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IVADAS

Temos aktualumas. Terminas komunikacija yra kiles i$ lotyniSko zodZzio communicatio,
kurio reikSmé yra praneSimas, perdavimas. Komunikacija - tai jvairia forma, tokia kaip
bendravimas Zodziu ar raStu, informacijos perdavimas (Geng, 2017). Komunikacijos mokslas
susiformavo mazdaug XX a. viduryje kaip kalbotyros, psichologijos, sociologijos, politologijos,
informacijos moksly tarpdalykiné disciplina. Komunikacijos esm¢ yra informacijos perdavimas
tarp dviejy suinteresuoty S$aliy, t.y. komunikacijos procese visada dalyvauja informacijos
platintojas, kuris istransliuoja turimas zinias, ir informacijos priéméjas, kuris surenka jam aktualig
informacijg (Mazzei, 2010; Michulek, 2022).

Siuolaikiniame versle komunikacija yra vienas svarbiausiy sékmingo verslo elementy.
Komunikacija gali biiti skirstoma j viding ir iSoring. ISoriné komunikacija versle, t.y. informacijos
perdavimas tikslingoms auditorijoms iSoréje, kuri leidzia potencialiems ir esamiems klientams,
partneriams, investuotojams gauti reikiamg informacija apie jmong, jos pokycius, veiklos
rodiklius ir t.t. VieSa komunikacija suteikia jmonei skaidrumo, kas lemia didesnj pasitikéjima
imone ir jos veiklos rezultatus. Tuo tarpu vidiné komunikacija uztikrina efektyvig veikla imonés
viduje, nes jos déka kuriami santykiai tarp darbuotojy, kurie gali jtakoti tam tikrus veikos

sprendimus, pasidalinimg patirtimi ar nuomone, laiku pastebimas kylanc¢ios problemas ir t.t.

Daznu atveju darbuotojai dirbdami savo darba, turi tam tikrg patirtj, jiems kyla jvairios
mintys arba Kitaip iniciatyvos, kurios gali virsti j tolimesn¢ sékmingos jmonés veiklos
efektyvinimg. Iniciatyva galima apibudinti kaip stimula, impulsa veikti; projekta, skirta realizuoti
sumanymui, gebéjimg pirmauti kg nors darant, veikti savarankiskai. Iniciatyva - tai veikla,
projekto realizavimas, kam nors vadovaujant (Raki¢ et al., 2022). Efektyviai valdomi vidinés
komunikacijos procesai gali padéti darbuotojams laisvai i$reiksti savo pozifirj, mintis, t.y. imtis

tam tikry iniciatyvy.

Moksliné problema. Daznai jmonése nepakankamai démesio skiriama vidinés
komunikacijos procesy daromai jtakai darbuotojy iniciatyvoms arba nezinoma kaip vidinés
komunikacijos procesai susij¢ su darbuotojy iniciatyvy raiSka imonése. Atkreiptinas démesys i tai,
kad jmonés vidinés komunikacijos procesy valdymas labiausiai orientuotas ] informacijos
perdavimg tarp skirtingo lygmens, padaliniy darbuotojy, darbuotojy motyvavima, ta¢iau mazai

atsizvelgiama j tai, kaip vidiné komunikacija gali daryti jtakg darbuotojy iniciatyvy raiskai.



Darbo tikslas. ISnagrinéti vidinés komunikacijos procesy valdymo poveikj darbuotojy
iniciatyvy raiskai, pateikiant finansiniy technologijy (angl. Fintech) jmoniy darbuotojy patirties

analizg.
Darbo uzdaviniai.

1. Atlikti mokslinés literattiros analiz¢ apie vidinés komunikacijos procesus ir
darbuotojy iniciatyvy raiskos sgveika.

2. ISnagrinéti nagrin¢jama problematika atlikty tyrimy metodus ir rezultatus.

3. Sudaryti empirinio tyrimo metodika, siekiant jvertinti vidinés komunikacijos
procesus ir poveikj darbuotojy iniciatyvy raiSkai Lietuvos Fintech jmonése.

4. Atlikti empirinio tyrimo rezultaty apraSomajg ir statisting analize.

5. Pateikti iSvadas ir pasiiilymus bei svarbiausias jzvalgas Lietuvos Fintech jmonése,

remiantis gautais tyrimo rezultatais.

Darbo tyrimo metodai. Moksliniy straipsniy rinkimas, sisteminimas ir analiz¢é, Kiekybinis
tyrimas, atliekant anketing apklausg (elektroniniu biidu), apraSomoji ir statistiné duomeny analizé,

naudojant SPSS programing jrangg.

Darbo struktiira. Magistro baigiamajj darbg sudaro trys dalys. Pirmoje darbo dalyje
nagrin¢jami vidinés komunikacijos proceso ir jo valdymo teoriniai aspektai, vidinés
komunikacijos procesy vieta jmonés verslo procesy valdyme, taip pat darbuotojy iniciatyvy
samprata ir raiSkos skatinimas. Galiausiai pateikiamas vidinés komunikacijos poveikio darbuotojy
iniciatyvy raiskai teorinis modelis, kuriuo remiantis atliekamas empirinis tyrimas Lietuvos Fintech
jmonése. Antroje darbo dalyje detalizuojama tyrimo metodika (problema, tikslas, uzdaviniai,
etapai), pagal kuria atliekamas empirinis tyrimas. Sio tyrimo rezultatai, jy analizé ir
apibendrinancios i$vados pateikiamos trecioje darbo dalyje. Taip pat, kaip svarbi magistro
baigiamojo darbo dalis yra galutiniy jzvalgy ir pasitilymy pateikimas, kas galéty biti naudinga

Fintech jmonéms, siekianc¢ioms jgalinti vidinés komunikacijos procesus ir darbuotojy aktyvuma.

Tyrimo apribojimai ir sunkumai. Tyrimui yra pasirinkta Fintech sritis, tai yra jmonés,
kuriancios technologijomis pagristas finansines inovacijas, padedancias vystyti naujus verslo
modelius, veiklos programas, procesus ir produktus. Apklausa vykdoma tikslinés grupés atsovy,
kuriuos pasiekti galima tiesiogiai kreipiantis j jmones telefonu, el.pastu ar per socialinius tinklus.
Kreipiantis bendrai j imong, sunku greitai pasiekti tinkama jmonés atstova, kuris galéty uzildyti
anketa. Taip pat dél didelio uZimtumo jmoniy atstovai ne visada yra suinteruositi skirti laiko

ankety pildymui.



1. VIDINES KOMUNIKACIJOS PROCESU POVEIKIS
DARBUOTOJU INICIATYVU RAISKAI: TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 Vidinés komunikacijos proceso valdymo samprata ir ciklas

Vidiné komunikacija yra suprantama, kaip vienas i§ pagrindiniy jmonés varikliy, kuriam
reikia daug sudedamyjy, kad jis nepriekaistingai dirbty. Organizacinés kultiiros pagrindas yra
komunikacija vykstanti bendrovés viduje (Martinez Sanchez & Villoro Armengol, 2021; Mazzei,
2014). Vidiné komunikacija paprastai apibréziama kaip komunikacijos srautas tarp zmoniy
jmonés ribose (Mazzei, 2010). Dauguma autoriy viding komunikacijos savoka traktuoja panasiai.
Taip pat yra autoriy, kurie darbuotojus daznai apibiidina kaip ,,svarbiausig jmonés visuomeng®, o
sritis“ (Ruck & Welch, 2012; Tkalac Verci¢ et al., 2012; University of Social Sciences &
Chmielecki, 2015). Literatiiros apzvalgoje galima rasti, kad tinkama komunikacija leidzia jmonei
dirbti efektyviau, nasiau ir tai lemia jmonés tiksly pasiekima (Jacobs et al., 2016; Luu et al., 2019;
Tkalac Verci¢ et al., 2012). Veiksniai, susij¢ su vidine komunikacija, dazniausiai i$skiriami

jvairiuose literattros Saltiniuose, apibendrintai pateikti 1 paveiksle.

1 paveikslas

Vidinés komunikacijos sqvokos apibiidinimas

153akiai

Informacijos

perdavimas
\ \ / Jtaka tiksly pasiekimui

Vidiné komunikacija

Imaonés kultaros / k Imonés reputacija

pagrindas isoréje

Efektyvus darbas

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Jacobs et al., 2016; Luu et al., 2019; Tkalac Ver¢i¢ et
al., 2012



Kiekvienoje jmonéje komunikacinis procesas skiriasi, kadangi jis priklauso nuo jmonés
sukurty jprociy, vadovy, darbuotojy, vertybiy ir jmonés vadybinés kulttiros. Komunikacija padeda
imonés atstovams koordinuoti veiklg, siekiant tiksly ir yra svarbi socializacijos, sprendimy
priémimo, problemy sprendimo ir poky¢iy valdymo procesuose (Zainun et al., 2020). Veiksminga
vidiné komunikacija gali pagerinti jmonés reputacijg ir patikimuma, nes iSorés suinteresuotosios
Salys j darbuotojus zitiri kaip j ypa¢ patikimus Saltinius, o darbuotojai yra pagrindiniai jmonés
atstovai, kurie reprezentuoja jmong iSoréje (Michulek, 2022; Strandberg & Vigsg, 2016; White et
al., 2010).

Remiantis iSnagrinéta literatiira, galima teigti, kad vidiné komunikacija vyksta tam tikru
ciklu (2 paveikslas). Kiekvienoje komunikacijoje dalyvauja informacijos siuntéjas, jos gavéjas.
Siuos du dalyvius jungia perduodama Zinuté ir grjztamasis rysis, kuris yra batinas, norint turéti

efektyvy informacijos perdavima.

2 paveikslas

Vidinés komunikacijos ciklas

Informacijos
siuntéjas \

Griztamasis rysis Komunikaciné
zinuté
Kﬂ Informacijos J
gaveéjas

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Kovaite et al., 2020 Mazzei, 2010; Michulek, 2022

Pasak J. Almonaitienés ir kt. (2010) viding komunikacijg galima suskirstyti j vertikaliaja,
horizontaligjg ir neformaliajg. Paprastai komunikacija jmonése vyksta per hierarching piramide,
vadinamg organizacine struktiira, ir ji yra Zinoma kaip formali arba neformali komunikacija (Borca
& Baesu, 2014). Formaliajai komunikacijai yra priskiriama vertikalioji ir horizontalioji
komunikacija. Vertikalioji komunikacija — tai keitimasis informacija tarp skirtingy hierarchiniy
lygiy (3 paveikslas). Informacija, perduodama is vadovy savo pavaldiniams, t.y. ,,Zemyn* einanti

komunikacija, o informacija, perduodama pavaldiniy vadovams - ,,aukStyn* einanti komunikacija.
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Imonés vadovas automatiskai paskiriamas vyriausiuoju komunikacijos pareigiinu, o s€¢kminga
vidiné¢ komunikacija nejmanoma be generalinio direktoriaus pagalbos, nes ,,sékmingos imonés

veda per veiksmingg komunikacijg i$ virSaus j apacig™ (White et al., 2010).

3 paveikslas

Vertikalioji komunikacija

Direktorius
¥ .
Vadovas 1 Vadovas 2 Vadovas 3
Skoyrms 1 Skoyrms 2 Skoyrius 3

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis White et al. (2010)

Vidiné komunikacija apibréziama kaip ,,bendravimo operacijos tarp asmeny ir (arba)
grupiy jvairiais lygiais ir skirtingose specializacijos srityse, kurios yra skirtos sukurti ir
pertvarkyti, jmonéms, jgyvendinti projektus ir koordinuoti kasdieng veikla“ (Borca & Baesu,
2014). Horizontalioji komunikacija apibudinama, kaip keitimasis informacija tarp skyriaus
darbuotojy ar padaliniy (4 paveikslas). Sklandziai vykstanti horizontali komunikacija padeda
s¢kmingiau koordinuoti uzduotis ir dalintis informacija, spresti iSkylancias problemas ir
konfliktus. Be to, turédami galimybiy bendrauti tarpusavyje, darbuotojai tiesiog uzmezga daugiau
jiems maloniy santykiy ir tai teigiamai veikia bendrg darbuotojy savijauta jmonje. Pastebéta, kad
vidiné komunikacija palaipsniui tapo horizontalesng, t. y. darbuotojai yra linke bendrauti ir dalytis
zinutémis tarpusavyje be jokio hierarchinio svarstymo (Kovaité et al., 2020). Horizantaliai
vykstanti komunikacija be gjztamojo rySio gali bati vadinama asimetriska. Asimetriskos
komunikacijos pobiidis yra vienpusis ir ,,i§ virSaus ] apacig* metodas, skirtas pakeisti arba

kontroliuoti visuomenés elgesj pagal valdymo reikalavimus (Lee, 2022a).

