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ANOTACIJA

Organizacijy gebéjimas sklandziai diegti technologinius pokycius savo veikloje yra vienas esminiy veiklos sekmés veiksniy. Tech-
nologiniy pokyc¢iy diegimo nesé¢kmes daznai lemia ne technologiniai, o zmogiskieji aspektai. Straipsnyje tiriamas vie$ojo keleivinio
transporto jmoniy vadovy poziliris | jy organizacijy darbuotojy pasiprieSinimo technologiniams pokyc¢iams priezastis, analizuojami
asmeniniy ir organizaciniy pasipriesinimo pokyciams priezas¢iy skirtumai. Kokybinio tyrimo — organizacijy vadovy interviu — re-
zultatai atskleidé, kad pagrindinés pasiprieSinimo pokyciams priezastys priklauso nuo asmenybés, o svarbiausias pasipriesinimo
impulsas — nerimas ir baim¢, pabrézta amziaus ir i$silavinimo svarba Siam poveikiui. Atlikus tyrimg nustatyta, kad organizacinés
priesinimosi pokyciams priezastys yra ne pacios svarbiausios, nes darbuotojams uztikrinus esmines darbo salygas, nesant baimés
bti atleistiems, smulkiis darbo organizavimo poky¢iai darbuotojy pasiprie§inimo technologiniams poky¢iams neskatina.
PAGRINDINIAI ZODZIAL: darbuotojy pasipriesinimas, technologiniai pokyciai, pasipriesinimo priezastys.
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Ivadas

Technologiniai pokyciai vaidina lemiamag vaidmenj pramonés ir visuomenés raidoje (Parraguez ir kt.,
2020). Jie gali apimti procesus, paslaugas, produkcijg (Jorgenson, 2001; Frankel, 2012). Tai yra dinamiskas,
daugiadimensis reiskinys, apimantis iSradimus, inovacijas, technologijy perdavima bei jy susiliejima, jtrau-
kiantis ne tik ekonominius, istorinius, socialinius, bet ir organizacinius veiksnius (Parayil, 1993). Naujos
technologijos diegimas susijes su didziulémis organizacijos nariy pastangomis, siekiant prisitaikyti: techno-
loginiai poky¢iai, nepasikeitus socialinei sistemai, negalimi (Coron ir kt., 2020). Tokiy poky¢iy valdymas
organizacijoje apima ne tik techninj naujos technologijos diegimo, bet ir su juo susijusiy kity organizaciniy
pokyciy valdyma. Pabréziama, kad Sio tipo pokycCiy procesai daznai nes¢kmingi (Chae, Lanzara, 2006; Lau-
mer, Eckhardt, 2010; Ernst ir kt., 2017) ir ne dél kilusios techninés naujos technologijos diegimo problemos,
bet dazniausia dél organizaciniy nesklandumy (Beldi ir kt., 2010), zmogiskojo veiksnio, darbuotojy pasiprie-
Sinimo (Markus, 2004; Philippidou ir kt., 2008; Benamati, Lederer, 2010; Shaukat, Elliott, 2012; Lagstedt,
kt. 2020). R. Shaukat’o, R. Elliott’o (2012) teigimu, darbuotojy noras priimti technologinj pokytj priklauso
nuo to, kaip ji sekasi valdyti, ir nuo darbuotojy asmeniniy savybiy.
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Mokslininky teigimu, esmings j pokycius orientuotos veiklos nesékmiy priezastys — ne finansiniai ar tech-
niniai, o psichologiniai bei organizaciniai veiksniai, kurie, darbuotojy nuomone, kelia grésme jy materialinei
ir dvasinei gerovei, tad darbuotojo elgseng pokycCiy procese lemia organizacijos bendrosios ypatybés (ge-
béjimas planuoti pokycCius, apie juos tinkamai informuoti darbuotojus ir pan.) bei darbuotojo individualios
psichologinés savybés, ypac tam tikri asmenybés bruozai (Svirskiené, 2005; Buksnyté ir kt., 2012). Dél $iy
priezasCiy tyréjai jvairiais aspektais nagrinéja darbuotojy neigiamy reakcijy j pokycius kilme.

