziau akcentuojama skubos,
batinumo jausmo sukiirimo ir poky¢iy jtvirtinimo svarba (Chappell ir kt. 2016). Kas Soehner
(2015) buvo nurodoma kaip vienas esminiy punkty sékmingam poky¢iy jgyvendinimo procesui
bei jo pradziai.

Nepaisant savo populiarumo Kotter teorija taipogi sulaukia kritikos. Vienas i$ aspekty kodél
Kotter teorija yra kritikuojama yra tai, kad joje apraSoma, tai kas turi biiti padaryta, taciau
pateikiama mazai informacijos, kaip tai turéty bati pasiekta ((Pollack ir Pollack, 2015; Wentworth
irk t. 2020). Taipogi, kad teorija yra per daug suplanuota, linijiné ir todél neatspindi organizacinio
gyvenimo realijy (Pollack ir Pollack, 2015). Taipogi kaip jau minéta Sochner (2015) aprasé, jog
teorijoje neminima, kaip reikty elgtis susidiirus su pasiprieSinimu pokyciams, kas dabar yra ypac
populiari tema tyrimams.

Kotter teorija tam tikra prasme gali buti iSskirta ] tris etapus, primenancius Lewin
,»AtSildymas-Keitimas-Isaldymas* teorija (Cummings ir kt. 2016). Pirmuosius tris Kotter teorijos
etapus: jausmo suktrimo, kad pokyciai yra biitini, galingos vadovaujancios grupés sukiirima bei
vizijos ir poky¢iy plétros strategija priskiriant pirmajam Lewin teorijos etapui: ,,atSildymui‘.
Sekancius tris Kotter teorijos etapus priskiriant ,keitimo™ etapui: vizijos ir strategijos
komunikavima; jgalinimg Kitus veikti vizijos pagrindu; trumpalaikiy laiméjimy planavimag ir
karimg. Na o like paskutiniai Kotter teorijos etapai bty priskirti ,,jSaldymo* etapui pagal Lewin
teorijg: patobulinimy jtvirtinimas ir skatinimas tolimesniy poky¢iy bei pokyéiy jtvirtinimas

organizacijoje (Cummings ir kt. 2016) (Zr. 3 pav.).
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Kurt Lewis toerija (1951) Kotter teorija (1996)

1. Sukurti jausma, kad

1. "Atsildymas" e - RS
y poky¢iai yra biitini

2. Sukurti galingg
vadovaujancig grupe

\

3. Sukurti ir plétoti vizijg ir
pokyciy strategija

4. Komunikuoti vizijg ir

2. Keitimas .
strateg1ja

\V4

5. Igalinti kitus veikti vizijos
pagrindu

6. Planuoti ir kurti
trumpalaikius laiméjimus

- 3. "aldvmas” 7. Itvirtinti patobulinimus ir
- [saldymas skatinti tolimesnius pokycius

8. Itvirtinti pokycius
organizacijoje.

3 paveikslas. Poky¢iu etapai, K. Lewin bei Kotter teorija

Saltinis: Sukurta autorés pagal Cummings ir kt. 2016.

Labiausiai besiskirianti nuo pries tai apraSyty teorijy bty McKinsey 7S strategijos ir pokyc¢iy
teorija (1978). Si teorija tapo itin svarbia analizuojant strateginius poky¢ius bet kokio tipo
organizacijose (Cox ir kt. 2019). Siame modelyje jvardijami septyni skirtingi faktoriai (elementai)

sudarantys bendra organizacijos sistema (Cox ir kt. 2019) (zr. 4 pav.)
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Strategija

Struktira

Bendros
vertybés
(kultaira)

Stilius
(valdymo)

Personalas

4 paveikslas. McKinsey 7S modelis
Saltinis: Cox ir kt. 2019

Tai pla¢iai naudojamas modelis parodantis, kad visy septyniy faktoriy (elementy) suderinimas
yra raktas j organizacijos sékme¢ (Cox ir kt. 2019). Modelis buvo sukurtas norint apibendrinti
pagrindinius organizacijos veiksnius, kurie padeda jai pasiekti strateginius tikslus, ypac susijusius
su pokyciais. Trys elementai: strategija, struktiira bei sistema daznai laikomi ,kietaisiais®,
konkretesniais ir iSmatuojamais bei lengviau kontroliuojamais vadovybés. Kiti elementai laikomi
,,minkstaisiais®, nes jie yra neapciuopiami ir sunkiau valdomi tiesiogiai (Cox ir kt. 2019). Taipogi
elementai yra susij¢ vieni su kitu ir vieno pokytis reikalauja pokycio ir kituose elementuose.
Modelio stiprybé ir yra démesys sudétingam elementy rySiui ir poreikis stengtis juos suderinti
(Cox ir kt. 2019). Vertinant visus septynis elementus organizacijoje modelis padeda nurodyti
poky¢io kryptj bei judéti reikiama, optimalia linkme organizacijai pokyc¢io link (Cox ir kt. 2019;
Zentner, 2015). Taipogi komunikacija yra itin svarbi siekiant suprasti pokycio strategija naudojant
McKinsey 7S model; (Zentner, 2015).
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Marpaung ir kt. (2016) naudoja McKinsey teorija organizacijos transformacijos kontekste, po
organizacijos jsigijimo, kas sukélé didelius pokycius organizacijoje. Autoriai naudojant
McKinsey 7S modelj, pasitelkiant atvejo analiz¢ atliekant giluminius interviu bei stebéjima,
tyrime jvertino septynis ,,minkStuosius® bei ,kictuosius® elementus, j kuriuos turi atsizvelgti
jmoné, kad buty galima sékmingai jvykdyti pokycius jmonéje. McKinsey 7S modelis buvo
pasirinktas kadangi leidzia suderinti esminius organizacijos pokyc¢iy elementus, kad biity galima
pasiekti jmonés tikslus ir rasti alternatyvius organizacijos problemy sprendimus. Naudojant §j
modelj buvo nustatyti i$§ukiai bei pasitlyti sprendimai kaip su jais susidoroti (Marpaung ir kt.
2016).

Taciau §i strategija taipogi jvardijama kaip sudétinga, taipogi pokyciai viename elemente, gali
pakeisti visg struktiira, kas sukelia painiava jau ir taip sudétingame modelyje
(Cox ir kt. 2019; Zentner, 2015). Taipogi vertinant skirtingas organizacijas gali prireikti pridéti
papildomy elementy, kas vélgi model; padaro dar sudétingesn;.

Nesekmingo pokyc€iy jgyvendinimo priezastimi daznai yra netinkamas jy jgyvendinimas, o ne
pats pokytis i§ principo (Choi, 2011; Singh, 2012). Reikéty pastebéti, kad né vienas modelis negali
pasitilyti visiems tinkamo sprendimo dél organizaciniy pokyc¢iy jgyvendinimo. Kadangi visi
modeliai yra supaprastinimai, jie tam tikru mastu yra netikslais. Svarbiausias aspektas, kurio mums
reikia, yra tai, ar jie yra naudingi, ar ne - ar jie padeda mums tobuléti ir pasiekti s€kmés (Sarayreh
ir kt. 2013).

1.4. Darbuotojy pasiprieSinimas organizaciniams poky¢iams

Daznai pokyciy igyvendinimo procesas tampa nesékmingas biitent dél nuvertintos darbuotojy,
individy svarbos jgyvendinant numatytus pokycius. Sékmingas pokytis ilguoju laikotarpiu gali
buti jgyvendintas tik per darbuotojus, kurie darbe ir jgyvendins pokycius, pakeisdami savo
iprocius ar elgseng. Pagal tokj poziiirj darbuotojai tampa centrine poky¢iy jgyvendinimo dalimi
(Choi, 2011).

Pasipriesinimo tikimasi kiekviename pokyciy procese ir tai yra laikoma nattiralia pokyciy
dalimi. PasiprieSinimas atsiranda organizacijai pereinant nuo ,zinomos“ pozicijos link
,hezinomybés®“ (Zafar ir Naveed, 2014; Singh ir kt. 2012). IS darbuotojy pusés natiiraliai yra
baiminamasi, dél ateities ir joje laukianciy kliti¢iy priimant ar adaptuojantis prie naujoviy, taipogi

yra baimé ar pavyks jsisavinti naujg informacija (Sorre, 2016). Butent dél darbuotojy
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pasiprieSinimo poky¢iams jy jgyvendinimas organizacijoje gali buti nesékmingas. Pokyciai
organizacijos suteikia daug naudos jei yra jgyvendinti tinkamai, ta¢iau jmonés Vis dar neatkreipia
démesio j pokyc¢iy poveikj savo darbuotojams (Zafar ir Naveed, 2014).
PasiprieSinimas pokyc¢iams gali biiti iSskirtas j tris lygius:
e Organizacijos lygio;
e Grupés lygio;
e Individo lygio.

Organizacijos lygio pasiprieSinimas kyla dél galios, konflikto, funkcijy suvokimo ar
organizacinés kulttiros. PasiprieSinimas gali kilti dél konflikto tarp skyriy, kai pokytis yra
naudingas vienam skyriui, taciau kitam jis gali sukelti ir neigiamy padariniy. Taipgi skirtingi
skyriai organizacijoje pokyti gali matyti i§ skirtingo poziiirio kampo dél vykdomy skirtingy
funkceijy (Singh ir kt. 2012). Pasipriesinimas grupés lygyje gali kilti dél grupéje nusistovéjusiy
normy. Pavyzdziui pasikeitus grupés nariy vaidmeniui ar buvusioms uzduotims grupéje. Individo
lygio pasiprieSinimas susijes su neuztikrintumu bei nezinomybe, ar jprociais, kai darbuotojai
jauciasi patogiai esamoje kasdienéje veikloje ir nenori nieko keisti (Singh ir kt. 2012).

Ankstyvuosiuose organizaciniy poky¢iy etapuose, nesvarbu, ar pokytis didelis, ar mazas,
darbuotojai susiformuoja pirminius liikescius, kokia bus poky¢iy nauda visai organizacijai. Véliau
iSkyla klausimas kaip pokytis paveiks jos pacius ar jy darbg bei kokig naudg darbuotojai gali gauti
i§ vykdomo poky¢io. Tai yra esminis etapas. Jei vadovai nesugeba darbuotojams atsakyti j §iuos
klausimus, produktyvumas pradés mazéti (Zafar ir Naveed, 2014). Dél informacijos trikumo
darbuotojai pokyc¢ius suvoks savaip ar interpretuos neteisingai, taip sukurdami Kklittis
organizaciniams poky¢iams jgyvendinti (Zafar ir Naveed, 2014; Sorre, 2016). Jei darbuotojy
klausimai bus efektyviai iSspresti o poky¢iy esmé, suvokimas perteikti tinkamai, produktyvumas
pradeda didéti (Zafar ir Naveed, 2014).

Nepaisant to, kad daznai organizaciniai poky¢iai yra jgyvendinami siekiant teigiamo pokyc¢io
vis tiek yra susiduriama su pasipriesinimy i§ darbuotojy pusés (Zafar ir Naveed, 2014). Kaip
pasiprieSinimo pokyc¢iams priezastys yra jvardijama:

e Komunikacijos trilkumas;

e Poky¢iy tikslo neZinojimas;
e Ziniy trikumas;

e Organizaciné struktiira;

e Riboti resursai.
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Biitent komunikacijos triikumas jvardijamas kaip vienas pagrindiniy faktoriy pasiprieSinimui
poky¢iams (Zafar ir Naveed, 2014; Sorre, 2016). Tinkama komunikacija bei darbuotojy
itraukimas ] pokyciy procesa lemia teigiamag darbuotojy poziliri i pokycius bei darbuotojy
palaikyma poky¢iy procese (Schulz-Knappe ir kt. 2019). Taipogi jei Zzmogus jaucia stipry
spaudimg pokyt] jgyvendinti taCiau néra iSklausoma jo nuomoné, tai vélgi gali lemti
pasiprieSinimo pokyc¢iams atsiradimg (Sorre, 2016). Poky¢iy tikslo nezinojimas arba vadovybés
nesugebéjimas juos apibrézti taip pat gali tapti pasiprieSinimo pokyciams priezastimi (Zafar ir
Naveed, 2014; Singh ir kt. 2012). Darbuotojai prieSinasi poky¢iams, kai neturi pakankamai ziniy
ar jgudziy pokyciams jgyvendinti. Jie néra susipazing Su pokyc¢io techniniu jgyvendinimu arba
neturi patirties dél pokyciy apimties ir sudétingumo, dél ko pokyc€iai neduoda norimy rezultaty
(Zafar ir Naveed, 2014; Sorre, 2016; Singh ir kt. 2012). Pasipriesinimas poky¢iams gali atsirasti
ir dél nepalaikancios organizacinés struktiiros ir prasty vadovybés sprendimy. Vadovybé gali
nesugebéti apibrézti  pokyCiy jgyvendinimo organizavimo hierarchijos lygio. Taipogi
organizacijos, neturin¢ios pakankamai resursy, nori iSlaikyti organizacija esamoje padétyje, nes
pokyciams reikalingi tokie resursai kaip kapitalas ir darbuotojai, turintys tinkamus jgadzius ir
laikg. Dél nepakankamy resursy planuoty organizaciniy poky¢iy gali buti atsisakyta (Zafar ir
Naveed, 2014).