4 paveikslas

Horizontalioji komunikacija

F
¥

Matlketingo skyrins Pardavimm skyrins Telekomunkacijos skyrius

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Borca & Baesu (2014)



Neformali komunikacija — tai vykstanti kasdiené komunikacija tarp darbuotojy akis j akj,
socialinéje erdvéje, telefonu ar per piety pertraukg (Borca & Baesu, 2014). Bendraujant yra
kei¢iamasi ir neformalia informacija, kuri néra patikrinta, patikima, bet tikétina, tai galima
pavadinti gandais. Jie tenkina darbuotojy smalsuma ir aiskina tai, ko oficiali informacija paaiskinti
negali. Asmeniniai santykiai gali padéti pritraukti zmones j jmong ir motyvuoti juos likti joje.
Asmeniné jtaka yra svarbi santykiy komunikacijos dalis (White et al., 2010). Taip pat neformali
komunikacija gali pakeisti/ jtakoti formaligja komunikacija. Dirbant bendroje erdvéje tampa
paprasCiau atsistoti ir prieiti prie kolegos ar kito skyriaus darbuotojo ir paklausti reikiamos
informacijos, o el. pastu prasSyti pateikti informacijg, kurig biutina i$saugoti (Manoli &
Hodgkinson, 2021). Naudojant daug neformalios komunikacijos, reik§minga informacija gali
pasiekti ne visus darbuotojus, veikla gali bati vykdoma ne pagal nustatytus procesus. Taciau
geresnius rysius turintys asmenys, gali prieiti ir panaudoti daugiau Ziniy apie jmon¢. Daznu atveju
formali jmonés struktiira skatina kurti neformalius rySius, tam kad informacija bty lengviau ir

greiciau prieinama (Whetsell et al., 2021).

Apibendrinant, 1 lentel¢je yra pateikiamas vidinés komunikacijos formoms budingy

savybiy palyginimas.

1 lentelé

Vidinés komunikacijos formy palyginimas

Komunikacijos poZymis Vertikalioji Horizontalioji Neformalioji
komunikacija komunikacija komunikacija
Grjztamasis rySis + + -
Vadovo jsitraukimas + +/- +/-
Informacijos perdavimas + + +
Informacijos sklaida be vadovo - + +
isitraukimo
Gandai - - +
Formalumas + + -
Informacijos patikimumas + + +/-
Lengvas prieinamumas - + +

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Borca & Baesu, 2014; Kovaité et al., 2020; Mazzei,
2014; White et al., 2010

Horizontalioji komunikacija nuo vertikaliosios komunikacijos skiriasi, tuo, kad
horizantolioji yra 1§ virSaus ] apacig ir atvirkSciai, t.y. informacija perduodama vis aukStesnio
rango vadovams. Vertikalioji komunikacija, tai informacijos perdavimas tarp skirtingy skyriy ar
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juy darbuotojy. Abiejuose formose yra svarbus atgalinis rySys, dvipusé¢ komunikacija. Neformali
komunikacija apibréziama, kaip kasdienis bendravimas tarp jvairaus rango darbuotojy ir

informacijos sklaida, kuri nebiitinai yra formaliai patvirtinta.

Literatiroje yra pateikiama jvairiy komunikacijos procesy modeliy, tafiau pats
papras¢iausias modelis yra linijinis, kai prane§imas, kurj siuntéjas siuncia panesimo gavéjui. Sis
modelis neatspindi tolimesnés komunikacijos testinumo, todél yra laikoma, kad tokj
komunikacijos modelj naudoti jmonése yra neefektyvu. Taigi, komunikacija nebéra linijinis
procesas, o veikiau daugelio suinteresuotyjy $aliy procesas, kai zaidéjai turi vienodg galig (Kovaité
et al., 2020).

5 paveikslas

Linijinio pranesimo siuntimo procesas

S = -
EZ| (= > ( )
iz E \'_‘l
e E
= 3 ; ~
£ ‘= | Prgnesimas Procesas
uzbaigtas
Zzs| Y-
= e f "
2 E| ( SusipaZzinta
sz - su
£ & | Gautas "
ol . pranesimu Procesas
- praneiimas o
uzbaigtas

Saltinis: parengta darbo autorés

Efektyviausias informacijos perdavimo procesas, kai yra jtrauktas griztamasis rysys, t.y.
nusiun¢iama informacija jos gavéjui, tuomet suteikiamas atgalinis rySys ir informacija yra
siunciame toliau. Taip informacijos siuntéjas zino kas vyksta su pranesimu, kaip yra reaguojama.
Imongje yra labai svarbu, kad pateikta uzduotis, perduota informacija pasiekty galutinj gavéja,
atitinkamai buty priimti veiksmai ar atliekami pakeitimai ir pan. Toks komunikacijos procesas yra

vadinamas spiraliniu (6 paveikslas).

11



6 paveikslas

Spiralinio proceso modelis

Siuntéjas Gavejas
Siuntéjas
Gavéjas
Siuntéjas
Gavéjas
Siuntéjas
| Gavéjas

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis B.S.Persing (1988) adaptuotu F.E. Dance (1967)

modeliu

[Sanalizavus vidinés komunikacijos savoka, palyginus skirtingas komunikacijos formas
(vertikaligja, horizontaligja ir neformaligja komunikacijas), galima daryti iSvada, kad vidinés
komunikacijos procesy valdymas yra s€ékmingos veiklos pagrindas, todél yra svarbu jimonéje turéti
aiSkiai apibréztus komunikacijos procesus. Kitame magistro baigiamojo darbo poskyryje

analizuojama vidinés komunikacijos vieta ir svarba bendroje verslo procesy valdymo sistemoje.

1.2 Vidinés komunikacijos vieta verslo procesy valdymo sistemoje

Vidiné komunikacija buvo pripazinta kaip strateginis verslo komunikacijos akcentas,
antras po lyderystés (White et al., 2010). Kiekviename jmonés procese turi buti jtraukta
komunikacija, kadangi laiku vykdoma komunikacija padeda nustatyti kylancias problemas,
ivengti katastrofy ar tiesiog efektyvinti jmonés veikla. Siais laikais vadovybé turi skirti daug
démesio vidinei auditorijai, Kuri taip pat transliuoja jvairig informacija iSoréje ir yra jmonés
atstove, o komunikacijos specialistai turi pripazinti, kaip svarbu integruoti viding Zinig su iSoréje
perduodamomis zinutémis (University of Social Sciences & Chmielecki, 2015; Barendsen et al.,
2021). Darbuotojai yra didziausias ar net vienintelis jmonés kapitalas, o tiksliau jy komunikacija.
Jie komunikuodami savo mintis, pastebéjimus — jsitraukia j jmonés veiklg. Kuo geriau darbuotojas
jauciasi jmonéje, tuo geriau tai atsispindi vertés kiirime klientui, kas padeda generuoti didesnes

pajamas. Komunikacija jmonés viduje, tieck formali, tieck neformali yra labai svarbi verslo
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procesuose, kadangi sukuria pasitikéjima, jsipareigojimg ir saviveiksminguma, taip pat svarbius
socialinio tinklo procesus, tokius kaip abipusi§kumas, pereinamumas ir populiarumas (Whetsell
etal., 2021). Norint atitikti sékmingos jmonés komunikacijos Kriterijus, svarbu suprasti, kad jmoné
yra tam tikriems tikslams pasiekti sukurtas padalinys, o komunikacija padeda jgyvendinti
pagrindines valdymo funkcijas, tokias kaip planavimas, organizavimas, sprendimy pri€émimas ir
kontrolé, ir taip jmoné gali jgyvendinti savo tikslus (Borca & Baesu, 2014; Ungureanu et al.,
2019). Taip pat viding komunikacijg teigiamai veikia ir darbuotojams sukurtos darbo vietos
bendrose erdvése, kas leidzia komunikuoti ne tik el. pasStu ar telefonu, bei prieiti prie reikiamo
kolegos darbo stalo, uzklausti ar pasieké laiSkas, suorganizuoti greitg apsitarimg (Manoli &
Hodgkinson, 2021). Vidinés komunikacijos lygis stipriai priklauso nuo paciy darbuotojy, jy
aktyvumo ar pasyvumo (Andersson, 2019). Darbuotojy pasyvumas gali nulemti, tai kad reikiama
informacija nepasieks reikiamo gavéjo. Efektyvios komunikacijos nebuvimas, gali lemti
neefektyviai vykdomus verslo procesus ir mazinti pacios jmonés efektyvumg (Davis, 2022;
Wakimoto, 2022; Winton et al., 2021). Vidinés komunikacijos svarbos darbuotojams aspektai
pateikiami 2 lenteléje.

2 lentelé

Vidinés komunikacijos svarba darbuotojams

Autorius Vidinés komunikacijos svarbos darbuotojams aspektai

C. White, A. Vanc ir G. | Svarbu uztikrinti darbuotojy gyvg komunikacija su vadovais (ne
Stafford (2010) tik rastu).

A. Mazzei (2010) Darbuotojams svarbi tiesioginé komunikacija su vadovu apie
poky¢ius jmonéje (ne i$ Ziniasklaidos).

Z. Abdullah ir C.A. Antony | Komunikacija tarp darbuotojy ir vadovy, nulemia apibusj

(2012) pasitikéjima, kas yra svarbu abiems puséms.

Z. Abdullah ir C.A. Antonay | Vidinés jmonés komunikacijos praktika nulemia darbuotojy
(2012) motyvacijg siekti jmonés tiksly.

Y. Lee (2022) Kuriant atvirg klimatg dialogams ir diskusijoms, siekiant

abipusio supratimo tarp jmonés ir jos darbuotojy, labai svarbu
uzmegzti bendruomeninius santykius.

C. White ir kt. (2010) Tiesioginé komunikacija su  auksciausio lygio vadovais
uztikrina ti, kad darbuotojai jauciasi svarbis. Kiekviename
organizacijos lygmenyje darbuotojams iSlieka svarbus
tarpasmeninis dialoginis bendravimas, o asmeninis kontaktas su
aukstesnio lygio vadovais daro didziausig jtakg poZiliriams ir
elgesiui.

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis nurodytais autoriais
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Vidinés komunikacijos procesus stipriai palengvino ir 4.0 pramonés revoliucija, kurig
nulemé atsirandancios internetinés ir kitos tarpusavio bendravimo technologijos (Kovaité et al.,
2020; Men & Stacks, 2014). Dabar darbuotojams zymiai lengviau pasiekti vieni kitus interneto
pagalba, bei perduoti reikiamg informacijg. Atsizvelgiant j iSnagrinétg literattira, galima teigti, kad
vidiné komunikacija yra svarbi darbuotojams, nes biitent nuo jy pasitenkinimas lemia sékmingus

verslo procesus.

Akcentuotina tai, kad butina uztikrinti, kad patys darbuotojai suprasty, kaip jmonéje turi
vykti komunikacija, kokiame etape, kas valdo situacijg, taip darbuotojai jauciasi uztikrinti
bendraudami su klientais, kad butent jie valdo situacija. Gera vidiné komunikacija sumazina streso
lygj jmonés viduje ir uztikrina pasitikéjimg savimi ir kitais komandos nariais (Davis, 2022).
Remiantis iSanalizuota literatira 7 paveiksle yra nurodytas verslo proceso modelis, kur
kiekviename zingsnyje turi biiti jtraukta komunikacija, kad procesas bty sklandus, nesukeliantis

streso, bei iSvengiama klaidy.

7 paveikslas

Veiklos proceso modelis su vidine komunikacija

Taip,
pradedami
proceso

veiksmai

[
Komunikacija

Komunikacija

> Komunikacija

Ar informacija

Komunikacija Komunikacija

Taip.
pereinama i
kita etapa

: Ne, griztama prie

vertinimo, taisoma

perduodama suprantama
reikalinga (gnztamasis rysis)

- nformacya R

4 proceso X proceso Proceso.

E pradzia N. Vertinimas galima testi komunikuojama

. e rocesa’ 5

eriftama proceso, P : su dalyviais Proceso X pabaiga
. komunikuojama
rie :
2 sudalyvias | 0 Treeeeeeeeeen .
-

Komunikacija

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Barendsen et al., 2021; Borca & Baesu, 2014; Davis,
2022; University of Social Sciences & Chmielecki, 2015; Whetsell et al., 2021; Winton et al.,

2021
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Norint sukurti s€ékmingg ir patikimg komunikacijos aplinkg jmong¢je, nepakanka Zinoti
vidinés komunikacijos tipus (vertikaligja, horizontaliaja, neformalig ir t.t.). Efektyvi komunikacija
yra pirminis adekvac¢ios administracinés ir organizacinés veiklos jgyvendinimo jrankis. Siuo tikslu
vadovybé turi nurodyti, kokig rySio sistemg reikia sukurti ir kokius rySio jrenginius naudoti (Borca
& Baesu, 2014), kas gali padidinti darbuotojy iniciatyvy pasireiSkimg jmonése. Toliau magistro

darbe yra iSgryninama darbuotojy iniciatyvy sgvoka ir jos ypatumai.

