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SAVOKOS

Komunikacija yra informacijos, emocijy, idéjy, minciy ir t.t. perdavimo tarp zmoniy procesas (Stegaroiu,
Talal 2014).

Vidiné komunikacija tai strateginio valdymo dalis, kuri padeda kurti abipusj rys; (Kim, Lim, 2024).

Simetriné vidiné komunikacija — tai bendravimo pasauléziiira ir praktika, kuriai biidingas démesys
pasitikéjimui, patikimumui, atvirumui, santykiams, abipusiam ryS$iui, grjZtamajam rySiui. Tai dvipusis
bendravimas, kuris palengvina dialogg tarp organizacijos ir jos darbuotojy (Kim, 2021).

Atsparumas yra sugebéjimas sugrjzti j prading forma, kai buvo daromas tam tikras spaudimas. Zmoniy
poziiiriu tai yra gebéjimas atsigauti po patirties. Jeigu Zzmogus yra atsparus, jis gali atlaikyti neigiamus
padarinius nepriklausomai jie ilgalaikiai ar trumpalaikiai (Chambers, Ryder 2019).

Darbuotojy atsparumas yra gebéjimas atsigauti po nelaimiy, netikrumo, konflikty, nesékmiy, pokyciy.
Tai dinamiSkas procesas, nes gali biiti paveikiamas asmeniniy ar aplinkos veiksniy (Bagdzitinien¢,
Kazlauskiené ir kt., 2023).

VW —

emocine pusiausvyrg, motyvacija, pozityvy poziiirj, palaikyti pozityvius santykius su ugdytiniais,
kolegomis ir vadovais. Mokytojy atsparumas susideda i§ motyvacinio, socialinio, emocinio ir profesinio
atsparumy (Mansfield ir kt., 2012).



Sarapaité, Raminta (2025) ,,Vidinés komunikacijos valdymas karjerg pradéjusiy pedagogy atsparumui
Svietimo organizacijose‘‘. Magistro studijy baigiamasis darbas vadovas(-¢): prof. dr. Ausra
Kazlauskiené. Studijy programa: Vadyba. Vilniaus universitetas, Siauliy akademija, Regiony plétros
institutas, Siauliai. 52 p.

SANTRAUKA

Siuolaikinés organizacijos patiria daug nuolatiniy poky&iu, o greitai besikei¢ianti darbiné aplinka
nes efektyvi vidiné komunikacija prisideda prie darbuotojy atsparumo didinimo. Darbe analizuojama
moksling literatiira apie vidinés komunikacijos ir darbuotojy atsparumo sampraty jvairove, funkcijas ir
reik§me organizacijose. Siame darbe iskeliama tyrimo problema: kokie vidinés komunikacijos veiksniai
didina darbuotojy atsparumg? Remiantis §ia problema buvo iskeltas darbo tikslas: istirti vidinés
komunikacijos valdyma karjerg pradéjusiy pedagogy atsparumui $vietimo organizacijose. Darbe buvo
igyvendinamas kokybinis tyrimas — pusiau strukttiruoto interviu metodas.

Magistro baigiamojo darbo tyrimas apima keturias sritis: viding komunikacija organizacijose,
informacija pacioje organizacijoje ir apie ja, darbuotojo ir organizacijos santykius, griztamojo rysio ir
jsipareigojimo organizacijai svarbg. Remiantis $iomis vidinés komunikacijos tyrimo dalies sritimis gauti
rezultatai buvo siejami su darbuotojy atsparumo didéjimu ar maz¢jimu organizacijose. Buvo iSsiaiskinta,
kad efektyvi vidiné komunikacija, darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémima, reguliarus griztamasis
rySys, abipusis pasitikéjimas yra esminiai veiksniai, kurie stiprina pedagogy atsparumg. Atsparumo
stiprinimas prisideda prie darbo produktyvumo ir geresnés organizacinés kultiiros. Vidiné komunikacija
ne tik priemone, kuri uztikrina sklandy ir efektyvy darbg, taciau tuo paciu ji stiprina darbuotojy
atsparuma.

Taigi, Siame darbe analizuojamas vidinés komunikacijos valdymas karjera pradéjusiy pedagogy
atsparumui organizacijose. Vadovy pastangos kurti palaikancig ir efektyvig komunikacine aplinka,
tinkamy kanaly parinkimas ir naudojimas, griZtamojo rySio komentaro buvimas ir pasitikéjimo
stiprinimas padeda darbuotojams efektyviau jveikti i§Stikius ir biiti atspariems. Taip pat, pastebéta, kad
sklandi vidiné komunikacija ir teigiamas darbuotojy atsparumas gali prisidéti prie organizacijos kultiiros
stiprinimo ir sékmes.

Raktiniai ZodZiai: komunikacija, vidiné komunikacija, simetriné vidiné komunikacija, atsparumas,
darbuotojy atsparumas, mokytojy atsparumas.



Sarapaité, Raminta (2025) "Managing internal communication for resilience of early career teachers in
educational organisations". Final Master's thesis supervisor: prof. dr. (HP) Ausra Kazlauskiené. Study
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SUMMARY

Modern organisations face many challenges and constant changes, and the rapidly changing work
environment poses challenges for employees. Internal communication plays an important role in
organisations. The topic is relevant because effective internal communication contributes to increasing
employee resilience. The paper analyses the academic literature on the diversity, functions and
implications of the concepts of internal communication and employee resilience in organisations. The
research problem of this thesis is: which internal communication factors enhance employee resilience?
Based on this problem, aim of the the thesis: to investigate the management of internal communication
for the resilience of early career teachers in educational organisations. The qualitative research method
used in this thesis was a semi-structured interview.

The research in the Master's thesis covers four areas: internal communication in organisations,
information within and about the organisation, the relationship between the employee and the
organisation, the importance of feedback and commitment to the organisation. Based on these areas of
the internal communication part of the study, the results were related to the increase or decrease of
employee resilience in organisations. Effective internal communication, employee involvement in
decision-making, regular feedback and mutual trust were found to be key factors in building resilience
among educators. Building resilience contributes to productivity and a better organisational culture.
Internal communication is not only a tool to ensure smooth and efficient work, but it also builds
resilience.

So, this paper has analysed the management of internal communication for the resilience of early
career educators in organisations. The efforts of managers to create a supportive and effective
communication environment, the selection and use of appropriate channels, the presence of feedback
comments, and the building of trust help employees to cope with challenges more effectively and be
resilient. It has also been observed that smooth internal communication and positive employee resilience
can contribute to the strengthening and success of an organisation's culture.

Keywords: communication, internal communication, symmetrical internal communication, resilience,
employee resilience, teacher resilience.



IVADAS

Temos aktualumas. Dabartiné organizaciné aplinka daznai apibiidinama kaip nestabili, sudétinga
ir daug grésmingesné negu buvo pracityje (Meneghel ir kt. 2016). Nuolat besikei¢iancioje rinkos
aplinkoje klestés tik lanksc¢ios, judrios ir dinamiSkos organizacijos, Nes organizacijos turi iSgyventi ir
mokéti tinkamai veikti sudétingoje, neapibréztoje ir grésmingoje aplinkoje (Lengnick-Hall ir kt. 2011).
Komunikacija yra kertinis valdymo akmuo, nes zinoti reiSkia buti skaidriam, o tai reiSkia buti atviram
kitiems (Cowan, 2017). Vidiné komunikacija yra laikoma stiprios organizacijos ramsciu (Slijepcevic ir
kt. 2018). Veiksminga vidiné komunikacija yra labai svarbi sékmingoms organizacijoms, nes ji turi
jitakos vadovy gebéjimams jtraukti darbuotojus ir pasiekti tikslus (Welch, Jackson, 2007). Taciau, vidiné
komunikacija tuo paciu metu gali sukelti grésme organizacijai, nes prasta vidiné komunikacija skatina
neproduktyvy darbg organizacijose. Vidinés komunikacijos teikiama nauda organizacijai priklauso nuo
skirtingy faktoriy, kad ir pavyzdziui ar informacija laiku ir tinkamai pasiekia visus darbuotojus (Welch,
2012). Skaidrumas taip pat reiskia atvira dalijimasi, o ne kaupima ar atrankinj dalijimasi. Tokiu biidu
dalijimasis sukuria naujy ziniy, kai sujungiame savo Zinias, patirt] ir intelekta, tuomet iSlaisvinamas
darbuotojy potencialas (Cowan, 2017). Darbuotojy pasitenkinimo ir motyvacijos lygis yra
nenutrukstamas procesas, kuriam jtakos gali turéti vidinés komunikacijos metodai ir zmogiSkyjy iStekliy
valdymo veikla (Slijepcevi¢ ir kt. 2018). Mokslininkai vis dazniau nagringja darbuotojy atsparuma
lemiancius veiksnius. Darbuotojai vis dazniau susiduria su jtemptomis darbo situacijomis: patiria stresa
del sunkaus darbo. Darbuotojy atsparumas daro netiesioginj poveiki darbuotojy veiklos rezultatams per
isitraukimg j darbg (Lu, Zhang ir kt. 2023). Individualus atsparumas buvo siejamas su teigiamu elgesiu
darbo vietoje ir pozilriais, tokiais kaip jsipareigojimas pokyc¢iams, pasitenkinimas darbu, jsitraukimas,
sumazgjes stresas ir sprendimy priémimo kokybé (Nguyen, 2016).

Pradéje dirbti pedagogai pradeda kelione, kuri kelia didel; stresa, sukelia daug baimiy ir atsiranda
su kolegomis, galimybés suderinti darbg ir asmeninj gyvenima, priklausymo ir pripaZinimo jausmas,
parama i§ kolegy ir sklandi komunikacija (Weatherby-Fell ir kt. 2019). Norint, kad karjerg pradéje
mokytojai jaustysi pasitikintys ir kompetentingi turi biti palaikomas abipusis pasitikéjimas, pagarba,
uztikrinamas riipestis ir sgziningumu pagrjsti santykiai (Cornu, 2013). Sklandus veikimas poky¢iu metu
yra neatsiejamas nuo vidinés komunikacijos tarp darbuotojy ir vadovy. Nustatyta, kad vienas i$
veiksmingiausiy vidinés komunikacijos budy — tiksli ir aiSki vidiné komunikacija. Sukuriant sklandzig
vidinés komunikacijos strategija darbuotojai lengviau iSspres iSkilusias problemas, grei¢iau reaguos ir
suras pagalbg siekiant jveikti sunkumus (Slijepcevi¢ ir kt. 2018). Autorés Cornu, (2013) tyrimas
atskleidzia svarby fakta, kad pokyc¢iy metu pedagogams vienu i§ svarbiausiy aspekty tampa vidiné
komunikacija. Biitent nuolatiné parama, dalinimasis informacija ir patirtimi, palaikymo kultira,
bendravimas ir bendradarbiavimas su vadovais ir kolegomis padeda pedagogui sumazinti stresa, nerimg
ir suteikia drasos siekti profesinio tobuléjimo.

Taigi, Siame darbe bus aiSkinamasi, kokig jtakg vidinés komunikacijos valdymas turi karjera
pradéjusiy pedagogy atsparumui. Bus svarbu apZzvelgti, kokie vidinés komunikacijos veiksniai didina
karjera pradéjusiy pedagogy atsparuma.



Tyrimo problematika. Pastaraisiais metais mokytojy atsparumo tyrimams skiriama vis daugiau
démesio. Taciau, vis dar mazai tyrimy, kurie padéty iSsiaiSkinti apie emocinj atsparumg ir geb¢jima
atsigauti, i$laikyti emocing pusiausvyrg ir teigiamg poziiirj sunkiose situacijose. Dél mokymo proceso ir
darbo salygy poky¢iy mokytojy gerovei COVID-19 pandemijos laikotarpiu buvo skiriamas labai didelis
démesys (Sacré ir kt., (2023) cit. Bagdzitinien¢, Kazlauskiené ir kt., (2023)). Pandemijos situacija
priverté mokytojus labai greitai pereiti nuo kontaktinio prie nuotolinio ugdymo, o tokios pasikeitusios
aplinkybés sutrikdé darbus. Tai tur¢jo jtakos mokytojy savijautai, psichinei sveikatai ir gerovei. Autoriy
atlikti tyrimai rodo, kad darbuotojy gebéjimas konstruktyviai iSreikSti savo teigiamas ir neigiamas
emocijas komandoje ar visoje organizacijoje yra atsparumo Saltinis. Atsparios darbo jégos turé¢jimas yra
labai svarbus siekiant padidinti organizacijos konkurencingumg stipréjancios pasaulinés konkurencijos
eroje (Cooke, Cooper ir kt. 2019). Literatiiroje galima rasti vidinés komunikacijos tyrimy, kurie susij¢
su darbuotojy atsparumo sgsajomis. Konkre¢iai mokytojy atsparumo tyrimai yra gana nauja tyrimy sritis,
kuri padeda iSsiaiskinti aplinkybes, kurios padeda mokytojams jveikti stresa, sunkumus ir asmeninj
perdegimg (Beltman, Mansfield, Price, 2011). Taciau, randama nedaug tyrimy, kuriuose autoriai
nagrinéja ankstyvaja karjera pradéjusius pedagogus. Siame darbe bus analizuojama kaip vidinés
komunikacijos valdymas organizacijose susij¢s su karjerg pradéjusiy ikimokyklinio ugdymo mokytojy
atsparumu Svietimo organizacijose.

Tyrimo probleminiai klausimai:

1. Kokie vidinés komunikacijos veiksniai didina darbuotojy atsparumg?

2. Kokios vidinés komunikacijos veiksniy s3sajos su karjera pradéjusiy pedagogy atsparumu?

Tyrimo objektas: vidinés komunikacijos veiksniai.

Darbo tikslas — istirti vidinés komunikacijos valdyma karjerg pradéjusiy pedagogy atsparumui

Svietimo organizacijose.

UZzdaviniai:

1. Apibendrinti vidinés komunikacijos veiksniy, lemianciy karjera pradéjusiy pedagogy
atsparumg ugdymo jstaigose teorinius aspektus.

2. IS8siaiskinti vidinés komunikacijos veiksnius Siais aspektais: dvipusés komunikacijos,
sprendZziamy komunikacijos problemy budai, karjera pradéjusiy pedagogy ir organizacijos
komunikaciniai santykiai, griztamasis rySys ir karjerg pradéjusiy pedagogy isipareigojimas
istaigai.

3. Atskleisti vidinés komunikacijos veiksniy s3sajas su karjera pradéjusiy pedagogy atsparumu.

Tyrimo metodai:

1. Mokslinés literatiiros analizé, kuri sudaré salygas apibendrinti vidinés komunikacijos
veiksniy, lemianciy karjerg pradéjusiy pedagogy atsparumg ugdymo jstaigose teorinius
aspektus.