Taipogi Memon ir kt. (2017) atliktame tyrime buvo padaryta iSvada, kad darbuotojy
iSsilavinimas, gali atlikti svarby vaidmenj darbuotojy pasiprieSinimui organizaciniams
pokyc¢iams. Tyrimas parodé, kad darbuotojai su auksteniu i$silavinimo lygiu (turintys bakalauro,
magistro laipsnj) atviriau, kirybingiau ir noriau priima pokycius, kadangi supranta pokyciy
svarbg Siuolaikiniame kintan¢iame pasaulyje, kad né vienas verslas negali iSgyventi tokioje

konkurencingoje aplinkoje be jokiy pokyciy (Zr. 2 lentelé)
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2 lentelé. Darbuotoju pasiprieSinimo organizaciniams pokyciams priezastys

Z
-

PasiprieSinimo organizaciniams poky¢iams prieZastis

Komunikacijos trikumas, informacijos apie pokycius trikumas

Pokyc¢iy esmés netinkamas komunikavimas

Zemas darbuotojy i$silavinimo lygis; Ziniy trikumas

Resursy ribotumas

Baimé dél nezinomos situacijos; neuztikrintumas; nenoras keisti esamg situacija

Darbuotojy etinés pazitiros

Susiformave jprociai

Nesekmés baimé jsisavinant naujg informacija

©O©| O Nl o O &l W N

Darbuotojo spaudimas, jo neiSklausant

Saltinis: Sorre, 2016; Singh ir kt. 2012; Memon ir kt., 2017; Zafar ir Naveed, 2014

Daznai pasiprieSinimas organizaciniams pokyCiams yra minimas neigiamame kontekste.
Suprantamas kaip nepaklusnumas, klittis, kurig reikig jveikti norint pasiekti norimg rezultatg.
Taciau tam tikrais atvejais darbuotojy pasiprieSinimas gali atlikti teigiamg ir naudingg vaidmenj
igyvendinant organizacinius pokycius. Vienas tokiy teigiamy aspekty biity darbuotojy jzvalgios
ir gerai apgalvotos diskusijos ar kritika gali padéti geresniam pokycio supratimui ar naujy
sprendimy sitlymui ir jgyvendinimui (Sorre, 2016). Taipogi pasiprieSinimas gali kilti ir dél
darbuotojy etiniy paziiiry ar gery ketinimy organizacijos atzvilgiu, kad pokyciai tikrai teikty
teigiama nauda, kas organizacijos vadovybe gali priversti dar karta permastyti norétus jgyvendinti
poky¢ius ir galbiit padéty rasti netgi geresnj sprendimag (Sorre, 2016).

Taigi organizacijos turi rasti balansg tarp to ar darbuotojai jaucia poreikj keistis ar pokyciai
vercia juos jaustis prislégtais, priblokstais pokyc¢iy. Taigi vadovybei tampa svarbu iSanalizuoti
veiksnius, turin¢ius jtakos darbuotojy reakcijai j pokycius, ir elgtis su jais tokiu buidu, kuris skatina

sklandy poky¢io jgyvendinimg (Singh ir kt. 2012).

1.5. Organizaciniai poky¢iai ir darbuotoju patiriamas stresas

Organizaciniai poky¢iai biitini verslui, taciau gali turéti neigiamy padariniy darbuotojy gerovei.

Organizaciniai pokyciai gali sukelti neigiamy padariniy darbuotojy sveikatai, tokiy kaip
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psichologines sveikatos sutrikimai, miego sutrikimai, stresas (Rafferty ir Jimmieson, 2017). Taigi
nepakankamas démesys organizaciniy pokyciy poveikiui darbuotojams gali turéti neigiamy
padariniy ne tik darbuotojams bet ir s¢kmingam pokycio jgyvendinimui apskritai.

Lawrence ir Callan (2011) organizacinius pokycius jvardija kaip vieng didZiausiy gyvenime
patiriamy stresoriy. Norimiems pasiekti organizaciniams pokyc¢iams jmonéms gali prireikti
perskirstyti zmogisSkuosius iSteklius organizacijos viduje, gali atsirasti naujy jgiidziy darbui atlikti
poreikis ar netgi visapusiSsko darbo perorganizavimo poreikis jmonéje. Tokie pokyciai
organizacijos vadovams gali atrodyti butini bei turéti teigiamg poveikj jmonés veiklai, taciau
vertinant Siuos pokycius darbuotojy lygiu, darbuotojams jie gali sukelti nusivylima, netikruma,
nepasitikéjima bei padidinti darbuotojy jauciama stresg (Dahl, 2010). Nors tam tikras streso lygis
gali biiti naudingas dél didesnio produktyvumo bei budrumo, taciau kai streso lygis yra pernelyg
didelis, stresas gali tapti rimta problema tiek darbuotojui tiek organizacijai. Taigi organizaciniai
poky¢iai padidina tikimybe¢ darbuotojui patirti didesnj streso lygj. Ypac, jei vykdomi pokyc¢iai ne
vienoje srityje vienu metu (Dahl, 2010; Lawrence ir Callan, 2011). Taipogi svarbu, kad
darbuotojai suprasty pokyc¢iy prasme bei nauda, kadangi kity atveju pokyCiams gali biti
prieSinamasi dél darbuotojy patiriamo nerimo, sumi§imo bei streso susijusio su nezinomybe
(Battilana ir kt., 2010).

Stresas bei neZinomybé kylanti dél vykstan¢iy pokyCiy organizacijoje neigiamai veikia
pasitenkinimg darbu, atsidavimg jmonei, psichologing Zmoniy gerove bei norg likti organizacijoje
(Lawrence ir Callan, 2011). Taipogi vyresnio amziaus darbuotojams poky¢iai sukelia daugiau
streso nei jaunesniems. Taipogi Breinegaard ir kt. tyrime respondentai nurodé, kad patiriami
nuolatiniai organizaciniai poky¢iai néra laikomi biitinais bei neigiamai veikia motyvacijg ir nora
toliau dirbti (Breinegaard ir kt. 2017). Taciau ijdomu tai, kad jei organizacijoje nuolat vyksta
pokycCiy procesai, pavyzdziui, organizacija greitai pleCiasi, darbuotojai nuolat tiesiogiai ar
netiesiogiai yra veikiami pokyc¢iy. To pasekoje pokyc¢iai tampa tikétinu jvykiu darbuotojams, o tai
sumazina pokyciy sukeliamg stresg (Raza ir kt. 2018).

Taciau stresas, nors ir vienas reikSmingesniy faktoriy patiriamy darbuotojy poky¢iy procese,
verta paminéti ir kitus poveikius darbuotojams vykstant organizaciniams pokyc¢iams. Rafferty ir
Jimmieson (2017) atliktame tyrime susijusiame su darbuotojy gerove organizaciniy pokyciy
kontekste pri¢jo iSvada, kad nemiga ir suprastéjusi psichologiné sveikata organizaciniy pokyciy
metu kyla dél neigiamy emocijy, kurias darbuotojas patiria reaguodamas j pokycius. Vadovybei

svarbu iSkomunikuoti vykstan¢ius pokycius taip, kad darbuotojai nesijausty sukrésti dél
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vykstanciy pokyciy, kad poky¢€iai neatrodyty per dazni ar per dideli (Rafferty ir Jimmieson, 2017).
Su organizaciniais poky¢iais siejami stresoriai taipogi yra susij¢ su emociniu nuovargiu, cinizmu
bei zemesniy profesiniu efektyvumu (Day ir kt. 2017). Taciau teigiama poveikj turi vadovo
palaikymas pokyciy procese, darbo kontrolé i§ darbuotojo pusés, tokia kaip savo darbo laiko
planavimas (lankstus darbo grafikas), ar metody susijusiy su uzduociy atlikimu pasirinkimas
(Day ir kt. 2017). Organizaciniai poky¢iai gali turéti jtakos ir ankstyvesniam darbuotojy i$¢jimui
1 pensija. Tyrime atliktame Breinegaard ir kt. (2017) nustatytas rySys tarp ankstyvo darbuotojy
1Séjimo ] pensijg bei organizaciniy pokyciy susijusiy su vadovybés pasikeitimu, organizacijos
susijungimu ar darbo vietos perkélimu.

Pasitenkinimas darbu yra dar vienas svarbus aspektas vertinant organizaciniy pokyc¢iy poveikij
darbuotojams. Pasitenkinimas darbu yra nagrinéjamas i§ emocinés darbuotojo perspektyvos, ar
darbuotojas jauciasi laimingas ar nelaimingas atlikdamas savo darba. Darbuotojo pasitenkinimas
darbu gali bati vertinamas pagal atlikto darbo kokybe (Rozanna ir kt. 2019). Organizaciniai
poky¢iai daro jtaka tiek individualioms tiek bendrai organizacinéms darbo salygoms, taigi ir
pasitenkinimui darbu. Taipogi pokyciai, kurie suteikia darbuotojui daugiau laisvés priimant
sprendimus, skatina darbuotojg jaustis labiau jtrauktg j jmonés veiklg bei didina pasitenkinimo
darbo lygj (Gupta ir kt. 2016). Taipogi negalime ignoruoti rysio tarp darbuotojy patiriamo streso
lygio bei pasitenkinimo darbu lygio. Yra laikoma, kad stresas patiriamas darbe yra viena i§
nepasitenkinimo darbu priezasciy bei turi didelés jtakos darbuotojy produktyvumo lygiui. Taipogi
stresas patiriamas darbe gali paveikti santykius su kolegomis, vadovais, pavaldiniais bei biiti viena
i§ daznesniy konflikty darbe priezas¢iy (Hayajneh ir kt., 2021). Yra teigiama, kad darbuotojai
vykstant poky¢iy procesui pereina septynias fazes:

e Sokas;

e Neigimas;

e Racionalus poky¢io supratimas;
¢ Emocinis pokycio priémimas;

e Mokymasis;

e Jgyvendinimas;

¢ Integracija.

Tik tada, kai vadovai supras $ias poky¢iy fazes, ir tik tada, kai jie veiks atitinkamai, jie sugebés
s¢kmingai valdyti pokyCiy procesus, iSsaugant tiek darbuotojo motyvacijg ir atsidavimag

organizacijai (Singh ir kt. 2012).
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Tinkamai jgyvendinti organizaciniai poky¢iai darbuotojams suteikia maziau neuztikrintumo,
daugiau pasitikéjimo bei stabilumo, ko pasekoje darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis iSauga
(Gupta ir kt. 2016). Taigi organizaciniai pokyc¢iai gali daryti reikSminga poveiki darbuotojo
pasitenkinimui darbu.