1.3 Darbuotojy iniciatyvy raiSkos teoriné koncepcija

Kiekviena jmoné¢ stengiasi buti konkurencinga ir siekia didesnio pelno, didinant
produktyvuma, partipinant, kad biity pasiektas kliento pasitenkinimas kokybés ir kainos atzvilgiu
(Damarwulan & Dibyantoro, 2022). Dauguma autoriy pritaria, kad jmonés darbo nasumg ir
rezultatus nulemia patys darbuotojai. Pagrindinis Zzmogiskyjy istekliy tikslas yra sukurti teigiama
jmonés aplinka ir galimybes darbuotojams tobuléti. Gero jmonés elgesio su darbuotojais pagrindas
yra tinkama priezitra, nuolatinis mokymas ir sistemingas poziiiris j darbuotojy motyvacija, taip
pat tinkama atlygio sistema (Raki¢ et al., 2022). Sékmingos jmonés turi analizuoti ir tirti savo
darbuotojy veiklos veiksnius, produktyvumg ir rezultatus, taip galédami jvertinti kokiy papildomy
kompetencijy ar motyvacijos reikia darbuotojui, kad jo nasumas atitikty jmonés tikslus. [vairiy
kvalifikacijos kelimo kursy déka, darbuotojai gali biiti profesionalesni ir kurti geresnj nasuma.
Ivairiy atlikty tyrimy rezultatai skiriasi, vieni nurodo, kad jvairiis darbuotojy mokymai turi jtakos
darbuotojy veiklai, kiti rezultatai parodo, kad neturi jokios jtakos. Igidziai reikalingi, kad
darbuotojas atlikty savo darba profesionaliai, tafiau efektyviam darbui vien kompetencijy
nepakanka, darbuotojas turi buti motyvuotas atlikti darba kokybiSkai, greitai ir palikti savo

darbdavy/klientg patenkintu.

......

dauguma veiksniy, tokiy kaip pasitikéjimas dabdaviu, galimybés tobuléti ir pan. Galima teigti, kad
darbuotojai, kurie jauciasi jmonés dalimi ir turi teigiama motyvacijos lygj, parodo aukstesnius
rezultatus (Damarwulan & Dibyantoro, 2022). Apibendrinti veiksniai, darantys jtaka darbuotojy

iniciatyvy pasireiSkimui jmonéje susistemintai pavaizduoti 8 paveiksle.
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8 paveikslas

Iniciatyvy raiskai jtakq darantys veiksniai

Motyvacija Atlygis
; ; Teigiama jmonés
Gallmybfes Iniciatyvy raiska «— aplinka
tobuléti P
Pasitikéjimas Tiksly
darbdaviu ivykdymas

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Damarwulan & Dibyantoro, 2022; Raki¢ et al., 2022

Motyvacija, tai visus organizmo veiksmus skatinanti jéga. Psichologijos moksle
motyvacija suprantama kaip visuma faktoriy, kurie sukelia, islaiko ir valdo elgesj, kuris leidzia
pasiekti tam tikrg tikslg. Motyvacija yra pagrindinis veiksnys, skatinantis Zmogy atlikti tam tikrus
veiksmus. Dauguma jmoniy supranta, kad pats didziausias turtas yra zmogus. Darbuotojo
motyvacijos lygis gali darbdaviui padeéti suprasti, kodél darbuotojai elgiasi vienaip ar kitaip.
Didesnés motyvacijos darbuotojai gali prisiimti didesne atsakomybe, pasizyméti didesniu
iSradingumu, neturéti baimés isreiksti savo nuomong, dél veiklos efektyvinimo. Paklausus saves,
kas motyvuoja atsiduoti jmonei pilnu pajégumu, dauguma atsakyty, kad tai gaunami pinigai
(atlyginimas, premija ir t.t.). TaCiau pajamos néra ilgalaikis motyvacijos faktorius. Prie darbuotojo
motyvacijos prisideda tokie veiksniai, kaip iSsilavinimas, kompetencijy ugdymas, jmonés
valdymo stilius, darbo vietos saugumas, jmonés lankstumas. Darbuotojams yra svarbu ne tik gauti
patarimus 1§ vadovy, kaip elgtis tam tikrose situacijose, bet ir jausti, kad jais yra pasitikima,

skiriama démesio (Thelen, 2021).

Prie auks$to motyvacijos lygio ir efektyvios jmonés veiklos, taip pat prisideda ir darbuotojy
iniciatyvy raiSka. Iniciatyva, tai ryztas, planavimas, gali biiti siejama su lyderyste. Budami
klientais, zmonés daznu atveju meégsta pakomentuoti kity darba, turi savo nuomong, kaip tas
darbas galéty biitu atliekamas geriau, kad klientas jaustysi laimingesnis. Taip pat ir darbuotojai

daznu atveju savo kasdien¢je veikloje mato, kur yra jmonés silpnosios vietos, kur galima biity
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tobuléti, kur strategija neatitinka realybés ir kur ji turéty biiti koreguojama. Taciau ar darbuotojas
iSreik§ savo pastebéjimus priklauso nuo daug faktoriy, nuo jmonés mikroklimato, nuo valdzios
skatinimo reik$ti iniciatyvas. Imoniy didziausia klaida, kuri nulemia darbuotojo pasirinkimg savo
jzvalgas pasilikti sau, kad vadovas iSgirdes tam tikras darbuotojo sitilomas iniciatyvas, perkelia
iniciatyvy vykdyma ant darbuotojo peciy ir darbuotojui, tai néra naujas isSukis, kur jis gali
pasireiksti, o tampa papildomas darbas ar net naSta, kuri slegia. Kad padéty mazai iniciatyviems
darbuotojams jaustis atsakingiems uz poky¢ius ir pasisakyti darbe, jmon¢ ir jy vadovai turi skatinti
ir poky¢iy vertg, ir saugumg prisiimant tarpasmening rizika, t.y. sudaryti saugumo jausmag
darbuotojui, kad jis iSreiSkes savo iniciatyva neliks vienas ir jam bus padédama i§ vadovy pusés

igyvendinti pateiktas iniciatyvas (Starzyk & Sonnentag, 2019).

Apibendrinant, yra veiksniai, kurie daro jtaka, kad darbuotojas jaustysi gerai ir noréty
reiksti savo iniciatyvas, ko pasekoja reiSkiamos iniciatyvos daro jtaka tam tikriems reiskiniams

imongje (3 lentel¢).

3 lentelé

Iniciatyvy raiskos apibendrinimas: jtakos veiksniai ir jtakojami veiksniai

Veiksniai, darantys jtaka iniciatyvoms Iniciatyvy daroma jtaka
e Motyvacija, galimybés tobuléti e Profesionalumui, produktyvumui,
rezultatams
e Darbuotojo pasitikéjimas jmone e Didesnei atsakomybei uz savo
veiksmus
e Vadovo vertinimas ir pozitris e Pasitikéjimui savimi, nuomonés
raiskai dél veiklos efektyvinimo
e Imonés lankstumas, darbo vietos e Atsidavimui savo darbui, kaip
saugumas asmeninam verslui
e Vadovo pagalba, palaikymas e Naujy isstukiy prisiémimui
e Teigiama jmonés aplinka/kultira e Klienty pasitenkinimui

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Damarwulan & Dibyantoro, 2022, 2022; Rakié et al.,
2022; Starzyk & Sonnentag, 2019; Thelen, 2021

[Sanalizavus darbuotojy iniciatyvy (savokos, svarbos) teorinius aspektus, galima teigti, kad
jmonei norint lengviau pasiekti tam tikry rezultaty, iSsikelty strteginiy tiksly, reikéty pradéti ne
nuo veiklos efektyvinimo, o nuo svarbiausio elemento, t.y. darbuotojo jgalinimo. Kitame darbo
poskyryje analizuojama vidinés komunikacijos ir darbuotojy iniciatyvy sgveika ir atskleidziama,

koks vidiné komunikacijos procesy galimas poveikis darbuotojy iniciatyvoms.
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1.4. Vidinés komunikacijos ir darbuotoju iniciatyvy sasajos

Kiekviena jmoné susiduria su tam tikrais sunkumais, kurie gali turéti didel¢ jtakg jmonés
veiklai ar net iSlikimui, tokie sunkumai virsta krizémis. Krizés gali biiti jvykusios jmonés mastu,
tokios kaip vadovo pasikeitimas, komandos iSformavimas ir t.t. Tafiau jmonés yra stipriai
paveikiamos jvairiomis globaliomis krizémis, tokiomis kaip Covid—19 pandemija, Ukrainos karas,
energetikos krizé. Valdydami darbuotojy elgesj darbo vietoje krizés metu, literatiiroje
pateikimama, kad praktikoje vidiné komunikacija yra pagrindiné priemon¢ krizés valdymui (Li et
al., 2021; Mazzei et al., 2022; Ravazzani, 2016; Saxena & McDonagh, 2022). Viesyjy rysiy
mokslininkai teigia, kad vidiné komunikacija gali padéti jimonéms kurti ir i§laikyti ilgalaike veikla,
santykius su savo darbuotojais ir skatinti darbuotojy elgesj bei jy iniciatyvas (Waters et al., 2013;
Lee, Li, & Sunny Tsai, 2021; Lee, 2022b). Mokslininkai pabrézia, kad vidinés komunikacijos
strategijos palengvina dialogg tarp darbuotojy ir jmonés. Imonés komunikacijos aspektai, tokie
kaip parama, atvirumas, prieinamumas, dalyvavimas priimant sprendimus ir krivio paskirstymas,
turi svarbiy sgsajy su profesinio streso sritimi (De Nobile et al., 2013). Daugybé rySiy su
visuomene ir komunikacijos mokslininky nagrin¢jo vidinés komunikacijos ir darbuotojy
jsitraukimo rys$j, teigdami, kad komunikacija yra darbuotojy jsitraukimo katalizatorius (Jiang &
Men, 2017; Karanges et al., 2015; Reissner & Pagan, 2013; Starzyk & Sonnentag, 2019). Vidinés
komunikacijos vaidmuo yra ,kurti ir puoseléti darbuotojy santykius, sukurti pasitikéjima, teikti
savalaike ir patikimg informacijg ir taip prisidéti prie bendros motyvacijos, ypa¢ permainy ir streso
metu“ (Alqudah et al., 2022; Kim, 2018, 2021; Mazzei, 2014; University of Social Sciences &
Chmielecki, 2015). Imonés poky¢iy kontekste darbuotojy jsitraukimg galima apibrézti kaip aktyvy
ir entuziastingg darbuotojy fizinj, psichologinj ir emocinj dalyvavimg organizacijos pertvarkos
procese. Imonés pokycCiy metu jsitrauke darbuotojai ne tik atlieka jiems pavestas uzduotis, bet ir

aktyviai dalyvauja organizaciniy poky¢iy procese (Islam et al., 2021).

Vidiné komunikacija atlicka pagrindinj vaidmenj, informuojant darbuotojus apie jmonés
planus, vizija ir id¢jas, bet taip pat skatina juos dalyvauti sprendimy priémimo procesuose, taip
pat skatina darbuotojy griZztamajj rysj ir mokymasi i§ kolegy (Kovaité et al., 2020; Lemon, 2019;
Mishra et al., 2014; Walden et al., 2017). Darbuotojams ypa¢ svarbus simetriska komunikacija,
t.y. skatinamos skirtingos nuomonés ir pabréziama galiy pusiausvyra, orientuota ] abipusio
supratimo, bendradarbiavimo ir abipusiSskumo puosel¢jima, to pasekoje yra skatinama skaidri
bendravimo praktika (Men & Stacks, 2014; Men & Sung, 2022; Men & Yue, 2019). Dvipusis
bendravimas padidina darbuotojy motyvacija ir jmonés sékme, nes suteikia atsakomybés jausma

uz komunikacijos vykdyma ir nuolatinj grjztamajj rysj, kuris yra labai svarbus norint mokytis ir
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apdoroti jmonés pokycius (Andersson, 2019; Dhanesh & Picherit-Duthler, 2021; Lee, 20223;
Michulek, 2022; Tkalac Ver¢ic et al., 2012). Geras bendravimas - savalaikis, naudingas, tinkamas
ir kolegialus, taciau tai néra savaime suprantamas dalykas ir nejvyksta be kruopstaus, apgalvoto

planavimo ir nuoseklaus jgyvendinimo (Chitrao, 2014; Wakimoto, 2022).

Vidiné komunikacija daro jtaka daugeliui su darbuotoju susijusiy veiksniy, kas skatina jy

iniciatyvy raisSka (4 lentelé).