2. Pusiau struktiruotas interviu, kurio pagrindu buvo surinkti duomenys.

3. Turinio (content) analizé, sudaré salygas atlikti tyrimo duomeny analize ir interpretacijas,
pateikti iSvadas ir rekomendacijas.
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Darbo struktiira: magistro baigiamgjj darbg sudaro santrauka lietuviy ir angly kalbomis, jvadas,
savoky, lenteliy, paveiksly sarasai, 3 skyriai, diskusija, iSvados, rekomendacijos, darbe naudotos
literatiiros sarasas.

1. VIDINES KOMUNIKACIJOS VALDYMO IR DARBUOTOJU ATSPARUMO
DIDINIMO ORGANIZACIJOSE TEORINE ANALIZE

1.1. Vidinés komunikacijos sampraty jvairové, funkcijos ir reik§mé organizacijose

Vidiné¢ komunikacija — tai visi vidiniai horizontaliis ir vertikaliis organizuotos komunikacijos
procesai, kurie darydami jtakg organizacijos nariy zinioms, pozitriui ir elgesiui sudaro salygas priimti ir
pritarti sprendimams (Buchholz, Knorre 2023, Lauzikas, Miliaté, 2019). Tkalac Verci¢, (2019) cit.
Tkalac Ver¢i¢, Spoljaric (2020)) viding komunikacija apibréZia kaip daugiadisciplinine sritj,
i$sidésciusia tarp vieSyjy rysiy, zmogiskyjy istekliy valdymo ir rinkodaros, o vienu metu ji yra jvairiy
organizacijy funkcijy dalis. Vidiné komunikacija yra daug daugiau nei zmoniy tarpusavio bendravimas.
Tai yra bet kurios organizacijos gyvybés kraujas, buidas, kuriuo kiekvienas gauna reikiamg informacija
(Stegaroiu, Talal 2014). Kiti autoriai viding komunikacijg apibrézia kaip visa formalig ir neformalig
komunikacija, kuri vyksta organizacijos viduje visuose lygiuose (Kalla, 2005 cit. Kim, Lim 2024).
Vidiné komunikacija apima organizacijos ir jos darbuotojy bendrai kuriama procesa ir yra naudojama
kaip strateginio valdymo dalis, naudojama valdyti tarpusavio priklausomybe ir kurti abipusj rysj (Kim,
Lim, 2024). Atlikti tyrimai teigia, kad komunikacija yra ta pati medziaga, per kurig organizacijos pradeda
egzistuoti. Remiantis organizacijy nariy kalbine ir komunikacine praktika galima daug suzinoti apie
organizacijas, jy procesus ir zmones (Darics, Clifton, 2023). Pagrindinis ir esminis vidinés
komunikacijos tikslas gali biiti jvardintas kaip darbo procesy koordinavimo skatinimas, bendravimo ir
identifikavimo su organizacija stiprinimas (Buchholz, Knorre 2023). Autoriai Welch, Jackson (2007) ir
Welch, (2012) darbuose isskiria kitus keturis pagrindinius vidinés komunikacijos tikslus:

e skatinti jsipareigojimo organizacijai jausma;
skatinti supratimg apie organizacijos tikslus;
skatinti informacijos sklaida apie vykstancius poky¢ius;

skatinti priklausymo organizacijai jausma.

Kokybiska ir veiksminga komunikacija, kuri susijusi su atliekamomis uzduotimis svarbi siekiant
sukurti darbuotojo jsipareigojimo jausma, o komunikacija, kuri nesusijusi su darbo uzduotimis yra
gyvybiskai svarbi siekiant sukurti pasitikéjimo jausma (Welch, Jackson, 2007). Vidiné komunikacija yra
viena i$ ty funkcijy, kurias visi mano, kad gali ir gerai atlieka, nes jie kalbasi su savo zmonémis. Autoriai
remiasi Watson Helsby ataskaita, kurioje buvo istirtos 37 didelés JK ir JAV organizacijose. Po $io atlikto
tyrimo pasikeité darbuotojo ir vadovo santykiai. Tyrimas patvirtino, kad yra biitinybé jtraukti sklandzig
vidine komunikacija, kad bty palaikyta ,,verslo sveikata‘‘. Sio tyrimo duomenys atskleidé dar vieng
svarby fakta — dauguma apklaustyjy mano, kad vidiné komunikacija turéty buti svarbiausias
organizacijos rodiklis, taciau, daugiausia démesio yra skiriama iSoriniam pasauliui (Smith, Mounter,
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2008). Daugeliu nuomoniy vidiné komunikacija prilyginama klijams, kurie laiko organizacijg kartu. Be
jos mes esame tik atskiry asmeny, dirbanc¢iy individualiai savo darbag rinkinys. Komunikacija yra
informacijos, emocijy, idéjy, min¢iy ir t.t. perdavimo tarp Zmoniy procesas (Stegaroiu, Talal 2014).
Komunikacija atlieka svarby vaidmenj organizacijy sékmei per novatoriSkus metodus ir daugelj kity
priemoniy. Kiti autoriai apibrézia komunikacija veiksmingg, tuomet, kai organizacija supranta
darbuotojus, kaip svarbiausig visuomene, su kuria jiems reikia efektyviai bendrauti (Frandsen, Johansen
(2016) cit. Kim (2021)). Pagal Hwang, Lee (2015) komunikacija organizacijoje yra pagrindiné
organizacijos veiklos procediira ir svarbiausias veiksnys, padedantis iSlaikyti ir plétoti organizacija. Taip
pat, yra teigiama, kad organizacijos komunikacija gali biiti perduodama jvairiomis formomis: kinestetine,
veido, tekstine, intonacine, aprangos, kiino kalbos, architekttrine ir t.t. (Cooren, Kuhn, Cornelissen,
Clark 2011). Nepriklausomai nuo organizacijos tipo, komunikacija yra elementas padedantis palaikyti
santykius organizacijoje. Tai, kg vienas asmuo sako kitam, gali turéti jtakos ne tik Siems dviems
asmenims, taciau ir visai organizacijos sistemai (Jakubiec, 2019). Vidiné komunikacija organizacijose
atliecka daugybe funkcijy. Yra SeSios pagrindinés funkcijos, kurios dominuoja komunikacijoje
organizaciniame kontekste. Sios funkcijos pagal Richmond ir kt., (2005) cit. Jakubiec, (2019) yra:
informuoti, reguliuoti, integruoti, valdyti, jtikinti ir bendrauti (socializuoti):
e Informaciné — reikalingos informacijos teikimas darbuotojams, kad galéty efektyviai atlikti savo
darba.
e Reguliuojancioji — reguliavimo politika arba praneSimai apie organizacijos i$laikyma.
e [ntegraciné — orientuota i darbo uzduociy koordinavima, grupinj koordinavimg arba padaliniy
susijungima siekiant jgyvendinti bendrg tiksla.
e Valdymo — bendravimas, orientuotas j tai, kad personalas atlikty tai, ko reikia. Tai informacijos
apie personalg Zinojimas, siekiant geriau pazinti ir uzmegzti santykius.
e [tikinamoji — vadovas bando paveikti darbuotoja, kad Sis kg nors konkreciai parodyty.
e Socializuojanti — gali nulemti, ar asmuo iSsilaikys organizacijoje. Tai reiSkia, kad darbuotojas
yra integruotas j visus organizacijos komunikacijos tinklus.

Norédami suprasti viding komunikacijg ir darbuotojy jsitraukima, pirmiausia reikia turéti tvirtg
supratimg apie Zmogaus elgesj ir tai, kaip jis parodo, imituoja ir veikia kolegy ir darbuotojy elgesj
(Cowan, 2017). Vidinés komunikacijos strategijos tikslas — padéti institucijoms didinti veiklos
efektyvuma ir kurti vidinés komunikacijos procesus, kurie kurty darnig organizacijos kultiira (Stegaroiu,
Talal, 2014). Darbuotojai labai daznai i§ iSorinio pasaulio iSgirsta, kas vyksta jy organizacijoje ar netgi
konkreciai jy skyriuje. Jeigu darbuotojus reikéty apklausinéti organizacijoje, apie tai, ko jiems triiksta ar
kas netenkina, greiCiausiai didzioji dalis atsakyty, kad yra dideliy problemy susijusiy su vidine
organizacijos komunikacija. Autorius teigia, jog gerai informuota darbo yra jéga yra produktyvi, nes
darbuotojai jauciasi esantys bendros misijos dalimi. D¢l konkrecios misijos dirbama produktyviau ir
padedama pasiekti geresniy rezultaty (Cowan, 2017). Gandai, kurie atsiranda kasdienéje darbo vietoje
vyksta oficialiais ir neoficialiais komunikacijos kanalais. Darbuotojai nori suprasti ir bando issiaiskinti,
kas vyksta jy organizacijoje, tode¢l jie sukuria gandus, kurie suteikia pasakotojams tikrumo jausma apie
organizacijg (Darics, Clifton 2023). Nestabiliis santykiai organizacijose gali biiti stiprus sgmokslo teorijy
pirmtakas. Darbuotojai, kurie nepasitiki savo vadovais, jauciasi susvetiméje ir pradeda tikéti informacija,
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kurig iSgirsta. Vidiné komunikacija kaip centrinis procesas, kurio metu darbuotojai dalijasi informacija,
kuria santykius, jprasmina ir kuria organizacijos kultiirg bei vertybes (Berger, (2008) cit. Men, Stacks,
(2014)). Vidiné komunikacija vyksta visoje komunikacijos aplinkoje, kuriai daro jtakg bendra
organizacijos kulttra (Welch, Jackson, 2007).

Didziausiag verte turintis aspektas yra komunikacijos kanaly kokybé (Abduraimi ir kt. 2024).
Komunikacijos kanaly pasirinkimas yra svarbi vieSyjy rysiy dalis tiek iSorinei tiek vidinei komunikacijai.
Neéra tiksliai apibrézta, kurie komunikacijos kanalai yra geriausi pasirinkti ir naudoti organizacijoms.
Siuo metu nuolat keigiasi naujausios technologijos, o jos paveikia organizacijy aplinka, tokiu bidu
pleciasi komunikacijos priemonés. Bendravimo kanalai organizacijose gali biiti jvairtis nuo tradiciniy —
raSytiniy, tokiy kaip: laiSkai, broSitiros, ataskaitos, plakatai, skelbimy lentos, el. pastas, internetas,
tinklarastis ir t.t. Taip pat, kanalai gali buti zodiniai: bendravimas akis i akj, susitikimai, tikslinés grupés,
pokalbiai telefonu, vaizdo konferencijos ir kt. (Sommerfeldt, Yang ir Taylor 2019, cit. Tkalac Ver¢ic,
Spoljaric 2020). Daugelis organizacijy darbuotojy $iais laikais dirba nuotoliniu bidu, todél norint
pasiekti darbuotojus efektyviausia bendrauti iSmaniaisiais kanalais: socialiniy tinkly programomis. Taip
pat, visais kitais atvejais, kai organizacijos didzioji dalis dirba nuotoliniu biidu komunikacija vykdoma
elektroniniais laiSkais arba intranetais (Nasi, 2023). ISskiriama reikSminga bendravimo forma:
fotografijos, jzvelgiamas reiskinys, kad vizualinés diskusijos yra interaktyvi komunikacijos forma.
Tokios diskusijos skatina bendruomenés narius pasidalinti informacija, emocijomis, vietomis, veikla,
pasiekimais, idéjomis, humoru ir t.t. Vaizdiné diskusija nesiriboja vien darbine aplinka, darbuotojai taip
pat dalinasi informacija i$ visy savo gyvenimo sri¢iy. Akivaizdi vaizdiniy diskusijy nauda darbo vietoje
yra informavimas, instruktavimas, palengvinimas ir darbo eigos pagreitinimas. Siais laikais vaizdinés
diskusijos yra budingos bet kuriai Siuolaikinei bendruomenei, nes tai yra greitas ir efektyvus buidas
papildantis bendravimg. Kartu su nuotraukomis naudojami jvairis jaustukai, trumpi vaizdo jrasai (Nési,
2023). Nisi, (2020) cit. Nasi, (2023) straipsnyje nagrinéja fotografijy naudojima kaip vizualig diskusija.
Pavyzdziui statybos sektoriaus organizacijoje tapo jprasta praktika projekty brigadininkams i§ anksto
apziuréti, nufotografuoti ir nusiysti nuotraukas atsakingai komandai. Nuotraukas dazniausiai siuncia per
socialinius tinklus ir daznais atvejais gali atsispausdinti ir palengvinti darbo eigg, nes gaunamos vizualios
instrukcijos su realia nuotrauka. Vaizdinés diskusijos laikomos komandos dvasios stiprinimo ir
darbuotojy jsipareigojimo didinimo priemone. Vizualinis aptarimas pripaZintas gerinantis darbo eigos
efektyvumg ir saugg, su uzduotimis susijusios nuotraukos turi emocinj aspekta darbuotojams. Darbo
eigoje skaityti ilgus tekstus daZniausiai uzima daug laiko, todél nuotraukos gali biiti savotiskas
informacijos sutrumpinimas (Nisi, 2023). Apibendrinant galima teigi, kad asmeniniai fotoaparatai —
telefonai yra praktiSkas jrankis tiesioginiam abipusiam bendravimui organizacijose. Nuotolinis darbas
organizacijose sukiiré galimybe¢ organizacijoms pasirengti ir ieskoti efektyviy komunikacijos biidy, kaip
Siuo atveju: vizualinés diskusijos (Nasi, 2020 cit. Nisi, 2023).