Atsizvelgiant j tai, tikslinga tirti moksline problema: kokios yra svarbiausios darbuotojy pasipriesinimo
technologiniams pokyc¢iams priezastys.

Objektas — organizacinés ir asmeninés darbuotojy pasipriesinimo technologiniams pokyc¢iams priezastys.

Tikslas — atskleisti asmeniniy ir organizaciniy pasiprieSinimo technologiniams pokyciams priezas¢iy
reik§me.

Uzdaviniai: 1) iSanalizuoti mokslingje literatiiroje nurodomas pasiprieSinimo pokyCiams priezastis;
2) istirti asmeniniy ir organizaciniy prasiprieSinimo technologiniams pokyc¢iams priezasciy kilme bei reikSme.

Tyrimo metodai. Problemai tirti taikytas vieSojo keleivinio transporto organizacijy vadovy interviu,
duomenys apdoroti turinio analizés (content) metodu.

1. Darbuotojy pasiprieSinimo technologiniams pokyciams kilmés teoriné analizé

Neigiamy reakcijy kilmei ir jos priezastims jvardyti vartojamos jvairios sgvokos: stabdancios jégos (Le-
win, 1951); pasipriesinimo Saltinis (Oreg, 2003), istakos (Oreg, 2006), priezastys, motyvai (Van Dijk, Van
Dick, 2009).

Pateikiamos gana jvairios ir pasipriesinimo kilmés priezasciy klasifikacijos: a) individualios ir grupinés
jégos (Powell, Posner, 1978); b) racionalis ir neracionaliis veiksniai (Waddel, Sohal, 1998); c) situacinés ir
pasipriesinimo Saltiniy, kylanc¢iy i§ individo asmenybés (Oreg, 2003; Stanley ir kt., 2005; Battistelli ir kt.,
2014); d) organizacinio konteksto ir individualaus polinkio, arba orientuotos j asmenybe ir principus (Van
Dijk, Van Dick, 2009; Schulz-Knappe ir kt., 2019); e) priezastys, susijusios su poky¢iy pasekmémis (pvz.,
itakos praradimas arba jgavimas), jy igyvendinimo biidu (pvz., darbuotojams pateikiamos informacijos apie
pokyt kiekis) (Oreg, 2006); f) imoniy vadovy, vadovaujanciy ir eiliniy darbuotojy pasipriesinimo poky-
¢iams priezastys (Berna-Martinez, Macia-Perez, 2012).

Mokslininkai, kalbédami apie pokyciy igyvendinimo kliitis, kaip priezastis dazniausia nurodo ne individo
asmenybés savybes, o tai, kas susije su organizacijos ar vadovybés veiksmais. S. Videikien¢ ir L. Simanskie-
né (2014) kaip pagrindines pokyc¢iy igyvendinimo klifitis jvardija: vadovy nelankstumg, prasta vadovavima
ar silpna lyderyste, iniciatyvumo ir istekliy trikuma, skubota ir nenuosekly pokyciy jgyvendinimo procesa.
P. Das’as ir kt. (2018) nustaté SeSias esmines radikaliy inovacijy diegimo klititis: naujy idéjy igyvendinimo
spragos, inercija, nulemta (vietinés) sistemos architektiiros, nepalanki organizaciné struktiira, per didelis rizikos
vengimas, pamatiniy tyrimy ir lavinimo trukumas, ,,ne ¢ia iSrastyjy* sindromas (vengimas to, kas ne paciy su-
kurta). M. Moussa’os ir kt. (2018) modelyje pateiktos Sios pagrindinés inovacijy diegimo kliditys: a) trumpojo
laikotarpio biudzeto ir planavimo problemos, mokymy trikumas bei instruktavimo netikslumai, organizaciné
struktira; b) problemy sprendimo jgiidziy ir dialogo trikumas, per grieztos taisykleés bei per didelis reguliavi-
mas, sistemos tobulinimo nepakankamumas; c¢) konflikty valdymo spragos, SaliSkumo ir nepasitikéjimo jaus-
mas, agresyvus pozitiris arba veiksmai, didelis darbo kriivis; d) pasen¢ organizaciniai modeliai, neefektyvus
lyderystés stilius; ) administraciné nasSta, nepakankamas atlygis, iniciatyvumo diegiant inovacijas, istekliy
trikumas, kulttriniai skirtumai; f) pasiprieSinimas poky¢iams, diktatas i$ virSaus j apacia, nepilnavertiSkumo
kulttros propagavimas, darbo vietos politika; g) rizikos ir poky¢iy valdymo kompetencijy spragos.