4 lentelé

Vidinés komunikacijos poveikis iniciatyvy raiskai

Vidiné komunikacija Itakojami veiksniai

Komunikacija apie planus, vizija, idéjas Dalyvavimas jmonés veikloje | Iniciatyvuy
Komunikacija apie vykstan¢ius pokycius Pasitikéjimas jmone raiska
Santykiy kiirimas su darbuotojais Motyvacija

Grjztamasis rysis Atsakomybés jausmas

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Islam et al., 2021; Lee, 2022a; Mazzei et al., 2022;
Starzyk & Sonnentag, 2019; Tkalac Vercic et al., 2012

I§ anksciau apzvelgtos literatliros yra matoma, kad sékmingai jmonés veiklai yra reikalingi
ne vien darbuotojai ir investicijos, bet ir gera vidin¢ komunikacija bei auksStas darbuotojy
motyvacijos lygis. Literatiiroje buvo pastebéta, kad jmonés komunikacijos apibrézimai yra skirti
keitimuisi Ziniomis ir nuomonémis jmong¢je, taciau taip pat $i savoka gali biiti pripaZinta kuriant
teigiamg atmosfera visiems jmonés darbuotojams (Borca & Baesu, 2014). Daugybé tyrimy susiejo
viding komunikacijg ir darbuotojy informavimo laipsnj su pasitenkinimu darbu ir rezultatais
(White et al., 2010; Winton et al., 2021). Teigiamos vidinés komunikacijos pasekmés, tokios kaip
veiksmingesni poky¢iai ir sprendimy priémimas bei didesnis darbuotojy jsitraukimas — visa tai
lemia produktyvesnj darbg ir mazesn¢ nesékmiy bei nuostoliy rizika pokyc¢iy procesy metu
(Kovaite et al., 2020). Stipri vidiné komunikacija, gali sukurti pasitik€jimg ir rUpinimasi
darbuotojais, o tai savo ruoztu lemia darbuotojy nuosavybés jausma organizacijos atzvilgiu ir
didesn; jsitraukimg (Lee, Li, & Tsai, 2021; Men & Stacks, 2014). Tyrimai rodo, kad kuo labiau
darbuotojai supranta ir jauciasi prisidedantys prie jmonés strategijos, tuo produktyvesni jie yra,
tuo aukstesné jy moralé ir mazesné darbuotojy kaita (Mishra et al., 2014). Reaguodamos j
darbuotojy atsiliepimus, blidamos atviros naujoms idé¢joms ir tendencijoms bei adaptyviai
keisdamos elgesj, jmonés paprastai laikomos SiuolaikiSkomis, novatoriskomis ir
kompetentingomis. Be to, simetriskg bendravimg praktikuojancios organizacijos noriai perduoda

19



jgaliojimus darbuotojams, jtraukia darbuotojus j sprendimy priémimo procesa ir riipinasi savo
darbuotojy nauda bei tobuléjimu (Men & Sung, 2022). Imonéms yra svarbu turéti modelius,
motyvacijg. Komunikacijos ir santykiy procesai leidzia jmonei, jos nariams ir suinteresuotosioms

Salims tapti abipusiai reikSmingais ir jtakingais (Mazzei, 2010).

Pats paprascCiausias biidas vidinei komunikacijai yra el. kanalai, tokie kaip naujienlaiskis
ar el. pastas, socialinés medijos (Ewing et al., 2019; Wakimoto, 2022; Young & Hinesly, 2014).
Taip pat darbuotojas norédamas isreiksti savo iniciatyva, gali ja pateikti el. pastu savo vadovui,
tai yra greiCiausias biuidas, atimantis maziau laiko, nei susitikimas. Nors ir buvo pripazinta, kad
susitikimai uzima daug laiko, susitikimas su vadovu yra vertinamas kaip vertingiausias grjZztamojo
rySio kanalas (White et al., 2010). Imong¢je yra svarbu ne tik suprasti kokie vidinés komunikacijos
ir darbuotojy raiskos kanalai yra efektyvis, bei istirti ar tie efektyviis kanalai yra suprantami
naudojime patiems darbuotojams. Kiekvienas kanalas turi savo misijg ir prisideda prie rizikos
mazinimo poky¢iy proceso metu. Kadangi néra universalaus skaitmeninio kanalo vidinei
komunikacijai, skirtingi skaitmeninio ry$io kanalai yra veiksmingi skirtinguose pokyciy etapuose
(Kovaite et al., 2020). Imonéje bendravimo kanaly parinkimas priklauso nuo daug kintamuyjy,

tokiy kaip, jmonés dydis, profilis, kultara ir t.t.

1.5 Teorinis vidinés komunikacijos poveiko darbuotojy iniciatyvy raiskai modelis

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros anallize apie vidinés komunikacijos procesus ir jy
poveikj darbuotojy iniciatyvy raiskai, buvo sukurtas teorinis vidinés komunikacijos procesy

poveikio darbuotojy iniciatyvy raiskai modelis.
9 paveikslas

Vidinés komunikacijos poveikio darbuotojy iniciatyvy raiskai modelis.

Vertikali komunikacija

T Darbuotojy
Horizontali > iniciatyvy raizka
komunikacija i 7

Neformali komunikacija

Saltinis: parengta autoriaus
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Anksciau iSnagrinétoje literatiiroje yra matoma, kad vertikali komunikacija yra labai svarbi
darbuotojams, kadangi tai leidzia turéti komunikacija i§ aukStesnio lygio vadovy, bei pateikti
atgalinj ry$j, kas lemia abipusj pasitikéjima tarp vadovy ir darbuotojy. Noras bendravimas is
vadovy pusés ir jy pasitikéjimas, parodo darbuotojy svarbg, kas nulemia jy motyvacijas reiksti
savo iniciatyvas. Horizontali komunikacija, taip pat turi jtakg darbuotojy iniciatyvoms, kadangi
informacijos dalinimasis tarp jvairiy skyriy, taip pat parodo, kad kiekvieno darbas yra svarbus ir
priklausomas vienas nuo kito, neatsizvelgiant, kad jmones pajamas sukuria pardavimo skyrius,
kuris tiesiogiai bendrauja su Kklientais, bet ir kiti skyriai, kurie daro netiesioging jtakg. Neformali
komunikacija nulemia mikroklimatg jmon¢je, juk geras rySys tarp darbuotojy, taip pat motyvuoja

buti pasirinktoje imonéje, bei joje reiksti savo iniciatyvas.
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2. VIDINES KOMUNIKACIJOS PROCESU POVEIKIO
DARBUOTOJU INICIATYVU RAISKAI EMPIRINIO TYRIMO

METODIKA

2.1 Atlikty tyrimy metoduy ir rezultaty apZvalga

I$nagrinéjus moklsing literatiira, galima teigti, kad dauguma autoriy atlikdami tyrimus

pasirenka kiekybinj tyrima, apklausg el. pastu, telefonu, interviu arba anketa, kadangi tai leidzia

apklausti platesne auditorijg ir pateikti tinkamesnes iSvadas, negu nagrinéjant tik vienos jmonés

atvejj. ISanalizavus moksling literatlirg yra pateikiami tyrimy metody ir rezultaty apzvalga (5

lentelg).

5 lentelé

Atlikty tyrimy metody ir rezultaty apzvalga

Autoriai

Tyrimo metodas

Tyrimo tikslas

internetine apklausa uz
atlygi

University of Social | Kiekybinis tyrimas, | ISsiaiSkinti, kokig jtakg vidiné komunikacija
Sciences ir | interviu daro jmonés sékmei (Lenkijos jmoniy
Chmielecki (2015) patirties analiz¢)

Y. Lee (2022) Kiekybinis tyrimas, | Analiz¢, kaip dialoginé vidiné komunikacija

susijusi su darbuotojy ir ymonés santykiais
COVID - 19 pandemijos kontekste

C. White ir kt. (2010) | Kiekybinis tyrimas, | I$siaiskinti, kaip universiteto darbuotojai
struktlirizuotas  interviu | vertina gaunama informacija i§ auks$¢iausio
telefonu lygio administracijos, turiniy asmening

itaka, darbuotojy bendravimo pageidavimus
(informacijos  kiekj, kanalus, rusis),
bendruomeniSkumo jausma organizacijoje ir
santykius tarp jy

C. White , A. Vanc ir | Kiekybinis tyrimas, | Istirti, kaip darbuotojai suvokia gaunama

G. Stafford (2010) interviu informacijg i§ auksc¢iausio lygio vadovy, kaip

nori gauti ta informacija. Ar yra rySys tarp
pasitenkinimo gaunama informacija ir noro
atstovauti imone?

A. Mazzei, (2010) Kiekybinis tyrimas, | I$siaiskinti, kokie bendravimo biidai yra
apklausa el. pastu ir | tikslingi: informacijos ir Ziniy, Strategijos ir
telefonu vertybiy paieSkoje; dalyvaujat derybose;

vadovy informavimui apie problemas;
teigiamos informacijos skleidimui; santykiy
su kolegomis puoseléjimui.
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Z. Abdullah ir C.A. | Kiekybinis tyrimas, | ISnagrinéti pasirinkto vieSbucio naudojamus
Antony, (2012) anketa komunikacijos  kanalus ir  metodus,
praktikuojama komunikacijos srautg ir
procesg. Nustatyti darbuotojy pasitenkinimag
darbu ir ateities karjeros raida.

Manoli ir | Kiekybinis tyrimas, | ISsiaiSkinti, kaip jvairiy organizaciniy
Hodgkinson (2021) | interviu funkcijy asmenys suvokia, konceptualizuoja
ir supranta viding komunikacijg ir
komunikacijos klimata.

Tkalac Ver¢i¢ et al. | Kiekybinis tyrimas, | Diagnozuoti ir iSsiaiSkinti organizacijos

(2021) anketa komunikacijos stiprigsias ir silpngsias puses
bei  nustatyti  vidinés  komunikacijos
problemas.

Carriére ir Bourque | Kiekybinis tyrimas, | Istirti, ar pasitenkinimas bendravimu veikia

(2009) apklausa kaip tarpininkas tarp jmonés vidinés
komunikacijos sistemy ir pasitenkinimo
darbu.

Saltinis: parengta autoriaus, remiantis nurodytais autoriais

Apibendrinant pasirinkty tyrimy metody ir gauty rezultaty analiz¢, matyti, kad
nagrinéjama tema buvo analizuota naudojant kiekybinj tyrimg. Dazniausiai analizuojamos tokios
temos kaip vidiné komunikacija su vadovais ir su tuo susije¢ probleminiai klausimai, taip pat kaip
vidin¢ komunikacija bendrai veikia jmonés veikla, kokios yra vidinés komunikacijos silpnosios

pusés ir t.t.

2.2 Empirinio tyrimo problema, tikslas ir etapai

Siame darbo poskyryje yra pateikiama detali tyrimo darbo autorés atlikto tyrimo metodika,
t.y. problema, tikslas ir uzdaviniai, taip pat tyrimo modelis, parodantis, kokie rySiai bus

analizuojami.

Tyrimo problema. Ar atskiry vidinés komunikacijos elementy - horizontalios, vertikalios
ir neformalios komunikacijos - poveikis darbuotojy iniciatyvy raiskai Lietuvos Fintech jmonése
yra vienodas?

Tyrimo tikslas: nustatyti atskiry vidinés komunikacijos elementy (horizontalios,
vertikalios ir neformalios komunikacijos) ir darbuotojy iniciatyvy rysj Lietuvos Fintech jmonése.

Tyrimo uzdaviniai:

e iSanalizuoti vertikalios komunikacijos Lietuvos Fintech jmonése sasajas su
darbuotojy iniciatyvy raiska;
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iSgryninti vertikalios komunikacijos Lietuvos Fintech jmonése sgsajas su
darbuotojy iniciatyvy raiska;
iSanalizuoti neformalios komunikacijos Lietuvos Fintech jmonése sasajas su
darbuotojy iniciatyvy raiska;
pateikti apibendrinancias iSvadas ir pasitilymus, pagristus atlilto tyrimo rezultatais,
kurie buty naudingi Lietuvos Fintech jmonéms, siekiant daugiau darbuotojy

iniciatyvy.

Atliekant empirinj tyrima, tyrimo eiga yra suskirstoma etapais (10 paveikslas).

10 paveikslas

Tyrimo etapai

1 etapas.

Moksliniy tyrimu, jy rezultaty, metodiky
analizé, teorinio modelio sudarymas

2 etapas.

Nagrinéjamy jmoniy atvejo analizé

(darbuotoju anketiné apklausa)

Apklausos rezultaty analizé

3 etapas.

Apibendinanéiy isvady, pasitilymy

4 etapas.

teikimas

Saltinis: parengta darbo autorés

Tyrimo hipotezés. Siame darbe keliamos ir tikrinamos trys hipotezés:

H1- kuo geriau darbuotojai vertina vertikalia komunikacija jmong¢je, tuo labiau
jauciasi skatinami reiksti iniciatyvas.

H2 - kuo geriau darbuotojai vertina horizontaliagja komunikacijg, tuo labiau jauciasi
skatinami reiks$ti iniciatyvas.

H3 - kuo geriau darbuotojai vertina neformaliajg komunikacija, tuo labiau jauciasi

skatinami reiks$ti iniciatyvas.

