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Įvadas

Pokytis	organizacijoje	yra	sudėtingas,	dau-
giasluoksnis	procesas,	galintis	sukelti	įvai-
rias	darbuotojų	 reakcijas	bei	 iš	 to	 išplau-
kiančias	 pasekmes.	 Organizacijų	 tyrėjai	
įvardija	 priežastis,	 įtakojančias	 vienokias	
ar	 kitokias	 reakcijas	 į	 pokyčius	organiza-
cijoje,	ir	siūlo	pokyčius	planuoti	ir	valdy-
ti	 taip	 siekiant	 išvengti	 klaidų	 ar	 kliūčių,	
trukdančių	 sėkmingam	 pokyčio	 įgyven-
dinimui.	 Tinkamas	 pokyčių	 planavimas	
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ir	 įgyvendinimas	 gali	 sumažinti	 neigia-
mas	 pokyčių	 pasekmes	 darbuotojams	 ir	
organizacijai.

Dar	visai	neseniai	pasaulis	išgyveno	glo-
balią	ekonominę	krizę.	Ekonominės	krizės	
įtakoti	pokyčiai	palietė	ne	tik	pačią	organi-
zaciją,	bet	ir	joje	dirbančius	žmones.	Dau-
gelyje	mokslinių	 straipsnių	 (Bovey,	Hede,	
2001;	 Brockner,	 James,	 2008;	 Caldwell	 ir	
kt.,	 2004;	 Chreim,	 2006;	 Cunningham	 ir	
kt.,	2002;	Jones	 ir	kt.,	2008;	Svensen	ir	kt.	
2007)	 teigiama,	 kad	 tai,	 ar	 pokytis	 sukels	

Darbuotojų psichologinis prisitaikymas prie 
pokyčių organizcijoje: asmenybės bruožų svarba

Straipsnyje	analizuojamos	darbuotojams	būdingų	asmenybės	bruožų	ir	psichologinio	prisitaikymo	prie	po-
kyčių	organizacijoje	ekonominės	krizės	metu	sąsajos.	Atskleidžiama,	kokie	asmenybės	bruožai	prognozuoja	
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The	article	analyses	the	relationships	between	employees’	personality	traits	and	psychological	adjustment	to	
economic	crisis	caused	organizational	changes.	The	article	presents	the	personality	traits	which	have	a	predic-
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are	presented	the	results	of	research	and	conclusions.	
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problemas	 organizacijoje,	 priklauso	 nuo	
darbuotojų,	susijusių	su	konkrečiu	poky-
čiu,	požiūrio,	asmenybės	bruožų,	elgesio,	
reakcijų,	žinių,	įgūdžių	lygio	ir	pasirengi-
mo	priimti	pokyčius.

Taigi,	 darbuotojo	 elgseną	 pokyčių	
metu	lemia	organizacijos	bendrosios	ypa-
tybės	 (gebėjimas	 planuoti	 pokyčius,	 apie	
juos	 tinkamai	 informuoti	 darbuotojus	 ir	
pan.)	 bei	 darbuotojo	 individualios	 psi-
chologinės	savybės,	ypač	tam	tikri	asme-
nybės	bruožai.	

Pagal	 G.	W.	 Allport,	 asmenybė	 –	 tai	
vidinė	 dinaminė	 individo	 psichofizinių	
sistemų	organizacija,	 lemianti	 jo	unikalų	
elgesį	ir	mąstymą,	o	bruožas	–	tai	polinkis	
elgtis	panašiai	plačiame	situacijų	diapazo-
ne	(Perminas	ir	kt.,	2004).	

Skirtingais	asmenybės	bruožais	pasižy-
mintys	darbuotojai,	skirtingai	gali	reaguo-
ti	į	tas	pačias	situacijas	ar	pokyčius	darbe.	
šios	 reakcijos	 pasireiškia	 kognityviniu,	
elgesio	ir	emociniu	lygiu.	Būtent	jos	lemia	
gerą	psichologinį	prisitaikymą	prie	pokyčių	
arba	 darbuotojo	 priešinimąsi	 jiems.	 Psi-
chologinis	prisitaikymas,	pasak	G.	L.	 Ste-
wart	 ir	A.	K.	Nandkeolyar	(2006),	 įvyksta	
tada,	 kai	 darbuotojai	 pakeičia	 savo	 elgesį,	
siekiant	 patenkinti	 organizacijoje	 vyrau-
jančius	 lūkesčius	 elgsenos	 atžvilgiu,	 kurie	
yra	komunikuojami	per	tikslus,	standartus	
ar	tam	tikros	situacijos	reikalavimus.	Prie-
šinimasis	vyksta	 tada,	kai	darbuotojai	ne-
suvokia pokyčio	prasmės,	netiki	jo	sėkme,	
baiminasi	dėl	savo	ateities	(karjeros).	

Taigi,	 šiame	 straipsnyje	 analizuojama	
darbuotojų	 asmenybės	 bruožų	 (neurotiz-
mas,	 ekstraversija,	 atvirumas	 patyrimui,	
sutariamumas,	 sąmoningumas)	 svarba	
psichologiniam	prisitaikymui	prie	pokyčių	
organizacijoje	ekonominės	krizės	metu.

Aktualumas ir mokslinis naujumas. 
Dauguma	užsienio	ir	Lietuvos	autorių	na-
grinėja	pokyčių	organizacijose	problemas	

skirdami	pagrindinį	dėmesį	vadybiniams	
aspektams	 (Zakarevičius,	 2006).	 Tačiau	
pokyčių	 kliūčių	 įveikimo	 spektras	 yra	
daug	platesnis	psichologiniu	aspektu,	ku-
ris	lemia	prisitaikymo	prie	pokyčių	koky-
bę.	T.	A.	Judge	su	bendraautoriais	(1999)	
teigimu,	„užmiršta	yra	galimybė,	kad	sė-
kmingas	pokyčių	įveikimas	priklauso	nuo	
psichologinių	savybių	individų,	kurie	pa-
tiria	pokyčius“.

Mokslininkų	 darbuose,	 asmenybės	
bruožų	 svarbos	 psichologiniam	 prisitai-
kymui	prie	pokyčių	tyrimų	rezultatai	yra	
prieštaringi.	 šie	 prieštaringi	 rezultatai	
rodo	papildomų	tyrimų	poreikį.

Lietuvoje,	 skirtingai	 nei	 užsienio	 ša-
lyse,	 dar	 labai	 mažai	 yra	 atlikta	 tyrimų,	
parašyta	 mokslinių	 straipsnių	 bandant	
išsiaiškinti,	kokios	asmenybės	savybės	pa-
deda	 geriau	prisitaikyti	 prie	 ekonominės	
krizės	sąlygotų	pokyčių	organizacijoje.	

Tikslas	 –	 nustatyti	 darbuotojų	 as-
menybės	 bruožų	 svarbą	 psichologiniam	
prisitaikymui	prie	pokyčių	organizacijoje	
ekonominės	krizės	metu.	

Iškelti	uždaviniai tikslui	pasiekti:	
Išanalizuoti	 darbuotojų	 požiūrį	 į	1. 

ekonominės	krizės	 įtakotus	pokyčius	 tir-
tose	organizacijose;	

Nustatyti	 darbuotojams	 būdingo	2. 
psichologinio	 prisitaikymo	 prie	 pokyčių	
aspektus;	

Nustatyti	 psichologinio	prisitaiky-3.	
mo	prie	pokyčių	ir	darbuotojų	asmenybės	
bruožų	sąsajas;	

Patikrinti,	 ar	 tam	 tikri	darbuotojų	4. 
asmenybės	bruožai	prognozuoja	geresnį/
blogesnį	 psichologinį	 prisitaikymą	 prie	
pokyčių.

Tyrimo metodai. Straipsnis	parengtas	
remiantis	 sisteminės	 mokslinės	 literatū-
ros	analizės,	kiekybinio	empirinio	tyrimo	
(anketinė	apklausa)	bei	statistinės	tyrimo	
rezultatų	analizės	metodais.
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Psichologinio prisitaikymo prie 
pokyčių organizacijoje ypatumai

Pokyčiai	organizacijose	vyksta	dėl	įvairių	
priežasčių.	P.	Zakarevičius	 (2006)	pabrė-
žia,	 jog	 neįmanoma	 tiksliai	 apibrėžti	 tos	
aplinkos	 būsenos,	 nuo	 kurios	 tiesiogiai	
priklauso	 pokyčiai	 organizacijose,	 nes	 ta	
„aplinka“	 –	 tai	 sudėtingas	 ekonominių,	
technologinių,	socialinių,	psichologinių	ir	
politinių	veiksnių	darinys.

Viena	 iš	 priežasčių,	 kuomet	 poky-
čiai	 organizacijose	 dažniausiai	 yra	 neiš-
vengiami	 –	 tai	 ekonominė	 krizė.	Dažnai	
mokslinėje	 literatūroje	 ekonominė	 krizė	
apibūdinama	 kaip	 neigiamas	 reiškinys,	
kuris	sukelia	didelę	grėsmę	organizacijos	
veiklai	ir	netgi	išlikimui,	be	to,	tokia	situa-
cija	atsiliepia	finansinei	organizacijos	pa-
dėčiai,	jos	įvaizdžiui,	tačiau	J.	Brockner	ir	
E.	H.	James	(2008)	teigia,	kad	ekonominė	
krizė	gali	būti	ne	tik	neigiamų,	bet	ir	tei-
giamų	 bei	 naudingų	 organizacijos	 poky-
čių	priežastimi.	Tinkamai	suvaldyta	krizė	
gali	 padėti	 organizacijai	 pasiekti	 geresnę	
būseną	nei	 buvo	 iki	 krizės.	 J.	 E.	Hale	 su	
kolegomis	(2005)	krizių	valdymo	procesą	
suskirstė	 į	 tris	 stadijas:	krizių	prevenciją,	
atsaką	į	krizę	ir	atsigavimą	po	krizės.

Suvaldyti	krizę	galima	tik	jai	pasiruo-
šus.	Pasiruošimas	krizei	yra	apibrėžiamas	
kaip	organizacijos	pasirengimas	numatyti	
ir	 reaguoti	 į	 išorines	 ar	 vidines	 grėsmes,	
sąmoningai	atpažįstant	ir	proaktyviai	pa-
siruošiant	 neišvengiamam	 jos	 įvykimui	
(Mano-Negrin,	Sheaffer,	2004).

Pokyčių	 organizacijose	 tyrėjai	 vie-
ningai	 sutaria,	 jog	 pokyčius	 privalome	
planuoti,	 rengtis	 priimti	 bet	 kokius	 iššū-
kius.	 Anot	 S.	 Stoškaus	 ir	D.	 Beržanskie-
nės	 (2005),	 planuotų	 pokyčių	 tikslas	 yra	
parengti	 visą	 organizaciją	 ar	 pagrindinę	
jos	 dalį	 prisitaikyti	 prie	 žymių	 organiza-
cijos	tikslų	ir	krypčių	pasikeitimų.	Tiksliai	

planuotas	 pokytis	 yra	 apibrėžiamas	 kaip	
apgalvotas	 struktūrinių	 inovacijų,	naujos	
politikos	ar	tikslo	sukūrimas	ir	įdiegimas,	
arba	 kaip	 veikimo	 filosofijos,	 klimato	 ar	
stiliaus	pokytis.