Simetriné vidiné komunikacija — tai bendravimo pasaulézitira ir praktika, kuriai budingas
démesys pasitikéjimui, patikimumui, atvirumui, santykiams, abipusiam ir grjztamajam rySiui. Tai
dvipusis bendravimas, kuris palengvina dialogg tarp organizacijos ir jos darbuotojy. Teigiama, jog
naudojant viding simetriska komunikacijg darbuotojai yra pasitenking darbu ir lojaltis (Grunig 2002, cit.
Men 2014, Kim, 2021). Autoriai teigia, kad vidiné simetriska komunikacija yra puiki vidinés
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komunikacijos sistema. Dvipusis simetriSkas bendravimas skatina priklausymo jausmg, Kai
darbuotojams suteikiama daugiau dialogo, diskusijy ir problemy sprendimy galimybiy (Men, Stacks,
2014, Lee, Kim, 2020). Taigi, kai yra taikomas dvipusis simetriSkas bendravimas, tai leidzia
darbuotojams dalyvauti sprendimy priémime, yra reaguojama j darbuotojy poreikius, riipescius, bei yra
apibusé tolerancija. (Men, Stacks, 2014, Kang, Sung, 2017). Organizacijose privalo vykti vidiné
komunikacija, teigiama, kad tai vienas i$ svarbiy aspekty, nes vadovai turi jgyvendinti svarbig uzduotj
savo komandoje — efektyvig viding komunikacijg. Nuolatinis keitimasis informacija naudingas ir tarp
vadovy ir tarp komandos nariy. Tik tinkamai komunikuodami vadovai gali suderinti, kad darbuotojai
siekty jgyvendinti pagrindinius organizacijos tikslus ir nepaisant visy pokyc¢iy uztikrinty stabilumag
(Buchholz, Knorre, 2023). Efektyvi komunikacija turi galimybeg perteikti organizacijos vertybes visiems
darbuotojams ir aktyviai juos jtraukti i organizacijos tiksly siekimg (Welch, (2011) cit. Abduraimi ir kt.
2024). Organizacijy kultiirose, kuriose palaikomas nasus darbas ir judrumas, vadovai paprastai teikia
pirmenybe darbuotojy jsitraukimui. Siose organizacijose sukuriama lanksti, humanistiné darbo aplinka,
atviri biurai ir erdvé judéti. Darbuotojai greitai mokosi ir gali nutraukti praktikas, kurios nepasiteisina ir
taikyti tas, kurios tinkamos. Atsakomybe ir matomumg organizacijoje lemia surinkimy, produkty
testavimy ir koregavimy praktikos. Tokiose organizacijose grjztamasis rySys yra nuolatinis. Bendrovés
,,Netflix‘“ generalinis direktorius sukiiré organizacijos politikg pagrjsta Stkiu ,,siekiame tobulumo**, §is
Sukis pritraukia ir iSlaiko lojalius, jsitraukusius ir gerai dirbancius darbuotojus. Lygiai taip pat, kaip ir
,,Google*“, §i bendrové kruopsciai atsirenka darbuotojus, kad jie atitikty korporacijos kultiira.
Darbuotojai motyvuoti dirbti Sioje organizacijoje, nes su jais elgiamasi pagarbiai, mokami geri
atlyginimai, suteikiama atsakomybé ir laisvé (Holbeche, 2018). Kanadoje ir Jungtinéje Karalystéje
atlikty tyrimy metu buvo jrodyta, kad jtempta darbo aplinka turi jtakos darbuotojy nuotaikos
sutrikimams, nemigai, galvos ir raumeny skausmui, aukStam kraujosptidziui jvairioms organy ligoms ir
valgymo sutrikimams (Garrick, Buck, 2022).

Apibendrinus galima teigti, kad vyrauja vidinés komunikacijos sampraty jvairove (1 pav.).
Remiantis jvairiais autoriy darbais galima apibrézti, kad vidiné komunikacija yra visas organizacijoje
vykstantis bendravimas, kuris skirtas skatinti jsipareigojimo organizacijai, priklausymo jai jausmg,
suvokimgq apie besikeiciancig aplinkq ir kintanciy tiksly supratimg. Sio darbo tyrime bus laikomasi
nuostatos, kad vidiné komunikacija tai strateginio valdymo dalis, kuri padeda kurti abipusj rysj (Kim,
Lim, 2024). Vidiné komunikacija atliepia Sias funkcijas: informuoti, integruoti, reguliuoti, valdyti, jtikinti
ir socializuoti. Vidinés komunikacijos reiksmé organizacijoje tai yra laikoma pagrindine veiklos
procediira ir svarbiausiu aspektas, kuris padeda islaikyti ir plétoti organizacijg (Hwang, Lee, 2015).
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Visa formali ir neformali komunikacija, kuri

Informaciné vyksta organizacijos viduje visuose lyginose
™S~ — (Kalla, 2005 cit. Kim, Lim 2024).

Vidinés komunikacijos pagalba yra gaunama

Integraciné — svarbi informacija (Stegaroiu, Talal 2014).

Daugeliu atZvilgiy vidiné komunikacija
Reguliuojanti | prilyginama klijams, kurie laiko organizacija
; kartu (Stegaroiu, Talal 2014).

Funkecijos VIDINE - 5 . T = =
. J o P o 4 zac s funkcijy dalis (Stegaroiu,
Valdym —a — (Ric i — —— Sampraty jvairové Lrziiviossan zaciiod n
ymo (Rtmnmnnd ir kt., (2005) KOMUNIKACIJA praty jvairove Talal 2014).
cit. Jakubiec, (2019))

Komunikacijos procesai, kurie padeda priimti ir |
] [ pritarti sprendimams (Buchholz, Knorre 2023,
LauZikas, Miliaté, 2019).

[tikinamoji

Svarba
organizacijoje

Darbo procesy koordinavimo skatinimas,
Socializuojanti L I bendravimo su jmone stiprinimas (Buchholz,
Knorre 2023).

Pagrindiné veiklos procediira ir svarbiausias
veiksnys, kuris padeda iSlaikyti ir plétoti T——__| Strateginio valdymo dalis, kuri padeda kurti
organizacija (Hwang, Lee 2015). abipusj ry§j (Kim, Lim, 2024).

1 pav. Vidinés komunikacijos sampraty jvairové, svarba ir funkcijos organizacijose
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis analizuota literatiira.

1.2. Darbuotojuy atsparumo sampratuy jvairové ir reik§mé organizacijose

Vieni pirmyjy atsparumo apibrézimy yra apibiidinami kaip gebéjimas atsigauti po
nepageidaujamy ivykiy (Sameroff, Rosenblum (2006) cit. Cooke, Cooper ir kt. (2019)). Dar vienas
atsparumo apibréZimas - tai atsirandanti sistemy savybe, kuri susideda i§ keliy tarpusavyje susijusiy
komponenty, kuriy saveika yra dinamiska (Barasa, Mbau, Gilson, 2018). Labai konkreciai atsparuma
apibudina autorés Bagdzitniené, Kazlauskiené ir kt. (2022), jos teigia, kad atsparumas yra apibréziamas
penkiais rodikliais: bendrasis, profesinis, motyvacinis, emocinis ir socialinis. Atsparumas yra
sugebéjimas sugrjzti j pradine forma, kai buvo daromas tam tikras spaudimas. Zmoniy pozidiriu tai yra
gebéjimas atsigauti po patirties. Jeigu zmogus yra atsparus, jis gali atlaikyti neigiamus padarinius
nepriklausomai jie ilgalaikiai ar trumpalaikiai (Chambers, Ryder 2019). Atsparumas yra labai svarbus
gerinant psiching sveikatg (Herrman ir kt. (2011) cit. Liu ir kt. (2024)). Darbuotojy atsparumas pabréZia
gebéjima prisitaikyti prie sudétingy darbo aplinkybiy, klestéti ir augti, todél atsparumas nuo darbuotojy
atsparumo skiriasi tuo, kad pastarasis pabrézia darbo vietos konteksta, taciau jie teigiamai tarpusavyje
susije (Naswall ir kt. 2019). Autorius Holbeche (2018) atsparumg jvardina ne tik kaip kriziy jveikima.
Atsparios organizacijos remiantis autoriumi yra jzvalgios ir zino situacijg, kad uzkirsty kelig galimoms
krizéms. Jos pasizymi kognityviniu atsparumu — gebéjimu pastebéti pokyc€ius, iSgyventi nepazjstamas
situacijas ir parengti jvairius atsako variantus. Atsparumas organizacijose reiskia sistemos judrumag ir
tvirtuma, kuris butinas iSlikimui ir klestéjimui vis sudétingesnése situacijose. Darbuotojy atsparumas
atspindi ne tik gebéjima atsigauti po nelaimiy, bet tuo paciu, gebéjima panaudoti, aktyviai plétoti
asmeninius ir darbo vietos iSteklius (Kuntz ir kt., 2017).
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Atsparus elgesys remiantis Kuntz ir kt., (2017):

e Bendradarbiavimas su kolegomis, vadovais ir kitomis komandomis (organizacijos viduje ar iSor¢je)

e Prireikus kreipiamasi paramos j vadovus;

e Jeskoma iStekliy i$ kolegy ir vadovy, jais tarpusavyje keiciamasi;

e Mokomasi i§ padaryty klaidy;

e Jgyvendinamas nuolatinis veiklos vertinimas siekiant tobulinti darbo procesus;

e (Grjztamojo rysio darbe (jskaitant neigiamg) ieSkojimas ir panaudojimas darbo procesams tobulinti;

e Efektyvus istekliy valdymas, kad prireikus biity galima spresti didelio darbo kriivio problemas;

e Veiksmingas kriziy valdymas;

e Pasinaudojimas poky¢iais, kurie daro jtakg asmeniniam jvaizdziui siekiant profesinio tobuléjimo.
Dabartiniy organizacijy atsparumo tyrimuose daugiausiai orientuojamasi ar darbuotojai turi

nuolatinius geb¢jimus tobuléti organizacijose, o ne tik kaip jie atsigauna ir atkuria normaly

funkcionavimg organizacijoje po nelaimiy ar kriziy. Dabartinés organizacijos atsparumo perspektyvos

apibtdina kaip transformacinj reiskinj, kuris reiSkia organizacijos geb¢jimus plétoti iSteklius ir padidinti

konkurencinj pranasumag ne tik po krizés, bet ir stabilioje aplinkoje siekiant uztikrinti kokybiska

pasirengimg i$Sukiams (Kuntz ir kt., 2017). Visais poziiiriais bendrai kalbant mokslininkai pabrézia

svarby faktg: atsparumas yra dinamiskas procesas, kurio metu organizacijy darbuotojai pademonstruoja

teigiama prisitaikyma, o tai padidina pacios organizacijos konkurencinius pranasumus po krizés (King ir

kt., 2016). Ivardinamos dvi kultarinés praktikos, kurios lemia atsparumg organizacijose. Pirmiausia, tai

SV W —

TV -

Sia praktika, kad biity ugdomi tokie gebéjimai ir gerinty atsparuma. Antra, atsparios organizacijos palaiko
kiirybiSkumg ir naujoves. Autoriai remiasi Ugandoje atliktais tyrimais, kuriy metu nustatyta, kad kai
organizacijoje vyrauja kiirybingas klimatas, darbuotojai yra motyvuoti kurti naujas id¢jas, o tai stiprina
Juy atsparumg. Prasto kiirybinio klimato organizacijose darbuotojai uzdari, nesiiilo ir nejgyvendina
novatorisky ir kiirybingy 1déjy, nes jos yra nepalaikomos. Teigiama, kad kiirybingas klimatas yra vienas
1§ pagrindiniy dalyky norint sukurti palankig aplinka organizacijoms prisitaikyti susidiirus su i8§ukiais
(Barasa, Mbau, Gilson, 2018). Autoriai Cooke, Cooper ir kt. (2019) atliko tyrima, kuriame analizavo
Kinijos bankininkystés sektoriaus darbuotojy atsparuma ir jsitraukima. Teigiama, kad did¢janti pasauline
konkurencija ir banky taikomos augimo strategijos daro jy darbuotojams spaudima dél veiklos rezultaty
ir reikalauja, kad jie biity atspars ir atitikty veiklos lukescius. Tai reiSkia, kad darbuotojai turi ugdytis
daug daugiau jgiidziy ir remtis jvairiomis asmeninémis savybémis, kad galéty efektyviai dirbti. Darbo
aplinkg galima skirstyti j dvi kategorijas: darbo reikalavimai ir darbo iStekliai. Darbo reikalavimus galima
apibudinti kaip fizinius, socialinius ar organizacinius darbo aspektus, kuriems reikia nuolatiniy fiziniy ir
(arba) psichologiniy pastangy. Darbo istekliai apibudinami — tai fiziniai, socialiniai ar organizaciniai
darbo aspektai, kurie gali biiti funkcional@is siekiant su darbu susijusiy tiksly, jie mazina darbo
reikalavimus ir su jais susijusias fiziologines ir psichologines sgnaudas, tokiu btuidu skatina asmeninj
augima ir tobuléjima (Cooke, Cooper ir kt. 2019).
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Sumskiené ir kt., (2023) atliko tyrima ir jis atskleidé, kad pradedanciyjy socialiniy darbuotojy
atsparumas susij¢s ne tik su organizacijos lygmens veiksniais bet ir susijes su socialiniais, politiniais ir
kultiiriniais kontekstais. Darbuotojams svarbu asmeniniai veiksniai, organizacijos kultiira, profesijos
specifika, makrolygmens salygos. Socialiniy darbuotojy pareigybé yra itin svarbi ir sudétinga. Sios srities
darbuotojai teigia, kad jauc¢iama per didelé atsakomybé dél turimy klienty, jie turi iSkeltus per didelius
lukescius, o todél nukencia jy asmeninis gyvenimas, poilsis, o tai gali atsiliepti atlickamo darbo kokyb¢je.
Nauji darbuotojai sunkiai ir jautriai reaguoja j organizacijos viduje vykstancias apkalbas, pokycius, jie
bijo paklausti kity kolegy, nes nenori apkrauti papildomu darbu, todél tai mazina jy atsparumg. Autoriai
atstovai:

e Su organizacijos kultiira susije isSukiai: darbas be aiskios struktiiros, kolektyvo kaita, biurokratija,
darbo kriivis, fizinés darbo sglygos ir nesaugumas, pagalbos ir bendradarbiavimo stoka, skirtingi
pozitriai, patyrusiy kolegy replikos ir priekaistai.

¢ Su profesijos specifika susije i$Saikiai: nekontroliuojamos situacijos, baimé, nesaugumas ir pavojus
sveikatai, resursy stoka, klienty nepasitenkinimas, skundai, pasitikéjimo nebuvimas.

e Makrolygmens salygu iSSiikiai: bendradarbiavimo su kitomis organizacijomis stoka, nuvertinimas,
visuomenes poziiiris | profesija, socialiniai, kultiiriniai ir politiniai kontekstai.

Organizacijos galéty investuoti finansinj kapitalg ar kitus iSteklius, kad ugdyty savo darbuotojy

,,PsyCap*‘. ,,PsyCap‘‘ yra psichologinis iSteklius, kuris skatina augimg ir veiklos rezultatus. Taip pat, jis

gali buti plétojamas didinant darbuotojo zinias, jgidzius ir geb&jimus bei stiprinant jo socialinj tinkla

organizacijoje. Sis isteklius sudarytas i§ keturiy komponenty: saviveiksmingumas, viltis, optimizmas ir
atsparumas. Siuos komponentus galima i¥matuoti, plétoti ir veiksmingai valdyti, kad pageréty veiklos
rezultatai (Luhans ir kt., 2006 cit. Lu, Zhang ir kt. 2023). IS visy keturiy komponenty ,,atsparumas‘
apibréziamas kaip teigimas psichologinis gebéjimas atsigauti, atsitiesti po nelaimiy, netikrumo,
konflikty, nesékmiy ar net teigiamy pokyc¢iy pazangos ar padidéjusios atsakomybes. Tai yra svarbiausias
teigiamas iSteklius, kuris padeda jveikti neramioje ir stresg keliancioje darbo vietoje. Youssef, Luthans

(2007) cit. Cooke, Cooper ir kt. (2019)). Organizacijos turéty ugdyti darbuotojy atsparuma ir padéti

jiems atsigauti po nelaimiy ar asmeniniy nesékmiy, kai jos istinka (Avey ir kt. (2009) cit. Lu, Zhang ir

kt. (2023)). Svarbu turéti vertybémis pagrjstg kulttrg ir klimatg organizacijose, o darbuotojai turéty biiti
jdarbinami atsizvelgiant ir jvertinami atitinkamai atsizvelgiant  jstaigos vertybes. Vadovai ir lyderiai

turéty buti vertinantys, aistringi, entuziastingi, jkvepiantys, nuolankis ir drasiis (Abduraimi ir kt. 2024).