Taigi pokyCiy procesas apima tokius padarinius darbuotojy lygmenyje kaip sumaZzéjusi
motyvacija, nemiga, nerimas, prastesné¢ psichologiné sveikata, emocinis nuovargis, mazesnis
pasitenkinimas darbu, kas patvirtina, kad organizaciniai pokyciai gali sukelti didesnj darbuotojy

patiriamg stresg (zr. 3 lentelé)

3 lentelé. Organizaciniy poky¢iy poveikis darbuotojams

Organizaciniy pokyc¢iy poveikis

Z
o

darbuotojams

Stresas

Miego sutrikimai

Psichologinés sveikatos sutrikimai

Nusivylimas, neuztikrintumas

Nerimas, stresas dé¢l nezinomybés

Sumazejes pasitenkinimas darbu

Emocinis nuovargis

ol N O O &~ W N

Zemesnis produktyvumas

Saltinis: Rafferty ir Jimmieson, 2017; Lawrence ir Callan, 2011; Dahl, 2010;
Battilana ir kt., 2010; Day ir kt. 2017

Zinoma aptarti veiksniai nejrodo, kad organizacijos turéty nevykdyti pokyéiy, jie atkreipia
deémesj, kad vykstant organizaciniy pokyc¢iy procesui, organizacijos turi aiSkiai apsibréZzti rizikas
darbuotojy lygmenyje susijusias su organizaciniais pokyciais (Dahl, 2010). Taigi nors
organizaciniai pokyc¢iai gali bati neiSvengiami bei siejami su zemesniu darbuotojy gerovés lygiu
bei iSaugusiu streso lygiu, taciau tinkamos priemonés tokios kaip, vadovo palaikymas ir darbo

kontrole, gali padéti darbuotojams susidoroti su vykdomais organizaciniais pokyciais.
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1.6. Organizaciniai poky¢iai COVID-19 pandemijos metu

2019 metais prasidéjusi pasauliné COVID-19 pandemija daugelj versly priverté imtis pokyciy
siekiant sékmingo tolimesnés veiklos vykdymo. Tokiu nejprastu periodu tapo ypac svarbu suprasti
kaip darbuotojams sekasi susidoroti su vykstanciais pokyciais, kadangi tai lemia ir pacios
organizacijos sékme¢ (Li ir kt., 2021).

Pandemija paveiké ne tik individy jprasta gyvenimo ritmg bet ir darbo organizavima, kai
didzioji dalis darbuotojy turéjo perskelti dirbi j namus. Tai buvo vienas i§ poky¢iy su kuriuo
susidoroti turéjo darbuotojai. COVID-19 pandemija taipogi priverté keistis ir jmones, sparti
skaitmeniné transformacija turéjo jvykti siekiant ir toliau sklandziai vykdyti veiklg. Ypac svarbi
tapo sklandi komunikacija tarp darbuotojy. Organizacijos tur¢jo pritaikyti, pakeisti turimas
strategijas prie esamos situacijos, bei uztikrinti darbuotojy sauguma (Li ir kt., 2021). Taipogi tokie
neplanuoti bei staigiis pokyciai yra siejami su aukStu nezinomybés, nerimo bei skubos jausmais
(Li ir kt., 2021). Siekiant, kad tokie staigiis poky¢iai biity sékmingi svarbi gera komunikacija su
darbuotojais bei darbuotojy pozitris j poky¢ius (Shin ir kt. 2012).

Li ir kt., (2021) atliktas tyrimas nustaté, kad skaidri vidiné komunikacija su darbuotojais turi
jtakos organizaciniy poky¢iy valdymui, ypa¢ COVID-19 atveju. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad
susidiirus su organizaciniais poky¢iais, susijusiais su ekstremalia visuomenés sveikatos situacija
(pvz. COVID-19), skaidrus organizacijy bendravimas su darbuotojais gali padéti darbuotojams
lengviau susidoroti su pokyc¢ius ir sumazinti SuU poky¢iais susijusj neapibréztumag bei neZinomybg.
Tokia vidinés komunikacijos praktika kartu su kontrolés jveikimo strategijos priémimu ir
neapibréztumo mazinimu gali veiksmingai ugdyti sveikus santykius tarp darbuotojy ir jy
organizacijy (Li ir kt., 2021).

Staiglis esamos situacijos pokyciai daro jtaka tam kaip yra jgyvendinami poky¢iai
organizacijose, taipogi tapo itin svarbu, kad vykdant pokyc¢ius biity atsizvelgiama j darbuotojus,
klientus taip pat | pacia visuomen¢ (Amis ir Janz, 2021). Bitent organizacijos, kurios yra
orientuotos ] darbuotojus, kuriose vyrauja pasitikéjimas, bei darbuotojai nebijo dalintis savo
idéjomis bei turima informacija greiciau prisitaiko prie kintanciy aplinkybiy ir yra sékmingos
(Amis ir Janz, 2021). Taipogi s€kmingai pokyc¢iai bus jgyvendinti tose organizacijose, kuriose
darbuotojai bus remiami kiirybingo lyderio bei greitai reaguojanciy vyriausybiy (Amis ir Janz,
2021).

Taipogi pandemijos metu organizaciniy pokyciy sékmei yra itin svarbi darbuotojy reakcija,
jsitikinimai, poziiiris j pokyc¢ius, 1§ ko kyla darbuotojy pasiruoSimo pokyc¢iams klausimas. Tai yra
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vienas 1§ sékmingy pokyciy faktoriy. Jei suprantama pokycio nauda, j pokyt] bus zitirima
teigiamai, taigi darbuotojai bus labiau pasiruos¢ vykstantiems pokyc¢iams. Taipogi esant aukstam
darbuotojy pasiruo$Simo pokyCiams lygiui yra mazesné tikimybeé, kad darbuotojai paliks
organizacija ar daznai neatvyks j darbg be pateisinamos priczasties (Roemer ir kt., 2021).
Démesingumas (angl. Mindfulness) taipogi yra svarbus siekiant sékmingo poky¢io jgyvendinimo.
Démesingumas siejamas su atvirumu kity idéjoms, jausmams, buvimu esamame momente,
gebéjimu | situacijg reaguoti ne automatiskai ar veikiant emocijoms, o apgalvotai. Biitent tai
suteikia individams didesng laisve veikti, kadangi yra iSvystoma didesné savikontrolé bei galimas
lankstesnis elgesys. Taigi efektyvi savikontrol¢ gali lemti s€ékmingg pokyCiy jgyvendinima
(Roemer ir kt., 2021). Roemer ir kt., 2021 metais atliktame tyrime nustatyta, kad démesingumas
turi tiesioginj rySj su darbuotojy pasiruo$imu pokyc¢iams, tada, kai darbuotojy psichologiné
savijauta yra gera, 0 patiriamas stresas yra zemas (Roemer ir kt., 2021). Tai parodo, darbuotojy
psichologinés biisenos svarbg siekiant sekmingo poky¢io igyvendinimo.

Taigi pandemija priverté daugelj jmoniy imtis neplanuoty poky¢iy. Tokios situacijos metu,
sékmingiems pokyc¢iams jgyvendinti yra itin svarbi efektyvi komunikacija su darbuotojais.
Taipogi | darbuotojus orientuotas poziiris, atsizvelgimas j darbuotojy psichologing sveikata,
démesingumo gerinimas, mazinant darbuotojy patiriama stresa, taip siekiant padidinti darbuotojy

pasiruo$img pokyciams.
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2. ORGANIZACINIU POKYCIU POVEIKIO DARBUOTOJAMS
TYRIMO METODOLOGIJA

Siame skyriuje apzvelgsime tyrimo metodika bei statistinius duomeny analizés badus, kurie bus
naudojami atliekant tyrima bei gauty duomeny analiz¢ bei aptarsime naudojamos metodikos
pagristumg. Apzvelgsime tyrimo modelj bei pasirinkty konstrukty patikimumo vertinimus
(Cronbach’s Alfa) bei duomeny pasiskirstymo normalumo vertinimg, i$sikelsime tyrime norimas

patikrinti hipotezes. Taipogi nustatysime populiacijos dydj bei apskai¢iuosime tyrimo imtj.
2.1. Tyrimo tikslas, uzdaviniai, tyrimo modelis ir hipotezés

Tyrimo tikslas — istirti organizaciniy poky¢iy poveikj darbuotojams jvertinant darbuotojy

patiriamo streso lygi kintant darbuotojy pasiprieSinimui pokyciams.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Analizés metu nustatyti organizaciniy poky¢iy intensyvumg, streso lygj bei
pasiprieSinimo pokyc¢iams lygj.
2. Istirti darbuotojy patiriamo streso rysj su organizaciniais pokyc¢iais darbe.
3. Istirti pasiprieSinimo organizaciniams pokyc¢iams rys$j su organizaciniais pokyciais bei

darbuotojy patiriamo streso lygiu.
Tyrimo modelis ir hipotezés

Apzvelgus literatiirg organizaciniy poky¢iy bei poveikio darbuotojams tema visgi dauguma
autoriy tiria tik neigiama organizaciniy poky¢iy poveikj darbuotojams. Kaip daznas tiriamasis yra
iSskiriamas stresas. Lawrence ir Callan (2011) organizacinius pokyc¢ius jvardija kaip vieng
didziausiy gyvenime patiriamy stresoriy. Biitent jj tyrime ir vertinsime kaip organizaciniy pokyciy
poveikj darbuotojams, kuris bus priklausomas kintamasis - y. Organizaciniai poky¢iai tyrime bus
nepriklausomas kintamasis — x. Tavakoli (2010) isskiria, kad stresas bei pasiprieSinimas
organizaciniams pokyc¢iams yra du tarpusavyje susij¢ reiskiniai. Taipogi organizaciniy pokyciy
procese atsiradus pasiprieSinimui, jis gali padidinti organizacijoje jauc¢iamo streso lygij. Kaip viena
i$ pasiprieSinimo formy, dél informacijos trilkumo, gali buti jvardijami darbuotojy skleidziami
gandai, kas darbuotojams gali kelti itampa bei nerima, taip keliant ir streso lygi (Tavakoli, 2010).
Taigi kaip moderatorius (kintant moderatoriaus reikSmei rySys tarp pasirinkty tiriamyjy x ir y

taipogi kinta) tyrime pasirinktas pasiprieSinimas organizaciniams pokyc¢iams. (Zr. 5 pav.).
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poky¢iams
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5 pav. Tyrimo modelis

Saltinis: Sukurta autorés

I8sikeltos tyrimo hipotezés vertinant kintamuosius:

H. = Organizacijoje vykstant intensyviam poky¢iy procesui darbuotojai jaucia didesnj streso
lygi (Lawrence ir Callan, 2011).

H2 = Esant ausks$tesniam pasiprieSinimo organizaciniams poky¢iams lygiui darbuotojai jaucia
didesnj streso lygj (Tavakoli, 2010).

Hs = Zemas pasiprie§inimo poky¢iams lygis lemia silpnesnj ry$j tarp organizaciniy pokygiy

bei darbuotojy patiriamo streso (Tavakoli, 2010).

2.2.Tyrimo metodas

Moksliniai tyrimai atliekami naudojant kokybing ir/arba Kiekybing metodologijas. Kiekybine
metodika siekiama gauti tikslius ir patikimus duomenis, kurie leidzia atlikti statisting analizg
(Queirds ir kt., 2017). Kiekybiniuose tyrimuose iSskiriami §ie tyrimo metodai: apklausa,
koreliaciné ir regresiné analizé, stebéjimas, lauko tyrimas. Populiariausios Kiekybinio tyrimo
metodikos yra apklausa bei koreliaciné analizé (Queiros ir kt., 2017).

Apklausos yra tyrimo metodas, leidZiantis rinkti duomenis tiesiogiai i§ respondento per
klausimy rinkinj, susistemintg tam tikra tvarka. Apklausos privalumas yra tas, kad yra teikiamas

aukStas visos populiacijos reprezentatyvumas. Kita vertus, apklausos duomeny patikimumas
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priklauso nuo apklausos struktiiros ir respondenty atsakymy tikslumo (Queiroés ir kt., 2017). Taigi
darbe tyrimui atlikti pasirinktas apklausos metodas, kurio tikslas yra surinkti informacija
(respondenty atsakymus) apie respondenty pozitrj j tiriamus konstruktus. Taipogi apklausos
metodas pasirinktas, siekiant jvertinti kuo didesnés imties rezultatus, kadangi nuo imties dydzio
priklauso ir tyrimo tikslumas, vertinant organizaciniy poky¢iy poveikj darbuotojams.