Tyrimo hipotezés pavaizduotos tyrimo modelyje 11 paveiksle.
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11 paveikslas

Vidinés komunikacijos poveikio darbuotojy iniciatyvy raiskai modelis

Vertikali komunikacija H1
H2
—
Horizontalj komunjkaCija . N ___. DarbUOtOJH lmCIatyvq
raiska
H3

Neformali komunikacija

Saltinis: parengta darbo autorés

Remiantis pateiktu tyrimo modeliu bus analizuojamas skirtingy komunikacijos tipy
tiesioginis poveikis darbuotojy iniciatyvy pasireiSkimui Lietuvos Fintech jmonéms. Kitame darbo
poskyryje pateiktas imties nuo Lietuvos Fintech jmoniy populiacijos skai¢iavimas ir su imties

pasiekimu susije tyrimo sunkumai.

2.3 Kiekybinio tyrimo imtis

Magistro darbe nagrinéjamos Fintech jmonés, tai technologijomis pagrjstos finansinés
inovacijos, padedancios kurti naujus verslo modelius, veiklos programas, procesus ir produktus.
Pasirinkta nagrinéti Sios srites jmones, kadangi tai novacijos, kurios turi reik§minga poveikj
finansy rinkoms, institucijoms ir finansinéms paslaugoms. Tokiy jmoniy veikla yra labai svarbi,
kadangi technologijos vystosi labai sparc€iai ir verslas maksimaliai persikelia internetines erdves,
mokéjimai, pirkimai, paskolos ir t.t. Mokslo, inovacijy ir technologijy agentiira (MITA) 2019 m.
vykdeé projekta, kuriuo metu ES regioninés plétros fondo 1éSomis buvo skatinama didinti Sioje
srityje veikian¢iy jmoniy skai¢iy Lietuvoje, Projekto verté sudaré 1,962 min. Eur. 2021 m. Fintech
jmoniy skaiéius sudaré 265 jmonés, jose dirbo apie 5900 darbuotojy. Palyginus su Fintech
pradzia, kai 2014 m. Lietuvoje Fintech jmoniy skaiius sudaré tik 55 jmonés, galima teigti, kad $i

sritis yra perspektyvi ir patraukli, bei stabiliai auganti Lietuvoje. Pagal Investuok Lietuvoje
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surinktus duomenis 2021 m. per pirmus 3 ketv. licenzijuotos Fintech jmonés sukiré 80 proc.
rinkos pajamy. Empirinio tyrimo populiacija buvo iy organizacijy darbuotojai.
Sio empirinio tyrimo iméiai apskaiGiuoti buvo naudojama Paniotto formulé

(Tamasevicius, 2015):

n — tyrimui reikalingos imties dydis

A — suskaiciuotos imties galimas paklaidos dydis (socialiniy moksly tyrimuose priimtas paklaidos

dydis yra5—10 %)
N — tyrimo populiacija

Pagal $ig formule, esant 8 proc. paklaidos dydziui, tyrimui nustatytas minimalus imties
dydis sudaro 147 respondentai.

Taikant §ig formule ir skai¢iuojant maziausig paklaidg, t.y. 5 proc. minimalus respondenty
kiekis sudaryty 361. Tokj kiekj respondenty sunku pasiekti, kadangi tiriama specifiné rinka ir
respondentus buvo bandyta pasiekti bendrais jmoniy kontaktais ir susisiekiant tiesiogiai per
socialines medijas. D¢l jmoniy uzimtumo ir respondenty mazo suinteresotumo yra sudétinga

pasiekti tokj skaiciy.

2.4 Kiekybinio tyrimo anketa

Anksc¢iau i8nagrinétoje literatliroje yra matoma, kad kiekybinis tyrimas yra tyrimo metodas
tinkamas tiriant jvairiy jmoniy darbuotojy nuomones konkreciais klausimais, siekiant nagrinéti
poveikj, rysius tarp veiksniy ir pan. Kiekybinis tyrimas geriausiai tinka sgsajoms tirti ir nagrinéti
teorinius rysius tarp pagrindiniy konstrukty arba kintamyjy (Duthler & Dhanesh, 2018).

Tyrimo anketa (Zr. 1 prieda) sudaro dvi dalys:

1) Pirmoje anketos dalyje yra pateikiamas tyréjo kreipimasis j potencialy respondenta,

nurodomas klausimyno tikslas ir trumpas atlieckamo kiekybinio tyrimo apras§ymas.

2) Antrg anketos dalj sudaro kurig sudaro trys konstruktai, apimantys skirtingg kiekj juos
apibudinancéiy klausimy arba teiginiy. 6-9 lentelése yra pateiktas tyrimo modelio
konstrukty apibtidinimas teiginiais. Kiekvienas konstruktas bus vertinamas naudojant
apklausos jrankj-anketa. Anketoje klausimai bus suformuoti, kad respondentai kiekvieng

teiginj jvertinty Likerto skaléje (nuo 1 iki 5 baly, 0-negaliu jvertinti).
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Informacija apie vertikalia komunikacijg respondentai pateiks jvertindami vertikalig
komunikacijg apibiidinancius SeSis teiginius (6 entel¢). Teiginiai sudaryti, remiantis teorinés

literatiiros analizés rezultatais (po lentele nurodyty autoriy tyrimy rezultatais).

6 lentelé

Vertikalios komunikacijos konstruktg apibiidinantys teiginiai

1. Telefoniniai skambuciai padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti

informacija) ir bendrauti su tiesioginiais vadovais

2. El.pastas padeda efektyviali ir greitai komunikuoti (perduoti informacijg) ir bendrauti

su tiesioginiais vadovais

3. Web.konferencijos (susitikimai) padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti

informacijg) ir bendrauti su tiesioginiais vadovais

4. Gyvi susitikimai padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti informacijg) ir

bendrauti su tiesioginiais vadovais

5. Laiku gaunama informacija, svarbi darbui atlikti

6. Komunikacija su vadovu yra paprasta ir greita

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Y. Lee, (2022); Tkalac Ver¢ié et al., (2021); Andersson,
2019; D. Waters et al., 2013

Informacijg apie horizontalia komunikacija respondentai pateiks jvertindami horizontalig
komunikacijg apibiidinancius devynis teiginius (7 entelé). Teiginiai sudaryti, remiantis teorinés

literatiiros analizés rezultatais (po lentele nurodyty autoriy tyrimy rezultatais).

7 lentelé

Horizontalios komunikacijos konstrukto apibiidinimo teiginiai

1. Telefoniniai skambuéiai padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti

informacijg) ir bendrauti su kolegomis i8 kity skyriy

2. El.pastas padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti informacijg) ir bendrauti

su kolegomis 18 kity skyriy

3. Web.konferencijos (susitikimai) padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti

informacijg) ir bendrauti su kolegomis is kity skyriy

4. Gyuvi susitikimai padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti informacijg) ir

bendrauti su kolegomis i$ kity skyriy
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Komunikacija su kolegomis i kity skyriy yra paprasta

Kolegos 1§ kity skyriy atsizvelgia j grjztamajj rysj

Bendravimas su kolegomis yra sékmingas

Bendravimas su kitais skyriais jtakoja gerus jmonés rezultatus

© ©f NI o 9

Bendravimas su kitais skyriais yra paprastas ir draugiskas

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Y. Lee, (2022); Tkalac Ver¢ié et al., (2021); Andersson,
2019; D. Waters et al., 2013

Informacija apie neformalia komunikacija respondentai pateiks jvertindami neformalig
komunikacijg apibtidinancius SeSis teiginius (8 entel¢). Teiginiai sudaryti, remiantis teorinés

literatliros analizés rezultatais (po lentele nurodyty autoriy tyrimy rezultatais).

8 lentelé

Neformalios komunikacijos konstrukto apibiidinimo teiginiai

1. Su kolegomis bendraujame neformalioje aplinkoje ( bendrose patalpose)

2. Su kolegomis susitinkame neformalioje aplinkoje (darbo vakaréliai, pietus ir t,t,)

3. Su kolegomis susitinkame neformalioje aplinkoje ir bendraujame nedarbiniais

klausimais

4. Bendraujant neformalioje aplinkoje gaunama daug informacijos darbiniu aspektu

5. Bendraujant neformalioje aplinkoje gaunama informacija darbiniais klausimais yr

anaudinga

6. Diskutuojant darbiniais klausimais neformalioje aplinkoje, kyla idéjos tam tikry

darbiniy klausimy iSsprendimui

Saltinis: parengta parengta darbo autores, remiantis Y. Lee, (2022); Tkalac Vergic et al., (2021);
Andersson, 2019; D. Waters et al., 2013

Informacijg apie iniciatyvas darbe respondentai pateiks jvertindami iniciatyvy raiska

apibudinancius deSimt teiginiy (9 entel¢). Teiginiai sudaryti, remiantis teorings literatiiros analizés

rezultatais (po lentele nurodyty autoriy tyrimy rezultatais).
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9 lentelé

Darbuotojy iniciatyvy raiskos konstrukto apibiidinimo teiginiai

1. Jmong¢je yra skatinama isreiksti kitokig nuomoneg.

Jauciu baime kalbéti su vadovais per susitikimus

. Jauciu vadovy riipestj kai priimamas svarbus sprendimas

Tikiu, kad jmoné¢, priimdama sprendimus, atsizvelgia j mano nuomong.

Bendravimas organizacijoje skatina mane siekti organizacijos tiksly

Imong¢ jtraukia darbuotojus i sprendimy pri€mimo procesus

Informacija apie pajamas, pelng ir organizacijos finansing biikle yra prieinama

2
3
4
5. Pasitikiu savo jmonés patirtimi/jgidziais.
6
7
8
9

. Vadovas, nori palaikyti komunikacijg ir ry$j su manimi

10. Vadovas informuoja apie planuojamus poky¢ius, prie$ jiems jvykstant

Saltinis: parengta parengta darbo autorés, remiantis Y. Lee, (2022); Tkalac Verdic et al., (2021);
Andersson, 2019; D. Waters et al., 2013

2.5 Zvalgomojo tyrimo rezultatai

Siekiant patikrinti sudarytos anketos tinkamuma, buvo atliktas trumpas zvalgomasis
tyrimas. Jo rezultatai padés jvertinti anketos konstrukty sudarymo tinkamuma, taip pat iSskirti
netikslumus. Zvalgomojo tyrimo apklausoje dalyvavo 15 respondenty, kurie buvo pasirinkti

atsitiktinai i§ nagrin¢jamos populiacijos.

10 lentelé

Klausimyno skaliy vidinis patikimumas

Konstruktai Teiginiy (.lf!ausimq) Cronbach’o
skaicius Alfa
Vertikali komunikacija 6 0,825
Horizontali komunikacija 9 0,927
Neformali komunikacija 6 0,744
Darbuotojy iniciatyvy raiska 10 0,857

Saltinis: parengta darbo autorés

Atlikus zvalgomajj tyrima, buvo jsitikinta, jog klausimynas yra tinkamas naudoti tolimesné¢je

apklausoje bei nereikalauja tolimesniy korekcijy. Siekiant jvertinti klausimyno skaliy vidinj
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patikimumg buvo apskaiciuoti Cronbach Alfa koeficientai sukurtiems konstruktams (10 lentelé).
Ivertinus duomenis, teigiama, kad klausimynas yra tarpusavyje suderintas, kadangi Cronbach Alfa

koeficientai yra didesni nei 0,7.
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3. VIDINES KOMUNIKACIJOS PROCESU POVEIKIS DARBUOTOJU
INICIATYVU RAISKAI EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI

3.1 Aprasomoji tyrimo rezultaty analizé

Tyrime dalyvavo 147 respondentai dirbantys Fintech sektoriuje. Didesne¢ respondenty dalj
sudaré moterys — 57,8 procentai. 85 procentai apklaustyjy sudaré asmenys su aukS$tuoju
i§silavinimu, kas yra biidinga dirbant tokiame sektoriuje. Labai maza dalis respondenty (6,1 proc.)
buvo su viduriniu ar profesiniu issilavinimu. Didziausia dalis apklaustyjy buvo nuo 26 mety iki
40 mety amziaus (74,2 proc.), dazniausiai pasikartojantis amzius buvo 30 mety, 3 respondentai
nenurodé savo amziaus. Darbo stazas Fintech srityje daugiausiai pasikartojantis buvo 2 metai,
pagrindiné darbo stazo grupé sudaré tarp 1-5 mety (59,9 proc.). Maziausig dalj sudaré 11-16 mety
darbo patirties Fintech srityje turintys respondendai (6,8 proc.). 2 respondentai nenurodé savo
darbo stazo. Apklausoje buvo klausiama apie uzimamas pareigas ir pasirinkime buvo
vadybininkas, komandos vadovas, skyriaus vadovas, direktorius, lauke kita galima buvo nurodyti
kitas uzimamas pareigas. IS pasirenkamyjy pareigy daugiausia atsakiusiyjy sudaré vadybininkai
(23,1 proc.). Kita pasirinko Siek tieck maziau nei pusé respondenty (41,5 proc.), i$ kuriy
pagrindindé dalis sudar¢ specialistai (16,3 proc.), taciau pagal nurodytas pareigas, visus iSskyrus

teisininkus ir vadovus, galima buti apibendrintai pavadinti specialistai.