Organizacijos,	sugebančios	valdyti	po-
kyčius,	sėkmingai	vysto	ir	veiklą,	o	jei	or-
ganizacijos	 nereaguoja	 į	 naujus	 aplinkos	
reikalavimus,	 tai	 jos	 susiduria	 su	 išnyki-
mo	grėsme	(Nilakant,	Ramnarayan,	1998,	
cit.	pagal	Mishra	ir	kt.,	2007).

L.	Jones	ir	kolegos	(2008),	apibendrin-
dami	 interviu	 su	 išoriniais	 ir	 vidiniais	
organizacijų	 konsultantais,	 tyrėjais	 ir	 va-
dovais,	 išskyrė	 svarbiausius	 veiksnius,	
prisidedančius	 prie	 pokyčių	 sėkmingo	
įgyvendinimo.	 Tai	 yra:	 vadovybės	 palai-
kymas,	pasiruošimas	pokyčiams,	vadovo	/
lyderio	veiksmai,	darbuotojų	dalyvavimas	
ir	komunikacija	bei	pokyčių	tikslo	supra-
timas.	 Tyrėjai	 labiau	 akcentavo	 darbuo-
tojų	 paruošimą	 pokyčiams	 (pvz.,	 aiškių	
pokyčių	 tikslų	 formulavimas).	 Išoriniai	
konsultantai	labiau	akcentavo	darbuotojų	
dalyvavimą	 pokyčių	 procese	 ir	 pokyčių	
poreikio	pagrindimą,	bet	mažiau	koncen-
travosi	 į	 darbuotojų	 informavimą.	 Vidi-
niai	 konsultantai	 labiau	 pabrėžė	 priešta-
ringų	 vadovybės	 veiksmų	 įtaką.	Vadovai	
didelį	 dėmesį	 skyrė	 pokyčių	 planavimo	
etapui.

Sėkmingas	psichologinis	prisitaikymas	
gali	būti	kaip	natūrali	bei	būtina	bet	kokio	
pokyčio	 proceso	 dalis	 (Antonacopoulou,	
Gabriel,	 2001).	 Geras	 arba	 sėkmingas	
psichologinis	 prisitaikymas	 apibrėžiamas	
kaip	 gebėjimas	 sėkmingai	 funkcionuoti	
esant	 tam	 tikriems	 pokyčiams	 aplinkoje	
(Brooks	 ir	 kt.,	 2002;	Cunningham	 ir	 kt.,	
2002).

L.	 Bukšnytė	 (2001,	 cit.	 pagal	 Žydžiū-
naitė	ir	kt.,	2004)	teigia,	kad	psichologinį	
prisitaikymą	(adaptaciją)	galima	traktuoti	
kaip	 „siekimą	 išlaikyti	 pusiausvyrą	 tarp	
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jausmą	 darbuotojams,	 bet	 ir	 todėl,	 kad	
dažnai	nėra	pakankamai	gerai	išsiaiškinti	
individo	–	aplinkos	santykiai	(Caldwell	ir	
kt.,	2004).	K.	S.	Cameron	(2008)	nuomo-
ne,	 žmonės	 labiau	 reaguoja	 į	 neigiamus	
nei	į	teigiamus	stimulus,	todėl	dažnai	nei-
giami	pokyčiai	nustelbia	 teigiamų	 įvykių	
buvimą.

G.	 Cibulskas	 (2006)	mano,	 kad	 indi-
vido	psichologiniam	prisitaikymui	poky-
čių	metu	 didžiausią	 įtaką	 daro	 jo	 vidinė	
struktūra:	 emocijos,	 pažinimas,	 motyva-
cija,	 kompetencija,	 socialiniai	 faktoriai,	
pasąmonės	elementai.	

Tyrimai	 rodo,	 kad	 psichologiniam	
prisitaikymui	prie	organizacinių	pokyčių	
turi	įtakos	darbuotojų	sociodemografiniai	
veiksniai	 (Roesch	 ir	 kt.,	 2006;	 Svensen	
ir	 kt.,	 2007),	 kognityviniai	 ir	 emociniai	
procesai	 (Bovey,	 Hede,	 2001),	 socialinis	
palaikymas	(Vakola,	Nikolaou,	2005;	Ne-
lissen,	Van	Selm,	2008).	Darbuotojų	vidi-
nė	 stiprybė	 ir	pasitikėjimas	 savo	 jėgomis	
(Leonienė,	 2006),	 dalyvavimas	 priimant	
sprendimus	 pokyčių	 procese	 (Chreim,	
2006),	emocinis	įsitraukimas	bei	koman-
dos	 darbo	 efektyvumas	 (Svensen	 ir	 kt.,	
2007;	Devos	 ir	kt.,	 2007)	yra	 svarbūs	 sė-
kmingam	pokyčių	įgyvendinimui	bei	psi-
chologiniam	darbuotojų	prisitaikymui.

Galime	 teigti,	 kad	 psichologinis	 pri-
sitaikymas	 prie	 pokyčių	 yra	 laikomas	
reikšmingu	kintamuoju	organizacinėje	ar	
verslo	psichologijoje.	Psichologinio	prisi-
taikymo	prie	pokyčių	analizavimas	mikro	
lygmeniu	(orientacija	į	žmones)	yra	reikš-
mingas	ir	svarbus,	kadangi	ne	kas	kitas,	o	
žmonės	patiria	pokyčius.	O	tai,	kaip	jiems	
pavyksta	 ar	 nepavyksta	 psichologiškai	
prisitaikyti	–	 įtakoja	 jų	veiklos	rezultatus	
ir	organizacijos	efektyvumą.	

Taigi,	 apžvelgus	 veiksnius,	 įtakojan-
čius	darbuotojų	psichologinį	prisitaikymą	
prie	pokyčių	ar	priešinimąsi	šiems,	galime	

dviejų	 būsenų:	 1)	 visiškos	 pusiausvyros	
tarp	žmogaus	 ir	 jo	aplinkos	buvimo	(kai	
patenkinami	 visi	 žmogaus	 poreikiai);	
2)	 visiškos	 pusiausvyros	 tarp	 individo	 ir	
aplinkos	 nebuvimo,	 neleidžiančio	 asme-
niui	tobulėti	bei	tenkinti	poreikius“.

S.	Chreim	(2006)	analizavo	žemesnio	
lygio	 darbuotojų	 retrospektyvų	 požiūrį	 į	
savo	 patirtį	 vykstant	 pokyčiams	 organi-
zacijoje.	 Tyrėja,	 remdamasi	 darbuotojų	
interpretacijomis,	 suformulavo	 reagavi-
mo	į	pokyčius	tipologiją,	tai:	pokyčių	pri-
ėmimas,	nuolankus	sutikimas,	vengimas/
opozicija	 ir	 ambivalentiškumas.	 Tyrimo	
metu	 autorė	nustatė,	 kad	pokyčiai,	 kurie	
yra	 suderinami	 su	 darbuotojų	 vaidmens	
tapatumu,	 turi	 tendenciją	 vykti	 lengvai.	
Daugiausia	 tiriamųjų	pripažino,	kad	psi-
chologiškai	 prisitaikydami	 prie	 pokyčių	
organizacijoje	dažniausiai	naudoja	„nuo-
lankaus	sutikimo“	reakciją.

Daugelyje	 mokslinių	 straipsnių	 tei-
giama,	kad	problema	yra	ne	pats	pokytis,	
bet	 žmonės,	 susiję	 su	pokyčiais	 (Maurer,	
2004),	 jų	 požiūris,	 elgesys,	 reakcijos,	 ži-
nios,	įgūdžių	lygis	ir	pasirengimas	priimti	
pokyčius,	 t.	 y.	 psichologiškai	 prisitaikyti	
ar	 jiems	 priešintis.	 Ar	 permainos	 orga-
nizacijoje	 atveria	 naujas	 asmens	 augimo	
galimybes,	ar	kuria	žmogui	nepakeliamas	
frustracijas	ir	griauna	psichologinį	jų	ger-
būvį?	 Atsakymas	 į	 šį	 klausimą	 daugeliu	
atveju	priklauso	ne	tik	nuo	susiklosčiusių	
sąlygų,	bet	 ir	nuo	individo	psichologinių	
ypatumų	bei	jo	paties	vidinių	pokyčių.

Mokslinėje	literatūroje	dažniau	randa-
ma	tyrimų,	nagrinėjusių	ne	sėkmingą	psi-
chologinį	 prisitaikymą,	 o	 pasipriešinimą	
pokyčiams.	Net	jei	pokyčiai	yra	įgyvendi-
nami	dėl	teigiamų	priežasčių,	darbuotojai	
dažniausiai	į	pokyčius	reaguoja	neigiamai	
ir	 jiems	 priešinasi.	 Neigiamos	 reakcijos	
kyla	ne	 tik	dėl	 to,	kad	pokyčiai	padidina	
įtampą,	 sukelia	 stresą	 ir	 neapibrėžtumo	
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daryti	 prielaidą,	 kad	 žmogaus	 elgseną	
pokyčių	 metu	 lemia	 organizacijos	 ben-
drosios	 ypatybės	 ir	 asmens	 individualios	
psichologinės	savybės.	Iš	minėtų	veiksnių,	
įtakojančių	 psichologinį	 prisitaikymą,	
plačiau	aptarsime	asmenybės	bruožus.

Asmenybės bruožų reikšmė 
psichologiniam prisitaikymui prie 
pokyčių organizacijoje

Nors	iki	šiol	asmenybės	tyrėjams	nepavy-
ko	sukurti	vienintelės	teorijos,	kuri	leistų	
iš	 vienodų	 teorinių	 pozicijų	 visapusiškai	
paaiškinti	 įvairius	 žmogaus	 elgesio	 as-
pektus	 (Kairys,	 2008),	 šiame	 straipsnyje	
aprašytame	 tyrime	 asmenybės	 bruožams	
nustatyti	 naudojoma	 Didžiojo	 penketo	
(angl.	Big	Five)	modelį.	Didžiojo	Penketo	
asmenybės	modelis	 yra	 kelių	 dešimtme-
čių	mokslinių	tyrimų,	analizavusių	asme-
nybės	 bruožų	 faktorių	 sudėtį,	 rezultatas	
(Zhang,	2002).

Didžiojo	Penketo	asmenybės	modely-
je	išskiriamus	asmenybės	bruožus	(neuro-
tizmą,	 ekstraversiją,	 atvirumą	 patyrimui,	
sutariamumą	 ir	 sąmoningumą)	 autoriai	
apibūdina	skirtingai.	Naudosimės	R.	Žu-
kauskienės	 ir	 R.	 Barkauskienės	 (2006)	
parengtu,	pagal	klausimyno	autorių	NEO	
PI-R	 struktūrą	 sudarančių,	 asmenybės	
bruožų	apibūdinimu:

Neurotizmas. šis	bruožas	rodo	asmens	
tendenciją	 patirti	 neigiamus	 jausmus	 –	
baimę,	 liūdesį,	 nepasitenkinimą,	 pyktį,	
kaltę,	pasišlykštėjimą	ir	pan.	Žemi	įverčiai	
atspindi	 asmens	 emocinį	 stabilumą,	 ra-
mumą,	 atsipalaidavimą,	 gebėjimą	 įveikti	
stresines	situacijas.

Ekstraversija. Ekstravertai	yra	socialūs,	
tačiau	socialumas	nėra	pagrindinis	bruo-
žas	ekstraversijai	nustatyti.	Tai	ir	aktyvu-
mas,	 šnekumas,	 optimizmas.	 Intraversija	

(kitas	šios	dimensijos	polius)	suprantama	
kaip	ekstraversijos	nebuvimas,	o	ne	prie-
šingos	 ekstraversijai	 savybės.	 Intraversija	
siejama	 su	 polinkiu	 būti	 vienam.	 Intra-
vertiški	 asmenys	 kenčia	 nuo	 socialinių	
baimių.