Organizaciné aplinka, kuriai budinga jgalinanti lyderysté, bendradarbiavimo su kolegomis santykiai ir

saZiningos sistemos bei procediiros, laikui bégant buvo siejamos su padidéjusiu individualiu atsparumu,

pasitenkinimu darbu ir naSumu (Kuntz ir kt., 2017). Kim, Lim, (2024) atliktas tyrimas pateikia praktiniy
patarimy, kaip galima praktikuoti veiksmingg vidinés komunikacijos sistemg: atvirumu, jsiklausymu,
abipusiSkumu ir santykiy puoseléjimu. Dvipusio simetrisko bendravimo trikumas ir zemos kokybés
darbuotojy ir organizacijos santykiai turés neigiama poveikj organizacijai, gali biiti, kad bus prarandami
vertingi darbuotojai. Darbuotojy atsparumas gali pagerinti pasitenkinimg darbu. Darbuotojy atsparumo
ugdymas sitilomas kaip metodas, kuris padidina pasitenkinimg darbu, psichologine gerove ir psiching
sveikatg (Ndswall ir kt. 2019). Kuntz ir kt., (2017) straipsnyje aptariamos dabartinés jzvalgos apie
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darbuotojy atsparumg ir nurodoma, kaip organizacijos gali jj skatinti vykdydamos atsparumo ugdymo
iniciatyvas. Sias iniciatyvas galima skatinti atsizvelgiant j keturias sritis: darbuotojy vertinima,

Meneghel ir kt. (2016) atlikto tyrimo iS§vada: vadovai turéty sutelkti démesij i darbo socialiniy
iStekliy plétra, kad padidinty komandos atsparumg ir naSuma. Autoriai teigia, kad pagrindinis atsparumo
tikslas yra atrasti nezinomas vidines stiprybes ir iSorinius iSteklius, taip suteikiant darbuotojams daugiau
jgudziy, kad jiems pavykty jveikti problemas, o organizacija galéty klestéti nepaisant sunkumuy.
Vadovams ir zmogiskyjy istekliy specialistams labai naudinga suprasti, kaip ugdyti komandos
atsparuma, atsizvelgiant j svarby aspekta: atsparumas padeda pasiekti teigiamy rezultaty komandai.
Nguyen, (2016) atlikto tyrimo metu rezultatai atskleide, kad jgalinanti lyderysté, iniciatyvi asmenyb¢ ir
optimizmas reikSmingai susij¢ su atspariu elgesiu. Lyderystés jgalinimas bus teigiamai susietas su
darbuotojy atsparumu.

Kognityviniai atsparumo aspektai pagal Lengnick-Hall ir kt. (2011):

e ugdyti partnerystés jausma su darbuotojais;

e suteikti galimybe sprendimy priémimui;

e sukurti sklandy komandinj darbg ir darbo plana;

e kurti teigiamus, Siltus abipusius santyKkius;

e sumazinti griezty taisykliy ir procediiry kiekj (mazesné apkrova);

e samdykite, kad buty uztikrinta, jog darbo jéga turi jvairiy patirCiy, perspektyvy,
paradigmy ir kompetencijy;

e teikti didelj privalumg darbuotojy individualumui ir skirtumams;

e investuoti ] Zzmogiskaji kapitala;

e naudoti tick formalius, tiek neformalius socialinés integracijos mechanizmus.

Sie aspektai remiantis Lengnick-Hall ir kt. (2011) yra skirti sukurti darbo vieta, kurioje paprastos
taisykleés ir pagrindinés organizacijos vertybés formuoja prioritetus ir nukreipia elgesj, ypa¢ netikéty
ivykiy akivaizdoje. Sie aspektai, taip pat, skirti ugdyti individualius skirtumus, kad bity galima lengvai
rasti platy suvokimo ir perspektyvy repertuarg prasmems ir sprendimams priimti. Démesys ilgalaikiams
santykiams, jvairovei ir lanks¢iam darbo dizainui palengvina savo Organizacijg, neigiama entropijg ir
susijusias sudétingy sistemy charakteristikas (Lengnick-Hall ir kt. 2011). Atsparumo gebéjimas gali biiti
ugdomas ir valdomas. Tai reiskia, kad zmogiskyjy istekliy specialistai galéty padéti savo organizacijoms
efektyviai analizuoti aplinkos salygas ir ] jas reaguoti, praneSdami apie tvirtg ir aiSky organizacinj tiksla,
skatinantj priimti sprendimus ir veiksmus, atitinkancius organizacijos pagrindines vertybes. Be to,
personalo vadovai turéty uztikrinti, kad jy organizacijos gebéty sékmingai siekti konkuruojanéiy tiksly.
Pavyzdziui, darbuotojai turi iSmokti jtraukti iSradingumo ir kirybiSkumo elgesio ruting, kartu
nustatydami ir i8laikydami naudingus jprocius. Trecia, Zmogiskyjy iStekliy specialistai prisideda prie
savo organizacijos s¢kmés kurdami palankig aplinkg santykiams organizacijos viduje ir tarp jy (Nguyen,
2016).

Autoriai Chambers, Ryder (2019) savo straipsnyje aptaria problemas, su kuriomis susiduriama
dirbant jtemptoje darbo aplinkoje sveikatos ir socialinés apsaugos srityse. Sudaroma iSvada, jog
vienintelis buidas kovoti yra naudoti atsparumo priemones ir strategijas, tuomet mes veiksmingai
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jveiksime stresines situacijas. Organizacijose svarbu skatinti, kad darbuotojai biity pozityvis,
optimistiski, sutelke démesj i savo sveikatg ir gerove, ripestingi, uzjauciantys save ir savo kolegas.
Organizacijoje turéty buti skatinamas savo, kolegy, vadovy ir bendrai komandos atsparumas naudojant
empatija, kad darbuotojai netapty nerimastingi ir Sokiruoti dél patiriamy nesékmiy. Emocinis atsparumas
gali buti laikomas psichologiniu veiksniu, galin¢iu sustiprinti mokytojy gerove ir ry$j su organizacija
(Chambers, Ryder 2019). Mokytojy atsparumas yra gana nauja sritis, taiau jau esantys autoriy atlikti
tyrimai atskleidzia jvairius rizikos ir apsauginius veiksnius susijusius su mokytojy atsparumu.
Saviveiksmingumas ir vidiné motyvacija yra pagrindiniai individualiis apsauginiai veiksniai. Prie
mokytojy atsparumo taip pat, prisideda kontekstiniai apsauginiai veiksniai, tokie kaip oficialios mentoriy
programos ir kolegiali parama darbo vietoje. Rizikos ir apsauginiai veiksniai skiriasi kiekvienam
pedagogui, nes tai, kas vienam yra issukis, kitam tokiomis paciomis aplinkybémis tai nebus sudétinga
uzduotis (Mansfield ir kt. 2012). Pagal keturiy dimensijy sistema, kurig suktiré¢ Mansfield ir kt. (2012)
emocinis atsparumas yra vienas i$ keturiy mokytojy atsparumo tipy kartu su profesiniu, motyvaciniu ir
socialiniu atsparumu. Si sistema pagrjsta autoriy atliktais tyrimais su baigusiais ikimokyklinio ugdymo
ir karjeros mokytojais.
Autoriy Mansfield ir kt. (2012) keturiy dimensijy sistema:
e Emocinis tipas:
e Nepriima dalyky asmeniskai;
e Turi humoro jausma;
e Susitvarko su darbo reikalavimais ir patiriamu stresu;
e Ripinasi savo ir kity gerove;
e FEmociskai stabilus;
e Meégaujasi mokydamas.
e Motyvacinis tipas:
o Meégsta i8Sukius;
e Pasitiki savimi;
e Pozityvus ir optimistiskas;
e ISlaiko motyvacija ir entuziazma,
o ISsikelia realius likescius ir tikslus.
e Socialinis tipas:
e Kuria palaikancius santykius;
e Iesko pagalbos ir priima patarimus;
e SprendZia problemas;
e Turi stipry tarpasmeninj ry$j ir reikalingus jgtidZius bendravimui.
e Profesinis tipas:
e Isipareigojes ugdytiniams;
e Organizuotas ir mokantis planuoti laika;
e Lankstus ir prisitaikantis;
e Turi efektyvius mokymo jgiidZius.
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Taigi, remiantis $iy autoriy atspariy mokytojy apibuidinimu galima jzvelgti, kad per keturias sritis
galima iSnagrinéti ir jvertinti mokytojy atsparumg ugdymo jstaigose (Mansfield ir kt. 2014).

Atsparumas vadinamas gebéjimu save motyvuoti,

valdyti impulsus ir regulivoti nuotaiky (Grant ir
/ Kinman 2014)

Darbuotojy atsparumas atspindi ne tik gebéjimy
atsigauti po nelaimiy, bet ir gebéjimg panaudoti

/ ir aktyviai plétoti asmeninius ir darbo vietos
Profesinis iSteklius (Kuntz ir kt., 2017).

atsirandanti sistemy savybé, kuri susideda is
keliy tarpusavyje susijusiy komponenty, kuriy
/ sgveika yra dinamiska (Barasa, Mbau, Gilson,

Motyvacinis —
2018).

Atsparumas yra sugebéjimas sugrjZti | prading

? £ p y tval A formy, kai buvo daromas tam tikras spaudimas,
F cinis v sfie — e V J

IS SN (Mansfield ir kt. ATSPARUMAS AT RC) (et Zmoniy poZidriu tai yra gebéjimas atsigauti po
2012) patirties (Chambers, Ryder 2019).

Atsparumo tipai DARBUOTOJU

Darbuotojy atsparumas pabréZia gebéjimg
Socialinis — \-\ prisitaikyti prie sudétingy darbo aplinkybiy,
Svarba klestéti ir augti (Niswall ir kt. 2019).
organizacijoje

Gebéjimas atsigauti po nepageidaujamy jvykiy
\_\\ (Sameroff, Rosenblum (2006) cit. Cooke, Cooper

Atsparumas yra teigiamas psichologinis gebéjimas ir kt, (2019)).

atsigauti po nelaimiy, netikrumo, konflikty, nesé¢kmiy,
pokyciy (BagdZiiniené, Kazlauskiené ir kt., 2023). \ Atsparumas yra labai svarbus gerinant psiching
) sveikaty (Herrman ir kt. (2011) eit. Liu ir kt.

(2024)).

2 pav. Darbuotojy atsparumo sampraty jvairove, svarba organizacijose ir tipai
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis nagrinéta literatiira apie darbuotojy atsparuma

Apibendrinus galima teigti, kad vyrauja atsparumo sampraty jvairové (2 pav.): atsparumas yra
dinamiskas procesas nuo gebéjimo save motyvuoti, atsigavimo po nesékmiy, patirciy iki svarbaus
komponento gerinancio psichine sveikatg. Siame darbe bus laikomasi nuostatos, kad darbuotojy
atsparumas tai yra teigiamas psichologinis gebéjimas atsigauti po nelaimiy, netikrumo, konflikty,
nesékmiy, pokyciy. Tai dinamiskas procesas, nes gali biiti paveikiamas asmeniniy ar aplinkos veiksniy.
Darbo aplinkos ir asmeniniy savybiy jtaka mokytojy emociniam atsparumui (BagdZitiniené,
Kazlauskiené ir kt., 2023). Taigi, karjerq pradéje mokytojai susiduria su jvairiais issikiais pirmaisiais
savo darbo metais, o kaip Sie isSitkiai valdomi, tai gali padaryti jtakq tolesnei karjerai. Yra atlikta tyrimy,
kuriy metu nustatyta, kad patiriant per daug issikiy ir negebant jy suvaldyti pradedantieji mokytojai gali
patirti perdegimq jau pirmaisiais savo darbo metais.

1.3. Vidinés komunikacijos jtaka darbuotojy atsparumui

Vidin¢ komunikacija atlieka svarby vaidmenj didinant darbuotojy atsparumg organizacijose.
Atliktame tyrime pabréziama jvairiy tipy komunikacijos jtaka psichologinei gerovei, ypa¢ daug démesio
skiriama tikslingam sudétiniam bendravimui stiprinant tarpusavio rySius. Tyrimo rezultatai rodo, kad

darbuotojai jZvelgia nauda, kai gauna artima bendravima. Tokio pobiidzio bendravimas skatina socialinés
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paramos ir priklausomybés organizacijai jausmg, o tai prisideda prie didesnio darbuotojy atsparumo
(Burke, Kraut, 2016). Gerai veikianti vidiné komunikacija yra vienas i$§ pagrindiniy pasitenkinimo darbu
ir efektyvumo komponenty (Cowan, 2017). Autorés Sakyté-Statnicke ir kt. (2023) atliko tyrima, kuriuo
sické i$siaiskinti, kokios yra Lietuvos, Latvijos ir Svedijos turizmo organizacijy skirtingy karty
darbuotojy vidinés ir iSorinés komunikacijos problemos. Tyrimo eigoje atskleidziamos pagrindinés
vidinés komunikacijos problemos tarp skirtingy darbuotojy karty. Buvo nustatyta, kad turizmo
organizacijose yra karty skirtumai komunikacijos kanaly poziiiriu: naudojasi skirtingomis komunikacijos
priemonémis, jaunesnioji karta daugiau socialiniy tinkly, nepakankamai efektyviai suteikiamas
griztamasis rySys, susitarimy ir taisykliy nesilaikymas bendraujant, hierarchijos problemos
komunikacijoje, informacijos trikumas, dalijimosi informacija trikumas, kalbos barjerai.
Nepriklausomai nuo dominuojanc¢iy karty skaiciaus ir darbuotojy proporcijy buvo iSsiaiskinta, kad
turizmo organizacijose efektyviausiai veikianc¢ios vidinés komunikacijos priemonés yra $ios: susitikimai
ir tiesioginis bendravimas, telefonas. Apibendrinant Sio tyrimo rezultatus, galima teigti, kad
komunikacijos turizmo organizacijoje atskleidzia skirtingg karty pozitrj j komunikacijos kanalus,
griztamojo rySio stoka, nepakankama dalinimasi informacija, susitarimy ir taisykliy nesilaikyma,
hierarchijos problemas, bendravimo, informacijos trikumo, kalbos barjery, IT (ne)naudojimo
komunikacijoje ir kt. (Sakyté-Statnické ir kt. 2023).