G. Powell’as ir B. Z. Posner’is (1978) ivardijo individualias pasiprieSinimo jégas: nezinojimo bai-
mé; nusivylimo ir nepasitenkinimo jausmas, zemesniyjy jausmy issiverzimas; neigiamas poky¢iy poveikis
socialiniams santykiams; neigiamas pokyciy poveikis statusui; baimé didziuotis patirtimi esamame darbe;
homeostaze, jprociai, anks¢iau mégdzioty pavyzdziy patirtys, selektyvus supratimas ir susilaikymas, tévy
vertybiy sistemos, superego. Grupinés ir organizacinés jégos: grupés primestos produkcijos gamybos
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»lubos*‘; pokyc¢iy procesas (neaiskus pokycio pobidis, skirtingas jo poveikio vertinimas, spaudimas vykdyti
poky¢ius, ju vykdymas dazniau dél asmeniniy, o ne dél visuomeniniy priezas¢iy, institucijy ignoravimas gru-
pése, stiprios jégos uz ir pries); oponavimas paskiriems pokycio siekiniams, faktinis negebéjimas keistis, noras
iSsaugoti esamg pasitenkinima, problemos poky¢iy igyvendinimo dalyviy ir jy iniciatoriy santykiuose, per ilgas
pokycio poreikio nustatymo laikas; planuojanciy eksperty atitolinimas nuo ,,planuojamyjy‘; sistemos, normos,
sisteminiy ir kultiiriniy rySiy poreikis, interesai, pokyc¢iy nepaveiktos veiklos, ,,paSaliniy* atmetimas.

D. Waddel’is ir A. S. Sohal’as (1998) pasiprieSinimo priezastis apibrézé kaip jvairiy socialiniy veiksniy,
tokiy kaip racionaliis veiksniai, jvairove. Siuo atveju pasipriesinimas gali kilti, kai racionalus darbuotojy
sitilomo poky¢io rezultaty vertinimas skiriasi nuo vadovybés numatyty rezultaty. Tokie nuomoniy skirtumai
darbuotojams kelia abejoniy dél pokyciy rezultaty ar vertés, tad jie gali nuspresti, biiti opozicijoje ar reiksti
susiripinimg. Neracionallis veiksniai: pavienio darbuotojo reakcija j sitiloma pokytj priklauso ir nuo
polinkiy bei pageidavimy, kurie nebiitinai grindziami ekonominiu ir racionaliu pokyc¢iy vertinimu. Tai gali
apimti besiprieSinanc¢iy darbuotojy, kurie tiesiog nenori keltis j kita biura, keisti kolegy rato ar abejoja dél
naujy technologijy jgyvendinimo rezultaty, atvejus. Politiniai veiksniai, pavyzdziui, favoritizmas arba
,vertinimas taskais® ty, kurie inicijuoja pokycius. Valdymo veiksniai: netinkami valdymo stiliai gali
lemti pasipriesinima.