Atvirumas patyrimui. Atvirumo	 nau-
jam	patyrimui	elementai	–	laki	vaizduotė,	
dėmesys	 vidiniams	 išgyvenimams,	 este-
tinis	 jautrumas,	 intelektualių	 žinių	 troš-
kimas,	 domėjimasis	 vidiniu	 ir	 išoriniu	
pasauliu.	 šios	 srities	 rezultatai	 siejasi	 su	
išsilavinimu	ir	protu.	Žemi	rezultatai	sie-
jami	su	konservatyvaus	požiūrio	laikymu-
si,	siauresniu	pomėgių	ratu.

Sutariamumas. šis	 bruožas	 siejamas	
su	 altruistiškumu,	 kito	 užjautimu	 ir	 su-
pratimu,	 pastangomis	 padėti	 kitiems.	
Nesutariantys	asmenys	apibūdinami	kaip	
antagonistiški,	egocentriški,	skeptiški	kitų	
ketinimams,	 labiau	 linkę	 konkuruoti	 nei	
bendradarbiauti.

Sąmoningumas. Sąmoningumu	 (psi-
chodinaminėje	teorijoje)	laikomas	impul-
sų	valdymas.	ši	dimensija	apima	planavi-
mo,	 organizavimo,	 užduočių	 išsikėlimo	
ir	 kitus	 procesus	 bei	 pasiekimų	 poreikį.	
Sąmoningumas	 siejasi	 su	 akademiniu	 ir	
išsilavinimo	 siekimu,	 tačiau	 gali	 turėti	 ir	
negatyvią	pusę	–	perdėtą	skrupulingumą,	
tvarkingumą	ar	darboholišką	elgesį.	Žemą	
sąmoningumo	 lygmenį	 turintys	 žmonės	
mažiau	 vadovaujasi	 moraliniais	 princi-
pais,	 linkę	 veikti	 ieškodami	 tik	 naudos	
sau.

M.	K.	Mount	ir	kolegų	(2005)	teigimu,	
„asmenybės	bruožai	atspindi	charakteris-
tikas,	 kurios	 yra	 stabilios	 laiko	 atžvilgiu,	
yra	 asmens	 elgesio	 priežastis	 ir	 yra	 psi-
chologinio	 pobūdžio“.	 A.	 Kairys	 (2008)	
apibendrindamas	 įvairių	 autorių	 tyrimų	
rezultatus,	teigia,	kad	bruožai	tam	tikrais	
asmenybės	gyvenimo	laikotarpiais	vis	dėl-
to	santykinai	kinta.	Bruožai	 labai	plačios	
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kategorijos	ir	apima	daug	skirtingo	žmo-
gaus	 elgesio	 aktų,	 priklausančių	 nuo	 si-
tuacijos	 ir	 dispozicijų	 (individo	 polinkio	
vienaip	 ar	 kitaip	 elgtis,	 atlikti	 veiksmus	
tam	tikra	tvarka).

Moksliniuose	 straipsniuose	 dažniau-
siai	 įvardijami	 asmenybės	 bruožai,	 pro-
gnozuojantys	 psichologinį	 prisitaikymą	
prie	pokyčių,	 yra	 atvirumas	patyrimui	 ir	
sąmoningumas	(Judge	ir	kt.,	1999;	Le	Pine	
ir	kt.,	2000;	Pulakos	ir	kt.,	2002;	Stewart,	
Nandkeolyar,	2006).

T.	 A.	 Judge	 su	 kolegomis	 (1999)	 nu-
statė,	 kad	 gerą	 psichologinį	 prisitaikymą	
prognozuoja	atvirumas	patyrimui.	Moks-
lininkų	atliktas	tyrimas	parodė,	kad	žmo-
nės,	kuriems	būdingos	tokios	asmenybės	
savybės	 kaip	 vidinis	 kontrolės	 lokusas,	
saviveiksmingumas,	 savigarba,	 pozityvus	
emocionalumas,	 atvirumas	 patyrimui	 ir	
tolerancija	 neapibrėžtumui	 sėkmingiau	
įveikia	pokyčius,	 nei	 tie	 darbuotojai,	 ku-
riems	 būdinga	 asmenybės	 savybė	 –	 rizi-
kos	vengimas.	Tyrėjai	minėtas	asmenybės	
savybes	 suskirstė	 į	 du	 blokus:	 (1)	 teigia-
mas	 savęs	 vertinimas	 bei	 (2)	 rizikos	 to-
leravimas	 ir	nustatė,	kad	abu	 šie	 savybių	
blokai	 reikšmingai	 prognozuoja	 pokyčių	
įveikimą.

J.	A.	Le	Pine	 ir	kolegos	(2000)	nusta-
tė,	kad	žmonės,	kuriems	būdingas	didelis	
atvirumas	 patyrimui,	 po	 radikalių	 poky-
čių	 rodo	 geresnius	 darbo	 atlikimo	 rodi-
klius.	Autoriai	 taip	 pat	 nustatė	 neigiamą	
ryšį	 tarp	 sąmoningumo	 ir	 psichologinio	
prisitaikymo	 prie	 pokyčių.	 Tyrėjai	 šiuos	
rezultatus	paaiškina	 tuo,	kad	viską	atsar-
giai	 apsvarstantys,	 apgalvojantys	 žmonės	
turi	 sunkumų	prisitaikyti	 efektyviai.	Tuo	
tarpu	E.	D.	Pulakos	su	kolegomis	 (2002)	
–	 priešingai	 –	 nustatė	 teigiamą	 ryšį	 tarp	
sąmoningumo	 ir	 psichologinio	 prisitai-
kymo.	Kaip	bebūtų,	 tiek	E.	D.	Pulakos	 ir	
kt.	(2002),	tiek	J.	A.	Le	Pine	ir	kt.	(2000)	

įvardino	tuos	pačius	asmenybės	bruožus,	
kurie	 prognozuoja	 psichologinį	 prisitai-
kymą:	 atvirumas	 patyrimui	 ir	 sąmonin-
gumas.	 Abiejuose	 tyrimuose	 nustatyta,	
kad	 atvirumas	 patyrimui	 yra	 teigiamai	
susijęs	su	psichologiniu	prisitaikymu,	 ta-
čiau	E.	D.	Pulakos	ir	kt.	(2002)	nustatė	tei-
giamą	ryšį	 tarp	sąmoningumo	ir	psicho-
loginio	prisitaikymo,	o	J.	A.	Le	Pine	ir	kt.	
(2000)	nustatė	neigiamą	ryšį.

G.	 L.	 Stewart	 ir	 A.	 K.	 Nandkeoly-
ar	 (2006)	 tyrė,	 kaip	 asmenybės	 bruožai	
(atvirumas	 patyrimui	 ir	 sąmoningumas)	
yra	 susijęs	 su	psichologiniu	prisitaikymu	
prie	pokyčių	(kaip	keičiasi	darbuotojų	el-
gesys,	 susidūrus	 su	naujais	nurodymais).	
Tai	 longitudinis	 tyrimas,	 analizavęs	 as-
menybės	bruožų	įtaką	elgesiui,	matuojant	
prieš	ir	po	pokyčių.	Autoriai	nustatė,	kad	
teigiamas	 ryšys	 tarp	 situacinių	 galimy-
bių	 (nurodymų)	 ir	 darbo	 rezultatų	 yra	
stipresnis	 tų	darbuotojų,	kuriems	būdin-
gas	 aukštas	 sąmoningumas,	 o	 silpnesnis	
darbuotojams,	kuriems	būdingas	 aukštas	
atvirumas	patyrimui.	šiuos	rezultatus	au-
toriai	 aiškina	 tuo,	 kad	 žmonės,	 kuriems	
būdingas	aukštas	sąmoningumas	koncen-
truojasi	 į	 tikslą	 ir	 jo	 siekia	 (aprašomame	
tyrime	tikslas	buvo	įvykdyti	nurodymus),	
o	žmonės,	kuriems	būdingas	aukštas	atvi-
rumas	patyrimui	–	nukreipia	savo	pastan-
gas	kažkur	kitur	(Autoriai	nenurodo	kur.	
Galima	samprotauti,	kad	į	patį	patyrimą,	
o	ne	į	tikslą).

J.	 A.	 Le	 Pine	 su	 kolegomis	 (2000)	
analizavo,	 kaip	 bendrieji	 kognityviniai	
gebėjimai	 bei	 du	 asmenybės	 bruožai	 –	
sąmoningumas	 ir	 atvirumas	 patyrimui,	
prognozuoja	 sprendimų	 priėmimą	 prieš	
ir	po	nenumatytų	pokyčių	užduotyje.	Ty-
rimo	 rezultatai	 parodė,	 kad	 individualių	
skirtumų	įtaka	sprendimų	priėmimui	sti-
priau	(labiau)	pasireiškė	po	pokyčių.	Prieš	
pokyčius,	 tik	 kognityviniai	 gebėjimai	
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turėjo	 įtakos	 sprendimams	 (žmonės,	 ku-
riems	 būdingi	 geresni	 kognityviniai	 ge-
bėjimai	 priėmė	 geresnius	 sprendimus).	
Po	pokyčių,	 kognityvinių	 gebėjimų	 įtaka	
dar	 labiau	padidėjo,	o	 sąmoningumo	bei	
atvirumo	patyrimui	įtaka	tapo	statistiškai	
reikšminga.	Kaip	tyrimo	autoriai	ir	tikėjo-
si,	 žmonės,	 kuriems	būdingas	 stipriai	 iš-
reikštas	atvirumas	patyrimui,	priėmė	ge-
resnius	sprendimus,	 tačiau	priešingai	nei	
tikėtąsi,	žmonės,	kuriems	būdingas	žemas	
(arba	 silpnai	 išreikštas)	 sąmoningumas	
taip	pat	priėmė	geresnius	sprendimus.	šio	
tyrimo	 autorių	 nuomone,	 šis	 stebėtinas	
sąmoningumo	 poveikis	 buvo	 gautas	 dėl	
to,	 kad	 šis	 bruožas	 atspindi	 patikimumo	
(tvarka,	 pareigingumas,	 apdairumas),	 o	
ne	valios	(kompetencija,	pasiekimų	siekis,	
savidrausmė)	savybes.

Psichologiškai	 prisitaikant	 prie	 poky-
čių,	emociškai	nestabilūs	žmonės	papras-
tai	 patiria	 daugiausia	 sunkumų,	 dažnai	
prisiima	sau	aukos	vaidmenį,	o	savęs	kaip	
aukos	suvokimas	visada	trukdo	darbuoto-
jui	 judėti	 po	 to,	 kai	 pokytis	 įvyksta	 (Lu-
ecke,	 2003).	 Neurotiškumas,	 pasak	 L.	 F.	
Zhang	 (2002),	 yra	priešingas	 emociniam	
stabilumui.	Žmonės,	pasižymintys	stipriai	
išreikštu	 neurotiškumu,	 turi	 tendenciją	
patirti	 tokias	 neigiamas	 emocijas,	 kaip	
emocinis	nestabilumas,	sumišimas,	kaltė,	
pesimizmas	ir	žema	savigarba.