Men, Stacks, (2014) atliko tyrimg, kurio metu sieké iSsiaiskinti kaip besiformuojantis
vadovavimo stilius (autentiskas vadovavimas) daro jtaka organizacijos strateginés vidinés komunikacijos
sistemos vystymuisi. Gauti tyrimo rezultatai atskleidé, kad organizacijose vyraujanti lyderystés forma
atlicka svarby vaidmenj puoselé¢jant vidinés komunikacijos sékmg¢. Vadovaujantis simetriska
komunikacijos forma kasdiené¢ bendravimo praktika organizacijoje grei¢iausiai bus skaidri, o tai savo
ruoztu ugdys darbuotojy pasitikéjimg, pasitenkinima, jsipareigojimg ir jgalinimo jausmg.
Igyvendindamos dvipusg¢ simetriSka komunikacijg ir puoselédamos kokybiSkus santykius su darbuotojais
organizacijos gali padidinti darbuotojy kompetencija, saviveiksmingumga ir komunikacine elgsena. Sie
veiksniai padeda sukurti atsparig organizacija, gebancia prisitaikyti prie kriziy ir jas valdyti (Kim, 2021).
Organizacijos atsparumui reikalinga atvira bendravimo atmosfera, kuri leisty darbuotojams dalintis
informacija ir pastebéjimais, o tai leisty greitai ir konkreCiai sureaguoti netikéty situacijy metu
(Lengnick-Hall, 2011). Meneghel ir kt. (2016) atlikto tyrimo metu buvo nustatyta, kad darbuotojai, kurie
palaiko kokybiskus santykius su vadovais gali daug geriau pasiruosti ir atsigauti po nes¢kmiy, nes tokie
santykiai sustiprina jy priklausymo ir pasitikéjimo jausma. Kiti mokslininkai patvirtina, kad dvipusis
simetriSkas bendravimas gali turéti poveikj darbuotojy pasitikejimui, jsipareigojimui ir pasitenkinimui
savo organizacija jvairiuose kontekstuose (Lee, Kim, 2020).

Strategijos ir praktikos vidinés komunikacijos valdymui

Bendravimas ir praplésta kalba daznai suprantamas kaip techninis jgudis naudojamas siekiant
profesiniy tiksly. Siekis jvaldyti veiksmingg jstaigos komunikacijg tapo pelninga pramone, o tai
akivaizdu, nes yra iSleidziama daug publikacijy, internetiniy pagalbos svetainiy ir mokymo darbo vietoje
programy (Darics, Clifton 2023). Organizacijos Siandieniniame pasaulyje patiria didelius pokycius dél
skaitmeniniy technologijy, o tai kelia grésme, taciau i§ kitos pusés suteikia ir galimybe. Kyla grésmé,
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kad Zmonés gauna per didelj kiekj informacijos ir praneSimy, bet taip pat, jie gauna tikslingesne
informacijg ir praneSimus (Cowan, 2017). Darbdaviai nuolat nurodo, kad vertina darbuotojy bendravimo
igtidzius. Daugumoje darbo skelbimy apraSymy prie darbo reikalavimy nurodomi puikis tarpasmeniniai,
raSytiniai ar zodiniai bendravimo jgiidziai. Labiausiai vertinami bendravimo jgiidziai organizacijose yra
rastu, zodziu, vaizdiniu ir elektroniniu biidu (Coffelt, Grauman, Smith, 2019). Kad palengvinty
darbuotojy palanky bendravimg, organizacija kasdieniame komunikacijos valdyme turi praktikuoti
dvipuse | darbuotojg orientuotg simetriSkg komunikacijos sistemg (Kang, M., & Sung, M. 2017).
Veiksminga komunikacija vaidina labai svarby vaidmenj skatinant darbuotojy informuotuma apie
galimas galimybes ir neiSvengiamus pavojus, kartu ugdant supratimg apie besikei¢iancius organizacijos
prioritetus (Abduraimi ir kt. 2024). Vidinei komunikacijai reikia skirti daug démesio, nes darbuotojai
gali buti svarbiausia organizacinés kulttiros komunikacijos ir prekés zenklo kiirimo pastangy auditorija.
Darbuotojai laikomi vienais i$ patikimiausiy informacijos apie organizacija Saltiniy — jie jkiinija prekés
zenkla. Taigi, vidiné komunikacija organizacijoje, kaip strateginio plano dalis, tai zingsnis, kuris padeda
veiksmingiau siekti savo tiksly (Stegaroiu, Talal, 2014). Skirtingi organizacijos lyderystés lygiai gali
turéti jtakos vidinés komunikacijos praktikai ir efektyvumui. Generaliniai direktoriai turéty bendrauti
atsakingai, Siltai, draugiSkai, empatiskai, nuosirdziai, riipestingai ir dométis, kad parodyty savo ripestj,
atviruma ir norg iSklausyti (Men, 2015).

Autorius Jakubiec (2019) pateikia strategijas, kaip galima pagerinti organizacijy viding

komunikacija:
1. Darbo grupés: organizuoti trumpus darbo grupiy susitikimus, kurie vykty pagal i§ anksto
nustatyta grafika;

2. Perduodant informacija panaudoti aiskius grafikus, diagramas, kurie palengvinty
darbuotojams informacijos jsisavinimg.;

3. Naudoti tinkamus ir lengvai prieinamus komunikacijos kanalus ir priemones, kad
informacija pasiekty visus darbuotojus;

4. IvairiapusiS$kas mastymas: pasirinkti tinkamus bendravimo ir bendradarbiavimo biidus. Tai
labai svarbu, nes bus i§vengta perteklinés informacijos.

5. Pirmiausia informuokite savo darbuotojus, taip bus iSvengta nesusipratimy ir naujausios
zinios (geros ar blogos) darbuotojus pasieks laiku.

Remiantis Jordan (2006) cit. Cornu, (2013) pateikiamas mokytojy atsparumg ugdantis modelis:
abipusiSkumas, jgalinimas ir drgsos ugdymas. Suteikiamos galimybés dalyvauti santykiuose, kurie
skatina asmenybés augimg. Teigiami ir pozityvis santykiai su kolegomis skatina priklausymo ir
socialiniy ry$iy plétrg. Taip pat, sanktykiai su kolegomis suteikia emocin¢ ir profesing parama.
Ankstyvaja karjera pradéje pedagogai jauciasi labiau pasitikintys ir gerbiami. Kai §vietimo jstaigos
vadovai skiria laiko ir plétoja, palaiko santykius pagristus pagarba, pasitikéjimu, ripesciu ir
sgziningumu, tuomet pradéje dirbti pedagogai jauciasi produktyviis, vertinami ir labiau motyvuoti.
Profesinis tobul¢jimas jvardinamas kaip svarbus aspektas, siekiant padidinti darbuotojy atsparumg.
Pedagogai jausdami palaikyma aktyviai jsitraukia j organizacijy gyvenima, teikia ir jgyvendina naujas
id¢jas (Cornu, 2013).
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Vidinés komunikacijos strategijos kriziy metu

Kriziy komunikacija reiskia komunikacijos procesus, kuriuos organizacijos naudoja laukdamos
ir reaguodamos | jvykius, kurie nutraukia jprastines darbo eigas. Galima teigti, kad neiSsprestos krizés
gali kelti pavojy organizacijos islikimui ar bent jau jos reputacijai bei finansinei erdvei (Frandsen,
Johansen, 2020). Vidinés kriziy komunikacijos uzdavinys yra stiprinti transformacinj (charizmatiska)
vertybémis ir vizijomis pagrjstg vadovavimo stiliy pasitelkiant atitinkamas vykdomosios komunikacijos
priemones ir tuo paciu jtraukti vidines tikslines grupes, suteikiant atitinkamas komunikacijos platformas.
Tyrimai patvirtina, kad transformacinis vadovavimo stilius jskaitant darbuotojy jgalinimg labai svarbus
kriziy komunikacijos efektas. Sis efektas geriausiai apsaugo organizacijos reputacija vidinése tikslinése
grupése (Haddon ir kt. (2015), Men, (2014), Haddon ir kt. (2015) cit. Buchholz, Knorre, (2023)). Kriziy
valdymas orientuotas j 0rganizacijos egzistavimo uztikrinima. | komunikacija orientuota kriziy valdymo
perspektyva nebéra tik iSorinés suinteresuotos Salys, jskaitant ir ziniasklaida, kurios tradiciSkai
dominuoja kriziy komunikacijoje. PrieSingai, vidiné komunikacija pereina j kriziy valdymo démesio
veiksmams ir krizéms suvaldyti. Darbuotojai ne tik tiesiogiai veikiami kriziy, jie turi keisti ruting ir darbo
procesus krizés valdymo metu, o pokriziniame laikotarpyje gali tekti jgyvendinti naujas verslo strategijas
ar modelius. Jei organizacijos pasirodys atsparios esan¢ioms krizéms, tai didelé tikimybé pagerinti savo
verslo procesus ir padétj rinkoje (Johansen ir kt. (2012), Buchholz, Knorre (2012) cit. Buchholz, Knorre,
(2023). Bet kokiu atveju kriziy metu vadovai turi biti matomi labiau nei bet kada, idealiu atveju —
asmeniskai. Empatijos demonstravimas, o ne panika, tai taip pat pagrindiné bendravimo taisyklé bet
kokios krizés metu. Organizacijos valdancios krizes vadovaujantis postmoderniu j komunikacijg
orientuotu supratimu labiau nei bet kada prisideda prie kriziy i§vengimo kasdieniame versle (Buchholz,
Knorre, 2023). Psichologinis atsparumas yra asmeninis iSteklius, kuris leidzia Zmonéms atsigauti nuo
nelaimiy ir i$laikyti teigiamg pozicija (Hystad ir kt. 2011, cit. Kuntz ir kt., 2017). Vidin¢ komunikacija
gali sustiprinti atsparumg krizés metu, nes sukuria pasitikéjimg ir padeda sumazinti stresa darbe.
Tinkamai suformuota organizacijos vidiné komunikacija gali paskatinti darbuotojus pozityviai elgtis
verslo atzvilgiu ir padidinti atsilaikymg kriziy valdymo metu (Men ir kt., 2021 cit. Sharples, Fletcher-
Brown ir kt. 2023).

Autoriaus Kim (2021) atliko tyrima apie vidinés komunikacijos ir santykiy su darbuotojais
valdymo jtaka organizacijy atsparumui kriziy metu. Sio tyrimo rezultatai sudaro i§vadas, jog susitikimai
akis j akj, nuolatinis dialogas, j darbuotojus orientuotos programos, kurios padeda ir siekia palengvinti ir
sustiprinti teigiamus santykius siekiant organizacijos atsparumo. Svarbus faktas, kad $is tyrimas sitilo
vadovams jdéti daugiau pastangy ir sukurti atvira, dvipusiSka komunikacijos aplinka, kurioje biity
atsizvelgiama | darbuotojy lukesCius ir rupesCius. Tokie santykiai padéty organizacijoms tapti
atsparesnéms kriziy metu ir po jy (Kim, 2021). Atlikto tyrimo i§vados rodo, kad did¢jant vidiniam
skaidrumui, organizacija tampa labiau pasirengusi susidoroti su rizika. Taip nutinka todél, kad atsiranda
geresnis gebéjimas kaupti, rasti ir dalytis Ziniomis, o tai pagerina mokymasi, prasmés suvokima, budrumag
ir atsakg. Tai sudaro iSvada, kad valdymo kontrolés sistemy jjungimas teigiamai veikia atsparumg (Al
Balushi, 2021). Tai, kaip gerai organizacijos kuria ir naudoja socialinius tinklus nulemia kiek jos yra
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(2021) atliktas tyrimas, kuriame nagrin€¢jamas organizacijos atsparumas ir jo pirmtakai — dvipusé
simetriné komunikacija ir organizacijos ir darbuotojo santykiy kokybé vidinés kriziy komunikacijos
kontekste. Tyrimo tikslas yra pateikti empiriniy jrodymy, kaip galima pasiekti organizacijos atsparuma
kriziy metu per strateging viding komunikacija ir santykiy su darbuotojais kirima. Siame tyrime
organizacijos atsparumas konkreciai krizei apibréziamas kaip darbuotojy geb¢jimas, kurj skatina ir remia
organizacija, kad sékmingai, teigiamai prisitaikyty ir klestéty reakcijos j kriz¢ metu. Liu ir kt. (2024)
atliko tyrimg, kurio metu iStyré rysj tarp motyvacijos dirbti valstybés tarnyboje ir psichinés sveikatos
buklés (depresijos ir nerimo) tarp Kinijos ugniagesiy gelbétojy, kurie yra retai tiriami kaip ekstremaliy
situacijy valdymo darbuotojai. Nagrinéjamas darbuotojy atsparumo ir pasitenkinimo darbu
tarpininkavimo vaidmuo. Susidiir¢ su krizémis ir galimomis traumomis asmenys, kurie turi didesnj
atsparumg gali geriau prisitaikyti prie iSorinio poveikio ir pagerinti psichinés sveikatos bukle (Borst,
Blom, 2022 cit. Liu ir kt. (2024)). Patikimi lyderiai yra svarbus privalumas bet kokios krizés metu
(Christensen, Laegreid, 2020). Santykiai, kurie tiesiogiai palaiko ir daro jtakg informacijos prieinamumui
organizacijos bendruomené¢je yra labai svarbiis. Kai darbuotojai patiria didelj stresg dél jvykusios
nelaimes, jy atsparumas priklauso nuo to, kokiu budu, grei¢iu jie gauna informacija ir ar gali prisidéti
priimant sprendimus (Frandsen, Johansen, 2020). Streso poveikis daugeliui Zmoniy yra emocinis
i§gyvenimas susijes su sutrikusiomis psichinés sveikatos pasekmémis, tokiomis kaip depresija. Zmoniy
prisitaikymas prie streso labai skiriasi — daugelis yra atspariis streso veiksniams, o Kiti patiria neigiamy
ilgalaikiy pasekmiy (Southwick 2011).