Analizuodamas nuo asmenybés priklausancias priezastis S. Oreg’as (2003) nustaté Siuos pasipriesinimo
Saltinius: nenoras prarasti kontrolg, pazinimo vengimas, menkas psichologinis atsparumas, poky¢iy nulem-
to prisitaikymo periodo netoleravimas, pirmenybés teikimas zZemosioms stimuliacijoms, nenoras atsisakyti
seny jprociy. C. Wittig’o (2012) teigimu, tarpusavyje susij¢ emociniai ir pazintiniai aspektai lemia darbuoto-
ju reakcijas | pokytj: emocinis intelektas, neracionalios mintys, gynybos mechanizmai, darbuotojy nuostatos.
A. Battistelli’s ir kt. (2014) pasitilé modelj, kuris apima tris nerimo komponentus: a) nerimas d¢l pokyc¢iy turi-
nio; b) nerimas dél poky¢iy naudos ir ¢) susiriipinimas dél poky¢iy jvaldymo. Nerimas dél pokyciy turinio reis-
kia susiriipinimg tuo, kaip poky¢iai paveiks individo vaidmenj. Siuo atveju darbuotojai baiminasi, kad poky¢iai
pakenks jy vaidmeniui, pvz., jie gali prarasti sprendimy priémimo galig arba gali pakisti jy padétis organizaci-
joje (gali buiti perkelti | zemesnes pareigas). Susirtiping dél pokyciy naudos darbuotojai nerimauja, kad pokytis
asmenims ar organizacijai neduos tikétinos naudos, pavyzdziui, gali baimintis, kad jy pastangos jgyvendinant
poky¢ius nebus tinkamai jvertintos arba praeis nemazai laiko, kol bus gauta norima nauda. Galiausiai nerimau-
dami dél pokyciy jvaldymo darbuotojai nerimauja dél to, kad negali sékmingai priimti poky¢iy, pavyzdziui,
tinkamai atlikti naujy uzduociy, kitu biidu jas atlikti, veiksmingai prisidéti prie pokyc¢iy jgyvendinimo inicia-
tyvos. Pirmasis ir antrasis komponentai konkreciai apima pirminj vertinimo procesa (t. y. grésmeés jvertinima),
treCiasis komponentas — antrinj vertinimo procesg (t. y. asmens gebéjimo valdyti poky¢iy procesg jvertinimg).
Asmenys gali patirti skirtingo lygio ir formy riipesCiy per visg pokyc¢iy igyvendinimo procesa. Tai priklauso
nuo konkretaus asmens, asmeninio ir situacinio poveikio. Susirfipinimas gali paveikti pokyc¢iy veiksminguma,
sukelti neigiamy pasekmiy daugeliui su pokyciais susijusiy procesy ir rezultaty (pvz., jsipareigojimui keistis)
tiek individualiu, tiek ir organizaciniu lygmenimis. A. E. Rafferty’s ir N. L. Jimmieson’as (2016) atliko tyrima
ir nustaté darbuotojo subjektyvaus pokycio suvokimo bei patirties svarbg darbuotojo atsakui j jgyvendinama
pokytj. D. L. Senbeto ir kt. (2021) pabrézé, kad pasiprieSinimas kyla dél psichologiniy, situaciniy ir dispozici-
niy priezasciy, lemianc¢iy individy ketinima priesintis poky¢iams ir pazangiems veiksmams.

Pasipriesinimo pokyciams priezasciy analizé atskleidé, kad darbuotojy pasiprieSinimo priezastys susijusios
su emocinémis reakcijomis, kurios priklauso nuo praeities ir dabartinés zmogiskyjy istekliy valdymo patirties,
politikos organizacijos viduje, vadovy taikomos jtakos taktikos, darbuotojo ir vadovo tarpusavio santykiy po-
biuidzio, darbuotojo individualiy psichologiniy savybiy, asmenybés bruozy ir pan. Darbuotojo emocing reakcija
lemia racionaliis, neracionaliis, politiniai ir valdymo veiksniai. Nerimas dél poky¢iy gali biiti trejopas: nerimas
del pokyc¢iy turinio, nerimas dél pokyc¢iy naudos ir susiripinimas dél poky¢iy jgyvendinimo. Mokslingje li-
teratliroje dazniausia nurodomos darbuotojy pasipriesinimo poky¢iams priezastys: paseng jprociai; nenoras
prarasti kazka vertingo; nepasitikéjimas pokytj inicijavusiu asmeniu, nerimas, baimeé; informacijos apie pokytj
trikumas, jo nesupratimas; darbuotojy nejtraukimas j poky¢iy vykdymo procesa; per grieztos arba neaiskios
taisyklés ir darbo procesy reguliavimas; netinkamas lyderystés stilius ir vadyba; vadovavimo agresyvumas.
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2. Tyrimo metodologija