Tyrimo statistinei analizei buvo naudojama internetiné IMB SPSS programos 27 versija.
Pirmiausia gauti duomenys buvo sutvarkyti bei paruosiami darbui su SPSS programa, atvirkstinés
skalés teiginiai perkoduoti, apskaiCiuoti konstrukty vidurkiai. Klausimyny patikimumo
skai¢iavimui buvo naudojamas Cronbach‘s Alfa testas. Duomeny paskirstymo normalumo
testavimui buvo naudohjamas Kolmagorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai. Neparametriniy
duomeny analizei buvo naudojamas Mann-Whitney U-testas bei Kruskall-Wallis H-testas.
Daugialypé¢ tiesiné regresiné analizé buvo atlieckama siekiant nustatyti organizaciniy pokyciy
daznio bei pasiprieSinimo organicaziniams pokyc¢iams rysj su darbuotojy patiriamo streso lygiu.
Moderacijos analizei atlikti buvo naudojamas SPPS programoje jdiegtas A.F. Hayes sukurtas
PROCESS 3.5 versijos metodas. Reik§mingumo lygmuo () statistinéje analizéje pasirinktas 0,05.

Streso lygio nustatymui buvo naudojama Subjektyviai suvokto streso skalé (angl. Perceived
stress scale (PSS)) (Cohen, Kamarck ir Memelstein, 1983). Klausimynas buvo sudarytas siekiant
jvertinti laipsnj, kuriuo respondentas jvertina savo gyvenime patiriama stresg (Cohen, Kamarck ir
Memelstein, 1983). Skalés patikimumas klausimyno autoriy vertintas su trejomis studenty
grupémis. Skalés patikimumo koeficientas o lygus 0,84; 0,85 bei 0,86 (Cohen, Kamarck ir
Memelstein, 1983). Klausimynas sudarytas i§ 10 klausimy, galimi atsakymy variantai varijuoja
nuo 0 iki 4. 0 jgyjant reiksSme — Niekada; 1 — Beveik niekada; 2 — Kartais; 3 — Daznai; 4 — Labai
daznai. | klausimyng taipogi yra jtraukta ir tiesioginiy klausimy apie respondenty Siuo metu
patiriamg streso lygi, taipogi 4, 5, 7 bei 8 klausimyno klausimai turi biiti perkoduojami verinant
rezultatus (t.y. O prilyginamas 4; 1 =3; 2=2; 3=1; 4 =0) (zr. 1 priedas) (Cohen, Kamarck ir
Memelstein, 1983; Cohen, 1994).

PasiprieSinimui organizaciniams poky¢iams matuoti buvo naudojamas Oreg (2006)
pasiprieSinimo poky¢iams matavimo skalé (zr. 1 priedas). Klausimynas sudarytas i§ 15 teiginiy,
kurie yra susirstyti | tris vertinamy aspekty grupes: elgesio, jausmy bei suvokimo. Skalés
patikimumo koeficientas vertinant pagal vertinamy aspekty grupes lygus 0,77; 0,78 bei 0,86
atitinkamai. Klausimyno teiginiai vertinami Likerto skaléje nuo 1 iki 7 (1 jgyjant reik§meg—
Visiskai nesutinku; 7 — Visiskai sutinku) (Oreg, 2006).
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Organizaciniy poky¢iy vertinimui buvo naudojamas Rafferty ir Griffin (2006) Pokyciy
klausimynas. Klausimynas sudarytas i§ 13 klausimy, kuriame yra iSskiriami keturi faktoriai:
poky¢iy daznumas, pokyciy planavimas, transformaciniai pokyciai bei nenuspé¢jamumas. Kadangi
tyrime siekiame jvertinti poky¢iy intensyvuma, t.y. ar pokyciai organizacijoje darbuotojy
suvokimu vyksta daznai ar ne, tyrime naudosime tik vieng i§ keturiy klausimyne esanciy daliy
(Rafferty ir Griffin, 2006). Taigi apklausai bus naudojama klausimyno dalis poky¢iy daznumui
nustatyti, kurig sudaro trys teiginiai (zr. 1 priedas). Klausimyno dalies poky¢iy daznumui nustatyti
patikimumo koeficientas (Cronbash Alfa) lygus 0,76 (Rafferty ir Griffin, 2006).

Atlikus tyrimg bei siekiant jvertinti naudoty konstrukty patikimumg paskaiciuotos
Cronbach‘s Alfa vertés bei palygintos su konstrukto autoriy paskai¢iuotomis Cronbach‘s Alfa
vertémis. PasiprieSinimo pokyc¢iams matavimo skalés patikimumo koeficientas lygus 0,80.
Subjektyviai suvokto streso skalés apskaiGiuotas patikimumo koeficientas lygus 0,72. Siy
konstrukty apsskai¢iuotos Cronbach‘s Alfa vertés rodo pakankamg patikimuma statistinei analizei
atlikti. Rafferty ir Griffin (2006) Poky¢iy klausimyno dalies naudotos poky¢iy daznumo
vertinimui Cronbach’s Afla verté lygi 0,55. Tai yra minimali kritiné riba vertinant konstrukto
patikimuma. Atlikus trijy | konstrukta jeinanciy teiginiy analiz¢ pastebéta, kad i§ konstrukto
pasalinus teiginj: ,,Man sunku suprasti kur yra poky¢io pradzia ir pabaiga®, patikimumo
koeficiento reik§mé padidéja ir yra lygi 0,68. Tai galima vertinti kaip auks$ta respondenty
samoningumo lygj sugebant atskirti organizacijoje vykstanciy poky¢iy procesus arba kaip gera
organizacijy vadovybés komunikavimg apie vykdomus pokycius organizacijoje. Lyginant tyrime
apskaiciuotas Cronbach’s Alfa vertes su konstrukty autoriy pateikiamomis vertémis, arciausiai
autoriy pateikiamy ver€iy buvo pasiprieSinimo pokyciams skalés apskaiCiuotas patikimumo
koeficientas. Didziausias nuokrypis nuo autoriy pateikiamy verciy pastebétas Rafferty ir Griffin
(2006) Pokyc¢iy klausimyno dalies naudotos pokyc¢iy daznumo vertinimui apskaiCiuotame

patikimumo koeficiente (zr. 4 lentelé).
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4 lentelé. Konstrukty Cronbach‘s Alfa ver¢iy palyginimas

Klausimyno . .
' autoriy Tyrimo autorés
Konstruktas Konstrukto autorius e paskaiciuota
Cronbach’s Alfa Sl eEEn s Al
PasiprieSinimo pokycCiams Oreg (2006) 0.77-0.86 0.80
matavimo skalé ' ' ’
Subjektyviai suvokto streso Cohen, Kamarck ir ]
skalé Memelstein, 1983 0,84-0,86 0.72
PokyCiy klausimynas. PokyCiy | paeary ir Griffin (2006) 0,76 0,55
daznumo faktorius

2.3.Tiriamosios imties nustatymas bei klausimyno administravimas

Anketos klausimynas yra sudarytas iSanalizuoti bei jvertinti pagrindiniy reiSkiniy sasajas.
Klausimynas apima du kontrolinius klausimus siekiant jvertinti ar respondentas yra dirbantis
asmuo ar ne, taipogi ar savo darbe susiduria su poky¢iais. Toliau klausimyne yra pateikiami
organizaciniy poky¢iy daznio, pasiprieSinimo pokyc¢iams klausimai bei subjektyviai suvokto
streso skalé. | klausimyng taip pat jtraukti ir demografiniai klausimai, kadangi vertinant
pasiprieSinimg pokyciams, streso lygi bei pokyC€iy daznj, bus atsizvelgiama ir ] tiriamyjy
demografines charakteristikas. Demografinius klausimus apims klausimai apie respondenty lytj,
amziy, turimg iSsilavinimo lygj, veiklos sritj, kurioje respondentas dirba, laika dirbta
organizacijoje, uZimamas pareigas, taip pat ir organizacijos veiklos sritj bei darbuotojy skaiciy
organizacijoje (zr. 1 priedas). Taipogi klausimynas sudarytas jtraukiant tik butinus tyrimui
klausimus, kad klausimynas nebiity per ilgas ir respondentai kuo atidziau pateikty atsakymus.

Paruosta anketa bus patalpinta j internetiniy apklausy platformoja www.apklausa.lt. Anketa bus

vieSai prieinama internetu. Siekiant surinkti pakankama respondenty skaiciy anketos nuoroda bus
platinama ir studenty grupése socialiniuose tinkluose. RaSomos Zinutés asmeniskiai su nuoroda j
apklausg bei praSymu apklausg uzpildyti bei pasidalinti su kitais. Taipogi apklausg platinant
internetiniy apklausy platformoje tiriamiesiems yra uztikrinamas anonimiSkumas. Surinkus
reikiama kiekj duomeny, duomenys i$ internetinés svetainés bus eksportuoti i duomeny analizés

jrankj SPSS, kur bus analizuojami bei 1§ susisteminty duomeny bus daromos iSvados.
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Kadangi tyrime pasirinktas apklausos metodas naudojantis imties tariui apskai¢iuoti skirta
formule jvertinsime optimaly imties dydj tyrimui atlikti. Imties dydziui nustatyti naudosime

pateika formule (Gaizauskiené ir Mikéne, 2014):

_ t?Np(1-p)
"T AN+ e2p(1 - p)

Kur n — imties taris; N — populiacijos dydis; t — stjudento koeficientas; p — numatomas
pasiskirstymas; A - paklaida.

Kadangi tyrimas yra orientuotas j dirban¢ius asmenis, populiacijos dydis yra i§ anksto
zinomas, t.y. visi Lietuvoje (tiek viesajame tiek privaciame sektoriuje) dirbantys asmenys -
1287 920 (Lietuvos statistikos departamentas, Vidutinis darbuotojy skaicius pagal sektorius,
2020). Pasirinktas patikimumo lygmuo 95 proc., taigi t = 1.96, pageidautinas tikslumas 5 proc.
(paklaida). Kadangi p reik§mé néra zinoma, pasirinksime 50 proc., kadangi, kai p = 0.5, p*(1-p)
reikSmé jgyja didziausig reikSme, o imtis bus pakankama.

Taigi apskaiciuotas imties dydis naudojant formule yra 384 respondentai:

1.962 * 1287920 * 0.5(1 — 0.5)
0.052 * 1287920 + 1.962 x 0.5(1 — 0.5)

= 384,04

Tyrimo apklausa buvo platinama 2021 mety kovo — balandzio ménesiais. Tyrimo metu i§ viso
buvo apklausti 230 respondenty. Kas sudaro 60 proc. apskaiCiuotos imties dydzio. Kadangi
surinkty respondenty atsakymy skai€ius yra maZesnis nei skai€iuojant pirminés imties dydj, buvo

perskaiciuota paklaida apklaustam respondenty skaiciui.

1.962 x 1287920 * 0.5(1 — 0.5)

= 230
0.06462 * 1287920 + 1.962 * 0.5(1 — 0.5)

Pirminio imties dydZio skaiCiavimui buvo pasirinkta 5 proc. paklaida, perskai€iavus paklaida

apklaustam respondenty skaiciui, paklaida iSaugo iki 6,46 proc.
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3. ORGANIZACINIU POKYCIU POVEIKIO DARBUOTOJAMS
TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Siame skyriuje apZvelgsime demografinius respondenty rodiklius bei pasiskirstyma pagal
pasirinktus vertinti demografinius kriterijus. Taipogi apzvelgsime gautas vidurkiy reikSmes pagal
respondenty demografines charakteristikas bei nustatysime pagal, kuriuos demografinius
rodiklius vertinant respondentus bei pasirinktus kintamuosius gaunamas statistiS$kai reikSmingas
ry$ys. Siame skyriuje taipogi patikrinsime i$sikeltas hipotezes atliekant tiesinés regresijos bei

moderatoriaus analizes.