Vidinés komunikacijos modeliai skirti darbuotojy atsparumui didinti

Komunikacijos procesy tobulinimas atsizvelgiant j organizacijos valdymo modelj, informacijos
srautg, komunikacijos kanalus ir techninius sprendimus organizacijos viduje ir uz jos riby yra bitina
veikla kuriant efektyvig viding komunikacija (Frandsen, Johansen, 2020). Organizacijos turéty atkreipti
démesj | netinkamas praktikas, kurios apima nerealius reikalavimus, paramos stoka, nesaziningg elgesi,
mazas galimybes priimti sprendimams, jvertinimo stoka, pastangy ir atlygio disbalansa, skaidrumo stoka
ir prastg bendravimg. Autoriai teigia, kad vadovai kiekvienoje organizacijoje turéty sukurti pazady
sistemg ir remiantis ja sudaryti palankias salygas kiekvienam darbuotojui suteikiant informacija apie
gerove, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg ir sveikatos stiprinimo iSteklius. Tokiu budu
darbuotojai turés sudarytas salygas tapti atspariais, Tokiose organizacijose bus ugdomi tokie darbuotojai,
kurie savo darbo aplinkg suvoks kaip darniai, prasmingai valdomg ir susidoros su darbe patiriamu stresu,
savo pazade darbuotojams turéty pabrézti, kad organizacijoje bus puoseléjamas vertybémis pagrjstas
pozilris ] pozityvig aplinka: mandagumas, teisingumas, jokios diskriminacijos ar paty¢iy dél iSankstiniy
nuostaty (amzius, rasé, lytis, Seima, negalia ar kt.). Bus skatinamas atsparumas ir psichinés sveikatos
puoseléjimas jvairiose vietose visiems darbuotojams. Vertinkite darbo klimatg ir surinkite grjztamajj rysj
1§ darbuotojy, jtraukite darbuotojus ] problemy sprendimg. Sitlykite atsparias darbuotojy jsitraukimo
galimybes, kurios visapusiskai atsizvelgty ;1 Zmoniy aplinkybes ir apimty organizacijos pokyc¢iy valdymo,
talenty kaitos, misijos tvarumo ir veiklos tobulinimo planavimo perspektyvas visiems darbuotojams
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vienodai. Suderinkite strateginius tikslus su darbuotojy planais, kad bty sustiprintas asmens savivertés
jausma, jgalinima, produktyvuma ir socialinj indélj (Garrick, Buck, 2022).

Autorius Men (2015) atliko tyrima, kurio metu buvo tiriamas vadovy vaidmuo organizacijos
vidinéje komunikacijoje. Tyrimo metu nustatyta, kad vadovai vis dar naudoja tiesioginius tradicinius
kanalus: darbuotojy susitikimai, spauda (informaciniai lankstinukai, zurnalai, atmintinés, plakatai,
skrajutés). O socialiniai tinklai su kiekviena diena tampa vis populiaresni ir labiausiai naudojami vadovy
tarpe (Facebook, Twitter, LinkedIn, YouTube ir kt. tinklaras¢iai). Savo organizacijoje vadovai taip pat
naudojasi vidinés informacijos sklaidai: intranetu, telekonferencijomis, vaizdo/ garso jrasais, telefonais
(Men, 2015). Autoriai Men, (2015) ir Kim, (2021) tyrimy metu patvirtina faktg, kad generalinio
direktoriaus buvimas socialinéje erdvéje yra stipriai ir teigiamai susij¢s su darbuotojy suvokimu apie
bendravimg ir darbuotojy santykius. Nustatyta, kad generaliniai direktoriai, kurie palaiko stipresnj
buvimg socialinéje Ziniasklaidoje, labiau linke bati aktyviai komunikuojantys, kurie yra nuoSirdis,
draugiski, malontis, uzjauciantys, supratingi ir norintys iSklausyti. Taip pat, tai teigiamai susije su
generalinio direktoriaus bendravimo kokybe ir palankiais darbuotojy santykiy su organizacija rezultatais,
tokiais kaip pasitikéjimas, abipusé kontrolé, isipareigojimas ir pasitenkinimas (Men, 2015). Burke,
Kraut, (2016) atlikto tyrimo metu, nustatyta, kad individualiai kiekvienam darbuotojui pritaikyta
komunikacija, kuri sustiprina tarpusavio rySius yra veiksmingas metodas, kuris skatina darbuotojy
gerove ir atsparumg. Kim, (2021) tyrimo metu matuoti keturi skirtingi matmenys: darbuotojo
kompetencija, savaranki§kumas, bendravimo elgesys ir jausmy teikimas. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad
atviri darbuotojy santykiai visiSkai tarpininkauja abipusés komunikacijos poveikiui organizacijos
atsparumui. Tai reiSkia, kad organizacijos atsparumas gali biiti padidintas jeigu bus skatinami stipris,
teigiami darbuotojy ir organizacijos santykiai, o ypa¢ kriziy metu. Tyrime pabréziamas strateginio j
darbuotojus orientuoto bendravimo, kuriame vienas i§ svarbiausiy aspekty griztamasis rySys
dalyvavimas ir nuoS$irdus riipinimasis darbuotojy poreikiais. Toks bendravimas sukuria kokybiska atvira
organizacija, kuri didina darbuotojy kompetencija, saviveiksmingumg ir aktyvy bendravima, o tai
nulemia didesnj atsparuma krizinémis situacijomis. Atvira organizacija pasizymi santykiais su
darbuotojais, kurie yra grjsti pasitikéjimu, abipuse pagarba, teigiami, saziningi ir skaidriis. Siame tyrime
pabréziama, kad svarbu skatinti organizacijos atsparumg teikiant vidinei j darbuotojus orientuotai
komunikacijai dar prie§ jvykstant bet kokiai krizei (Kim, 2021).

Atsparumo stiprinimo iniciatyvos — parama jveikiant i$§tikius darbe pagal Kuntz ir kt., (2017):

e Informuoti apie ilgalaikius, sudétingus ar kintancius tikslus;

e Pranesti, kokig naudg darbuotojams ir komandoms gali duoti i$Stikiai darbe — tobulé¢jimo ar karjeros
galimybes, savarankiSkuma, jvairove ir geresnj darbo procesa;

e Atnaujinti informacijg ir uztikrinti, kad asmenys ir komandos Zinoty j ka kreiptis dél konkreciy
iStekliy darbe, krizés metu ir po jos;

e Uztikrinti, kad visi darbuotojai zinoty apie esamg veiklos testinumo plana;

e Informuoti apie sgsajas kaip individualios veiklos vertinimo proceso dalj komandos forumuose;

e Pakartoti Sias sgsajas didziausio naSumo laikotarpiu ir poky¢iy metu.
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planavimas. Organizacijos atsparumas placiai aptariamas kaip priklausomas nuo to, kaip informacija
valdoma ir naudojama. Biitent informacija yra laikoma pagrindine sudedamgja dalimi, kaip tinkamai
informacijos perdavimo priemoné. Vidiné komunikacija turi jtakos darbuotojy atsparumui — efektyvios
parinktos komunikacijos strategijos kasdieniame darbe ir atsiradusiy kriziy jveikimo bidai uztikrina
darbuotojy atsparumgq ir prisitaikymq. Nustatyti pagrindiniai vidinés komunikacijos modeliai, kurie
skirti atsparumui didinti: pozityvus mikroklimatas, tinkami komunikacijos kanalai, laiku gaunama
informacija, darbuotojy jgalinimas, pasiiilymy jgyvendinimas.

2. VIDINES KOMUNIKACIJOS VALDYMAS KARJERA PRADEJUSIU
PEDAGOGU ATSPARUMUI SVIETIMO ORGANIZACIJOSE TYRIMO
METODOLOGIJA

Siame skyriuje bus analizuojama tyrimo metodika ir aptariama, kaip tyrimo organizavimas.
Tyrimu bus siekiama nustatyti karjerg pradéjusiy ikimokyklinio ugdymo pedagogy patirtj dél jstaigos
vidinés komunikacijos ir jy atsparumo organizacijoje. Empirinis tyrimas iliustruojamas schema (zr. 3
pav.).

Tyrimo etapai ir

metodai
]Eetag:ls: . IT etapas: I etapas:

TIMO VI Duomeny Sl .

Ty 2 1 a} i Ii.n]-:i.masq Duomeny analizé
Kokybinis

Nurodyt tyrimas - pusiau Turinio analizés

atrankos bada struktiruoto metodas
interviu metodas |

Transknibavimas,
mterpretacya

3 pav. Tyrimo etapai ir metodai
Saltinis: sudaryta darbo autorés

2.1. Tyrimo dizainas

Tyrimo tikslas — istirti vidinés komunikacijos valdyma karjera pradéjusiy pedagogy
atsparumui Svietimo organizacijose.
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Teorinis tyrimo pagrindimas. Kokybiniy tyrimy tikslas suprasti asmenj natiiralioje aplinkoje,
jo elgesj, patirtis, procesus, prasmes, jutimus, fizinés, socialinés, psichologinés aplinkos poveikj jam
(Kardelis, 1997, Zydzianaité, Sabaliauskas, 2017). Kokybiniuose tyrimuose tiriamasis analizuojamas ne
kaip priklausomas nuo bendry socialiniy désningumy, taciau priesingai, tiriamasis — unikali asmenybé,
kuri savaip atspindi socialing tikrove. Kokybinio tyrimo objektas, tai tiriamyjy reali praktika
subjektyvioje aplinkoje, siekiama iSsiaiskinti kaip ir kg konkretis Zzmonés jaucia, iSgyvena, kokig
prakting veiklos patirtj yra sukaupe. Tyrinéjant asmeny individualy gyvenimg galima iSsiaiskinti
konkregios tiriamyjy grupés problemas, i§gyvenimus, patirtis. Sie tyrimai yra pasizymintys lankstumu,
nes galima vykdyti nestruktarizuotus tyrimus. Tyrimui atlikti pasirinktas kokybinio tyrimo metodas —
pusiau struktiiruotas interviu. Sio tyrimo metodo privalumas, kad galima klausti laisva forma ir
nejpareigojant. Kiekvienas surinktas atsakymas yra unikalus ir aktualus.

Tyrimo dalyviy imtis ir atranka. Pasirinkta taikyti patogiosios imties atrankg — interviu imamas
i$ kiekvieno asmens, kuris sutinka dalyvauti atliekant tyrima. Tyrimo imtis atspindi jvairove tikslinéje
populiacijoje. Si jvairové siejama su informacijos apie tyrima prisotinimu. Kokybinio tyrimo tikslas yra
detalizuoti pagrindinius konceptus ir parodyti kuo didesne¢ ir platesn¢ nuomoniy jvairove (Tidikis,
(2003), Patton, (2001) cit. Zydzitnaite, Sabaliauskas, (2017)). Tyrimo dalyviai buvo pasirinkti
atsitiktinés, patogiosios imties atrankos biidu. Tyréja atsitiktiniais principais ir i§ lengviausiai prieinamy
atvejy surinko duomenis i§ visy asmeny, kurie patys sutiko sudalyvauti tyrime. Atrankos Kkriterijus —
ikimokyklinio ugdymo jstaigy pedagogai turintys iki 3 mety darbo patirties. Kokybiniams tyrimams
netaikomi griezti imties kiekio reikalavimai (Kardelis, 1997, Zydiiﬁnaité, Sabaliauskas, 2017).

Tyrimo dalyviai: Karjerg pradéj¢ ikimokyklinio ugdymo jstaigy pedagogai (Zr. 1 lentele)

Tyrimo dalyviai atrinkti pagal Siuos kriterijus:

1) Kvalifikaciné kategorija: ikimokyklinio ugdymo pedagogai;

2) Karjera pradéje darbuotojai, kuriy darbo staZas iki 3 m.;

3) Pasirinkta konkreti vietové: Vilniaus miestas.
1 lentelé demografiné tyrimo dalyviy charakteristika

Karjera pradéje ikimokyklinio ugdymo pedagogai
Tiriamasis | Amzius | Darbo stazas Pareigos Pokalbio data Pokalbl.o
trukmé
Al. 23 3m. Ikimokyklinio ugdymo mokytoja 2024-11-25 46 min.
A2. 25 2 m. 2 mén. Ikimokyklinio ugdymo mokytoja 2024-11-27 53 min.
A3. 25 1 m. 10 mén. | Ikimokyklinio ugdymo mokytoja 2024-11-29 33 min.
A4. 25 3m. Ikimokyklinio ugdymo mokytoja 2024-12-02 27 min.
AS. 26 2m. Ikimokyklinio ugdymo mokytoja 2024-12-04 29 min.
Ab. 27 2 m. 8 mén. Ikimokyklinio ugdymo mokytoja 2024-12-06 40 min.
AT. 36 1 m. 2 mén. Ikimokyklinio ugdymo mokytoja 2024-12-09 36 min.
A8. 47 2 m. 7 mén. IkimokykKlinio ugdymo mokytoja 2024-12-11 32 min.
A9. 50 2 m. 5 mén. IkimokykKlinio ugdymo mokytoja 2024-12-13 25 min.

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis tiriamyjy duomenimis

Tyrimo instrumentas: Interviu klausimynas buvo sudarytas remiantis analizuota moksline
literattira ir suformuluotu tikslu.
Tyrimo klausimy temos (Zr. 2 lentelé):
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AN e

Vidinés
komunikacijos
tyrinéjamos sritys

Dvipusés
simetriné
komunikacijos
raiska (Kim, Lim
2024)

Komunikacijos
problemuy
sprendimas (Kim,
Lim 2024)

Darbuotojo ir
organizacijos
komunikaciniai
santykiai (Kim,
Lim 2024)

Griztamasis rySys

ir jsipareigojimas

jstaigai (Kim, Lim
2024)

Demografiniai
klausimai
(Kardelis, 2002)

2 lentelé kokybinio tyrimo klausimai ir pagrindimas

Kokybinio tyrimo klausimai

1. Kaip apibidintuméte savo organizacijos
viding komunikacijg (priemones, biidus ir kt.)?
Kokie jos aspektai, jlisy nuomone, yra stipriausi?

2. Kokias galimybes turite dalyvauti priimant
sprendimus, susijusius su jusy darbo procesu? Kaip
$i dalyvavimo galimybé keiéia jisy poziiirj j darbg?
3. Kaip vadovai reaguoja | jusy pasiilymus ir
komentarus? Gal galite pateikti pavyzdj, kaip jisy
idéja buvo isklausyta ir jgyvendinta?

4. Kaip vadovai pateikia darbo instrukcijas ar
informacija? Ar esate patenkinti §iy pranesimy
aiSkumu ir naudingumu?

5. Kaip jusy organizacijoje identifikuojamos ir
sprendziamos komunikacijos problemos? Kokia
itaka komunikacijos problemos daro jiisy kasdieniam
darbui?

6. Kaip jusy organizacija sprendzia gandus ar

netikslios informacijos plitimg? Kokius
patobulinimus $ioje srityje sitlytuméte?
7. Kaip apibudintuméte savo pasitikéjimg

organizacijos vadovais? Kokiy veiksmy vadovybé
imasi, kad §j pasitikéjima stiprinty?

8. Ar vadovybé reguliariai informuoja jus apie
organizacijos  tikslus, pokyc¢ius ir svarbius
sprendimus? Kaip tai veikia jiisy pasiruoS§img priimti
poky¢ius?

9. Kaip reguliariai gaunate grjztamaji rysj apie savo
darba? Ar jauciate, kad Sis rySys padeda jums
tobuléti, paveikia jlisy motyvacijg ir pozitrj j darbg?
10. Kaip apibudintuméte organizacijos pastangas
iSlaikyti ilgalaikj ry$j su darbuotojais? Ar jauCiate
stipry jsipareigojimg savo organizacijai?

11. Amzius
12. Darbo stazas
13. Turima kvalifikaciné kategorija

Apie darbuotojy ir organizacijos dvipus¢ komunikacijg (4 klausimai);
Informacija organizacijoje (2 klausimai);

Darbuotojo ir organizacijos santykius (2 klausimai);
Grjztamasis rySys ir jsipareigojimas organizacijai (2 klausimai);
Demografiniai klausimai (3 klausimai).