Su viesojo keleivinio transporto paslaugas teikian¢iy organizacijy vadovais buvo atliktas individualus
i$ dalies standartizuotas giluminis interviu. Remiantis M. Patton’o (1990) tikslinés imties sudarymo budy
klasifikacija, pasirinkta tiksling kriteriné imties vienety atranka. Skiriami Sie organizacijos vadovy kriterijai:

a) dirbantis vieSojo keleivinio transporto jmonéje;

b) turintis ne mazesng kaip trejy mety vadovavimo patirt;.

Tyrimo imtis — $esi minétus kriterijus atitinkantys respondentai.

1 lentelé. Tyrimo respondenty charakteristikos

Respon- Pareigos Lytis | Amzius | Vadovauja- | ISsilavini- | Organiza- | Pokalbio | Pokalbio
dento mo darbo mas cija data trukmé
kodas stazas

R1 Organizacijos | Vyr. | 60-70 |40 Aukstasis A 2021-03-09 | 21,15 min

vadovas

R2 Organizacijos | Vyr. |40-50 |30 Aukstasis B 2021-03-09 | 20,13 min

vadovas

R3 Organizacijos | Vyr. | 50-60 |5 Aukstasis C 2021-03-10 | 22,04 min

vadovas

R4 Organizacijos | Vyr. |40-50 |10 Aukstasis G 2021-03-10 | 24,05 min

vadovas

R5 Organizacijos | Mot. | 30—40 |5 Aukstasis D 2021-03-12 | 22,34 min

vadove

R6 Organizacijos | Vyr. | 60-70 |15 Aukstasis E,F 2021-03-12 | 20,18 min.

vadovas

Duomeny analizés metodas. Kokybinio tyrimo rezultatai analizuoti kokybinio turinio (content) analizés
metodu, gilinantis j objekta ir konteksta, domintis kategorijy panasumu bei skirtumais. Kokybiné turinio analizé
atlikta nuosekliai: skaitant informanty aprasus, i$skirtos informacijos grupés, jos suskirstytos j kategorijas, §ios — |
subkategorijas, atsakymuose ieSkoma teiginiy, kurie iSskirtas subkategorijas pagristy, tada interpretuojami duome-
nys ir daromos bendros visos kategorijos i§vados, jas siejant su viso tyrimo kontekstu.

Tyrimo eiga. Tyrimo atlikimo laikotarpis — 2021 mety vasario ménuo. Interviu pokalbiai su vadovais
vyko pasitelkus telekomunikacines priemones, nuotoliniu biidu, vadovy pasirinktu laiku. Kiekvienas pokal-
bis truko apytiksliai po 20 minuciy. Pokalbiai jraSyti, darytos atzymos rastu, véliau tekstas transkribuotas.

3. Tyrimo rezultatai

Nurodyti klausimai pateikti kokybinio tyrimo dalyviams. Pagal respondentams uzduotus klausimus turi-
nio analizes (angl. content) metodu isskirtos astuonios kategorijos ir trisdeSimt trys subkategorijos.

2 lentelé. Interviu duomeny turinio analizés kategorijos / subkategorijos

Kategorija Subkategorija

1. Asmeniniy darbuotojy pasipriesinimo priezas¢iy kilmé 1.1. ISsilavinimas

1.2. Amzius

1.3. Nattralus polinkis priesintis

1.4. Neracionalumas

1.5. Baimé

1.6. Nepasitikéjimas savimi

1.7. ,,Bandos* daroma jtaka
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Kategorija

Subkategorija

2. Organizaciniy darbuotojy pasiprieSinimo priezas¢iy reikSme

2.1. Uztikrintumas dél minimaliy darbo salygy

2.2. Suvokimas, kad nieko negali pakeisti

2.3. Darbuotojo nekompetentingumo jtaka

3—4 lentelése pateiktos kategorijos, jas sudarancios subkategorijos, pastargsias patvirtinantys teiginiai,
teiginio autoriaus (respondento) kodas bei subkategorijas patvatinanciy teiginiy daznis.