Analizuojant	 asmenybės	 bruožų	 ir	
psichologinio	 prisitaikymo	 prie	 poky-
čių	 organizacijoje	 sąsajas,	 atliktų	 tyrimų	
apžvalga	parodė,	kad	asmenybės	bruožai,	
kurie	 dažniausiai	 minimi	 mokslinėje	 li-
teratūroje,	 kaip	 turintys	 įtakos	 psicholo-
giniam	 prisitaikymui	 prie	 pokyčių	 –	 yra	
sąmoningumas	 ir	 atvirumas	 patyrimui,	
tačiau	 gauti	 rezultatai	 prieštaringi.	 šie	
prieštaringi	rezultatai	rodo	papildomų	ty-
rimų	poreikį.	Kiek	mažiau	yra	atlikta	tyri-
mų,	siejant	psichologinį	prisitaikymą	prie	

pokyčių	 su	 neurotizmu	 ir	 ekstraversija.	
Be	 to,	 stokojama	 tyrimų,	 atskleidžiančių	
sutariamumo	 ir	 psichologinio	 prisitaiky-
mo	prie	pokyčių	sąsajas,	todėl	asmenybės	
bruožų	 ir	 psichologinio	 prisitaikymo	 są-
sajų	tyrimai	išlieka	aktualūs.	

Tyrimo metodika

Tyrimo	 metu	 buvo	 siekiama	 išsiaiškinti	
asmenybės	 bruožus,	 kurie	 turi	 reikšmę	
psichologiniam	 prisitaikymui	 prie	 poky-
čių.	 Atitinkamai	 straipsnio	 tikslui,	 tikri-
namos	šios	hipotezės:

1 Hipotezė: Darbuotojai, kuriems bū-
dingas labiau išreikštas atvirumas patyri-
mui, ekstraversija, sąmoningumas ir suta-
riamumas, geriau psichologiškai prisitaiko 
prie ekonominės krizės metu sukeltų poky-
čių organizacijoje.

2 Hipotezė: Darbuotojai, pasižymintys 
labiau išreikštu neurotizmu, blogiau psi-
chologiškai prisitaiko prie ekonominės kri-
zės metu sukeltų pokyčių organizacijoje.

Tiriamieji. Tiriamųjų	 imtį	 sudarė	
110	darbuotojų:	56	tarnautojai,	dirbantys	
valstybės	 tarnyboje	 (18	moterų	 ir	38	vy-
rai)	 ir	 54	darbuotojai,	dirbantys	 akcinėje	
bendrovėje	(40	moterų	ir	14	vyrų).	Iš	vi-
sos	tiriamųjų	imties,	daugiausia	tiriamųjų	
turi	 aukštąjį	 (universitetinį)	 išsilavinimą	
(55,5	%).	Dauguma	tiriamųjų	yra	nuo	30	
iki	49	metų	(68	%)	ir	50	metų	bei	daugiau	
(29	%).	Pagal	pareigas	dauguma	tiriamų-
jų	dirba	specialisto	pareigose	62	(56,4	%),	
tarnautojo	pareigose	20	(18,2	%)	ir	padali-
nio	vadovo	pareigose	15	(13,6	%).

Įvertinimo priemonės. Asmenybės 
bruožams nustatyti naudotas NEO PI-R 
testas (S	 forma). Didžiojo	penketo	 (angl.	
Big	Five)	modelis	 (NEO	PI-R	 testas)	 su-
kurtas	1992	metais.	Išverstas	į	lietuvių	kal-
bą	2003	m.	(R.	Žukauskienė),	koreguotas	
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ir	 adaptuojamas	 Vilniaus	 universiteto	
Specialiosios	 psichologijos	 laboratorijo-
je.	NEO	PI-R klausimynui	naudoti	šiame	
tyrime	 buvo	 gautas	 leidimas	 iš	 Vilniaus	
universiteto	 Specialiosios	 psichologijos	
laboratorijos.

Klausimyną	 sudaro	 240	 teiginių,	 juo	
matuojami	 5	 asmenybės	 bruožai:	 neuro-
tizmas	(Cronbach	α	–	0,90),	ekstraversija	
(Cronbach	 α	 –	 0,88),	 atvirumas	 patyri-
mui	 (Cronbach	α	–	 0,77),	 sutariamumas	
(Cronbach	 α	 –	 0,82),	 sąmoningumas	
(Cronbach	 α	 –	 0,88).	 Respondentas	 pa-
sirenka	 vieną	 atsakymą,	 kuris	 labiausiai	
atitinka	 jo	 /	 jos	 sutikimą	 ar	 nesutikimą	
su	 kiekvienu	 teiginiu.	 Galimi	 atsakymai	
yra	šie:	„Visiškai	nesutinku“,	„Nesutinku“,	
„Negaliu	 apsispręsti“,	 „Sutinku“	 ir	 „Vi-
siškai	 sutinku“.	 Cronbach	 alfa	 reikšmės	
rodo,	kad	ši	metodika	turi	vertę	vertinant	
individus	ir	grupes	grupes.	

Psichologiniam prisitaikymui prie po-
kyčių nustatyti	naudotos	2	skalės.	Pirmoji 
skalė sudaryta	L.	Bukšnytės	 ir	A.	Ciūny-
tės	2009	metais.	ši	dalis	matuoja darbuo-
tojų reagavimą į organizacinius pokyčius 
ekonominės	 krizės	 Lietuvoje	 laikotarpiu.	
Klausimyną	 sudaro	 17	 teiginių,	 kurie	
buvo	parinkti	atsižvelgiant	į	dažniausiai	li-
teratūroje	minimas	darbuotojų	reakcijas	į	
organizacinius	pokyčius:	pokyčių	priėmi-
mas	arba	vengimas	/	opozicija	(pvz.:	„Aš	
dedu	dar	daugiau	pastangų,	kad	padėčiau	
šiai	organizacijai	sėkmingai	dirbti	(įveikti	
ekonominę	krizę)“	arba	„Dėl	ekonominės	
krizės	susidariusios	situacijos	organizaci-
joje	 jaučiuosi	nesaugus(i)	dėl	 savo	darbo	
vietos	 išsaugojimo“	 ir	 pan.).	 Tiriamųjų	
buvo	 prašoma	 kiekvieną	 teiginį	 įvertinti	
5-kių	taškų	Likerto	skalėje	–	nuo	„visiškai	
nesutinku“	=	1	iki	„visiškai	sutinku“	=	5.

Antroji skalė – tai Organizacinių poky-
čių įveikimo skalė (angl.	Coping	With	Or-
ganizational	Change	Scale),	sukurta	1998	

m.	tyrėjų	T.	A.	Judge	ir	V.	Pucik	(Judge	ir	
kt.,	 1999).	 Gavus	 pagrindinio	 autoriaus	
(T.	 A.	 Judge)	 leidimą	 naudoti	 šią	 skalę	
buvo	 atliktas	 šios	 skalės	 dvigubas	 verti-
mas	(anglų	–	lietuvių	ir	lietuvių	–	anglų).	
Skalę	sudaro	12	teiginių,	kuriuos	tiriamie-
ji	vertina	5-kių	taškų	Likerto	skalėje	nuo	
„visiškai	 nesutinku“	 =	 1	 iki	 „visiškai	 su-
tinku“	=	5.	ši	 skalė	 įvertina	respondentų	
atsaką	 į	 pokyčius	 ir	 lyderiavimą	pokyčių	
procese,	 tačiau	 autorių	 atlikta	 faktorinė	
analizė	parodė,	kad	visi	12	teiginių	sudaro	
vieną	dimensiją	(vieną	faktorių).	

šiame	 tyrime	 naudotos	 Prisitaikymo 
prie pokyčių metodikos	 vidinis	 patikimu-
mas	yra	lygus	0,82.	Atskirų	metodikos	ska-
lių	 patikimumas:	 Reakcijos / reagavimo į 
pokyčius skalė	–	0,78,	Pokyčių įveikimo ska-
lė	–	0,64.	Cronbach	α	reikšmės	rodo,	kad	
metodika	yra	tinkama	vertinti	grupes.

Ekonominės krizės poveikiui organi-
zacijoje išsiaiškinti,	 tiriamųjų	 klausėme	
jų	nuomonės,	kaip	 šiuo	metu	 susidariusi	
situacija	paveikė	jų	organizaciją	ir	kaip	ti-
riamieji	tai	vertina.	

Statistinė tyrimo duomenų analizė.	Ty-
rimo	duomenys	buvo	analizuojami	naudo-
jantis	statistiniu	paketu	SPSS	12.0.	Kadangi	
visi	tyrimo	kintamieji,	pagal	Shapiro-Wilk	
kriterijų,	statistiškai	reikšmingai	nesiskiria	
nuo	normaliojo	skirstinio	(p>0,05),	tyrimo	
rezultatų	 analizei	 naudojome	 parametri-
nius	 statistinės	 analizės	 kriterijus.	 Dviejų	
nepriklausomų	 imčių	 vidurkių	 palygini-
mui	naudotas	Stjudento t	kriterijus.	Statis-
tiniams	ryšiams	įvertinti	naudotas	Pirsono 
koreliacijos	 koeficientas.	 Gauti	 rezultatai	
laikomi	 statistiškai	 reikšmingi,	 kai	 jie	 ati-
tinka	reikšmingumo	lygmenį	p<0,05.	

Tyrimo organizavimas. Tyrimas	buvo	
atliktas	 2009	 m.,	 laikotarpiu,	 kuomet	
Lietuvoje	 bene	 visas	 organizacijas	 palie-
tė	 ekonominė	 krizė.	 Valstybės	 tarnybos	
ir	 akcinės	 bendrovės	 darbuotojų	 buvo	
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prašoma	 užpildyti	 anketą,	 kurią	 sudarė:	
sociodemografinių	 rodiklių	klausimynas,	
klausimai	 ekonominės	 krizės	 poveikiui	
organizacijoje	 išsiaiškinti,	 psichologinio	
prisitaikymo	 prie	 pokyčių	 klausimynai	
ir	 NEO	 PI-R	 klausimynas.	 Tiriamie-
ji	užtruko	nuo	45	min.	 iki	1	val.	 anketai	
užpildyti.

Išdalintos	 128	 anketos	 (64	 –	 akcinės	
bendrovės	darbuotojams	ir	64	–	valstybės	
tarnybos	 tarnautojams).	 Sugrįžo	 110	 už-
pildytų	anketų	(54	anketos	iš	akcinės	ben-
drovės	ir	56	–	iš	valstybės	tarnybos).	

Buvo	gautas	 įstaigų	vadovų	sutikimas	
vykdyti	 darbuotojų	 apklausą,	 užtikrintas	
jų	įstaigų	ir	darbuotojų	konfidencialumas	
bei	grįžtamasis	ryšys.

Tyrimo rezultatai

Ekonominės krizės įtakotų pokyčių orga-
nizacijoje vertinimas. Tyrimo	 duomenų	
analizė	 atskleidė,	 kad	 net	 107	 tiriamie-
ji	 (97,3	 %)	 pajautė	 ekonominės	 krizės	
poveikį	 organizacijoms.	 Tuo	 tarpu	 tik	
1	 tiriamasis	 (0,9	 %)	 ekonominės	 krizės	

nepajautė	ir	2	tiriamieji	(1,8	%)	negali	pa-
sakyti.	 Palyginus	 skirtingas	 organizacijas	
(akcinę	 bendrovę	 ir	 valstybės	 tarnybą)	
nustatyta,	 kad	 tiek	 akcinėje	 bendrovėje,	
tiek	valstybės	tarnyboje	ekonominė	krizė	
buvo	juntama	labai	panašiai.	Visi	apklausti	
akcinės	bendrovės	darbuotojai	(100	%)	ir	
beveik	visi	valstybės	tarnautojai	(94,6	%)	
jautė	ekonominę	krizę	Lietuvoje.