Darbuotojy atsparumo sasajos
pagal autorius Kim, Lim (2024)

Dalyvavimas sprendimy priémime
skatina savarankiSkumg ir kontrolés
jausma.

Suteikiamos atsakomybés padeda
lengviau prisitaikyti prie pokyciy.
Isklausytos idéjos didina pasitikéjima

v —

Aiskios instrukcijos ir  sklandi
komunikacija mazina stresa ir
nezinomybe.

Efektyvus problemy sprendimas ir
netikslios  informacijos  plitimo
stabdymas sumazing stresg ir didina
gebéjima islikti produktyviems.

Pasitikéjimas vadovais yra svarbus
emocinio atsparumo aspektas, jeigu

pasitiki vadovu tai labiau linke
susidoroti su sunkumais
Reguliarus informavimas padeda

darbuotojams pasiruosti pokyciams o
tai sumazina stresg dél nezinomybés
Grjztamasis rySys skatina mokymasi,
tobuléjimg ir stiprina darbuotojy
pasitikéjimg savo gebéjimais
Ilgalaikiai rySiai ir jsipareigojimas
organizacijai padeda darbuotojams
jaustis stabiliai, saugiai ir tai svarbu
emociniam atsparumui

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis darbe analizuotais autoriais

Duomeny rinkimas. Atliekant kokybinj tyrima siekiama iSsiaiskinti tiriamo reiskinio visuma
jprastiniame kontekste. Sio tyrimo démesio centre tiriamieji ir jy perspektyvos, poziiiris ir konkregios
patirtys. Tyréja viso tyrimo metu palaiké artimg ry$j, iSliko neutrali ir neiSreiSkianti savo emocijy,
nuomongs ir pan. Tyrimo metu atviry klausimy pagalba siekiama gauti kuo daugiau platesniy, iSsamesniy

28



ir atviry atsakymy (Gaizauskaité, Valavicien¢, 2016). Tyrimas buvo vykdomas 2024 m. lapkri¢io —
gruodzio ménesiais, kurio metu buvo apklausti 9 pedagogai. Interviu trukmé svyruoja nuo 25 min. iki 53
min. su kiekvienu tiriamuoju laikas skiriasi, nes visi dalyviai jvairios darbo patirties, stazo ir asmeniniy
savybiy turintys asmenys. Interviu buvo jrasomas j diktofong, o véliau transkribuojamas.

Duomeny analizé. Tyrimo atsakymai po transkribavimo pavirto tekstine iSraiska, todél
atsakymams analizuoti pasirinktas turinio analizés metodas. Atliekant kokybineg turinio analiz¢ buvo
kruopsciai nagrinétos tekste pasikartojancios bendros temos, savybés, reiskiniai ir unikalios Zmoniy
patirtys. Kokybiné turinio analizé ypatinga tuo, kad yra sisteminga, nes sumazinamos duomeny apimtys,
kadangi atrenkama tik reikalinga informacija, kuri atitinka tyrimo klausimg. Toliau, $i analizé yra
sisteminga, nes labai svarbu keletg karty atidziai patikrinti atsakymus ir ieSkoti, kurie aspektai atitinka
tyrimo klausimga. Taikant kokybine turinio analize démesys yra sutelkiamas j reik§mes ir prasmes. Si
tema buvo tiriama detaliai jsigilinant ir neturint iSankstiniy nuostaty. Tokiu analizés biidu siekiama
iSlaikyti jautrumag kontekstui, socialinéms aplinkybéms ir atsizvelgti j tiriamg reiSkinj ir j; formuojancius
veiksnius. Svarbiausia, kad $iuo metodu siekiama iSsamiai apraSyti konkrecig tiriamg realybe, o ne
iSmatuoti konkrecius, o kartais net labai specifinius kintamuosius, o tai yra unikalu. Surinkti duomenys
buvo kategorizuojami ir skai¢iuojami jy pasikartojimai (Gaizauskaité, Valaviciene, 2016).

2.2. Tyrimo organizavimas ir etika

Tyrimo etapai:

1. Mokslinés literaturos analizé;

2. Pasirengimas interviu vykdymui;

3. Interviu vykdymas;

4. Duomeny analiz¢, transkribavimas j rasytinj teksta;
5. Tyrimo iSvady, rekomendacijy rengimas.

Tyrimo duomeny apdorojimas. Kokybiné duomeny analizé — tai bendri surinkti duomeny
pozymiai, pagal kuriuos galima sugrupuoti gautus duomenis. Po duomeny transkribavimo buvo
pasirinkta taikyti klasifikuojantj duomeny grupavimg. Remiantis Kardeliu (1997), klasifikuojant
duomenis galima atskleisti rySius pagal esminius pozymius. Surinkti duomenys apdorojami irySkinant
ir koncentruojantis ties esminiais dalykais ir grupuojant atskirus faktus. Remiamasi grindziamaja teorija
ir jos duomeny rinkimo ir analizés suderinamumo principu — duomenys renkami ir analizuojami vienu
metu (Zydzitinaité, Sabaliauskas, 2017).

Tyrimo apribojimai. Nustatyta, kad tyrime yra tam tikri apribojimai, kurie neleidzia daryti
apibendrinimo visoms Svietimo jstaigoms. Tikétina, kad rezultatai ir i§vados gali biiti naudingos tik
keletui Vilniaus miesto Svietimo jstaigy. ISvados ir rekomendacijos sudarytos remiantis §io tyrimo
gautais rezultatais ir negali biiti pritaikomos visos Lietuvos kontekstui, nes kiekviena organizacija skiriasi
savo struktiira ir naudojamomis vidinés komunikacijos priemonémis.

Tyrimo etika: Kokybiniy tyrimy metu dominuoja labai intensyvi sgveika tarp tyréjo ir tyrimo
dalyvio. Tyr¢ja interviu metu iSlieka neutrali, nevertinanti dalyvio ir vengianti traumuojanciy klausimy.
Taip pat, tuo pat metu tyr¢ja turi i8likti reflektyvi, reaguojanti, valdyti ir skatinti interviu eigg. Apdorojant
ir analizuojant duomenis tyrimo dalyviy vardai néra naudojami — jie pakei¢iami ] priskirtus kodus.
Tyrime vadovaujamasi $iais etikos principais: suteikta pakankamai informacijos apie tyrimg kiekvienas
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dalyvis yra supazindintas su tyrimo tema, tikslu ir uzdaviniais, duomeny rinkimo, kodavimo ir saugojimo
principu. Taip pat, kiekvienam dalyviui uztikrinamas anonimiSkumas ir konfidencialumas, bus saugoma
nuo moralinés Zalos ir uztikrinamas jy saugumas (Zydzitinaité, Sabaliauskas, 2017).

3. VIDINES KOMUNIKACIJOS VEIKSNIAI, KURIE LEMIA DARBUOTOJU
ATSPARUMA ORGANIZACIJOJE TYRIMO REZULTATAI

3.1.Vidinés komunikacijos valdymo raiska ikimokyklinio ugdymo jstaigose

Dvipusé simetriné komunikacija

Pirmuoju klausimu buvo siekiama issiaiSkinti kaip karjerg pradéje pedagogai apibiidina savo
organizacijos viding komunikacijg (kokias priemones, bidus jie naudoja). Papildomai klausiama, kokie
komunikacijos aspektai yra stipriausi. Pagal gautus rezultatus atsiskleista, kad jstaigose dominuoja
misras komunikacijos kanalai (Zr. 3 lentelé).

3 lentelé efektyviausi komunikacijos kanalai

Kategorija Subkategorija Atsakymy daZnis
(X3 3
Elektroninés platformos ”ELI_IS
(dienynai) »Misy 3
darzelis‘*

El. pastas 4
Komunikacijos kanalai Pokalbiai telefonu 1
Facebook grupé 2
Socialiniai tinklai Messenger* 3

susira§inéjimai
Susirinkimai 6

Efektyviausiais komunikacijos kanalais jvardijami elektroniniai dienynai.

., Man labai patinka ir dZiaugiuosi, kad didzigjq dalj informacijos dalinamés sistemoje ,,ELIIS . AS Siq sistemq

vertinu teigiamai, tai yra patogu ir greita, nes viskas vienoje vietoje. ** [A2].

., Stipriausia mano nuomone, kad turime ir naudojome elektroning sistemq ,,miisy darzelis *‘, ten galime prieiti ir

pasidalinti aktualia informacija. “‘[AT].

Susirinkimai pedagogy nuomone taip pat svarbis - 6 pedagogai juos jvardino. Susirinkimy

paskirtis dalintis informacija ir priimti bendrus sprendimus. Keletas tiriamyjy jvardino, kad yra

reguliariai organizuojami susirinkimai (kiekvieng savaite), tod¢l informacija darbuotojus pasiekia visada

tuo paciu metu, o tai darbuotojams yra labai patogu. Kiti tiriamieji teigé, kad susirinkimai vyksta retai
(pagal poreikj).

,,Naudingiausia miisy jstaigoje turéti bendrus susirinkimus visiems pedagogams, tuomet isnaudojame efektyviai

laikq ir visos kartu sprendziame iskilusius klausimus ‘** [A4].
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. Reguliariai organizuojami viso kolektyvo susirinkimai, kurie leidzia pasidalinti naujienomis, aptarti darbo
eigq, pasidalinti gergja patirtimi, isklausyti kolegy nuomones **. [A8]
,,Labai retai yra vykdomi metodiniai susirinkimai j 3 mén. 1 susirinkimas‘* [A2].

Visgi pripazjstama, kad zodiné informacija, kuri gaunama tiesioginiy susirinkimy metu yra
efektyvi, veiksminga ir gali biiti papildomai patikslinta. Taip pat, Zodiné informacija dazniausiai yra
suprantamesné ir aiSkesné nei laiskai, kuriuos gauna pedagogai.

Dalis tiriamyjy jvardina socialinius tinklus, kaip pagrinding arba papildomg komunikacijos
priemone. Daugeliu atvejy visgi jzvelgiama, kad susiraSinéjimy metu socialiniuose tinkluose gaunama
pertekliné informacija. Jdomus faktas, kad kai kuriuos pedagogus informacija socialiniuose tinkluose
trikdo, nes informacija daznai gauna ir po darbo valandy. Taciau, kitu atveju, socialiniuose tinkluose
bendraujama su kolegomis tik norint pasidalinti informacija apie asmeninj gyvenima.

,,Noréciau, kad atsisakytuméme susirasinéjimo socialiniuose tinkluose, nes tai papildomai apkrauna savo
asmeninj gyvenimq. Nes grizus namo dar kartais yra susirasinéjama, o | darzelio elektroninj dienyng po darbo
valandy as jau nebesijungiu ‘* [AT].

., Papildomai miisy kolektyvas naudoja ,,Messenger ‘* susirasinéjimui uz darbo riby, ten daugiausiai dalinamés
asmeninémis akimirkomis, pasijuokiame, palaikome svarbiais momentais ir panasiai. ** [A6].

Apibendrinant Sio klausimo rezultatus jZvelgiama, kad vidiné komunikacija svarbi kiekvienam
pedagogui. Naudojami komunikacijos kanalai padeda orientuotis ir laiku gauti tinkamq informacijq.
Gauty atsakymy pagalba galima jvardinti stiprigsias komunikacijos puses: naudojami darzZeliy
elektroniniai dienynai padeda surasti informacijq ir ja dalintis vienoje platformoje kartu su kolegomis
ir vaiky tévais. Pedagogai tokj komunikacijos kanalg vertina kaip patogy ir efektyvy. Sudaroma isvada,
kad ugdymo jstaigoms visgi reikia mazinti komunikacijq per socialinius tinklus, nes tai papildomai
apkrauna ir sukelia nepatogumy, taip pat, sutrikdo poilsj po darbo valandy.

Sprendimy priémimo galimybés:

Antruoju klausimu pedagogai buvo klausiami ,kokias galimybes turi dalyvauti priimant
sprendimus, susijusius su jusy darbo procesu? Kaip §i dalyvavimo galimybé keicia jiisy pozilr] i
darba?‘‘. Pedagogy atsakymy pasiskirstymas apzvelgtas 4 lenteléje, taip pat, yra apzvelgti keletas
pavyzdziy kaip tai veikia pozitrj  darba. Isitraukia j sprendimy priémimg tik vienas pedagogas.

., Visada direktoré bei jos pavaduotoja susitinka su mumis ir pasikalba priimant svarbius
sprendimus ““.[A3]

Kita dalis 3 pedagogai turi galimybes, ta¢iau nejsitraukia j sprendimy priémimg. Nors pagrindinis
sprendimas priimamas vadovy, taciau kartais yra atsizvelgiama ir i darbuotojy nuomone¢. Like 5
pedagogai galimybiy jsitraukti | sprendimy priémimag visai neturi. Taigi, daZniausiai, administracija
nesuteikia galimybés darbuotojams prisidéti prie sprendimy priémimo.

,,Organizacijoje priimti sprendimus tenka vadovui, bet kartais pasitariama ir su kolektyvu, nes
pagrindinj darbg biitent mes ir atliekame ** [46].

»Neturime galimybés dalyvauti priimant sprendimus, nes sprendimus visada priimdavo administracija ir

perduodavo jau galutinius sprendimus ** [AT].

,,AS manau, kad vadovas nepasitiki savo darbuotojais, todél yra atsargus ir pasilieka sprendimus priimti

ir jgyvendinti pats sau. Tai mano nuomone yra Siek tiek savanaudiska. * [A9]
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Apibendrinant gautus rezultatus sudaroma isvada, kad dalyvavimas sprendimy priémime skatinty
teigiamq poveikj darbuotojui, nes remiantis gautais atsakymais tai jj motyvuoty, skatinty atsakomybés
Jjausmgq ir pasitenkinimq darbu. Darbuotojas jaustysi vertinamas, saugus, aktyvus ir atsakingas. Kai
pedagogai, kurie visiskai neturi galimybés dalyvauti ir prisidéti prie sprendimy priémimo jie nepasitiki
savo vadovais, juos jvardina savanaudziais ir nepasitikinciais savo darbuotojais. Darbuotojai mano, kad

administracija nevertina jy turimos patirties ir jy nuomoné néra vertinama, o tai blogina pedagogy ir
administracijos santykius.

4 lentelé galimybés dalyvauti sprendimy priémimo procese

Kategorija Subkategorija At;:gil;m Iliustruojantys pavyzdziai
Isitraukia j . ,,Dél to dar.be jabfg‘iuosi la.bqi.saugfvir ve.rtir‘l‘ama, nes mano
sprendimy priémima nuomong visada isklauso ir j jq atsizvelgia. ** [A3].
,, Taigi, tai leidzia biti aktyviam darbo procese ir prisidéti
prie organizacijos plétros. Tai tikrai mano poziirj keicia j
Turi galimybg, bet 3 teigiamg puse ‘[ Al].
nejsitraukia ., Tokia galimybé leidZia pasijusti svarbiam ir iSklausytam
Galimybé bei zZinoti, kad j tavo nuomone yra ir bus atsizvelgiama“*
dalyvauti [A6].
sprendimy ,,Man nepatinka, kad jstaigoje pedagogai nevertinami‘’
priémimo procese [A4].