3.1.Tyrimo respondenty demografiniy duomenuy apzvalga

Eliminavus nedirbancius respondentus galutinis respondenty skaicius siekia 215. IS 215
respondenty 59 proc. buvo moterys. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy néra labai tolygus,
kadangi didziausig tiriamyjy grupe sudaré asmenys nuo 18 iki 29 mety (70 proc.), maziausig sudaré
asmenys vyresni nei 42 metai (9 proc.). Pagal turimg i$silavinimg respondenty pasiskirstymas taipogi
néra tolygus kadangi didziausig dalj - 66 proc. respondenty sudaré aukstaji universitetinj i$silavinimag
turintys Zmonés, maziausig 7 proc. sudaré asmenys turintys profesinj iSsilavinima. Taipogi
daugiausiai respondenty savo darbovietéje dirba nuo 2 iki 5 mety (52 proc.), daugiau nei 10 mety
savo darbovietéje jvardijo dirbantys 10 proc. respontenty. DidZigja dalj tyrimo respondenty sudaré
nevadovaujancias pareigas organizacijoje uZimantys asmenys (79 proc.). Taipogi pagal veiklos sritj
daugiausiai respondenty dirba finansy bei pardavimy srityje (atitinkamai 21 proc. ir 20 proc.). (Zr. 6
lentelé).

5 lentelé. Tyrimo respondenty pasiskirtymas pagal veiklos sritj

Veiklos sritis Respondenty dalis (%)
Pardavimai 20%
Zmogiskieji istekliai 11%
Marketingas 9%
Pirkimai 6%
Logistika 9%
IT 9%
Finansai 21%
Kita 16%

Saltinis: Sukurta autorés
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Pagal veiklos srit] daugiausiai respondenty dirba jmonése, kurios veiklos sritis yra finansai (20
proc.). Vertinant pagal organizacijos dydj respondenty skai¢ius pasiskirsté gana tolygiai, 34 proc.
respondenty dirba organizacijose, kuriose darbuotojy skai¢ius yra tarp 11-50 darbuotojy, 28 proc.

dirba organizacijose, kuriose darbuotojy skaicius yra 51-250 darbuotojy.

3.2. Organizaciniy pokyc¢iu poveikio darbuotojams vertinimas pagal respondenty
demografines charakteristikas

Siekiant jvertinti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys vertinant organizaciniy poky¢iy poveikj
darbuotojams pagal demografines charakteristikas pirmiausia atliktas duomeny pasiskirstymo
normalumo testavimas. Normalumu statisitikoje vadintume situacija, kaip gauti duomenys yra
pasiskirst¢ pagal normalyjj (Gauso) skirstinj. Siekant jvertinti ar duomenys yra parametriniai (yra
normaliai pasiskirstg) ar neparametriniai (neatitinkantys normalaus pasiskirstymo) atlikti
Kolmagorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai. Nuo duomeny pasiskirtymo priklauso tolimesnei
analizei atlikti tinkami naudoti testai. Abu atlikti testai parodé, kad duomenys neatitinka normalaus
pasiskirstymo ir yra neparametriniai (p<0,05) (Zr. 5 lentel¢). Taigi tolimesnei statistiniy rySiy analizei

bus naudojami Mann-Whitney U-testas bei Kruskall-Wallis H-testas.

6 lentelé. Duomeny pasiskirstymo normalumo testavimas

Kolmagorov- Shapiro-Wilk
Smirnov testas testas

< 1
Organizaciniy pokyc¢iy daznis E)i%?[%é &2%%%6
Patiriamas streso lygi p=0,001 p<0,001
atiriamas streso lygis D=0093 W=0.046
e e . L «: p=0,001 p<0,001
PasiprieSinimas organizaciniams pokyciams D=0.094 W=0960

Saltinis: Autorés paskaiCiavimai

Vidurkiy vertinimas pagal lyti, amzZiy, laika dirbta organizacijoje, darbuotoju skaiciy

organizacijoje bei uzimamas pareigas

Siekiant jvertinti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys vertinant pasiprieSinimg
organizaciniams pokyc¢iams patiriamg streso lygi bei pokyCiy daznj pagal respondenty lytj bei
uzimamas pareigas atliktas Mann-Whitney U-testas. Gauti testo rezulatai neatskleidé statistiskai
reik§mingy ry$iy tarp kintamyjy (Zr. 3 lentelé). Statistiskai reikSmingas rySys atliekant Krustal-Wallis
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testa vertinant pasiprieSinimg organizaciniams pokyCiams, patiriamg stresg bei pokyciy daznj

nenustatytas ir tarp respondenty amziaus, laiko dirbto organzacijoje bei organizacijos darbuotojy

skaiCiaus (zr. 7 lentele).

7 lentelé. Tiriamyjy veiksniy sasajos

PasiprieSinimas
Kintamasis organizaciniams Stresas Pokyc¢iy daznis
pokyciams
p=0,071 p=0,065 p=0,123
Lytis U=4334,5 U=4249,0 U=4188,0
M=1,58 M=1,58 M=1,58
p=0,182 p=0,938 p=0,768
AmzZius H=4,865 H=0,412 H=1,139
M=1,4716 M=1,4598 M=1,4743
p=0,245 p=0,291 p=0,605
Laikas dirbtas organizacijoje H=4,161 H=3,739 H=1,845
M=2,16 M=2,16 M=2,16
p=0,576 p=0,617 p=0,298
Darbuotoju skaicius organizacijoje H=1,980 H=1,789 H=3,681
M=2,73 M=2,73 M=2,73
p=0,220 p=0,246 p=0,239
UZimamos pareigos U=2854,0 U=2740,5 U=2762,5
M=1,80 M=1,80 M=1,80

Saltinis: Autorés paskaiCiavimai

Vidurkiy vertinimas pagal darbuotojy i$silavinimag

Atlikus Krustal-Wallis testa statistiSkai reik§mingas rySys nustatytas tarp pasiprie$inimo

organizaciniams pokyc¢iams bei darbuotojy issilavinimo (H=11,328, p=0,010). Gauti rezultatai

parode,

kad pasiprieSinimas organizaciniams pokyCiams yra maziausias turin€iy aukstajj

universitetinj iSsilavinimg (M=3,07), o didziausias pasiprieSinimas paky¢iams nustatytas tarp

profesinj iSsilavinimg turin¢iy respondenty (M=3,95) (Zr. 8 lentelé).
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8 lentelé. Vidurkiy bei standartiniy nuokrypiu reikSmés pagal darbuotojy iSsilavinimg

ISsilavinimas Vidurkis Standartinis nuokrypis
Aukstasis universitetinis 3,0799 0,8807
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) 3,6431 1,0367
Profesinis 3,9515 1,8471
Vidurininis 3,1512 1,2138

Saltinis: Autorés paskaic¢iavimai

Tai rodo, kad norit sumazinti pasiprieSinimg pokyc¢iams yra svarbu atsizvelgti j darbuotojy turimag

i$silavinimo lygi, bei tikétis didesnio pasiprieSinimo 1§ maziau iSsilavinusiy darbuotojy (pvz. turinéiy

profesinj iSsilavinimg). Rezultatai taipogi patvirtina Memon ir kt. (2017) atlikta tyrima, kuriame

taipogi buvo nustatytas rySys tarp darbuotojy turimo issilavinimo bei pasiprieS§inimo organizaciniams

pokyc¢iams. Organizacijos vadovybei Sios Zinios gali padéti sékmingiau jgyvendinti pokycius,

pritaikat pokyciy igyvendinimo strategija prie skirtingg iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy. Taciau

statistiSkai reikSmingas rySys nenustatytas vertinant darbuotojy patiriamo streso lygj (H=0,673;

p=0,880) bei pokyciy daznumg (H=2,235; p=0,525) pagal darbuotojy i$silavinimg. Kas parodo, kad

nors ir Zemesnj iSsilavinimg turintys darbuotojai yra link¢ labiau prieSintis organizacinimas

pokyciams, jy patiriamo streso lygis lyginant su aukStesnj iSsilavinimg turin€iais darbuotojais

statistiSiSkai néra reikSmingas (Zr. 9 lentelg).

9 lentelé. Darbuotojy i$silavinimo rysys su pasiprieSinimu organizaciniams pokyciams,

patiriamu streso lygiu bei poky¢iy dazniu

PasiprieSinimas
organizaciniams Stresas Poky¢iy daZnis
Kintamasis pokyciams
ISsilavinimas 0=0,010 p=0,880 p=0,525
H=11,328 H=0,673 H=2,235

Saltinis: Autorés paskaic¢iavimai

Vidurkiy vertinimas pagal darbuotojy veiklos sritj

Krustal-Wallis testa pastebéta, kad statistiSkai reikSmingi rySiai egzistuoja tarp darbuotojy
patiriamo streso lygio (H=17,438, p=0,015) bei poky¢iy daznio (H=15,046, p=0,035) vertinant

kinamuosius pagal darbuotojy veiklos sritj. StatistiSkai reik§Smingas rySys nenustatytas tarp
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pasiprieSinimo organizaciniams poky¢iams (H=3,823, p=0,8) bei darbuotojy veiklos srities (zr. 10

lentelé).

10 lentelé. Darbuotojuy veiklos srities rySys su pasiprieS§inimu organizaciniams

pokyciams, patiriamu streso lygiu bei pokyc¢iy dazniu

PasiprieSinimas .
N Pokyc¢iu
organizaciniams Stresas <..q
. ) - daznis
Kintamasis pokyciams
Darbuotojo p=0,800 p=0,015 | p=0,035
veiklos sritis H=3,823 H=17,438 | H=15,046

Saltinis: Autorés paskaic¢iavimai

Sritis, kurioje pagal gautus tyrimo rezultatus, pokyc¢iai vyksta dazniausiai yra Zzmogiskieji iStekliai
(M=3,54), logistika (M=3,33), finansai (M=3,32) bei IT (M=3,31) sritis. Marketingo srityje pagal
gautus tyrimo rezultatus nustatyta, kad pokyc¢iai vyksta reciausiai (M=2,79). Vertinant, kurioje
veiklos srityje patiriamas streso lygis yra didziausias nustatyta, kad tai yra pirkimy (M=3,21), finansy
(M=3,20), pardavimy (M=3,17) bei logistikos (M=3,04) sritys. Maziausias streso lygis nustatytas
darbuotojy dirbanc¢iy marketingo srityje (M=2,79). Taipogi Sioje srityje nustatytas ir maziausias
poky¢iy daznis. Kita sritis, kurioje nustatytas vienas maziausiy streso lygiy yra zmogiskyjy istekliy
sritis (M=2,96) (zr. 11 lentelé). Nors Sioje srityje buvo nustatytas didziausias poky¢iy daznis visgi

streso lygis Sioje srityje yra vienas maziausiy.

11 lentelé. Darbuotoju veiklos srities vidurkiy bei standartiniy nuokrypiu reikSmés

vertinant patiriama streso lygj bei poky¢iu daznj

Vidurkiai Standartinis nuokrypis
Veiklos sritis Poky¢iy daznis | Stresas | Poky¢iy daZnis Stresas
Pardavimai 3,2381 3,1651 0,7566 0,7227
Zmogiskieji iStekliai 3,5439 2,9593 0,7219 0,6344
Marketingas 2,7917 2,7938 0,7391 0,4683
Pirkimai 3,2963 3,2111 1,0199 0,6009
Logistika 3,3333 3,0438 0,6667 0,5086
IT 3,3148 2,9167 0,6713 0,2749
Finansai 3,3246 3,2038 0,6598 0,5086

Saltinis: Autorés paskaiciavimai
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Vidurkiy vertinimas pagal organizacijos veiklos sritj

StatistiSkai reikSmingas rySys nustatytas ir tarp organizacijos veiklos srities bei poky¢iy daznio

(H=26,441, p=0,003). Taciau statistiSkai reikSmingas rySys nenustatytas tarp organizacijos veiklos

srities ir pasiprie$inimo organizaciniams poky¢iams (H=10,548, p=0,394) bei patiriamo streso lygio
(H=11,548, p=0,322) (zr. 12 lentelé).