11 lentelé

Tyrimo dalyviy demografiniai rodikliai

Rodikliai \ N=147 | Procentai | Nenurodyta
Lytis:

Vyrai 62 42,2

Moterys 85 57,8
ISsilavinimas:

Vidurinis 6 4,1

Profesinis 3 2

Aukstesnysis 12 8,2

Aukstasis 125 85

AmZius: 3
19-25 25 17

26-30 51 34,7

31-40 58 39,5
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41-50 10 6,8
Moda: 30

Darbo stazZas: 2
iki 1 mety 25 17
1-5 metai 88 59,9
6-10 mety 22 15
11-16 mety 10 6,8
Moda: 2

Pareigos:

Vadybininkas 34 23,1
Komandos vadovas 25 27
Skyriaus vadovas 24 16,3
Direktorius 2 1,4
Kita: 61 41,5
Vadovas 3 2
Produkto vadovas 3 2
Specialistas 24 16,3
\yr. specialistas 8 5,4
Analitikas 4 2,7
Dizaineris 2 1.4
programuotojas 5 3,4
inZinierius 5 3,4
teisininkas 2 14
vyr. Teisininkas 1 0,7
projekty vadovas 4 2,7

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Nagrinéjant respondenty atsakymus, pagal klausimy grupes, yra gauti rezultatai, kad
vertikalios komunikacijos teiginiy vertinimo vidurkis yra 4,04. Dazniausias atsakymy
pasikartojimy vidurkis (moda) yra 4. Horizontalios komunikacijos teiginiy vertinimo vidurkis yra
3,89. Dazniausias atsakymy pasikartojimy vidurkis (moda) yra 3,89. Neformalios komunikacijos
teiginiy vertinimo vidurkis yra 3,80. Dazniausias atsakymy pasikartojimy vidurkis (moda) yra 4.
Darbuotojy iniciatyvy raiSkos teiginiy vertinimo vidurkis yra 3,53. Dazniausias atsakymy
pasikartojimy vidurkis (moda) yra 3,4. Apibendrinant, galima teigti, kad geriausiai Fintech
jmonése yra vertinama vertikali komunikacija, taciau prastai vertinama darbuotojy iniciatyvy

raiSka.
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12 lentelé

Teiginiy vertinimo vidurkiai

Vidurkis Moda
Vertikali komunikacija 4,04 4
Horizontali komunikacija 3,89 3,89
Neformali komunikacija 3,8 4
Darbuotojy iniciatyvy raiska 3,53 3,4

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Vertinant vertikalia komunikacija, galima teigti, kad respondentai geriausiai vertina
komunikacija su vadovais gyvai (89,1 proc.) arba el. pastu (66,7 proc.), bei per web. konferencijas
(77,63 proc.) , o komunikacijg telefonu vertina prasciausiai (52,4 proc.). Tokia pati tendencija yra
pastebima ir vertinant horizotalia komunikacijg. Atsizvelgiant j Fintech jmoniy darbuotojy
atsakymus, daroma iSvada, kad bendravimas telefonu jau yra atgyvena ir daugiausia bendravimui
yra naudojamos jvairios bendravimo platformos. Toks atgalinis rySys buvo gautas ir tiesiogiai i$

respondenty asmeninémis Zinutémis po apklausos pildymo.

12 paveikslas

Vertikali komunikacija

m Vertikali komunikacija

100,00%
89,10%
90,00%
80,00% 77,63%
70,00% 66,70%
60,00% 52,40%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Komunikacija gyvai El. paitu web. Konferencija Telefonu

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais
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Vertinant neformalig komunikacijag yra pastebima, kad didziausia dalis respondenty
glaudziai bendrauja su kolegomis, tick darbo aplinkoje (82,7 proc.), tiek bendruose renginiuose
(83,7 proc.), bei susitinka ne darbo renginiuose ir bendrauja nedarbiniais klausimais (66 proc.).
Taciau bendraujant darbiniais klausimais neformalioje aplinkoje yra gaunama daug naudingos

informacijos (57,1 proc.), bei kyla idéjos tam tikry darbiniy klausimy i$sprendimui (66,6 proc.)
13 paveikslas

Neformali komunikacija

m Neformali komunikacija

100,00%
50,00% 82,70% 83,70%
80,00%
70,00% 66% 66,60%
60,00% 57,10%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Bendravimas su Bendravimas su susitikimai kitur ir Gaunama naudinga  I1dé&jos darbiniy
kolegomis darbo kolegomis bendravimas info klausimy
aplinkoje bendruose nedarbiniais sprendimui
renginiuose klausimais

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Vertinant darbuotojy iniciatyvy raiSka, galima teigti, kad didzioji dauguma respondenty
jauciasi savo jmonése gerai, yra skatinami reiksti kitokig nuomone (67,3 proc.), jaucia vadovy
rapestj, priimant svarbius sprendimus (55,1 proc.), pasitiki jmonés patirtimi ir jgtidziais (66,7
proc.), yra skatinami bendravimu siekti organizacijos tiksly (70,1 proc.). Imonés jtraukia savo
darbuotojus j sprendimy priémimo procesus (50,3 proc.) ir yra lengvai pasiekiama informacija
apie jmoniy pajamas ir finansine bukle (67,1 proc.). Vadovai palaiko komunikacijg ir rysj su
darbuotoju (78,3 proc.) ir informuoja apie planuojamus pokyc¢ius (67,4 proc.). Taip pat tarp
respondenty yra maza dalis kas jaucia baimg kalbéti su vadovais per susitikumus (6,1 proc.) ir tie

kurie abejoja ar jaucia baime ar ne (10,9 proc.)
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14 paveikslas

Darbuotojy iniciatyvy raiska

M Darbuotojy iniciatywy raiska

100,00%

90,00%
" 78,30%
50,00
20.00% 67,30% 66,70% T 67,10% 67,40%
55,10%
60,00% 50,30%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% 17,00%
10,00% l
0,00%
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Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Pritaikius Stjudento t testa ir palyginus motery bei vyry vertikalios komunikacijos
vertinimg, gauta, kad moterys vertina geriau (4,12) nei vyrai (3,92). Im¢iy dispersijos yra lygios,
nes F kriterijus gautas > 0,05 (F=0,441) ir t kriterijaus p reiksmé imama lygiy dispersijy atveju, t
kriterijaus p=0,06>0,05 (p reiksmé didesné nei reikSmingumo lygmuo p), todél daroma i$vada,

kad vertikalios komunikacijos vertinimas tarp vyry ir motery statistiSkai reikSmingai nesiskiria.

Pritaikius Stjudento t testa ir palyginus motery bei vyry horizontalios komunikacijos
vertinimg, gauta, kad moterys vertina geriau (3,97) nei vyrai (3,79). Iméiy dispersijos yra lygios,
nes F kriterijus gautas > 0,05 (F=0,792) ir t kriterijaus p reiksmé imama lygiy dispersijy atveju, t
kriterijaus p=0,082>0,05 (p reiksmé didesné nei reik§mingumo lygmuo p), todél daroma i$vada,

kad horizontalios komunikacijos vertinimas tarp vyry ir motery statistiSkai reik§mingai nesiskiria.

Pritaikius Stjudento t testa ir palyginus motery bei vyry neformalios komunikacijos
vertinimg, gauta, kad moterys (3,79) ir vyrai (3,8) vertina vienodai. Im¢iy dispersijos yra lygios,

nes F kriterijus gautas > 0,05 (F=1,664) ir t kriterijaus p reiksmé imama lygiy dispersijy atveju, t
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kriterijaus p=0,911>0,05 (p reiksmé didesné nei reikSmingumo lygmuo p), todél daroma iSvada,

kad neformalios komunikacijos vertinimas tarp vyry ir motery statistiskai reikSmingai nesiskiria.

Pritaikius Stjudento t testg ir palyginus motery bei vyry darbuotojy iniciatyvy raiskos
vertinima, gauta, kad moterys vertina geriau (3,61) nei vyrai (3,42). Im¢iy dispersijos yra lygios,
nes F Kriterijus gautas > 0,05 (F=0,394) ir t kriterijaus p reiksmé imamalygiy dispersijy atveju, t
kriterijaus p=0,112>0,05 (p reiksmé didesné nei reikSmingumo lygmuo p), todél daroma iSvada,

kad darbuotojy iniciatyvy raiskos vertinimas tarp vyry ir motery statisti$kai reikSmingai nesiskiria.

13 lentelé

Stjudento testo rezultatai

Vyrai Moterys reikSmingumo lygmuo
(vidurkis) | (vidurkis) F (p)
Vertikali komunikacija 3,92 4,12 0,441 0,06
Horizontali komunikacija 3,79 3,97 0,792 0,082
Neformali komunikacija 3,8 3,79 2,664 0,911
Darbuotojy iniciatyvy
rai§ka 3,42 3,61 0,394 0,112

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Pritaikius Kruskalo Voliso ranginj kriterijy (Kruskal-Wallis H), gauta, kad vertikalios
komunikacijos vertinimas pagal 4 darbo patirties Fintech sektoriuje grupes (iki 1 mety; 1-5; 6-10;
11-16) statistiSkai reikSmingai nesiskiria (p=1,802, t.y.>0,05). Horizontalios, neformalios
komunikacijos ir darbuotojy iniciatyvy taiSkos verrtinimas pagal $§j kriterijy, statistiSkai

reik§mingai nesiskiria (14 lentel¢).

14 lentelé

Kruskal — Wallis H rezultatai

Kruskal-Wallis H
Vertikali komunikacija 1,802
Horizontali komunikacija 2,253
Neformali komunikacija 0,377
Darbuotoju iniciatyvu raiska 1,792

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais
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3.2 Kiekybinio tyrimo rezultaty analizé

Kiekybinio tyrimo rezultaty analizei buvo naudota IBM SPSS statistics programa.
Pirmiausiai yra tikrinama ar kintamieji yra pasiskirste pagal normalyjj désnj. Normalumo sglyga
yra tikrinama remiantis Kolmagorovo-Smirnovo (Kolmogorov-Smirnov) ir Sapiro-Vilko
(Shapiro-Wilk) kriterijy skaiCiavimo rezultatais, kurie nurodo, kad normalumo salyga néra
tenkinama, kadangi reikSmingumo lygis (Sig) yra <0,05.

Kadangi normalumo sglyga nebuvo tenkinama, kaip alternatyva skai¢iuojamas Spirmano
(Spearman) koreliacijos koeficientas, kuris nustato rySio stipruma tarp kintamyjy, nepriklausomai
nuo jy pasiskirstymo. Spirmano Koreliacijos koeficientas, tarp vertikalios komunikacijos ir
darbuotojy iniciatyvy raiskos yra 0,482, tai reiskia, kad koreliacija yra silpna teigiama ir
statistiSkai reikSminga, kadangi reik§Smingumo lygmuo (p) <0,001. Taigi, galima teigti, kad
vertikali komunikacija ir darbuotojy iniciatyvy raiSka statistiskai reikSmingai koreliuoja, nors

koreliacija yra silpna.

15 lentelé

Imties skirstinio normalumo tikrinimo rezultatas

. . Kolmagorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Kintamasis . A - s
ReikSmingumo lygis (Sig) | ReikSmingumo lygis (Sig)
Vertikali komunikacija <0,001 <0,001
Horizontali komunikacija <0,001 <0,001
Neformali komunikacija <0,001 <0,001
Iniciatyvy raiska <0,001 <0,001

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Spirmano koreliacijos koeficientas tarp horizantalios komunikacijos ir darbutojy
iniciatyvy raiskos yra 0,568, tai reiskia, kad koreliacija yra vidutiné teigiama ir statistiSkai
reiSkminga, kadangi reik§Smingumo lygmuo (p) <0,001. Taigi, galima teigti, kad horizantali

komunikacija ir darbuotojy iniciatyvy raiska statistiskai reikSmingai koreliuoja.

Spirmano koreliacijos koeficientas tarp horizantalios komunikacijos ir darbutojy
iniciatyvy raiskos yra 0,339, tai reiskia, kad koreliacija yra silpna teigiama ir statistiSkai
reiSkminga, kadangi reik§Smingumo lygmuo (p) <0,001. Taigi, galima teigti, kad horizantali
komunikacija ir darbuotojy iniciatyvy raiska statistiSkai reikSmingai koreliuoja, nors koreliacija

yra silpna.
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16 lentelé

Spearman koreliacijos koeficiento rezultatai

Iniciatyvy raiska
Vertikali komunikacija Koeficientas 0,482
reikSmingumo lygmuo <0,001
Horizontali komunikacija | Koeficientas 0,568
reik§mingumo lygmuo <0,001
Neformali komunikacija Koeficientas 0,339
reik§mingumo lygmuo <0,001

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Tikrinant koreliacija yra gauta, kad neformali komunikacija, kaip kintamasis modelyje yra
netinkamas, kadangi reik§Smingumo lygmuo yra lygus 0,057, o tai yra daugiau nei 0,05. (17
lentelé). Atsizvelgiant, | tai, kad reikSmingumo lygmuo yra nezymiai didesnis, todél yra pasirinkta

tirti nepasalinus neformalios komunikacijos kintamojo.