3 lentelé. Asmeniniy darbuotojy pasipriesinimo priezas¢iy kilmés turinio analizé

Kategorija

Subkategorija

Patvirtinantis teiginys

Respondentas

Daznis

Asmeniniy dar-
buotojy pasiprie-
§inimo priezas¢iy
kilmé

I$silavinimas

,»Man atrodo, kad vairuotojai pagal savo iSsilavi-
nimo lygj pokyc¢ius priima labai sunkiai*

R1

,Jeigu aktyvesni, iSsako savo nuomong arba ne-
tiksliag informacija, bet dazniausia Zmonés vertina
i§ savo iSsilavinimo, patirties*

R4

Amzius

,»Pas mane darbuotojai yra daugiau vyresnio
amziaus, jie gal gaudavo maziau informacijos,
gal jie dél nezinojimo bijojo ir dél savo buvimo,
baimés biti paliuosuotiems*

R3

»Jaunesni darbuotojai, apie 30 mety, turi daugiau
pasitikéjimo savimi. Tas matosi kardinaliai*

RS

,Darbuotojai, aiSku, nerimauja dé¢l darbo, ypac
jei amziaus zmogus. Vyresni bijo, ypa¢ dabar, per
pandemija, kad neteks darbo*

R6

Natiralus polin-
kis priesintis

, Yra labai mazai zmoniy, kurie pokyc¢ius priima,
dauguma zmoniy nori dirbti, kaip dirbo. Dau-
gumos zmoniy psichologija yra priesintis bet
kokiems pokyc¢iams*

R1

,» Visa laika naujovés yra problemos*

R6

Iracionalumas

»Senas variantas gali biti ir blogas, bet pokyciai
baugina zmogy*

R1

,»Gal dél to, kad anksciau biidavo daugiau spaudi-
mo i§ aplinkos, darbdaviy, dél to jie turi kazko-
kios nepagrijstos baimés*

RS

,, Visi galvoja, kad bus daug blogiau, juk naujovés
yraj gera®

R6

Baimé

»Senas variantas gali biiti ir blogas, bet pokyciai
baugina zmogy. Dauguma Zmoniy galvoja: blo-
gai yra — gerai yra, bet neaisku, kaip paskui bus*

R1

,Kiekvienas pokytis séja neramuma, baimg
visiems zmonéms*

R2

,Manau, kad baimé ir nerimas — pagrindinés
priezastys, ypatingai dél savo darbo vietos*

R3

,,Gal dél to, kad anksc¢iau budavo daugiau spaudi-
mo i$ aplinkos, darbdaviy, dél to jie turi kazko-
kios nepagrijstos baimés*

R4

Nepasitikéjimas
savimi

»Pavyzdziui, kai darbuotojas turi nepasitikeéji-
ma savimi, bijo kad nesusitvarkys su naujomis
uzduotimis ir saglygomis, tai vadovy papildoma
uzduotis — supazindinti darbuotoja su visomis
baimémis, kurios yra nepagrjstos*

RS

,,Bandos* jtaka

»Sutinku, kad pagrinde yra asmeningés, bet dar
biina jtakojamos bandos*

R4
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Kokybinio tyrimo duomeny analizé patvirtino, kad pagrindinés darbuotojy pasipriesinimo pokyciams prie-
zastys yra asmeninés (,,ankstesné patirtis*; ,,nepasitikéjimas vadovais®; ,,nerimas, baimé*; ,,darbuotojy ziniy
spragos‘‘). Visi apklausti vadovai pritaré, kad pagrindinés priezastys priklauso nuo asmenybés, o pagrindinis
priesinimosi impulsas yra nerimas ir baimé. Be to, pabrézta, kad §j poveikj ypac lemia amzius ir iSsilavinimas.
Vadovy pasisakymai atskleid¢ ir tai, kad, jy nuomone, darbuotojy pasipriesinimas daznai yra neracionalus, kar-
tais nulemtas ,,bandos* jtakos ar nepasitikéjimo savo jégomis, natiiralus ir neiSvengiamas procesas.