12 lentelé. Organizacijos veiklos srities rySys su pasiprieSinimu organizaciniams

pokyciams, patiriamu streso lygiu bei pokyc¢iy dazniu

PasiprieSinimas -
N Pokyciu
organizaciniams | Stresas . .
) . v, daznis
Kintamasis pokyciams
Organizacijos | p=0,394 p=0,322 p=0,003
veiklos sritis | H=10,548 H=11,476 | H=26,441

Saltinis: Autorés paskaic¢iavimai

Organizacijos veiklos sritys, kurioje nustatytas didziausias poky¢iy daznis yra krasto apsauga

(M=4,33), turizmas (jskaitant apgyvendinimg, nakvyn¢) (M=3,67), mazmeniné prekyba (M=3,45),

bei transporto sritis (M=3,41) Tokius rezultatus galéjo lemti 2020 metais prasidéjusi COVID-19

pandemija. Biitent tokios sritys kaip turizmas, transporto veikla, dél judéjimo ribojimy, sieny

uzdarymo, zmoniy kontakty ribojimo turéjo susidurti su esamos situacijos verslo atzvilgiu pokyciais,

bei imtis priemoniy norint pokycius suvaldyti, kas ir galjo lemti tokius tyrimo rezultatus.

MazZmeninés prekybos jmonés turéjo prisitaikyti prie lankytojy srauty ribojimy, diegti naujas

priemones darbuotojy saugumo uZztikrinimui. Krasto apsaugos srities darbuotojai buvo atsakingi uz

Salies sieny kontrole uzsidarius valstybés sienoms. Taigi visos minétos sritys buvo tiesiogiai

susijusios bei veikiamos pandemijos padariniy. Pagal gautus tyrimo rezultatus sritis, kurioje pokyciy

daznis nustatytas maziausias yra maitinimo sritis (M=2,25) (zr. 13 lentel¢).
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13 lentelé. Organizacijos veiklos srities vidurkiu bei standartiniy nuokrypiu reikSmés

vertinant pokyc¢iuy daZznj

. - Standartinis

Organizacijos veiklos sritis Vidurkiai nuokrypis
Pramonés 3,1111 0,6266
Transporto 3,4127 0,7812
MazZmenininés prekybos 3,4493 0,7220
Statyby 2,8056 0,3321
Turizmas (jskaitant apgyvendinimg, nakvyne) 3,6667 0,9428
Finansy 3,3604 0,5951
Maitinimo 2,2500 0,5693
Ug_dym(_) sektoriuje (pvz. DarZelyje, mokyklose, 32333 0,5223
umversﬂetuose)

Krasto apsauga 4,3333 0,0000

Saltinis: Autorés paskaic¢iavimai

Taigi vertinant respondenty vidurkiy reikSmes pagal demografinius rodiklius statistiSkai
reikmingas rySysa buvo nustatyas vertinant darbuotojy pasiprieSinimg pokyc¢iams pagal darbuotojy
turimg iSsilavinimg. Taipogi statisiSkai reikSmingi rySiai nustatyi tarp darbuotojo veiklos srities ir
poky¢iy daznio bei patiriamo streso lygio. Statistiskai reikSmingas rySys taipogi nustatytas tarp
organizacijos veiklos srities bei pokyciy daznio. StatistiSkai reikSmingas rySys nebuvo nustatytas
vertinant respondenty vidurkius pagal lyti, amziy, laikg dirbta organizacijoje, darbuotojy skaiciy

organizacijoje bei uzimamas pareigas.

3.3. Organizaciniy poky¢iuy poveikio darbuotojams vertinimas atliekant daugialype teisine
regresing analize

Siekiant patikrinti pirmaja bei antrgja iSsikeltas tyrimo hipotezes: Hi = Organizacijoje vykstant
intensyviam pokyc¢iy procesui darbuotojai jaucia didesnj streso lygj; Hz = Esant auskStesniam
pasiprieSinimo organizaciniams pokyc¢iams lygiui darbuotojai jaucia didesnj streso lygj, buvo atlikta
daugialypé tiesiné regresiné analizé bei parasyta regresijos lygtis. Atliekant regresing analize¢ buvo
vertinama kaip priklausomas kintamasis — darbuotojy patiriamas streso lygis priklauso nuo pasirinkto
nepriklausomo kitamojo - poky¢iy daznio. | regresijos lygtj kaip nepriklausomas kintamasis jtrauktas
ir pasiprieSinimas organizaciniams pokyciams, siekiant jvertinti ar kintamasis daro jtaka darbuotojy

patiriamam stresui.
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Atlikti skai¢iavimai parodé, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys tarp kintamyjy

(F=11,386; p=0,000) (zr. 14 lentelé).

14 lentelé. ANOVA testo F kriterijaus rezultatai

Nuokrypiy | Laisvés | Nuokrypiy
kvadraty | laipsniy | Kkvadraty
suma skaicius vidurkis

F p-
statistika | reik§mé

Regsresija 6,488 2 3,244 11,376 0,000
AtS|t|kt|n|a|_ faktoriai 49,051 172 0,285
(paklaidos)
Viso 55,539 174

Saltinis: Autorés paskaic¢iavimai

Koreguoto determinacijos koeficiento reikSmé lygi 10,7 proc. Tai parodo, kad pasirinkto
priklausomo kintamojo 10,7 proc. kitimo paaiskinama pasirinktais nepriklausomais Kintamasis. T.y.
10,7 proc. darbuotojy patiriamo streso yra lemiama organizaciniy pokyc¢iy dazniu bei pasipriesinimo

pokyc¢iams lygiu (zr. 16 lentel¢).

15 lentelé. R, R?, koreguota R? koeficientai ir Durbin-Watson statistika

Koreguotas Statisti_l_lés Durbin-
R R? R? regresijos | Watson
paklaida | statistika
0,342 | 0,117 0,107 0,53402 1,730

W

Saltinis: Autorés paskaiciavimai

Durbin-Watson testo reik§mé gali svyruoti nuo 0 iki 4. Kuo gauta reik§mé yra artimesné 2, tuo
modelis yra tinkamesnis prognozavimui. Atlikus analiz¢ gauta Durbin-Watson reik§mé lygi 1,73. Tai
parodo, kad autokoreliacijos tarp kintamyjy néra, kadangi DW reik§mé yra didesné nei 1,5, bet
mazesné nei 2,5.

Abu pasirinkti nepriklausomi kintamieji daro statistiSkai reikSminga jtaka darbuotojy
patiriamam streso lygiui, kadangi poky¢iy daznio p-reikSmé yra lygi 0,024, o pasiprieSinimo
organizaciniams poky¢iams p-reik§mé yra lygi 0,001. Abu koeficientai yra mazesni nei 0,05, kas rodo
kintamyjy reikSminguma priklausomo kintamojo atzvilgiu. Taipogi daugialypés tiesinés regresijos
atveju modelis geriausiai tinka prognozavimui, kai nepriklausomi kintamieji stipriai koreliuoja su
nepriklausomu kintamuoju, o tarpusavyje nekoreliuoja arba koreliuoja silpnai. Tai jvertinant yra

atsizvelgiama ] VIF statistikg. Tyrime apskaiciuota VIF statistikos reikSmeé lygi 1,113, tai yra maziau
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uz 4, kas reiSkia, kad pasirinkti nepriklausomi kintamieji koreliuoja ne per stipriai, o

multikolinearumo problemos néra (zr. 15 lentelé).

16 lentelé. Regresijos lygties koeficientai

Regresijos Standart_i_zuoti Stjudento Mu(ljt_ikolinegl:umo
koeficientai | o9 M9 | yriterijus | P lagnostia
: . (B) R t-reik§mé retkSme Tolerancija | VIF
Kintamieji B
Konstanta 2,219 11,344 0,000
Organizaciniy
poky¢iy daznis 0,132 0,172 2,273 0,024 0,898 1,113
(x2)
PasiprieSinimas
organizaciniams 0,133 0,246 3,249 0,001 0,898 1,113
pokyciams (x2)

Saltinis: Autorés paskaic¢iavimai

Gauta tiesinés regresijos modelio lygtis:

Stresas = 2,219 + 0,132 x1+0,133 x2+ €

Kadangi duomenys neatitiko normalaus pasiskirstymo ir yra neparametriniai buvo atlikta

boostrap procediira. Perzitiréjus atliktos bootstrap procediiros rezultatus galime pastebéti, kad pokyciy

daznio koeficientas kei¢ia zenklus ir gali svyruoti nuo -0,047 iki 0,277 (zr. 17 lentelé).

17 lentelé. Bootstrap procediiros rezultatai

. . 95 % patikimumo intervalas
Lygties Standartinis p- Apatini Virsutini
. - koeficientai | nuokrypis | reik§mé pE.iv!nIS frsutinis
Kintamieji rézis rézis
Konstanta 2,219 0,338 0,001 1,633 2,932
Organizaciniy 0,132 0,082 0,135 -0,047 0,277
pokyciu daznis
PasiprieSinimas
Organizaciniams 0,133 0,062 0,030 0,008 0,250
pokyciams

Saltinis: Autorés paskai¢iavimai

Tai reiSkia, kad vienareikSmiskos iSvados apie poky€iy daznio poveikj darbuotojams daryti

negalime, nors ir regresijos t-testo, p-reik§é yra mazené nei 0,05, kas rodo kintamojo reik§minguma,
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visgi pagal gautus koeficientus atliekant bootstrap testg, augant poky¢iy dazniui streso lygis gali
mazéti, taciau taip pat gali ir didéti, nors statistiSkai reikSmingas rysys tarp kintamyjy ir egzistuoja.
Dél gauty rezultaty, pirmaja hipotezg turime atmesti. Kadangi vienareik§miskai nustatyti
organizaciniy pokyciy daznio poveikio darbuotojy streso lygiui negalime regresiné analizé¢ buvo
atlikta pokyciy daznio kintamajj pasalinus i§ lygties. Gauti rezultatai yra statistiSkai reikSmingi

(F=17,172; p=0,000) (zr. 18 lentlé)

18 lentelé. ANOVA testo F kriterijaus rezultatai

Nuokrypiy | Laisvés | Nuokrypiy
kvadraty | laipsniy | Kkvadraty
suma skaicius vidurkis

F p-
statistika | reik§mé

Regsresija 5,015 1 5,015 17,172 0,000
At3|t|k_t|n|a| faktoriai 50.524 173 0,292

(paklaidos)

Viso 55,539 174

Saltinis: Autorés paskaic¢iavimai

Taipogi naujai atlikta regresiné analizé parodo, kad pasiprieSinimas poky¢iams paaiskina 8,5

proc. darbuotojy patiriamo streso lygio (Zr. 19 lentelé).

19 lentelé. R, R?, koreguota R? koeficientai ir Durbin-Watson statistika

Koreguota Statisti_l_lés Durbin-
R? regresijos | Watson
paklaida | statistika
0,300 | 0,090 0,085 0,54041 1,661

R R?

Saltinis: Autorés paskai¢iavimai

Drubin-Watson statistikos rezultatai autokoreliacijos problemos nenustaté, kadangi DW reik§mé lygi
1,661. PasiprieSinimas organizaciniams pokyc¢iams daro statistiSkai reikSmingg jtaka darbuotojy

patiriamam streso lygiui (p=0,000) (zr. 20 lentelé).
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20 lentelé. Regresijos lygties koeficientai

ragresyos [ ST oo | | Melkamesrum:
koeficientai - .| kriterijus oy .
: (B) R t-reik§mé retkSme Tolerancija | VIF
Kintamieji (D)
Konstanta 2,546 18,988 0,000
PasiprieSinimas
organizaciniams 0,163 0,039 4,144 0,000 1,000 1,000
pokyciams (X1)

Saltinis: Autorés paskai¢iavimai
Gauta nauja tiesinés regresijos modelio lygtis:
Stresas = 2,546 + 0,163 x1 + e

Taigi atlikus daugialype tiesing regresija pirmoji tyrimo hipotezé: Hi = Organizacijoje vykstant
intensyviam poky¢iy procesui darbuotojai jaucia didesnj streso lygj, buvo atmesta. Taciau priimama
antroji iSsikelta hipotezé: Hz = Esant auskStesniam pasiprieSinimo organizaciniams pokyc¢iams lygiui
darbuotojai jaucia didesnj streso lygj, kadangi nustatytas statistiSkai reikSmingas rysys tarp kintamyjy,

esant didesniam pasiprieSinimui pokyc¢iams darbuotojai jaucia didesnj streso lygj.
3.4. Organizaciniy pokyc¢iy poveikio darbuotojams vertinimas atliekant moderatoriaus analize

Siekiant patikrinti i3sikelta antrgja hipoteze: Hs = Zemas pasipriesinimo poky&iams lygis lemia
silpnesn] ry§j tarp organizaciniy pokyc¢iy bei darbuotojy patiriamo streso, atlikta moderatoriaus
analizé naudojant SPSS programoje jdiegta A.F. Hayes sukurta PROCESS 3.5 versijos metoda.