17 lentelé

Koreliacijos koeficiento rezultatai

Vertikali komunikacija reikSmingumo lygmuo | 0,012
Horizontali komunikacija reikSmingumo lygmuo | <0,001
Neformali komunikacija reikSmingumo lygmuo | 0,057

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Apskaiciuota determinacijos koeficiento reik§mé R2 = 0,455, parodo, kad modelis gerai
tinka duomenims (R2>0,25). Anova testo p reiksmé yra <0,01, tai patvirtina, kad modelis gali biti
tiriamas toliau, nes tikimybé klaidingai atmesti hipotezg, kad iniciatyvy raiska nepriklauso nuo
vertikalios, horizontalios ir neformalios komunikacijos yra pakankamai maza, todél priimama
alternatyvi hipotez¢, kad bent yra bent vienas regresorius, nuo kurio priklauso iniciatyvy raiska.
Liekamyjy paklaidy autokoreliacijos néra — Durbin-Watson (DW) statistikos reik§mé 1,847
(1,5<1,847<2,5). Kintamyjy tolerancija yra >0.25; VIF<4. Multikolinearumas nustatytas vidutinis
(rodiklio reiksmés 10-30 rézyje). Kuko matas didziausias yra gautas 0,29512, t.y maziau nei 1, tai
reiskia, kad modelyje regresuojamojo ir regresoriy duomenyse i$skir¢iy néra. Standartizuoti beta
koeficientai rodo, kad didziausig jtaka iniciatyvy raiSkai turi horizontali komunikacija, tuomet

vertikali, o maziausia jtakos turi neformali komunikacija.
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18 lentelé

Modelio tikrinimo rezultaty suvestiné

Kintamyjy | Multikolinearumo | Standartizuotas
Nepriklausomi rodikliai VIF | tolerancija indeksas Beta koef.
Vertikali komunikacija 2,548 0,393 14,366 0,25
Horizontali komunikacija 2,856 0,35 16,575 0,375
Neformali komunikacija 1,399 0,715 27,854 0,14

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Siekiant patikrinti darbo hipotezes buvo naudota daugialypés tiesinés regresijos analizé,
siekiant nustatyti kaip darbuotojy pozitris (vertinimas) vertikalios, horizontalios ir neformatios
komunikacijos jmonéje, daro jtaka jy iniciatyvy pasireiSkimui (18 lentel¢). Buvo gauti Sie
rezultatai: R?=0,455, todé¢l galima sakyti, kad $is modelis yra tinkamas duomenims 45,5 proc.
nagrinéjamy duomeny (paaiskina 45,5 proc. duomeny), F=39,829; DW= 1,847. Anova testo
reik§mingumo lygmens (p) reik§mé yra <0,001. Pagal Studjento t testg Vertikalios ir Horizontalios
komunikacijos kintamieji yra statistiSkai reikSmingi (reik§mingumo lygmuo <0,05), o0
Neformalios komunikacijos Kintamasis yra statistiskai nereik§mingas (reikSmingumo lygmuo
>0,05).

19 lentelé

Tyrimo tiesinés regresijos modelis

Nepriklausomi
kintamieji B SE B t p VIF
Konstanta 2,018
Vertikali komunikacija 0,467] 0,19 | 0,252,533 | 0,012 2,548
Horizontali komunikacija | 0,23 | 0,13 | 0,375 | 3,597 | <0,001 2,868

Neformali komunikacija | 0,481 | 0,12 | 0,14 | 1917 | 0,057 1,399
Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Tai reiskia, kad neformali komunikacija nedaro jtakos darbuotojy iniciatyvy skatinimui ir
turi biiti $alinamas 1§ tolimesnés analizés. Pasalinus neformalios komunikacijos kintamajj, buvo
testuojamas kitas tiesinés regresijos modelis tik su dviem nepriklausomais kintamaisiais -
Vertikali komunikacija ir Horizontali komunikacija. Sudarius naujg tiesinés regresijos modelj

buvo gauti $ie rezultatai: R?=0,441 (modelis yra tinkamas 44, 1 proc. duomeny), F=56,850; DW=
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1,891. Anova testo reikSmingumo lygmens (p) reikSmé yra <0,001. Pagal Studjento t testa
Vertikalios ir Horizontalios komunikacijos kintamieji yra statisti$kai reik§mingi (reikSmingumo

lygmuo <0,05).

20 lentelé

Tyrimo tiesinés regresijos modelis

Nepriklausomi
Kintamieji B SE B t p VIF
Konstanta 3,868
Vertikali komunikacija 0,55]0,192 | 0,26 | 2,617 0,01 2,54

Horizontali komunikacija | 0,501 | 0,124 | 0,442 | 4,448 | <0,001 2,54
Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Galiausiai buvo sudaryta tokia tiesinés regresijos lygtis:
Y=3,87+0,55X+0,50Z
kur: Y — darbuotojy iniciatyvy raiska,
X — horizontali komunikacija,
Z — vertikali komunikacija.

Gauta tiesinés regresijos lygtis rodo, kad darbuotojy iniciatyvy raiska tiesiogiai priklauso
nuo vertikalios ir horizontalios komunikacijos jmonéje, t.y. kuo geriau darbuotojai vertina Siy
dviejy tipy komunikacija, komunikacijos procesus jmong¢je, tuo darbuotojai jauciasi skatinami
reiks$ti iniciatyvas jmonéje. Jeigu dviejy elementy (vertikalios ir horizontalios komunikacijos)
vertinimas did¢ja (darbuotojai vienu balu geriau vertina Siuos elementus, darbuotojai labiau
patenkinti vertikalia ir horizontalia komunikacija jmonéje), tada darbuotojy iniciatyvy raiska irgi
didéja pagal sudaryta regresijos lygti. Organizacijoms tikslinga atkreipti démesj j komunikacijos
esamas problemas ir sukurti kuo geriau vertinama komunikacijos procesa imonéje, nes tai gali

padéti pasireiksti darbuotojy kiirybingumui, minc¢iy iSsakymui ir t.t.
Hipoteziy testavimo apibendrinimas:

e H1 pasitvirtino. Kuo geriau darbuotojai vertina vertikalia komunikacijg jmongje, tuo

labiau jauciasi skatinami reik$ti iniciatyvas.
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e H2 pasitvirtino. Kuo geriau darbuotojai vertina horizontaligjg komunikacijg, tuo labiau
jauciasi skatinami reiksti iniciatyvas.
e H3 nepasitvirtino. Nebuvo nustatyta, kad kuo geriau darbuotojai vertina neformaligja

komunikacijg, tuo labiau jauciasi skatinami reiksti iniciatyvas.

3.3 Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Apibendrinant empirinio tyrimo, kurio metu buvo apklausti 147 Fintech sektoriaus
darbuotojai, rezultatus, galima padaryti tokias apraSomosios statitinés analizés iSvadas: didesne
respondenty dalj sudaré moterys; beveik visi respondentai turintys aukstajj i$silavinimg ir vir§ 26
mety amziaus; jvairaus rango specialistai. Vidutiniskai atsakymai j klausimus pagal Likerto skale
sudaré vir§ 3,5. Tai reiskia, kad didziausig dalj atsakymy sudaro ,,sutinku* arba ,,visiskai sutinku*
su teiginiu (vir§ 50 proc. respondenty). Respondentai gerai jauciasi savo darbovietése vertinant

darbuotojy iniciatyvas, vertikalig, horizontalig ir neformalig komunikacija.

Atlikus analize su SPSS programa, nustatyta, kad kintamieji néra normaliai pasiskirste,
taiau pagal Spearmano koreliacijos koeficienta koreliacija tarp kintamyjy yra statistiSkai
reikSminga, silpnai arba vidutiniskai teigiama. Atlikus kintamyjy tiesionio rySio analize

(koreliacija) ir tiesinés regresijos analize, buvo patvirtintos 2 hipotezés:

e H1- kuo geriau darbuotojai vertina vertikaliag komunikacijag jmongje, tuo labiau jauciasi
skatinami reikSti iniciatyvas.

e H2 - kuo geriau darbuotojai vertina horizontaligja komunikacija, tuo labiau jaudiasi
skatinami reiksti iniciatyvas.

e Hipotezé H3 - kuo geriau vertinama neformali komunikacija, tuo darbuotojai labiau
jauciasi skatinami reiSksti iniciatyvas - buvo atmesta. Neformali komunikacija néra labai
svarbi jmonése, nes, kaip parodé Sio tyrimo duomeny analize, ji nedaro jtakos (nei gerina,

nei blogina) darbuotojy iniciatyvy skatinimui.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Apibendrinant iSnagrinéta moksling literatirg galima teigti, kad vidiné
komunikacija yra vienas i$ svarbiausiy jmonés procesy, kuris vyksta kiekvieng dieng, ir yra
organizacinés kultiiros pagrindas (Mazzei, 2014). Viding komunikacija galima suskirstyti j tris
susijusius tipus - vertikalioji, horizontalioji ir neformalioji, kuriy kiekviena yra svarbi
darbuotojy veiklos rezultatams, saugumui ir savijautai darbovietéje, pasitikéjimui savo
darbdaviu.

2. Svarbiausi vidinés komunikacijos elementai yra grjztamasis rysis ir skaidrumas,
kurie daro didiziausig jtaka tam, kad vidinés komunkacijos procesas vykty sklandziai ir
efektyviai, bei padéty pasiekti maksimalia nauda jmonei. Vienas i§ uzdaviniy - skatinti
darbuotojus reiksti jvairias iniciatyvas darbovietéje.

3. ISanalizavus darbuotojy iniciatyvy teorinius aspektus, galima teigti, kad jmonei
norint lengviau pasiekti iSsikeltus strteginius tikslus, reikéty pradéti ne nuo veiklos
efektyvinimo, o nuo darbuotojo igalinimo. Biitent, vidiné komunikacija gali padéti jmonéms
kurti sékmingus santykius su darbuotojais ir skatinti darbuotojy elgesj bei jy iniciatyvas (Lee,
2022b). Stipri vidiné komunikacija, gali sukurti pasitikéjima ir ripinimasi darbuotojais, o tai
savo ruoztu lemia darbuotojy didesn;j jsitraukimag (Men & Stacks, 2014).

4. Daugumos atlikty praktiniy tyrimy tikslas, dazniausiai naudojant kiekybinj tyrimo
metoda, buvo i$ssiaiskinti kaip vidiné komunikacija (vertikali, horizontali, neformali) veikia
darbuotojy pasitenkinima, kokig jtakg daro jmonés veiklai, kokie komunikacijos metodai yra
efektyviausi ir t.t.

5. Darbo autorés atliktas empirinis tyrimas buvo vykdomas Lietuvos Fintech
jmonése, kurios vysto technologijomis pagristas finansines inovacijas, padedancias Kurti
naujus verslo modelius, veiklos programas, procesus ir produktus. Buvo pasirinktos nagrinéti
bitent Sio tipo jmones, kadangi jy veikla yra svarbi ir aktyviai vykdoma Lietuvoje, padeda
pritraukianti papildomas pajamas bei investicijas, taip pat turi reik§mingg poveikj finansy
rinkoms ir institucijoms. Atliekant kiekybinj tyrima, naudojant apklausos metoda, buvo surinta
147 Fintech sektorius jmoniy darbuotojy duomenys.

6. Atsizvelgiant j atlikto tyrimo rezultatus, buvo pastebéta, kad darbuotojams labai
svarbi yra vidiné komunikacija ir didziausia dalis jg vertina gerai, taip pat darbuotojai savo
Jmonése jauciasi gerai ir yra skatinami reik$ti iniciatyvas. Tarp respondenty pasitaike ir tokiy,
kurie néra patenkinti vykdoma komunikacija, nes jaucia baime¢ bendraudami su vadovu, taip

pat ir nesijaucia vertinami, bei jtraukti j jmonés veikla.
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Remiantis tyrimo rezultatais, darbo autoré iSskyré keletg pasitlymy, kuriuos
jgyvendinus Lietuvos Fintech jmonése, galima pagerinti vidinés komunikacijos procesus

ir jgalinti darbuotojus reiksti iniciatyvas:

o Kadangi tyrimas buvo atliktas bendrai Lietuvos Fintech jmonése,
rekomenduojama, kickvienai jmonei atskirai nuolat vykdyti tokio pobtidzio apklausas, kurios
padéty issiaiskinti, kokia situacija yra konkrecioje jmonéje ar netgi skyriuje, taip pat kaip
vidinés komunikacijos procesai kinta. Svarbu periodiSkai vertinti vidinés komunikacijos
procesus ir poveik] iniciatyvy raiskai, kad darbuotojai jaustysi saugiis, vertinami ir maksimaliai
prisidéty prie efektyvios jmonés veiklos, bei savo asmeniniy rezultaty siekimo.