4 lentelé. Darbuotojy pasiprieSinimo organizaciniy priezas¢iy reikSmés analizé

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys Respondentas | Daznis

,,Darbuotojams jstatymais viskas yra sureguliuota
ir jie zino, kad niekas jy per daug neskriaus. Rinka
yra suformulavusi darbo atlyginimus, darbuotojai | R1
zino, kad jeigu jie dirbs, nors ir bus kazkokie po-
ky¢iai, jy niekas neskriaus...“

,,Jei darbuotojai nejaucia baimés biti atleisti, visa R3

Organizaciniy
darbuotojy
pasipriesinimo

Uztikrintumas
dél minimaliy
darbo salygy

kita jiems nesvarbu‘

,,Vertinant, kad miisy jmonéje yra mazesnés kva-
lifikacijos darbuotojai ir dirbantys ilgg laika, todél
jie yra labiau bijantys prarasti darba*

R4

,»@Gal ta dabartiné aplinka jiems labiau priimtina.
Jei darbuotojams kyla problemos, jie ateina, pasa-

R5

priezasciy ko, pasisnekam*

reikSmeé

,Jie nesigilina tiek giliai. Jie tik zino, Siandien savo

darbg atlikau, duok kas priklauso, kg sutarém‘ R6

,Jel liepiama taip daryti, tai zino, kad taip ir turés
daryti, ir viskas, néra pasirinkimo. Jei yra, pavyz-
dziui, jstatymas ir reikia laikytis. Zinojimas, kad | R2 1
nieko negali pakeisti, lemia, kad darbuotojai nesi-
priesina dél organizaciniy dalyky‘

Suvokimas,
kad nieko ne-
gali pakeisti

,,Organizacinés tampa nebe pasipriesinimu, o nekom-
petencija. Kai zmogui viska iSaiskini, kompetentingas | R4 1
zmogus viska atlieka, nekompetentingas priesinsis‘

Nekompeten-
tingumo jtaka

Tyrimo rezultatai patvirtino organizaciniy pasiprieSinimo pokyciams priezas¢iy nereikSminga poveikj.
Visi respondentai vadovai patvirtino, kad, jy nuomone, Sios priesinimosi poky¢iams priezastys yra ne pacios
svarbiausios. Vadovy nuomone, darbuotojams uztikrinus ir Zinant esmines darbo sglygas, nesant baimés bati
atleistiems, smulkiis darbo organizavimo poky¢iai priesintis per daug neskatina. Vadovy apklausa isryskino
ir kelis kitus reikSmingus $io klausimo aspektus: jei darbuotojai zino, kad nieko negalima pakeisti, jie nesi-
priesina, be to, organizacines pasiprieSinimo prieZastis labiau lemia darbuotojy kompetencijos stoka.