Tyrime kaip nepriklausomas kintamasis (x) pasirinktas poky¢iy daznis, kaip priklausomas
kintamasis pasirinktas darbuotojy patiriamas streso lygis (y), kaip moderatorius tyrime pasirinktas
pasiprieSinimas organizaciniams pokyCiams. Atliekant analiz¢ SPSS pasirinktas pirmasis
konceptualus modelis jvertinus tyrime apraSyta bei pasirinkta tyrimo modelj. Tyrime siekta
i$siaiSkinti ar Zemas pasiprieSinimo pokyc¢iams lygis lemia silpnesnj ry$j tarp nepriklausomo
(organizaciniy poky¢iy) bei priklausomo (darbuotojy patiriamo streso lygio) kintamyjy.

Atlikus analize, gautas modelis yra statistiSkai reikSmingas (p=0,0001) bei nustatyta, kad
pasirinkti kintamieji: pasiprieSinimas organizaciniams pokyciams bei pokyc¢iy daZznis paaiskina 11,7
proc. darbuotojy patiriamo streso lygio. Taciau vertinant moderacinj rysj statistiskai reikSmingas
rySys tarp kintamyjy nebuvo nustatytas, kadangi gauta p-reikSme didesné nei 0,05 bei apskai¢iuotas
R? pokytis yra maZzesnis nei 2 proc. (R? pokytis=0,0007; p=0,7165). Taigi Hs hipotezé yra atmetama,
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kadangi pasiprieSinimas organizacinimas pokyciams reikSmingos jtakos pokyciy daznio bei

darbuotojy patiriamo streso rysiui nedaro (zr. 6 paveiksla)

3.4
3.3
2
(=]
=
@) 3.1
D
D
-
o
(9]
3
2.9
2.8
-1 -0.8 -0.6 -0.4 -0.2 0 0.2 0.4 0.6 0.8 1
Organizaciniy pokyc¢iy daznis
PasiprieSinimas poky¢iams -0,9127 PasiprieSinimas poky¢iams -0,1793

PasiprieSinimas poky¢iams 1,0207

6 paveikslas. PasiprieSinimo poky¢iams moderacinis rysys

Saltinis: Autorés paskai¢iavimai
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4. TYRIMO REZULTATU APTARIMAS

Atliktu tyrimu siekta jvertinti organizacniy pokyc¢iy daznio poveiki darbuotojy patiriamam
streso lygiui kintant darbuotojy pasiprieSinimo organizaciniams pokyciams lygiui. Atlikus tyrimg
iSsikeltos hipotezés buvo atmestos:

H1 = Organizacijoje vykstant intensyviam poky¢iy procesui darbuotojai jaucia didesn;j streso
lygi — atlikus regresing analiz¢ hipotezé buvo atmesta. Taigi nebiitinai organizacijose daznai
vykstantys pokyciai bus didesnio darbuotojy patiriamo streso priezastimi. Tac¢iau paciy pokyciy
kaip streso faktoriaus darbuotojams visgi atmesti negalime. 2021 metais, Hayajneh ir kt.,
atliktame tyrime vertinant telekomunikacijos jmoniy darbuotojy pasitenkinimo darbu lygj
organizaciniy poky¢iy metu kaip mediatoriy pasirenkant stresg, buvo nustatytas tiesioginis rysys,
tarp organizaciniy poky¢iy bei darbuotojy patiriamo streso lygio (Hayajneh ir kt., 2021). Taipogi
verta paminéti, kad esama pandeminé situacija d¢l COVID-19 viruso, dauguma organizacijy
privert¢ imtis didesniy ar maZesniy pokyc¢iy, taigi i§ dalies pokyciai galé¢jo tapti jprastu dalyku
organizacijoje. Tuo paciu darbuotojai suprasdami esama situacijg pokyciy galéjo tikétis. 2018
metais, Raza ir kt., atliktame tyrime, vertinant vienos organizacijos darbuotojy ketinima iSeiti i$
darbo vykstant poky¢iy procesui kaip mediatoriy pasirenkant darbuotojy jauciama streso lygj,
Visgi nenustatytas mediacinis rySys tarp kintamyjy. Kas parodo, kad jei imonéje yra skatinamas
nuolatinis tobuléjimas, organizacijos veiklos gerinimas, pokyc¢iai gali tapti kasdiene organizacijos
veiklos dalimi, darbuotojai nuolatos gali tikétis iniciatyvy susijusiy su pokyciais, kas gali lemti,
kad darbuotojy stresas jauciamas organizacijoje bus mazesnis (Raza ir kt., 2018). Taigi atliktame
tyrime, esant pandeminei situacijai galéjo susiklostyti panasi situacija kaip ir minétame vienos
organizacijos tyrime, kai pokyciai tapo organizacijos dalimi ir jy buvo tikimasi.

Hs = Zemas pasiprie§inimo poky¢iams lygis lemia silpnesnj ry$j tarp organizaciniy pokygiy
bei darbuotojy patiriamo streso — hipotezé buvo atmesta, kadangi moderacinis rySys tarp
kintamyjy nebuvo nustatytas. Tai reiSkia, kad esant didesniam pasiprieSinimui organizaciniams
pokyc¢iams rySys tarp organizaciniy poky¢iy daznio bei darbuotojy patiriamo streso nekinta.
Taciau atlikus regresing analize visgi pastebéta, kad nors moderacinio rySio tarp kintamyjy néra,
visgi pasiprieSinimas pokycCiams buvo nustatytas kaip statistiSkai reikSmingas faktorius
darbuotojy patiriamam streso lygiui. Taigi antroji hipotezé buvo priimita: Hz = Esant auskStesniam
pasiprieSinimo organizaciniams pokyciams lygiui darbuotojai jaucia didesnj streso lygi. Ko

pasekoje, jei organizacijoje vyksta pokycCiy procesas ir darbuotojai pokyciy procesui priesinasi,
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galime tikétis aukstesnio streso lygio organizacijoje. Taipogi 2017 metais Rafferty ir Jimmieson
atliktame tyrime nustatyta, kad visgi darbuotojy poziiiris | organizacijoje vykstancius pokycius
bei pasiprieSinimas pokyc¢iams sudaro svarig dalj darbuotojy gerbiivyje.

Taipogi tyrime nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp darbuotojy pasiprieSinimo
pokyCiams bei turimo iSsilavinimo lygio. Tokie rezultatai parodo, kad organizacijos turi
atsizvelgti | darbuotojy turimg iSsilavinimo lygj, bei tikétis didesnio pasiprieSinimo i§ maziau
iSsilavinusiy darbuotojy (pvz. turinéiy profesinj iSsilavinimg). Rezultatai taipogi patvirtina
Memon ir kt. (2017) atliktg tyrima, kuriame taipogi buvo nustatytas rySys tarp darbuotojy turimo
iSsilavinimo bei pasiprieSinimo organizaciniams pokyciams. Organizacijos vadovybei §ios Zinios
gali padéti sékmingiau jgyvendinti pokycius, pritaikant pokyc¢iy jgyvendinimo strategija prie
skirtingg iSsilavinima turin¢iy darbuotojy.

Tolimesniuose tyrimuose pokyc¢iy daznio poveikio darbuotojy gerbtiviui, patiriamam stresui,
buty verta lyginti Siuos kintamuosius dvejose skirtingose organizacijose, t.y. organizacijoje

propaguojancioje daznus pokycius bei organizacijoje, kurioje pokyciai yra vykdomi retai.
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ISVADOS IR PASIULYMALI

Skirtingi autoriai iSskiria skirtingus pokyc¢iy tipus. Taciau apibendrinant pokyc¢ius galime
i8skirti j vykstancius esamoje sistemoje arba siekiant esama sistema pakeisti.

Vertinant teorinius organizaciniy poky¢iy valdymo modelius, reikéty pastebéti, kad né vienas
modelis negali pasiiilyti visiems tinkamo sprendimo dél organizaciniy poky¢iy jgyvendinimo.
Kadangi visi modeliai yra supaprastinimai, jie tam tikru mastu yra netiksls.

Vadovybei tampa iSanalizuoti veiksnius, turinius jtakos darbuotojy reakcijai j poky¢ius, ir
elgtis su jais tokiu budu, kuris skatina sklandy pokyc¢io jgyvendinima.

Organizaciniai poky¢iai gali biti neiS§vengiami ir bei siejami su Zemesniu darbuotojy geroveés
lygiu, taciau tinkamos priemonés tokios kaip, vadovo palaikymas ir darbo kontrol¢, gali padéti
darbuotojams susidoroti su vykdomais organizaciniais pokyciais.

Atlikus kiekybinj tyrimg buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp pasiprieSinimo
organizaciniams pokyc¢iams bei darbuotojy iSsilavinimo lygio. Kuo darbuotojy iSsilavinimas
aukstesnis, tuo pasiprieSinimas pokyCiams yra mazesnis. Tyrime nustatyta, kad maziausias
pasipriesinimas poky¢iams vyrauja tarp turinéiy aukstajj universitetinj iSsilavinimg, o
didZziausias tarp profesinj iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy.

Statistiskai reikSmingas rySys atlikus tyrima taipogi nustatytas ir tarp darbuotojo veiklos srities
bei patiriamo streso lygio bei pokyc¢iy daznio. Sritys, kuriose yra patiriamas didziausias streso
lygis yra pirkimai, finansai bei logistika. Sritys, kuriuose poky¢iai vyksta dazniausiai yra
zmogiskieji iStekliai, logistika bei finansai. Taipogi Zmogiskyjy iStekliy srityje nors ir buvo
nustatytas didziausias pokyc¢iy dazZnis, Sioje srityje, pagal gautus tyrimo rezultatus, streso lygis
yra vienas maziausiy

Ivertinus tyrimo rezultatus sritis, kurioje nustatytas didziausias pokyCiy daznis yra krasto
apsauga, turizmas bei mazmeniné prekyba. Maziausias poky¢iy daznis buvo nustatytas
maitinimo srityje.

Atlikus daugialype tiesing regresija, vienareik§miskai nustatyti organizaciniy pokyc¢iy daznio
poveikio darbuotojy streso lygiui negalime. Taigi teikti, kad organizacijoje vykstant
intensyviam poky¢iy procesui darbuotojai jaucia didesn;j streso lygj, negalime, kadangi pagal

gautus rezultatus streso lygis gali tiek iSaugti tiek sumazéti.
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9.

Atlikus daugialype tiesing regresijg nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp darbuotojy
pasiprieSinimo pokyciams bei jauciamo streso lygio. Taigi esant didesniam pasiprieSinimui

pokyc¢iams, darbuotojy streso lygis bus didesnis.

10. Atlikus moderatoriaus analiz¢ nebuvo nustatyta, kad Zemas pasiprieSinimo pokyciams lygis

lemia silpnesnj ry$j tarp organizaciniy poky¢iy bei darbuotojy patiriamo streso. Moderacinis

rySys tarp pasirinkty kintamyjy nebuvo nustatytas.

Pasiulymai

1.

Organizacijoms vykdant poky¢iy procesa, norint sumazinti pasiprieSinimg pokyciams yra
svarbu atsizvelgti i darbuotojy turimg issilavinimo lygj, bei tikétis didesnio pasiprieSinimo i$
maziau iSsilavinusiy darbuotojy (pvz. turinCiy profesinj issilavinimg). Organizacijos
vadovybei S§ios zinios gali padéti sékmingiau jgyvendinti pokycius, pritaikat pokyciy
igyvendinimo strategija prie skirtingg i$silavinimg turin¢iy darbuotojy.

Vykstant poky¢iy procesui organizacijoje, siekiant nesukelti papildomo streso darbuotojams,
ypa¢ turintiems Zemesnj iSsilavinimo lygj, yra svarbu atsizvelgti | kylant] pasiprieSinimg
pokyciams, bei stengtis pokyciy procesg vykdyti kuo sklandziau. Kadangi jei organizacijai
pavykty sumazinti pasiprieSinimo pokyc¢iams lygi, tuo paciu darbuotojy jauciamas stresas

taipogi sumazety.
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SANTRAUKA

Baigiamajj magistro darbg sudaro 65 puslapiai, 20 lenteliy, 6 paveikslai, 56 $altiniai.