Ekonominės	 krizės	 poveikio	 išraiška	
(darbuotojų	vertinimu)	akcinėje	bendro-
vėje	ir	valstybės	tarnyboje	pateikta	1	len-
telėje.	 Akcinėje	 bendrovėje,	 tiriamųjų	
nuomone,	 labiausiai	 ekonominės	 krizės	
poveikis	pasireiškė	darbuotojų	mažinimu	
(nurodė	 52	 darbuotojai)	 ir	 darbo	 krū-
vio	 didinimu	 (48	 darbuotojai).	 Tuo	 tar-
pu	 ekonominės	 krizės	 poveikis	 valstybės	
tarnyboje	 labiau	 pasireiškė	 atlyginimų	
mažinimu	(nurodė	56	darbuotojai)	ir	psi-
chologinio	 mikroklimato	 prastėjimu	 (38	
darbuotojai).	Analizuojant	bendrus	rezul-
tatus,	galima	pastebėti,	kad	atlyginimų	ma-
žinimas	 buvo	 stipriausiai	 pasireiškiantis	
ekonominės	krizės	poveikio	požymis	or-
ganizacijose.	šį	požymį	nurodė	net	90,7	%	
darbuotojų.	 Psichologinio	 mikroklimato	

1 lentelė 
Ekonominės krizės įtakoti pokyčiai akcinėje bendrovėje ir valstybės tarnyboje12

Jūsų nuomone, ekonominės krizės poveikis  
Jūsų organizacijoje pasireiškia:

Akcinė 
bendrovė 

(N=54)

Valstybės 
tarnyba 
(N=56)

Iš viso: Procentinė 
išraiška

Darbuotojų	mažinimu 52 19 71 64,5	%
Darbo	laiko	trumpinimu 38 11 49 44,3	%
Darbo	krūvio	didinimu 48 23 71 64,4	%
Atlyginimų	mažinimu 44 56 100 90,7	%
Psichologinio	mikroklimato	prastėjimu 38 38 76 68,9	%
Kolektyvo	(darbo	grupės)	sutelktumo	didėjimu 9 3 12 10,8	%
Suaktyvėjusiu	idėjų,	padėsiančių	tvarkytis	krizinėje	
situacijoje,	generavimu 9 4 13 11,7	%

Kita2 0 3 3 5,4	%

1 Tiriamieji galėjo pasirinkti daugiau nei vieną atsakymo variantą
2 Tiriamieji nurodė, kad ekonominės krizės poveikis jų organizacijoje taip pat pasireiškia „neapmokamų atostogų pri-
verstiniu išėjimu“ ir „prasta nuotaika“
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prastėjimas	(68,9	%),	darbuotojų	mažini-
mas	 (64,5	%)	 ir	 darbo	 krūvio	 didinimas	
(64,4	 %)	 taip	 pat	 vyravo	 tirtose	 organi-
zacijose	kaip	ekonominės	krizės	 išraiška.	
Teigiamų	požymių,	 tokių	 kaip	 kolektyvo	
(darbo	 grupės)	 sutelktumo	 didėjimas	 ir	
suaktyvėjęs	 idėjų,	 padėsiančių	 tvarkytis	
krizinėje	 situacijoje,	 generavimas	–	buvo	
retai	pasirenkamas	tiriamųjų	(atitinkamai:	
10,8	%	ir	11,7	%).	šiuos	požymius	dažniau	
nurodė	 akcinės	 bendrovės	 darbuotojai,	
nei	valstybės	tarnautojai.	

Nustatyta,	kad	tiek	akcinėje	bendrovė-
je,	tiek	valstybės	tarnyboje	dauguma	dar-
buotojų	vertino	pokyčius	kaip	negatyvius	
arba	 labai	 negatyvius	 (75,9	 %	 akcinėje	
bendrovėje	ir	73,2	%	valstybės	tarnyboje).	
Taip	pat	nustatyta,	kad	valstybės	tarnybo-
je	 buvo	 darbuotojų,	 vertinančių	 ekono-
minės	krizės	įtakotus	pokyčius	pozityviai	
(7,1	%).

Psichologinis prisitaikymas prie po-
kyčių. Ryšiams	tarp	darbuotojams	būdin-
go	bendro	psichologinio	prisitaikymo	prie	
pokyčių	 ir	 jo	 sudedamųjų	dalių:	 reagavi-
mo	į	pokyčius	ir	pokyčių	įveikimo	aptikti	
bei	įvertinti	naudotas	Pirsono koreliacijos	
koeficientas.	Tyrimo	 rezultatai	 rodo,	kad	
darbuotojams	 būdingą	 bendrą	 psicholo-
ginį	prisitaikymą	prie	pokyčių	organizaci-
joje	bei	jo	sudedamąsias	dalis:	reagavimą	

į	pokyčius	ir	pokyčių	įveikimą	sieja	statis-
tiškai	 reikšmingai	 (p<0,0001	 visais	 atve-
jais)	teigiamas	ryšys	(1	paveikslas).	

šie	 rezultatai	 rodo,	 kad	 esant	 labiau	
teigiamam	darbuotojų	reagavimui	į	poky-
čius,	gerėja	darbuotojų	pokyčių	įveikimas,	
o	 šiems	gerėjant,	gerėja	bendras	darbuo-
tojų	psichologinis	prisitaikymas	prie	po-
kyčių.	 Nustatytas	 labai	 stiprus	 teigiamas	
ryšys	(r	=	0,93)	tarp	darbuotojams	būdin-
go	psichologinio	prisitaikymo	prie	poky-
čių	ir	jo	sudedamosios	dalies	–	reagavimo	
į	 pokyčius	 organizacijoje.	Galima	many-
ti,	 kad	 tai,	 kaip	 darbuotojams	 pavyksta	
psichologiškai	 prisitaikyti	 prie	 pokyčių,	
didžia	 dalimi	 yra	 susiję	 su	 tuo,	 kaip	 jie	
reaguoja	į	pokyčius	organizacijoje.	Kitaip	
tariant,	 pozityvesnis	 reagavimas	 į	 poky-
čius	 (teigiamas	nusiteikimas,	 atsparumas	
susidūrus	su	sunkumais	ir	pan.)	susijęs	su	
sėkmingesniu	psichologiniu	prisitaikymu	
prie	 pokyčių	 organizacijoje	 ekonominės	
krizės	metu.

Darbuotojams būdingų asmenybės 
bruožų reikšmė psichologiniam prisitai-
kymui prie pokyčių. Siekiant	 patikrinti	
hipotezes,	tiriamieji	buvo	suskirstyti	į	dvi	
grupes	 pagal	 asmenybės	 bruožų	 išreikš-
tumą.	 Žemesni	 nei	 vidurkis	 rezultatai	
atspindėjo	 mažesnį	 konkretaus	 bruožo	
išreikštumą,	o	aukštesni	–	didesnį	bruožo	

 

r = 0,78 
p<0,0001 

r = 0,50 
p<0,0001 

r = 0,93 
p<0,0001 

Reagavimas į pokyčius Pokyčių įveikimas 

Psichologinis prisitaikymas prie 
pokyčių 

1 pav. Psichologinio prisitaikymo prie pokyčių ir atskirų prisitaikymo elementų sąsajos
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išreikštumą.	Hipotezių	tikrinimui	(dviejų	
nepriklausomų	 imčių	 vidurkių	 palygini-
mui)	naudotas	Stjudento t	kriterijus.

Patikrinome,	ar	darbuotojai,	kuriems	
būdingas	labiau	išreikštas	atvirumas	pa-
tyrimui	 ir	ekstraversija,	 lyginant	 su	 tais,	
kurių	 atvirumas	 patyrimui	 ir	 ekstraver-
sija	 mažiau	 išreikštas,	 geriau	 psicholo-
giškai	prisitaiko	prie	 ekonominės	krizės	
metu	 sukeltų	 pokyčių	 organizacijoje.	
Tyrimo	 rezultatų	 analizė	 atskleidė,	 kad	
darbuotojai,	 kuriems	 būdingas	 labiau	
išreikštas	 atvirumas	 patyrimui,	 psicho-
logiškai	prisitaiko	prie	pokyčių	(reaguoja	
į	 pokyčius	 ir	 įveikia	 pokyčius)	 panašiai	
kaip	 ir	darbuotojai,	kurių	atvirumas	pa-
tyrimui	yra	mažiau	išreikštas	(2	lentelė).	
Kitaip	 tariant,	 analizuojant	 darbuotojų	
psichologinio	prisitaikymo	prie	pokyčių	
ir	atvirumo	patyrimui	 išreikštumo	sąsa-
jas,	statistiškai	reikšmingų	skirtumų	ne-
nustatyta	(p>0,05).

Analizuojant	ekstraversijos	ir	psicholo-
ginio	prisitaikymo	prie	ekonominės	krizės	
metu	sukeltų	pokyčių	organizacijoje	sąsa-
jas,	nustatyti	 statistiškai	 reikšmingi	 ryšiai	
tarp	ekstraversijos	ir	bendro	psichologinio	
prisitaikymo	bei	jo	sudedamųjų	dalių:	re-
agavimo	 į	 pokyčius	 ir	 pokyčių	 įveikimo.	
Darbuotojai,	 kuriems	 būdinga	 labiau	 iš-
reikšta	 ekstraversija,	 pasižymi	 statistiškai	
reikšmingai	 geresniu	 psichologiniu	 pri-
sitaikymu	 prie	 pokyčių	 (p<0,01),	 pozity-
vesniu	 reagavimu	 į	 pokyčius	 (p<0,01)	 ir	
stebima	 sėkmingesnio	 pokyčių	 įveikimo	
tendencija	(p<0,10),	palyginus	su	darbuo-
tojais,	 kurių	 ekstraversija	 yra	 mažiau	 iš-
reikšta	(3	lentelė).

Taip	pat	palyginome	darbuotojų	psi-
chologinio	 prisitaikymo	 prie	 pokyčių	
vertinimus	pagal	 sutariamumo	 ir	 sąmo-
ningumo	išreikštumą.	Palyginus	psicho-
loginio	prisitaikymo	prie	pokyčių	 verti-
nimus	 tų	darbuotojų,	 kuriems	būdingas	

2 lentelė
Psichologinio prisitaikymo prie pokyčių ir atvirumo patyrimui išreikštumo sąsajos

Atvirumas	patyrimui
t	testo	
reikšmė

Reikšm.	p	
(2-pusis)Mažiau išreikštas Labiau išreikštas

vid.±st.nuokr.	(N=59) vid.±st.nuokr.	(N=51)
Psichologinis	prisitaikymas	
prie	pokyčių 90,74	±	11,02 92,17	±	9,93 -0,709 0,480

Reagavimas	į	pokyčius 54,16	±	7,62 55,28	±	7,56 -0,774 0,440
Pokyčių	įveikimas 36,58	±	4,77 36,92	±	4,02 -0,403 0,688

3 lentelė
Psichologinio prisitaikymo prie pokyčių ir ekstraversijos išreikštumo sąsajos

Ekstraversija
t	testo	
reikšmė

Reikšm.	p	
(2-pusis)Mažiau išreikšta Labiau išreikšta

vid.±st.nuokr.	(N=58) vid.±st.nuokr.	(N=52)
Psichologinis	prisitaikymas	
prie	pokyčių 88,80	±	10,03 94,31	±	10,35 -2,833 0,006

Reagavimas	į	pokyčius 52,75	±	6,99 56,84	±	7,69 -2,924 0,004
Pokyčių	įveikimas 36,08	±	4,33 37,48	±	4,44 -1,672 0,097
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labiau	 išreikštas	 ir	 mažiau	 išreikštas	
sutariamumo	bruožas,	 statistiškai	 reikš-
mingų	 skirtumų	 nenustatyta	 (p>0,05)	
(4	lentelė).