Diskusija

Asmeniniy pasipriesinimo pokyc¢iams priezasciy grupé, palyginti su kitomis priezasciy grupémis, pati reiks-
mingiausia, nes labiausiai lemia darbuotojy pasipriesinima. Si miisy tyrimo i$vada patvirtina ir kity moksli-
ninky (Bovey, Hede, 2001) atlikty tyrimy rezultatus, pagrindzian¢ius individualiy asmenybés veiksniy jtaka
darbuotojy pasipriesinimo pokyciams procesui. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad neigiamos pokycio nulemtos
darbuotojy emocijos kyla dél ankstesnés subjektyvios patirties, kuri susijusi su darbuotojo patirtimi, zinio-
mis, emocine biisena. Mokslininky teigimu, ankstesné neigiama su poky¢iais susijusi patirtis yra reikSmin-
gas neigiamo pozitrio | pokyti plétros veiksnys (Reichers, Wanous, Austin, 1997; Morgan, Zeffane, 2003).
A. E. Rafferty’s ir N. L. Jimmieson’as (2016), atlike tyrima, pazyméjo darbuotojo subjektyvaus pokycio su-
vokimo ir patirties svarbg darbuotojo atsakui j pokytj. I. G. Stensaker’is ir C. B. Meyer’is (2012) nustaté, kad
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ankstesné teigiama darbuotojy patirtis suteikia jiems galimybe ugdyti gebéjimus priimti pokycius, tai lemia
teigiamas ir konstruktyvias darbuotojy reakcijas | poky¢iy iniciatyvas, o neigiama patirtis lemia neigiamg po-
ky¢iy vertinimg. Organizaciniy priezas¢iy grupés jtaka darbuotojy pasiprieSinimui pokyc¢iams pasireiské kitaip
nei asmeniniy priezasCiy grupés. PrieSingai nei tikétasi, $ios priezastys, vadovy nuomone, esminio poveikio
darbuotojy elgesiui neturéjo. Vis délto kituose atliktuose moksliniuose tyrimuose su darbo organizavimu susije
aspektai yra reikSmingi. P. Bordia ir kt. (2004), atlike tyrima, pagrind¢, kad informacijos triilkumas gali bti vie-
na pagrindiniy priezasciy, kodél darbuotojai jaucia neuztikrintumg jgyvendinant pokycius. Neaiskuma, kodél
Siame tyrime organizacinés priezastys nebuvo reik§mingos, padéjo pasalinti vadovy pateikta informacija, kad
darbuotojams uztikrinus ir zZinant esmines darbo sglygas, nesant baimes biti atleistiems ar suvokiant, kad vis
tiek nieko nepakeis, smulkiis darbo organizavimo pokyciai noro priesintis neskatino.

ISvados

Visi apklausti vadovai pritaré, kad pagrindinés pasipriesinimo pokyciams priezastys priklauso nuo asme-
nybés, o svarbiausias pasiprieSinimo impulsas — nerimas ir baimé. Pabrézta amziaus ir iSsilavinimo svarba
Siam poveikiui.

Visi respondentai vadovai patvirtino, kad, jy nuomone, organizacinés prieSinimosi pokyciams priezas-
tys yra ne pacios svarbiausios. Vadovy nuomone, darbuotojams uztikrinus esmines darbo salygas, nesant
baimés biiti atleistiems, smulkiis darbo organizavimo poky¢iai darbuotojy pasipriesinimo technologiniams
pokyciams neskatina.

Siekiant sumazinti darbuotojy pasiprieSinimo technologiniams poky¢iams pasireiskimo tikimybeg, biitina
susitelkti | darbuotojus, siekiant iSsiaisSkinti jy nerimo priezastis. Eliminavus Sias priezastis, tikétina, kad
organizaciniai ir kiti pokyc¢iai bus lengviau jgyvendinami.
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Summary

Technological changes play a decisive role in the development of industry and society. The implementa-
tion of a new technology involves a great effort by members of an organisation. Technological changes are
not possible without changes in the social system. According to researchers, the fundamental causes of chan-
ge-oriented activity problems are not financial or technical, but psychological and organisational factors,
which pose a threat to people’s material and spiritual well-being. So the employee’s behaviour in the process
of change is determined by the general characteristics of the organisation (the ability to plan changes, infor-
ming employees about them properly, etc), and the individual psychological characteristics of the employee,
especially certain personality traits.

The main purpose of this article is to analyse the resistance of employees to technological changes for
organisational and personal reasons.

Based on the data collected and analysed in a qualitative study (interviews with managers of six public
passenger transport organisations), it was found that the main reasons for resistance to change depend on
the personality, and the most important impulses for resistance are anxiety and fear. The importance of age
and education in this effect is emphasised. All the responding managers confirmed that, in their opinion, the
reasons for organisational resistance to change are not the most important. According to the managers, if em-
ployees are provided with basic work conditions, and there is no fear of being fired, minor changes in work
organisation do not induce employee resistance to technological changes.

In order to reduce the probability of employee resistance to technological change, it is necessary to focus
on the employees in order to find out the cause of their anxiety.
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