Pagrindinis magistrinio darbo tikslas yra atskleisti organizaciniy pokyc¢iy aspektus bei jvertinti
organizaciniy pokyc¢iy poveikj darbuotojams jvertinant darbuotojy patiriamo streso lygj kintant
darbuotojy pasiprieSinimui pokyciams.

Darba sudaro penkios pagrindinés dalys: mokslinés literatiiros analizé, tyrimo metodologija,
tyrimo rezultaty analizé, tyrimo rezultaty aptarimas bei iSvados ir pasitilymai.

Magistro baigiamajame darbe yra apZvelgiami organizaciniy pokyc¢iy aspektai, bei
organizaciniy poky¢iy valdymo metodikos, siekiant sékmingo poky¢io jgyvendinimo. Pateikiamos
pasiprieSinimo organizaciniams pokyc¢iams galimos priezastys. Taipogi apzvelgiamas galimas
neigiamas organizaciniy pokyc¢iy poveikis darbuotojams.

Magistro baigiamajame darbe atliktas kiekybinis tyrimas siekiant jvertinti organizaciniy
poky¢iy poveikj darbuotojams jvertinant darbuotojy patiriamo streso lygj kintant darbuotojy
pasipriesinimui pokyc¢iams. Darbo autoré pasirinko apklausos metoda duomeny rinkimui. IS viso
apklausoje buvo apklausti 230 respondenty. Duomeny statistinei analizei naudota SPSS programiné
jranga. Atlikus duomeny analiz¢ nebuvo nustatytas moderacinis rySys tarp darbuotojy pasiprieSinimo
pokyc€iams bei pokycCiy daznio ir darbuotojy patiriamo streso. Taipogi vienareikSmisky iSvady apie
poky¢iy daznio poveikj darbuotojy patiriamam streso lygiui daryti i§ gauty rezultaty negalime. Taciau
buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys vertinant darbuotojy pasiprieSinima pokyciams bei
darbuotojy iSsilavinimo lygj. ReikSmingi rySiai taip pat pastebéti vertinant darbuotojy veiklos sritj bei
patiriamo streso lygi bei pokycCiy daznj. Vertinant organizacijos veiklos srit taipogi buvo nustatytas
statistiSkai reikSmingas rySys vertinant pokyciy daznj.

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize bei atlikto tyrimo iSvadomis pateiktos
magistrinio darbo i§vados bei pasililymai sékmingesniam organizaciniy poky¢iy jgyvendinimui,

sukeliant maziau streso darbuotojams.
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SUMMARY

Final Master Thesis consist of 65 pages, 20 charts, 6 pictures, 56 references

The main purpose of the Master's Thesis is to reveal the theoretical aspects of organizational change
and to assess the impact of organizational change on employees by assessing the level of stress
experienced by employees as employees' resistance to change changes.

The work consists of five main parts: analysis of scientific literature, research methodology,
analysis of research results, discussion of research results and conclusions and suggestions.

The master's thesis reviews the theoretical aspects of organizational change, as well as
organizational change management methodologies for successful change implementation. Possible
reasons for resistance to organizational change are presented. The potential negative effects of
organizational change on employees are also reviewed.

In the master 's thesis, a quantitative study was conducted to assess the impact of
organizational change on employees by assessing the level of stress experienced by employees as the
employee' s resistance to change changes. The author of the paper chose the survey method for data
collection. A total of 230 respondents were interviewed in the survey. SPSS software was used for
statistical analysis of the data. The data analysis did not reveal a moderative relationship between the
resistance to change and the frequency of change and the stress experienced by the employees. Nor
can we draw unambiguous conclusions about the effect of the frequency of changes on the level of
stress experienced by employees from the results obtained. However, a statistically significant
relationship was found in the assessment of employees' resistance to change and the level of education
of employees. Significant relationship were also observed in the assessment of employees' field of
activity and the level of stress experienced and the frequency of changes. A statistically significant
relationship was also found in the assessment of the frequency of change when assessing the field of
the organization.

Based on the analysis of the scientific literature and the conclusions of the research, the
conclusions of the master's thesis and suggestions for more successful implementation of

organizational changes, causing less stress to employees were presented.
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PRIEDAI

1 priedas. Magistro darbo anketa

Gerbiamieji respondentai,

Esu Vilniaus Universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto Verslo vystymo
studijy programos studenté, rasanti magistro darba tema ,,Organizaciniy poky¢iy poveikis
darbuotojams”. Maloniai prasau atsakyti j anketos klausimus. Anketa anoniminé, duomenys bus
panaudoti tik mano darbe. A¢il uz sugaistg laika.

1. Ar esate dirbantis asmuo?

o Taip
o Ne

2. Ar Jis susiduriate su pokyciais savo darbe?

©)
@)

Taip
Ne

3. Prisiminkite neseniai Jusy darbe jvykusj pokytj ir jvertinkite su kuo jis buvo susijes:

(@]

Organizacijos forma

Organizacijos veikla, klientais, gaminama produkcija ar siilomomis paslaugomis
Technologijomis naudojamomis organizacijoje

Organizacijos struktiira bei valdymo procesais

Darbuotojais (vadovybe, darbo efektyvumu, darbuotojy elgesiu)

Organizacijos jvaizdziu

1. Jvertinkite poky¢iy intensyvumg Jusy organizacijoje:

1 - Visi$kai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 - Nei sutinku, nei nesutinku, 4 — Sutinku, 5 - Visiskai

sutinku

1. Mano darbe poky¢iai vyksta daznai

2. Man sunku suprasti kur yra pokycio pradzia ir pabaiga

3. Man atrodo, kad pokyciai vyksta nuolatos
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2. Prisiminkite neseniai Jusy darbe jvykusj pokytj ir jvertinkite savo savijautg pokycio metu:

1 - Visiskai nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 - I$ dalies nesutinku, 4 - Nei sutinku, nei nesutinku,

IS dalies sutinku, 6 — Sutinku, 7 - Visiskai sutinku

5 -

|1

2 |3

| 4

|5

| 6

| 7

Jausmy

1. AS bijojau pokycio.

2. AS turéjau negera nuojautg dél pokycio.

3. Dél poky¢io buvau pakilios nuotaikos.

4. Pokytis mane nulitidino.

5. Dél pokycio patyriau stresa.

Elgesio

6. AS ieskojau budy, kaip iSvengti pokycio jgyvendinimo.

7. AS protestavau pries pokyti.

8. AS skundziausi dél pokycio savo kolegoms.

9. AS pristaciau savo abejones dél pokycio vadovybei.

10. Bendraudamas su kitais apie pokytj Snekédavau
entuziastingai.

Suvokimo

11. Maniau, kad pokytis pakenks tam, kaip dirbame Sioje
organizacijoje.

12. Maniau, kad tai, jog vykdome §j pokytj, yra blogai.

13. Maniau, kad pokytis padarys mano darba sunkesniu.

14. Maniau, kad pokytis bus naudingas miisy organizacijai.

15. Suzinojes apie pokyt] pamaniau, jog jo déka asmeniskai
iSlosiu.
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3. Sioje skaléje pateikiami klausimai apie Jiisy jausmus ir mintis, i§gyventus per paskutinj
meénesj. Ties kiekvienu klausimu pazymekite savo atsakyma, kuris nurodo kaip daznai Jus
atitinkamai jautétés ar galvojote.

0 — Niekada, 1 - Beveik niekada, 2 — Kartais, 3 — Daznai, 4 - Labai daznai

0O |1 ]2 |3

1. Kaip daznai pastargjj ménesj nusimindavote del kokiy nors netikéty
vykiy?

2. Kaip daznai pastarajj ménesj jautéte, kad nekontroliuojate svarbiy
dalyky savo gyvenime?

3. Kaip daZnai pastargj] ménesj jautétés apimta(s) streso ir susinervings (-
usi)?

4. Kaip daznai pastarajj ménesj jautéte, kad galite pasitikéti savo gebéjimu
spresti asmenines problemas?

5. Kaip daZnai pastaraji ménesj jautéte, kad jvykiai klostosi jums palankia
linkme?

6. Kaip daznai pastarajj ménesj jautéte, kad nesusitvarkote su visomis savo
pareigomis?

7. Kaip daznai pastarajj ménesj gal¢jote valdyti savo susierzinima?

8. Kaip daZnai pastarajj ménesj jautéte, kad viskas sekasi tiesiog puikiai?

9. Kaip daZnai pastarajj ménesj pykote dél dalyky, kuriy negalite
kontroliuoti?

10. Kaip daznai pastargjj ménesj jautéte, kad susikaupé tiek problemy, jog
Jy nejmanoma jveikti?

Asmeniné informacija

Prasome pateikti informacija apie save (pasirinkite Jums tinkamg variantg)

1. Jusy lytis:
o Vyras
o Moteris

2. Jusy amzius: (jrasykite)

3. Jusy turimas iSsilavinimas:

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)

Aukstasis universitetinis
Kita

O O O O O




4. Kokias pareigas uzimate savo organizacijoje?
o Vadovaujancios pareigos
o Nevadovaujancios pareigos

5. Veiklos sritis, kurioje dirbate:
Pardavimai
Zmogiskieji istekliai
Marketingas

Pirkimai

Logistika

IT

Finansai

Kita (jrasykite)

0O O O O O O O O

6. Kiek laiko Jus dirbate dabartinéje organizacijoje?

o iki mety

o) nuo 2 iki 5 mety
o nuo 6 iki 10 mety
o ilgiau nei 10 mety

7. Darbuotojy skaicius Jusy organizacijoje:
o <10
o 11-50
o 51-250
o >251

8. Jusy organizacijos veiklos sektorius:

Pramonés

Transporto

MaZmeninés prekybos

Statyby

Turizmas (jskaitant apgyvendinima, nakvyne)
Finansy ir investavimo

Maitinimo

Ugdymo sektoriuje (pvz. darZelyje, mokyklose, universitetuose)
KrasSto apsauga

Sporto

Kita (jrasykite)

0 0O 0O O O O o O o o o

Acit uz Jusy atsakymus
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2 priedas. Regresinés analizés skaiiavimai

Model Summatryh

Adjusted R Std. Error of Durkin-
Madel R R Square Square the Estimate Watson
1 340° 17 J07 53402 1,730

a. Predictors: (Constant), Pasiprie, Daznumas
h. DependentVariable: Stresas

ANOVA?
Sum of
Madel Sguares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6,488 2 3,244 11,376 ,UUUb
Residual 49 051 172 285
Total 55,5349 174

a. DependentVariable: Stresas

b. Predictors: (Constant), Pasiprie, Daznumas

Coefficients”

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Madel B Std. Error Beta t Sig. Tolerance WIF

1 (Constant) 2,218 196 11,344 000
Daznumas 132 058 g72 2,273 024 898 1,113
Fasiprie 133 041 246 3,249 00 898 1,113

a. Dependent¥ariable: Stresas

Bootstrap for Coefficients
Bootstrap®

95% Confidence Interval

Model B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Lpper
1 (Constant) 22149 017 338 ,a01 1,633 2832
Daznumas 13z .01 08z 135 -,047 27T
Pasiprie 133 -,005 J0E2 ,030 .0os ,250

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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Model Summaryh

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Madel R R Square Sguare the Estimate Watson
1 300 080 085 A4041 1,661
a. Predictors: (Constant), Pasiprie
b. DependentVariable: Stresas
a
ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5015 1 5015 17,172 ,Uﬂﬂh
Residual 50,524 173 282
Total 55539 174
a. DependentVariable: Stresas
. Predictors: (Constant), Pasiprie
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Madel B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 2,646 134 18,988 000
Pasiprie 163 038 ,300 4144 000 1,000 1,000
a. Dependent Variable: Stresas
Bootstrap for Coefficients
Bootstrap®

95% Confidence Interval

Maodel B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Laower Lpper
1 (Constant) 2,546 017 214 0o 2,156 2,983
Pasiprie 163 -.004 064 010 033 278

a. Unless otherwise noted, hootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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