Analizuojant	 sąmoningumo	 bruožo	
išreikštumo	 sąsajas	 su	psichologiniu	pri-
sitaikymu	 prie	 ekonominės	 krizės	 metu	
sukeltų	 pokyčių	 organizacijoje,	 nustatyti	
statistiškai	 reikšmingi	 skirtumai.	 Sąmo-
ningumo	 bruožo	 išreikštumo	 didėjimas	
susijęs	 su	 bendru	 psichologiniu	 prisitai-
kymu	 ir	 jo	 sudedamosiomis	 dalimis:	 re-
agavimu	 į	 pokyčius	 ir	 pokyčių	 įveikimu.	
Darbuotojai,	pasižymintys	 labiau	 išreikš-
tu	 sąmoningumu,	 lyginant	 su	 tais	 kurių	
sąmoningumas	 mažiau	 išreikštas,	 geriau	
psichologiškai	 prisitaiko	 prie	 pokyčių	
organizacijoje	 (p<0,0001),	 pozityviau	 re-
aguoja	į	pokyčius	(p<0,0001)	ir	pasižymi	
geresniu	jų	įveikimu	(p<0,01)	(5	lentelė).

Taigi,	 galima	 teigti,	kad	hipotezė,	 tei-
gianti	 jog	darbuotojai,	kuriems	būdingas	
labiau	 išreikštas	 atvirumas	 patyrimui,	

ekstraversija,	 sąmoningumas	 ir	 sutaria-
mumas,	 geriau	 psichologiškai	 prisitaiko	
prie	ekonominės	krizės	metu	sukeltų	po-
kyčių	organizacijoje,	pasitvirtino	iš	dalies.	
Hipotezė	nepasitvirtino	atvirumo	patyri-
mui	 ir	 sutariamumo,	 tačiau	 pasitvirtino	
ekstraversijos	 ir	 sąmoningumo	 išreikštu-
mo	atvejais.	

Kėlėme	hipotezę,	kad	darbuotojai,	pa-
sižymintys	 labiau	 išreikštu	 neurotizmu,	
blogiau	psichologiškai	prisitaiko	prie	eko-
nominės	krizės	metu	sukeltų	pokyčių	orga-
nizacijoje.	Tyrimo	rezultatų	analizė	atsklei-
dė,	 kad	 statistiškai	 reikšmingai	 geresnis	
bendras	 psichologinis	 prisitaikymas	 prie	
pokyčių	(p<0,01)	ir	pozityvesnis	psicholo-
ginio	 prisitaikymo	 aspektas	 –	 reagavimas	
į	pokyčius	(p<0,01)	yra	būdingas	darbuo-
tojams,	 pasižymintiems	 mažiau	 išreikštu	
neurotizmu,	palyginus	 su	 tais,	kurių	neu-
rotizmas	yra	labiau	išreikštas	(6	lentelė).

Hipotezė,	 teigianti,	 jog	 darbuotojai,	
pasižymintys	labiau	išreikštu	neurotizmu,	

4 lentelė
Psichologinio prisitaikymo prie pokyčių ir sutariamumo išreikštumo sąsajos

Sutariamumas
t	testo	
reikšmė

Reikšm.	p	
(2-pusis)Mažiau išreikštas Labiau išreikštas

vid.±st.nuokr.	(N=54) vid.±st.nuokr.	(N=56)
Psichologinis	prisitaikymas	
prie	pokyčių 90,55	±	9,56 92,23	±	11,37 -0,836 0,405

Reagavimas	į	pokyčius 53,86	±	7,22 55,48	±	7,89 -1,122 0,264
Pokyčių	įveikimas 36,70	±	3,98 36,78	±	4,84 -0,093 0,926

5 lentelė
Psichologinio prisitaikymo prie pokyčių ir sąmoningumo išreikštumo sąsajos

Sąmoningumas
t	testo	
reikšmė

Reikšm.	p	
(2-pusis)Mažiau išreikštas Labiau išreikštas

vid.±st.nuokr.	(N=59) vid.±st.nuokr.	(N=51)
Psichologinis	prisitaikymas	
prie	pokyčių 87,63	±	9,87 95,78	±	9,55 -4,383 <0,0001

Reagavimas	į	pokyčius 	52,11	±	7,30 57,65	±	6,83 -4,091 <0,0001
Pokyčių	įveikimas 	35,52	±	4,07 38,15	±	4,43 -3,242 0,002
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blogiau	psichologiškai	prisitaiko	prie	eko-
nominės	krizės	metu	sukeltų	pokyčių	or-
ganizacijoje,	pasitvirtino.	

Apibendrinus	 galima	 teigti,	 kad	 dar-
buotojų	 psichologinis	 prisitaikymas	 prie	
ekonominės	krizės	metu	sukeltų	pokyčių	
organizacijoje	 yra	 susijęs	 su	 tam	 tikrais	
darbuotojų	 asmenybės	 bruožais.	 Dar-
buotojai,	 pasižymintys	 labiau	 išreikšta	
ekstraversija	ir	sąmoningumu	bei	mažiau	
išreikštu	neurotizmu,	lyginant	su	tais	ku-
rių	ekstraversija	ir	sąmoningumas	mažiau	
išreikšti,	 o	 neurotizmas	 labiau	 išreikštas,	
geriau	psichologiškai	prisitaiko	prie	eko-
nominės	krizės	metu	sukeltų	pokyčių	or-
ganizacijoje,	 pozityviau	 reaguoja	 į	 poky-
čius	ir	sėkmingiau	juos	įveikia.

Darbuotojų asmenybės bruožų pro-
gnostinė vertė psichologiniam prisitaiky-
mui prie pokyčių.	Siekiant	atskleisti	ar	dar-
buotojų	 asmenybės	 bruožai	 prognozuoja	
darbuotojų	psichologinį	prisitaikymą	prie	

pokyčių,	 atlikta	 daugialypė	 regresinė	
analizė.	 Rezultatai	 atskleidė,	 kad	 bendrą	
prisitaikymą	 prie	 pokyčių	 bei	 atskirus	
prisitaikymo	elementus	–	reagavimą	į	po-
kyčius	 ir	 pokyčių	 įveikimą	 –	 statistiškai	
reikšmingai	prognozuoja	tam	tikri	asme-
nybės	 bruožai	 (7	 lentelė).	 Psichologinio	
prisitaikymo	 prie	 pokyčių	 duomenų	 va-
riacijos	 paaiškinama	 dalis	 svyruoja	 nuo	
14,3	%	iki	23,9	%.	

Darbuotojų	 psichologinio	 prisitaiky-
mo	 prie	 pokyčių	 prognozei,	 statistiškai	
reikšmingą	prognozinę	vertę	turi	darbuo-
tojų	 sąmoningumas	 (p<0,001)	bei	 žemas	
neurotizmas	 (p<0,001).	 Darbuotojams	
būdingas	 sąmoningumas	 (p<0,0001)	 ir	
ekstraversija	 (p<0,05)	 statistiškai	 reikš-
mingai	prognozuoja	pozityvesnį	darbuo-
tojų	 reagavimą	 į	 pokyčius,	 o	 geresniam	
pokyčių	 įveikimui	 statistiškai	 reikšmingą	
prognozinę	vertę	turi	žemas	neurotizmas	
(p<0,0001).	

6 lentelė
Psichologinio prisitaikymo prie pokyčių ir neurotizmo išreikštumo sąsajos

Neurotizmas
t	testo	
reikšmė

Reikšm.	p	
(2-pusis)Mažiau išreikštas Labiau išreikštas

vid.±st.nuokr.	(N=50) vid.±st.nuokr.	(N=60)
Psichologinis	prisitaikymas	
prie	pokyčių 94,36	±	10,12 88,94	±	10,26 2,778 0,006

Reagavimas	į	pokyčius 56,95	±	7,42 52,79	±	7,23 2,972 0,004
Pokyčių	įveikimas 37,42	±	4,43 36,17	±	4,37 1,492 0,139

7 lentelė
Asmenybės bruožų reikšmė prognozuojant psichologinį prisitaikymą prie pokyčių organizacijoje

Regresijos	
charakteristikos

Psichologinis	prisitaiky-
mas	prie	pokyčių Reagavimas	į	pokyčius Pokyčių	įveikimas

R² 0,239 0,217 0,143
β1 0,284**	Sąmoningumas 0,361***	Sąmoningumas -0,379***	Neurotizmas
β2 -0,280**	Neurotizmas 0,194*	Ekstraversija
F 16,804*** 14,808*** 18,092***

Pastabos: *p<0,05; **p<0,001; ***p<0,0001
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Rezultatų aptarimas

šio	 tyrimo	 rezultatai	 parodė,	 kad	 dar-
buotojų	 psichologinis	 prisitaikymas	 prie	
ekonominės	krizės	metu	sukeltų	pokyčių	
organizacijoje	 yra	 susijęs	 su	 tam	 tikrais	
darbuotojų	asmenybės	bruožais.

Nustatyta,	 kad	 darbuotojai,	 kuriems	
būdinga	 labiau	 išreikšta	 ekstraversija,	
palyginus	 su	 tais,	 kurių	 ekstraversija	 yra	
mažiau	 išreikšta,	 pasižymi	 geresniu	 psi-
chologiniu	prisitaikymu	prie	pokyčių,	po-
zityvesniu	reagavimu	į	pokyčius	ir	stebima	
sėkmingesnio	pokyčių	įveikimo	statistinė	
tendencija.	Galima	teigti,	kad	šie	rezulta-
tai	atitinka	J.	Brooks	ir	kolegų	(2002)	at-
likto	tyrimo	rezultatus,	kurie	parodė,	kad	
geresniu	psichologiniu	prisitaikymu	pasi-
žymi	žmonės,	kurie	yra	labiau	linkę	į	eks-
traversiją	 nei	 į	 intraversiją.	 Darbuotojai,	
kuriems	būdingas	aktyvumas,	šnekumas,	
optimizmas	ir	panašios	savybės,	lengviau	
priima	ir	įveikia	pokyčius,	psichologiškai	
prisitaiko	prie	jų.	Galima	teigti,	kad	orien-
tacija	 į	 socialumą,	 bendravimą	 su	 kitais,	
aplinkinių	 žmonių	 palaikymas	 prisideda	
prie	atsparumo	susidūrus	su	sunkumais.