. Vykdant savo darbuotojy apklausas reikéty atsizvelgti i tyrimo klausimyna,
rekomenduojama jj nuolat tobulinti, keisti klausimus, pagal ankstesniy apklausy rezultatus.
Pavyzdziui, jeigu jmonéje yra daznai naudojamas telefonas, ar el. pastas, klausimyne labiau
akcentuoti $iy priemoniy vertinimg, taciau, jeigu labiau paplitusios jvairios bendravimo
platformos kaip Teams, Slack (arba matoma jy naudojimo didéjimo tendencija) jtraukti
klausimus, kurie reprezentuoty $iy priemoniy naudijimo efektyvuma.

o Rekomenduojama ne tik atlikti darbuotojy apklausas, bet taip pat jvairiy lygiy
vadovams svarbu skirti laiko tyrimo rezultaty aptarimui su darbuotojais, darbuotojy nuomoniy
iSklausymui, bendry sprendimy, ka galima bty keisti/pagerint, iSgryninimui. Tai labai
pagerinty darbuotojy motyvacijg ir pasitikejimo jausma, bei jtraukty juos j sprendimy priémimo
procesa, kas skatinty ir ateityje reiksti savo nuomone, rodyti daugiau iniciatyvy.

o Labai svarbu jmonéje nustatyti vidinés komunikacijos gaires, i$gryninti
vidinés komunikacijos procesa, kad atskiriems skyriams ir darbuotojams bty aisku, kokiais
klausimais, kur turi kreiptis ir kokius komunikacijos metodus konkreciais atvejais naudoti. Tai
uztikrinty sklandy ir greitg informacijos perdavima, taip pat darbuotojai zinoty, kad jy perduota
informacija pasieks reikiamus gavéjus ir idkelti klausimai yra sprendziami. Zinojimas, kad tavo
nuomonés klausomasi, kad informacija pasiekia reikiamg gaveéja ir | ja reaguojama, skatina

darbuotojus dar labiau reiksti savo iniciatyvas, i§sakyti savo mintis.
Tolimesnio tyrimo Kryptys:

o Ateityje tikslinga iSnagrinéti atskiry jmoniy vidinés komunikacijos bei
iniciatyvy raiSkos poveikj jmonés rodikliams, pvz., pardavimy ar pajamy augimui, taip pat
darbuotojy savijautai darbe, jy gerovei bei lojalumui jmonei.

o Tikslinga detaliau iSnagrinéti neformalios komunikacijos privalumus ir

trikumus. Neformalig komunikacijg (kuri Siame darbe buvo nustatyta kaip nedaranti poveikio
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darbuotojy iniciatyvy raiskai) ir jos jtakg darbuotojy iniciatyvoms galima nagrinéti, naudojant
kokybinio tyrimo metoda, pvz., atliekant interviu su skyriy vadovais.

o Taip pat galima nagrinéti komunikacijos tipy ir darbuotojy iniciatyvas,
naudojant demografinius aspektus (lytis, amzius, patirtis) kaip moderatorius, t.y. iSanalizuoti,
kokig jtakg Sie kintamieji daro komunikacijos ir darbuotojy iniciatyvy rysiui.

. Atsizvelgiant | populiaréjant] nuotolin] darbg, galima nagrinéti, kokig jtakg

nuotolinis darbas turi vidinei komunikacijai ir jos poveikui darbuotojy iniciatyvy raiskai.
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SANTRAUKA

57 puslapiali, 20 lenteliy, 14 paveiksly, 59 literattiros Saltiniai

Magistro baigiamojo darbo tikslas - isnagrinéti vidinés komunikacijos procesy valdymo poveikj
darbuotojy iniciatyvy raiskai, pateikiant finansiniy technologijy (angl. Fintech) jmoniy darbuotojy
patirties analize.

Darbg sudaro trys pagrindinés dalys: vidinés komunikacijos procesy poveikio darbuotojy
iniciatyvy raiSkai teoriniai aspektai, empirinio tyrimo metodika ir empirinio tyrimo rezultatai.
Atlikta literatiros analizé parodé, kad vidiné komunikacija yra skirtoma j vertikalig, horizontalig
ir neformalig. Buvo i$grynintas $iy vidinés komunikacijos tipy poveikis darbuotojy iniciatyvy
rai$kai. Remiantis tuo, sudarytas tyrimo modelis ir iskeltos trys hipotezés, siekiant issiaikinti kaip
atskiri vidinés komunikacijos tipai (vertikali, horizontali ir neformali) veikia darbuotjy iniciatyvy
raiskg Lietuvos Fintech jmonése.

Tyrimui pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas ir atlikus anketing apklausg buvo apklausti 147
Fintech sektorius jmoniy darbuotojai. I$analizavus tyrimo rezultatus, buvo buvo patvirtintos dvi
hipotezes, t.y. kad vertikali ir horizontali komunikacija turi poveikj darbuotojy iniciatyvy raiskai.
Neformalios komunikacijos poveikis iniciatyvy raiSkai nebuvo nustatytas.

Apibendrinant magistro baigiamojo darbo rezultatus, galima teigti, kad darbuotojams labai svarbi

yra vidiné komunikacija, nes gerai sutvarkyti tiek vertikalios, tiek horizontalios komunikacijos

......

......

imonése reguliariai atlikti vidines apklausas (pritaikius klausimyng pagal jmonés poreikius), kad
bty aisku, kaip vidiné komunikacija daro jtaka darbuotojy iniciatyvy raiskai, ar yra tobulintiny

procesy.
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SUMMARY

57 pages, 20 tables, 16 pictures, 59 references

The aim purpose of this research is to examine the influence of internal communication
management on the development of employee initiatives by examining the experiences of

employees in Fintech companies.

The work consists of three main parts:: theoretical exploration of the impact of internal
communication processes on employee initiative development, the empirical research
methodology, and the findings of the empirical study. The analysis of existing literature reveals
that internal communication can be categorized into vertical, horizontal, and informal forms, each
of which affects employee initiatives differently. Based on these findings, a research model was
constructed, and three hypotheses were formulated to investigate how different types of internal
communication (vertical, horizontal, and informal) influence the development of employee

initiatives in Lithuanian Fintech companies.

The research employed a quantitative approach and involved a questionnaire survey of 147
employees working in Fintech companies. After analyzing the survey results, two hypotheses were
confirmed, indicating that both vertical and horizontal communication have an impact on the
expression of employee initiatives. However, the study did not establish a significant effect of

informal communication on initiative development.

To summarize the findings of this Master's thesis, it can be concluded that internal communication
plays a crucial role for employees, as well-structured communication processes, both vertically
and horizontally, contribute to employees' well-being and their ability to express initiatives. In
order to enhance internal communication processes and empower employees to take initiatives, it
is recommended that companies regularly conduct internal surveys tailored to their specific needs
to evaluate the impact of internal communication on employees' initiative expression and identify

areas that require improvement.
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PRIEDAI
1 priedas

Vidinés komunikacijos procesy ir darbuotojy iniciatyvy raiskos sgveikos vertinimo anketa.

Brangiis respondentai,

Esu Vilniaus universiteto verslo procesy valdymo magistro programos studenté Karolina
Zdanovska. Mano tyrimo tikslas yra jvertinti vidinés komunikacijos procesy ir darbuotojy
iniciatyvy raiskos saveika finansy, Fintech sektoriuje. Sia apklausa darau mokymosi tikslais —
magistro darbo raSymui. Apklausoje nereikia rasyti savo vardo ir pavardés, tyrimo rezultatai yra
konfidencial@s bei anonimiski ir apibendrinti atsakymai bus naudojami tolimesniam

baigiamojo darbo tyrimo tikslui pasiekti. Atliekant §j tyrimga svarbi kiekvieno dirbanc¢io
finansiniame sektoriuje respondento nuomong, Kiekvieno Zmogaus atsakymai yra labai svarbis.
Tyrimo metu reikés atsakyti j dviejy daliy klausimyna, uztruksite apie 15 min.

Acitu uz Jusy laika!

I DALIS (demografiniai klausimai)
Pazymeékite varnele Jums tinkamg atsakyma.

1. Jisy lytis:
L1 Moteris
LI Vyras
2. Jusy amzius: atviras klausimas
3. Jusy issilavinimas:
UJ Vidurinis
U] Profesinis
L] Aukstesnysis
L] Aukstasis
4. Jusy darbo stazas finansy, Fintech sektoriuje:
] atviras klausimas
5. Jisy pareigos:
L] Vadybininkas
[J Komandos vadovas
LISkyriaus vadovas
[ Kita (jrasykite)

11 DALIS

Jums bus pateikti teiginiai apie tai, kokig vykdomg komunikacijg Jusy darbovietéje bei

iniciatyvy raiSka skatinima. Atidziai perskaitykite kiekvieng Zemiau pateikta teiginj, pasirinkite
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labiausiai Jums tinkant] atsakymag ir pazymeékite X.

1 — Visiskai nesutinku; 2 — Nesutinku; 3 — Nei sutinku, Nei nesutinku; 4 — Sutinku; 5 — Visiskai

sutinku.

1. Ivertinkite vykdoma vertikalig komunikacija su vadovais Jusy darbovietéje

Nr. Teiginys 4

1. | Telefoniniai skambuciai padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti
informacijg) ir bendrauti su tiesioginiais vadovais

2. | El.pastas padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti informacijg) ir
bendrauti su tiesioginiais vadovais

3. | Web.konferencijos (susitikimai) padeda efektyviai ir greitai komunikuoti
(perduoti informacijg) ir bendrauti su tiesioginiais vadovais

4. | Gyvi susitikimai padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti
informacijg) ir bendrauti su tiesioginiais vadovais

5. | Laiku gaunama informacija, svarbi darbui atlikti

6. | Komunikacija su vadovu yra paprasta ir greita

2. Jvertinkite vykdoma horizontalig komunikacija su kolegomis i8 kity skyriy Jusy

darbovietéje

Nr. Teiginys 4

1. | Telefoniniai skambuciai padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti
informacija) ir bendrauti su kolegomis i8 kity skyriy

2. | El.pastas padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti informacija) ir
bendrauti su kolegomis i$ kity skyriy

3. | Web.konferencijos (susitikimai) padeda efektyviai ir greitai komunikuoti
(perduoti informacija) ir bendrauti Su kolegomis i$ kity skyriy

4. | Gyvi susitikimai padeda efektyviai ir greitai komunikuoti (perduoti
informacija) ir bendrauti su kolegomis i8 kity skyriy

5. | Komunikacija su kolegomis 1§ kity skyriy yra paprasta

6. | Kolegos is kity skyriy atsizvelgia j griztamajj rysj

7. | Bendravimas su kolegomis yra sekmingas

8. | Bendravimas su Kkitais skyriais jtakoja gerus jmonés rezultatus

9. | Bendravimas su kitais skyriais yra paprastas ir draugiskas

3. Ivertinkite vykdoma neformalig komunikacija Jusy darbovietéje

Nr. Teiginys 4

1. | Su kolegomis bendraujame neformalioje aplinkoje ( bendrose patalpose)

2. | Su kolegomis susitinkame neformalioje aplinkoje (darbo vakaréliai, pietiis
irtt,)

3. | Su kolegomis susitinkame neformalioje aplinkoje ir bendraujame
nedarbiniais Klausimais

4. | Bendraujant neformalioje aplinkoje gaunama daug informacijos darbiniu

aspektu
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Bendraujant neformalioje aplinkoje gaunama informacija darbiniais
klausimais yr anaudinga

Diskutuojant darbiniais klausimais neformalioje aplinkoje, kyla idéjos tam
tikry darbiniy klausimy iSsprendimui

[vertinkite iniciatyvy raiSkos skatinimg Jiisy darbovietéje

Z
0

Teiginys

Imonéje yra skatinama isreiksti kitokig nuomong

Jauciu baime kalbéti su vadovais per susitikimus

Jauciu vadovy riipestj kai priimamas svarbus sprendimas

Tikiu, kad jmoné¢, priimdama sprendimus, atsizvelgia j mano nuomong.

Pasitikiu savo jmonés patirtimi/jgiidZiais

Bendravimas organizacijoje skatina mane siekti organizacijos tiksly

Imone¢ jtraukia darbuotojus | sprendimy pri€mimo procesus

O Nog~wid e

Informacija apie pajamas, pelng ir organizacijos finansing biikle yra
prieinama

Vadovas, nori palaikyti komunikacijg ir ry$j su manimi

10.

Vadovas informuoja apie planuojamus pokyc¢ius, pries jiems jvykstant
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