Nustatyta,	kad	darbuotojai,	pasižymin-
tys	labiau	išreikštu	sąmoningumu,	lyginant	
su	tais	kurių	sąmoningumas	mažiau	išreikš-
tas,	 geriau	 psichologiškai	 prisitaiko	 prie	
pokyčių	organizacijoje,	pozityviau	reaguo-
ja	 į	pokyčius	 ir	pasižymi	sėkmingesniu	 jų	
įveikimu.	šie	rezultatai	rodo,	kad	darbuo-
tojų	asmenybės	bruožai,	apimantys	plana-
vimo,	 organizavimo,	 užduočių	 išsikėlimo	
ir	kitus	procesus	bei	pasiekimų	poreikį,	yra	
susiję	 su	geresniu	pokyčių	priėmimu,	po-
kyčių	poreikio	 suvokimu,	geresniu	atsaku	
į	pokyčius	ir	lyderiavimu	pokyčių	procese.	
šie	tyrimo	rezultatai	atitinka	E.	D.	Pulakos	
ir	 kt.	 (2002),	 G.	 L.	 Stewart,	 A.	 K.	 Nand-
keolyar	 (2006)	 atliktų	 tyrimų	 rezultatus,	
bei	prieštarauja	J.	A.	Le	Pine	 ir	kt.	 (2000)	

atlikto	tyrimo	rezultatams,	kur	buvo	nusta-
tytas	neigiamas	ryšys	tarp	sąmoningumo	ir	
prisitaikymo	prie	pokyčių.

Tyrimo	 rezultatai	 atskleidė,	 kad	 dar-
buotojai,	 pasižymintys	 labiau	 išreikštu	
neurotizmu,	lyginant	su	tais	kurių	neuro-
tizmas	mažiau	išreikštas,	blogiau	psicho-
logiškai	 prisitaiko	 prie	 ekonominės	 kri-
zės	metu	 sukeltų	 pokyčių	 organizacijoje.	
Tai	 rodo,	 kad	 tokios	 darbuotojų	 savybės	
kaip	 emocinis	 stabilumas,	 ramumas,	 ge-
bėjimas	 įveikti	 stresines	situacijas	 ir	pan.	
(mažiau	išreikštas	neurotizmas),	yra	susi-
jęs	su	geresniu	psichologiniu	prisitaikymu	
prie	pokyčių	 ir	pozityvesniu	 reagavimu	 į	
pokyčius.	 Neurotiškumu	 pasižymintys	
žmonės	paprastai	yra	linkę	į	emocinį	ne-
stabilumą,	 pesimizmą,	 lengvai	 sutrinka,	
tad	susidūrus	su	pokyčiais,	jie	turi	sunku-
mų	prisitaikant.

G.	 L.	 Stewart	 ir	 A.	 K.	 Nandkeolyar	
(2006),	J.	A.	Le	Pine	ir	kt.	(2000),	T.	A.	Jud-
ge	ir	kt.	(1999),	E.	D.	Pulakos	ir	kt.	(2002)	
atlikti	tyrimai	rodo,	kad	psichologinį	pri-
sitaikymą	 prie	 pokyčių	 dažniausiai	 pro-
gnozuoja	atvirumas	patyrimui,	šio	tyrimo	
rezultatai	to	nepatvirtina.

Darbuotojų	 sąmoningumas,	 ekstra-
versija	 ir	 neurotizmas	 turi	 statistiškai	
reikšmingą	 prognozinę	 vertę	 psicholo-
giniam	 prisitaikymui	 prie	 pokyčių,	 rea-
gavimui	 į	 pokyčius	 ir	pokyčių	 įveikimui.	
šie	tyrimo	rezultatai	dar	kartą	patvirtina,	
kad	 sąmoningumas,	 ekstraversija	 ir	neu-
rotizmas	 yra	 tie	 darbuotojų	 asmenybės	
bruožai,	 į	 kuriuos	 organizacijų	 vadovai	
turėtų	labiausiai	atkreipti	dėmesį	siekiant	
sėkmingo	pokyčių	įgyvendinimo.	Galima	
teigti,	kad	darbuotojai,	kuriems	būdingas	
impulsų	 valdymas,	 planavimas,	 organi-
zavimas,	 užduočių	 išsikėlimas	 ir	 kiti	 pa-
našūs	 procesai	 (sąmoningumo	 bruožas),	
pozityviau	reaguoja	į	pokyčius	organizaci-
joje	ir	demonstruoja	geresnį	psichologinį	
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prisitaikymą	 prie	 pokyčių.	 šiuos	 tyrimo	
rezultatus	 galima	 bandyti	 paaiškinti	 per	
įsipareigojimo	 organizacijai	 prizmę.	 Ty-
rimais	įrodyta,	kad	darbuotojų	sąmonin-
gumas	yra	susijęs	su	jų	įsipareigojimu	or-
ganizacijai	 (Erdheim	 ir	 kt.,	 2006;	Raja	 ir	
kt.,	2004).	Galima	teigti,	kad	darbuotojai	
pozityviau	priima	pokyčius	ir	geriau	psi-
chologiškai	prie	jų	prisitaiko	tikėdami,	jog	
pokyčiai	vyksta	jų	organizacijos	labui.

Aktyvumas,	 šnekumas,	 optimizmas	
(ekstraversijos	bruožas)	 taip	pat	progno-
zuoja	 pozityvesnį	 reagavimą	 į	 pokyčius.	
Tyrimais	 nustatyta,	 kad	 ekstravertai	 ne	
tik	 yra	 labiau	 patenkinti	 savo	 darbu,	 bet	
ir	 gyvenimu	 apskritai,	 nes	 džiaugsmas,	
pozityvesnis	ir	optimistiškesnis	mąstymo	
būdas	yra	ekstraversijos	šerdis	(Nikolaou,	
Robertson,	 2001).	 Be	 to,	 galima	 daryti	
prielaidą,	 kad	 socialumas	 įgalina	 labiau	
pažinti	pokytį,	jo	reikšmę	ir	pan.,	kas	ska-
tina	mažesnį	priešinimąsi	pokyčiui.

Galiausiai,	 kalbant	 apie	 emocinį	 sta-
bilumą,	žmonės,	kurie	turi	tendenciją	pa-
tirti	neigiamus	 jausmus	–	baimę,	 liūdesį,	
nepasitenkinimą,	pyktį,	kaltę	ir	pan.	(neu-
rotizmo	 bruožas),	 patiria	 problemų	 tiek	
įveikiant	 pokyčius,	 tiek	 psichologiškai	
prisitaikant	prie	jų.	Tyrimai	rodo,	kad	to-
kie	žmonės	apskritai	prasčiau	atlieka	savo	
darbą	ir	jų	darbo	motyvacija	yra	žemesnė	

(Nikolaou,	 Robertson,	 2001).	 Galima	
daryti	prielaidą,	kad	pokytis,	šiems	žmo-
nėms,	yra	tik	dar	viena	dingstis	nenašiam	
darbui	ir	priešinimuisi	pokyčiams.

Išvados

Darbuotojai,	pasižymintys	labiau	išreikštu	
sąmoningumu	ir	ekstraversija,	lyginant	su	
tais,	kurių	sąmoningumas	ir	ekstraversija	
yra	 mažiau	 išreikšti	 bruožai,	 geriau	 psi-
chologiškai	 prisitaiko	prie	 pokyčių	orga-
nizacijoje,	pozityviau	reaguoja	į	pokyčius	
ir	pasižymi	geresniu	jų	įveikimu.

Darbuotojai,	 pasižymintys	 labiau	 iš-
reikštu	neurotizmu,	lyginant	su	tais,	kurių	
neurotizmas	 mažiau	 išreikštas,	 blogiau	
psichologiškai	prisitaiko	prie	ekonominės	
krizės	metu	sukeltų	pokyčių	organizacijo-
je	ir	pesimistiškiau	reaguoja	į	pokyčius.

Darbuotojų	 sąmoningumo	 išreikš-
tumo	 didėjimas	 bei	 neurotizmo	 išreikš-
tumo	 mažėjimas	 statistiškai	 reikšmingai	
prognozuoja	 geresnį	 bendrą	 darbuotojų	
psichologinį	 prisitaikymą	 prie	 pokyčių;	
sąmoningumo	 ir	 ekstraversijos	 išreikštu-
mo	 didėjimas	 prognozuoja	 pozityvesnį	
darbuotojų	reagavimą	 į	pokyčius;	neuro-
tizmo	išreikštumo	mažėjimas	prognozuo-
ja	geresnį	pokyčių	įveikimą.	

1.	 Antonacopoulou,	 E.	 P.,	 Gabriel,	 y.	 (2001).	
Emotion,	 learning	 and	 organizational	 change:	
Towards	 an	 integration	 of	 psychoanalytic	 and	
other	perspectives	 //	 Journal	 of	Organizational	
Change	Management.	Vol.	14,	No.	5.

2.	 Bovey,	 W.	 H.,	 Hede,	 A.	 (2001).	 Resistance	 to	
organizational	change:	the	role	of	cognitive	and	
affective	processes	//	Leadership	&	Organization	
Development	Journal.	Vol.	22,	No.	8.	

3.	 Brockner,	J.,	James,	E.	H.	(2008).	Toward	an	un-
derstanding	of	when	executives	see	crisis	as	op-
portunity	 //	The	 journal	of	Applied	Behavioral	
Science.	Vol.	44,	No.	1.

4.	 Brooks,	 J.,	 Holttum,	 S.,	 Lavender,	 A.	 (2002).	
Personality	 style,	 psychological	 adaptation	 and	
expectations	of	 trainee	 clinical	psychologists	 //	
Clinical	 Psychology	 &	 Psychotherapy.	 Vol.	 9,	
No.	4.

Literatūra 



loreta bUKŠNYTĖ, Aldona cIŪNYTĖ, Kristina KOVAlČIKIENĖ22

5.	 Caldwell,	 S.	 D.,	 Herold,	 M.	 D.,	 Fedor,	 D.	 B.	
(2004).	Toward	an	Understanding	of	the	Relati-
onships	Among	Organizational	Change,	Indivi-
dual	Differences,	and	Changes	in	Person–Envi-
ronment	Fit:	A	Cross-Level	Study	//	 Journal	of	
Applied	Psychology.	Vol.	89,	No.	5.

6.	 Cameron,	K.	S.	(2008).	Paradox	in	Positive	Or-
ganizational	Change	 //	The	 Journal	 of	Applied	
Behavioral	Science.	Vol	44,	No.	1.

7.	 Chreim,	 S.	 (2006).	 Postscript	 to	 change:	 survi-
vors’	retrospective	views	of	organizational	chan-
ges	//	Personnel	Review.	Vol.	35,	No.	3.

8.	 Cibulskas,	G.	(2006).	švietimo	subjektų	pasiprie-
šinimui	edukaciniams	pokyčiams	įtaką	darantys	
veiksniai:	 Lietuvos	 švietimo	 reformos	 atvejis.	
Daktaro	disertacija,	 Socialiniai	mokslai,	Kauno	
technologijos	universitetas.

9.	 Cunningham,	Ch.	E.,	Woodward,	Ch.	A.,	Shan-
non,	 H.	 S.,	 MacIntosh,	 J.,	 Lendrum,	 B.,	 Ro-
senbloom,	 D.,	 Brown,	 J.	 (2002).	 Readiness	 for	
organizational	 change:	 A	 longitudinal	 study	 of	
workplace,	psychological	and	behavioural	corre-
lates	//	Journal	of	Occupational	&	Organizatio-
nal	Psychology.	Vol.	75,	No.	4.

10.	Devos,	 G.,	 Buelens,	 M.,	 Bouckenooghe,	 D.	
(2007).	Contribution	 of	Content,	Context,	 and	
Process	to	Understanding	Openness	to	Organi-
zational	Change:	Two	Experimental	Simulation	
Studies	//	Journal	of	Social	Psychology.	Vol.	147,	
No.	6.	

11.	Erdheim,	J.,	Wang,	M.,	Zickar,	M.	J.	(2006).	Lin-
king	the	big	five	personality	constructs	to	orga-
nizational	commitment	//	Personality	and	Indi-
vidual	Differences.	Vol.	41,	No.	5.

12.	Hale,	J.	E.,	Dulek,	R.	E.,	Hale,	D.	P.	(2005).	Crisis	
response	 communication	 challenges	 //	 Journal	
of	Business	Communication.	Vol.	42,	No.	2.

13.	Jones,	 L.,	 Watson,	 B.,	 Hobman,	 E.,	 Bordia,	 P.,	
Gallois,	C.,	Callan,	V.	 J.	 (2008).	Employee	per-
ceptions	 of	 organizational	 change:	 impact	 of	
hierarchical	 level	//	Leadership	&	Organization	
Development	Journal.	Vol.	29,	No.	4.	

14.	Judge,	T.	A.,	Thoresen,	C.	J.,	Pucik,	V.,	Welbour-
ne,	T.	M.	(1999).	Managerial	coping	with	orga-
nizational	change:	a	dispositional	perspective	//	
Journal	of	Applied	Psychology.	Vol.	84,	No.	1.

15.	Kairys,	A.	(2008).	Didysis	penketas:	už	ir	prieš	//	
Psichologija.	Vol.	37.

16.	Le	 Pine,	 J.	 A.,	 Colquitt,	 J.	 A.,	 Erez,	 A.	 (2000).	
Adaptability	to	changing	task	contexts:	effects	of	
general	cognitive	ability,	conscientiousness,	and	
openness	to	experience	//	Personnel	Psychology.	
Vol.	53,	No.	3.

17.	Leonienė,	 B.	 (2006).	 Savivaldos	 įgalinimas	 or-
ganizacijoje	//	Organizacijų	vadyba:	sisteminiai	
tyrimai.	Vol.	39.

18.	Luecke,	R.	(2003).	Managing	Change	and	Tran-
sition.	 -	 Boston,	Massachusetts:	 Harvard	 Busi-
ness	School	Press.

19.	Mano-Negrin,	 R.,	 Sheaffer,	 Z.	 (2004).	 Are	 wo-
men	„cooler“	than	men	during	crises?	Exploring	
gender	differences	 in	perceiving	organizational	
crisis	preparedness	proneness	//	Women	in	Ma-
nagement	Rewiew.	Vol.	19,	No.	2.

20.	Maurer,	 R.	 (2004).	 Creating	 a	 shift:	 Making	 a	
Compelling	Case	for	Change	//	The	Journal	for	
Quality	and	Participation.	Vol.	27,	No.	2.

21.	Mishra,	B.,	Bhaskar,	A.	U.,	Khurana,	A.	(2007).	
Development	 of	 Organizational	 Change	 Qu-
estionnaire	 //	 Global	 Business	 Review.	 Vol.	 8,	
No.	1.

22.	Mount,	 M.	 K.,	 Barrick,	 M.	 R.,	 Scullen,	 S.	 M.,	
Rounols,	 J.	 (2005).	Higher	 –	 order	 dimensions	
of	 the	big	five	personality	 traits	and	the	big	six	
vocational	 interest	 types	 //	Personnel	Psicholo-
gy.	Vol.	58,	No.	2.

23.	Nelissen,	P.,	van	Selm,	M.	(2008).	Surviving	or-
ganizational	change:	how	management	commu-
nication	helps	balance	mixed	feelings	//	Corpo-
rate	Communications:	An	International	Journal.	
Vol.	13,	No.	3.

24.	Nikolaou,	 I.,	Robertson,	 I.	T.	 (2001).	The	Five-
Factor	model	of	personality	and	work	behavior	
in	Greece	//	European	Journal	of	Work	and	Or-
ganizational	Psychology.	Vol.	10,	No.	2.

25.	Perminas,	A.,	Goštautas,	A.,	 Endriulaitienė,	A.	
(2004).	 Asmenybė	 ir	 sveikata:	 teorijų	 sąvadas.	
Kaunas:	VDU.

25.	Pulakos,	E.	D.,	Schmitt,	N.,	Dorsey,	D.	W.,	Arad,	
Sh.,	Borman,	W.	C.,	Hedge,	J.	W.	(2002).	Predic-
ting	 Adaptive	 Performance:	 Further	 Tests	 of	 a	
Model	 of	Adaptability	 //	Human	Performance.	
Vol.	15,	No.	4.

27.	Raja,	U.,	Johns,	G.,	Ntalianis,	F.	(2004).	The	im-
pact	of	personality	on	psychological	contracts	//	
Academy	 of	 Management	 Journal.	 Vol.	 47,	
No.	3.

28.	Roesch,	S.	C.,	Wee,	Ch.,	Vaughn,	A.	A.	 (2006).	
Relations	between	the	Big	Five	personality	traits	
and	dispositional	coping	in	Korean	Americans:	
Acculturation	as	a	moderating	factor	//	Interna-
tional	Journal	of	Psychology.	Vol.	41,	No.	2.

29.	Stoškus,	 S.,	 Beržanskienė,	 D.	 (2005).	 Pokyčių	
valdymas.	 šiauliai:	 Všį	 šiaulių	 universiteto	
leidykla.	



DARbUOTOJų PSIchOlOgINIS PRISITAIKYmAS PRIE POKYČIų ORgANIZcIJOJE: 
ASmENYbĖS bRUOŽų SVARbA 23

30.	Stewart,	 G.	 L.,	 Nandkeolyar,	 A.	 K.	 (2006).	
Adaptation	and	 intraindividual	variation	 in	sa-
les	outcomes:	exploring	the	interactive	effects	of	
personality	 and	 environmental	 opportunity	 //	
Personnel	Psychology.	Vol.	59,	No.	2.

31.	Svensen,	 E.,	 Neset,	 G.,	 Eriksen,	 H.	 R.	 (2007).	
Factors	 associated	 with	 a	 positive	 attitude	 to-
wards	change	among	employees	during	the	early	
phase	of	 a	downsizing	process	 //	 Scandinavian	
Journal	of	Psychology.	Vol.	48,	No.	2.

32.	Vakola,	 M.,	 Nikolaou,	 I.	 (2005).	 Attitudes	 to-
wards	organizational	change.	What	is	the	role	of	
employees’	stress	and	commitment?	//	Employee	
Relations.	Vol.	27,	No.	2.

33.	Zakarevičius,	 P.	 (2006).	 Pokyčių	 organizacijoje	
kliūtys	 ir	 jų	 priežastys	 //	Organizacijų	 vadyba:	
sisteminiai	tyrimai.	Vol.	38.

34.	Zhang,	L.	F.	(2002).	Thinking	Styles	and	the	Big	
Five	Personality	Traits	//	Educational	Psycholo-
gy.	Vol.	22,	No.	1.

35.	Žydžiūnaitė,	V.,	Merkys,	G.,	Jonušaitė,	S.	(2004).	
Socialinio	 pedagogo	 profesinės	 adaptacijos	 ko-
kybinė	 diagnostika	 //	 Ugdymo(si)	 paradigmos	
kaitos	procese.	Vol.	76.

36.	Žukauskienė,	 R.,	 Barkauskienė,	 R.	 (2006).	 Lie-
tuviškosios	NEO	PI-R	 versijos	 psichometriniai	
rodikliai.	Psichologija.

Straipsnis	įteiktas:	2011	10	27
Parengtas	publikuoti:	2012	03	05

Psychological	 adjustment	 is	 considered	 as	 signifi-
cant	variable	that	affects	employee’s	behaviour	and	
reactions	 in	 the	 implementation	of	 changes	 in	or-
ganization.	The	 common	 features	 of	 organization	
and	individual	psychological	characteristics	of	em-
ployee	 lead	 to	 a	better	or	worse	psychological	 ad-
justment	to	changes	in	the	organization.

In	the	analysis	of	the	employees’	individual	re-
actions	to	changes	are	 important	personality	 traits	
that	 are	 associated	 with	 psychological	 adjustment	
to	 changes.	 Employees	 with	 different	 personality	
traits	may	react	differently	to	the	same	situations	or	
changes	in	the	workplace.

The	purpose	of	this	article	–	to	assess	the	rela-
tionships	between	employees’	personality	traits	and	
psychological	adjustment	to	economic	crisis	caused	
organizational	changes.	

The	 study	 was	 conducted	 in	 2009,	 a	 period	
when	 almost	 all	 organizations	 in	 Lithuania	 were	
affected	by	the	economic	crisis.	The	subjects	of	the	
study	were	 110	 employees,	 54	 (40	women	 and	 14	
men)	working	in	stock	company	and	56	(18	women	
and	38	men)	working	in	public	service.

Methods.	 Personality	 traits	 were	 assessed	 by	
NEO	 Personality	 Inventory	 (NEO	 PI-R),	 which	

consist	of	240	items	and	measure	the	five	personali-
ty	traits:	Neuroticism	(Cronbach	α	-	0,90),	Extraver-
sion	(Cronbach	α	–	0,88),	Openness	to	experience	
(Cronbach	α	–	0,77),	Agreeableness	(Cronbach	α	–	
0,82),	and	Conscientiousness	(Cronbach	α	–	0,88).

Psychological	adjustment	 to	change	was	 identi-
fied	by	two	scales:	Reaction	to	Organizational	Change	
Scale	(developed	2009	by	Buksnyte	ir	A.Ciunyte)	and	
Coping	 with	 Organizational	 Change	 Scale	 (Judge	
et.al.,	1999).	Reaction	to	Organizational	Change	Scale	
(Cronbach	α	–	0,78)	consists	of	17	items	and	meas-
ures	 the	employees’	 responsiveness	 to	 the	organiza-
tional	changes	during	the	economic	crisis	in	Lithua-
nia.	 Second,	 Coping	 with	 Organizational	 Change	
Scale	(Cronbach	α	–	0,64)	measures	the	response	to	
changes	and	leadership	in	the	process	of	changes.	In	
block,	 Psychological	Adjustment	 to	Change	 (Cron-
bach	α	–	0,82)	consist	of	mentioned	two	scales.

Analysis	 of	 the	 findings	 revealed	 that	 almost	
all	subjects	felt	the	effect	of	economic	crisis	in	their	
organizations.	Salary	reduction,	worse	psychologi-
cal	climate,	staff	reduction	and	increased	workload	
were	seen	the	most	as	the	effects	of	economic	crisis	
in	organizations.	The	majority	of	 respondents	val-
ued	the	changes	as	negative	or	very	negative.
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The	 analysis	 of	 the	 relationships	 between	 the	
personality	 traits	 and	 psychological	 adjustment	 to	
economic	crisis	caused	changes	in	the	organization	
found	that:

1)	 employees	 with	 higher	 conscientiousness	
and	extraversion	demonstrate	better	psychological	
adjustment	 to	changes	 in	 the	organization,	as	well	
as	more	positive	response	to	the	changes	and	better	
coping	with	organizational	change;

2)	employees	with	higher	neuroticism	demon-
strate	 worse	 psychological	 adjustment	 to	 changes	

in	the	organization,	and	their	respond	to	changes	is	
more	pessimistic;

3)	higher	conscientiousness	and	lower	neuroti-
cism	 has	 statistically	 significant	 predictable	 value	
in	prediction	of	better	psychological	adjustment	to	
change;	higher	conscientiousness	and	extraversion	
has	statistically	significant	predictable	value	in	pre-
diction	 of	more	 positive	 response	 to	 the	 changes;	
and	 lower	 neuroticism	 has	 statistically	 significant	
predictable	 value	 of	 better	 coping	 with	 organiza-
tional	change	prognosis.