,, Tai mazina motyvacijq aktyviau dirbti, nes Zinojau, kad vis
tiek bus priimtas koks nors naujas sprendimas

5 neatsizvelgiant j mano ir kolegiy nuomoneg** [A7].
,,Dalyvavimas priimant sprendimus teigiamai veikty mano
poziiri j darbg, nes jausciausi jvertinta, tai skatinty didesnj
atsakomybés jausmq, motyvacijg ir pasitenkinimg darbu
[A8].

Nedalyvauja
sprendimy priémime

Darbuotojy pasiiilymy ir komentary iSklausymas ir jgyvendinimas:

Treciasis klausimas: ,,kaip vadovai reaguoja j jusy pasitilymus ir komentarus? Gal galite pateikti
pavyzdj, kaip jusy idéja buvo iSklausyta ir jgyvendinta?‘‘. Atsakymai j §j klausimg parodo teigiama
vadovy reakcija | darbuotojy pasitlymus ir idéjas (zr. 5 lentelé). 5 darbuotojy atsakymais remiantis
1zvelgiama, kad daznu atveju jie yra iSklausomi, o idéjos jgyvendinamos. DaZniausiai pedagogai sitilo su
ju grupe, darbo procesy palengvinimu ar aplinka susijusias idéjas, kurioms lengva pritarti ir nesudétinga
jgyvendinti.

Jgyvendinant projektq issakiau savo idéjq, jog reikia suorganizuoti isvykq j Vilniaus Kairény botanikos sodg
bei surengti parodq pasitelkiant jau nebenaudojamus nuotrauky rémelius ir jiems suteikiant antrq Sansq. Tai
Sios mano idéjos buvo jgyvendintos ““[Al]

., Kadangi as pasisiiiliau, tai pernai buvau atsakinga uz visas ekskursija ir isvykas ** [A3].

Dziugina, kad vadovai iSklauso ir palaiko savo mokytojus, nes kai jie turi galimybe jgyvendinti
savo id¢jas, tai skatina jy motyvacijg darbe. Taciau, yra tokiy vadovy, kurie iSklauso, taciau nejgyvendina
siilomy id¢jy (2 mokytojy atsakymai). Vadovai neprisiima atsakomybés ir nurodo tas pacias priezastis,
kodél nesutinka jgyvendinti vienos ar kitos idéjos. Tradicinis ir lengviausias atsakymas 1§ vadovo pusés:
néra 1éSy arba laiko.

,,Po kurio laiko tiesiog jau nieko nebesiilydavau, kadangi Zinojau kokj atsakymg gausiu “‘[AT].
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Gaunant tokius atsakymus ] teikiamus pasitilymus darbuotojai nebemato prasmés siiilyti daugiau,
visas idéjas pasilieka sau, nes jos vis tiek bus nejgyvendintos. Likusi dalis taip pat, du pedagogai net
nesiiilo jokiy idéjy. Todél lieka neaiSku, ar iSklausyty ir jgyvendinty teikiamus pasiiilymus, nes Sie
pedagogai nesijaucia kompetentingi teikti pasitilymui, bijo ir jiems Siuo metu jau yra gerai, nereikia nieko
keisti.

w[Nesiitlau nes, nesijauciu garantuota dél savo pasiiilymy, nenoriu prisidaryti gédos, man gerai taip, kaip dabar
yra, dirbu savo darbq ir tiek** [A9].

Sio klausimo atsakymy rezultatai parodo, kad daugelis vadovy isklauso savo darbuotojus ir
suteikia galimybe jiems pasidalinti turimomis idéjomis. Didzioji dalis pedagogy siiilo pasiillymus, kurie
netiesiogiai paveikia visq jstaigq, jos procesus, tai dazniausiai susije su darbuotojo noru prisiimti
iniciatyvas, organizuoti isvykas ar pan. Taigi, pedagogai dazniausiai teikia pasiillymus savo vadovams,
kurie susije konkreciai su jy tiesioginiu darbu. Yra tokiy vadovy, kurie jvardina tas pacias priezastis ir
nesutinka priimti ir jgyvendinti pedagogy teikiamy pasiillymy. Darbuotojas keletq karty isgirdes tuos
pacius pasiteisinimus nebeteikia jokiy pasiulymy, nes nemato prasmeés. Likusioji dalis pedagogy visai
nemato neteikia pasiiilymy, nes vadovai neatsizvelgia j darbuotojy nuomone ir Visus sprendimus priima
ir jgyvendina patys.

5 lentelé vadovy reakcija j pasiiillymus ir komentarus

Kategorija Subkategorija At;:li?l’il:q Iliustruojantys pavyzdZiai
. Kaip ir minéjau, j mano komentarus visada reaguoja
teigiamai. Kadangi turiu daug idéjy ir pasiilymy, juos
visada isklauso** [A3]
I3klauso ir ,,Vadovai reaguoja teigiamai, visada yra skatinama isreiksti
igyvendina 5 savo nuomone ir idéjas ‘‘ [A5]
,,Vadovai vertina iniciatyvas ir stengiasi jgyvendinti geras
Vadovo reakcija j idéjas, ypac kai jos prisideda prie geresnio vaiky ugdymo,
pasidlymus ir darbo sqlygy gerinimo ar komandiskumo stiprinimo *‘ [A8]
komentarus ,,Vadovai isklausydavo pasiilymus, bet visada sakydavo kad
I§1'<1auso, l?et 2 néra lésy jgyvendinti, kad néra galimybiy, laiko, kad jau
nejgyvendina viskas suplanuota Siems metams ir panasiai‘‘ [A7]
Neteikia ., Pasiilymus teikti tokioje jstaigoje nemadciau prasmeés, nes
pasitlymy 2 viskas bus jgyvendinta savaip, taip kaip nori direktoré ir
vadovams pavaduotoja‘‘ [A4]

Darbo instrukcijy ir informacijos aiSkumas ir naudingumas:

Ketvirtuoju klausimu buvo sickiama iSsiaiSkinti kaip vadovai pateikia darbo instrukcijas ar
informacijg ir ar darbuotojai yra patenkinti $iy pranesimy aiSkumu ir naudingumu. Pedagogai daugeliu
atvejy vertina informacija kaip aiSkig ir naudinga, taciau papildomai prideda, kad visgi yra perteklinés
nereikalingos informacijos — 5 atsakymai (zr. 6 lentelé).

,,Darbo instrukcijos yra pateikiamos aiskiai, jei kyla klausimy, mes Zinome, jog bet kada galime kreiptis

ir klausti ir mums bus atsakyta‘* [A6].
»Gauname labai tiksliq ir struktiiruotq informacijq ** [A5].
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Trys pedagogai yra patenkinti, nes jiems prieinama informacija yra aiski ir konkreti. Vienas i$
pedagogy turé¢jo nemalonig patirtj, nes jam nebuvo nurodytos atlikimo instrukcijos, trilko pavyzdziy ir
galutinis rezultatas parod¢, kad jis suklydo, tai buvo apkaltintas.

,,Mes suplanavome pirmgjq isvykq, nusiuntéeme dokumentus, kad mus isleisty, taciau gavome labai piktus

komentarus, kad viskas yra negerai uzpildyta, tritksta dokumenty ** [A4].

Taigi, informacijos aiSkumas, prieinamumas ir naudingumas prisideda prie darbo
produktyvumo. Kaip teigia tiriamieji, tokia pateikta informacija greitina darbo procesus, padeda
nepasimesti informacijos gausoje. Nors didelé dalis pedagogy pazymi, kad visgi tarp aiskios ir
struktiiruotos informacijos galima atrasti ir perteklinés papildomos nereikalingos informacijos, o tai
papildomai apkrauna, nes reikia paciam darbuotojui atsirinkti tinkamq informacijq, kad galéty jq
panaudoti.

6 lentelé darbo instrukcijy ir informacijos aiskumas ir naudingumas

Kategorija Subkategorija Atsal(y.m 4 Hiustruojantys pavyzdziai
daznis
,AS esu labai patenkinta, nes jauciasi, jog informacija
Informacija aiski, 3 pritaikyta pedagogams ** [A5]
konkreti

., Pranesimai tikrai yra aiskis ir labai konkretits““[A7]

., IS esmés esu patenkinta, taciau kartais siunciama informacija
nebiina naudinga, kaip pavyzdziui persiystas didelis srautas
jvairiausiy projekty, kurie ne visada atitinka miisy darbo
specifikos arba jie buna nereiksmingi‘‘ [A1]

Informacija aiski . _ . o .
. ’ ., Uzduotys biina ne visada aiskios, nes daug papildomos

Dﬁﬁ;&?ﬁg‘éﬁgq tg‘;ﬁzk%ﬁ?;u 5 informacijos pridedama ir tada pradedi painiotis, nebesupranti
aiskumas ir informacijos ir reikia paciai atsirinkinéti svarbiq informacijq ‘* [A2]
naudingumas ,,Esu patenkinta vadovy pateikiama informacija, ypac kai ji yra
aiski, laiku pateikta. Daznai informacijos biuna per daug ir ji
nenaudinga pvz. apie vykstancius projektus, parodas ir pan. as
pati susirandu ir dalyvauju‘* [A8]
,,Nesu patenkinta, pas mus yra taip: kg ugdymo pavaduotoja
Informacija pasako, tq ir turiu daryt. .. AS buvau labai iSsigandusi, j
neaiski ir 1 klausimus, kuriuos uzdaviau man neatsaké, liepé kreiptis j savo
nenaudinga kolege ir ji man pades. ...gavome labai piktus komentarus, kad

viskas yra negerai uzpildyta“** [A4]

Dvipusés simetrinés komunikacijos temai apibendrinti atsakymus j kKlausimus buvo sukurta
schema (4 pav.). Galima pastebéti, kad yra 4 pagrindiniai dvipusés simetrinés komunikacijos aspektai:
kanalai, galimybés dalyvauti sprendimy priéemime ir darbo instrukcijy ir informacijos aiskumas.

Apibendrinus sio skyriaus tyrimo rezultatus galima teigti, kad simetriska vidiné komunikacija yra
efektyvi pedagogy atsparumo didinimo priemoné. Tokia simetriska komunikacija skatina pedagogy
pasitikéjimo jausmgq, jgalina juos aktyviai veikti organizacijoje, o tai uztikrina emocinj stabilumg,
motyvacijq ir mazina patiriamq stresq. Veiksmingas informacijos valdymas: aiski ir tiksli gaunama
informacija palengvina darbq ir bendrg savijautq. Taikant dvipuse simetriskq komunikacijq galima
pasiekti rezultato: padidinti pedagogy emocinj, socialinj, motyvacinj ir profesinj atsparumg, o tai
uztikrins pedagogo gerove ir darbo efektyvumag.
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- N

Kanalai: /Darho instrukcijy ir informacijcb
- Elektroninés platformos (el. aiSkumas:
dienynai); . . - Informacija aiski ir konkreti;
« El pastas; DVIPUSE SIMETRINE - Informacija aiski, taciau
+ Telefonas: KOMUNIKACLJA gausu perteklinés
. Socialiniai tinklai; informacijos;
+ Susirinkimai. « Informacija neaiski ir

\ / K nenaudinga. /
s s N

Vadovwy reakcija | pasitlymus ir

alimybés dalyvauti sprendimq\

priémime: K A
« [sitraukia i sprendimy . o'mgn arus..
riémima: + I8klauso ir jgyvendina
e & pasiiilymus;

« Turi galimybe, bet . .
5 e Isklauso, bet neigyvendina;

. . + Neteiki ial
« Nedalyvauja sprendimy eteikia pasiulymy
. vadovams.
priémime.

- RN /

4 pav. Dvipusés simetrinés komunikacijos schema.
Saltinis: sukurta darbo autorés remiantis tyrimo rezultatais

nejsitraukia;

3.2.Informacija organizacijoje ir apie organizacija

Komunikacijos problemos ir sprendimo buadai
Penktuoju Klausimu pedagogy klausiama: ,,Kaip jiisy organizacijoje identifikuojamos ir
sprendziamos komunikacijos problemos? Kokig jtakg komunikacijos problemos daro jiisy kasdieniam
darbui?*‘. Siuo klausimu pedagogy atsakymai buvo labai jvairiis (5. 7 lentele). Apzvelgiant visus
atsakymus iSrySkéja 4 komunikacijos problemos ir vienas sprendimo biidas. Keturi pedagogai jvardino,
kad ugdymo jstaigoje gauna paveéluotg informacija.
,,Man tokios situacijos yra tiesiog apgailétinos, triksta minimalaus zmogiskojo suvokimo, kad ir kiti
Zmonés planuojasi savo laikg. *“ [A2]
Kiekvienam i§ miisy labai svarbu laiko planavimas, jeigu reikia keisti savo planus, netikéta ir
staigi informacija sukelia stresa darbuotojui, o tai taip pat paskatina pyktj i§ darbuotojo pusés. Dar viena
komunikacijos problema ugdymo jstaigose — per daug gaunamos informacijos. Pedagogai jvardina ne tik
per didelj kiekj informacijos, taCiau pamini, kad per daug naudojamy informacijos Saltiniy. Kita
problema, kurig i§skiria pedagogai — tiesioginis Zodinis informacijos perdavimas per treiuosius asmenis.
Zmogus perduoda Zmogui informacijq, tada kitas zmogus kitam ir taip toliau*‘[Al].
Néra veiksmingas metodas pasidalinti informacija per kitus asmenis, kaip minéjo tiriamasis Al,
perduoda informacija dazniausiai biina netiksli. Toks informacijos dalinimasis sukelia daugiau chaoso ir
pyk¢iy, negu naudos. Dziugina, kad bent jau du pedagogai visiSkai nesusiduria su komunikacijos
problemomis. Yra ir tokiy, kurie nesureik§mina komunikacijos problemy.
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,,Jeigu turétuméme problemy, mes negalétuméme produktyviai dirbti, galbiit net neatliktumem tam tikry
uzduociy. * [A5]

,,AS nesu susidiirusi su labai didelémis komunikacijos problemomis, bet ir neapsikraunu, jeigu
nepranesé kokios nors informacijos, galbiit pamirso. “‘[A9].

wJei kyla problemy dél prastos komunikacijos, dazniausiai rengiame susirinkimus ir aptariame, ko
nepavyko suprasti ar iSsiaiskinti. ‘[ A6].

7 lentelé komunikacijos problemos

Kategorija Subkategorija Atsakymy Tiustruojantys pavyzdZiai
daznis
,,Komunikacijos problemy savo jstaigoje turime tikrai labai
Pavéluota ir netikéta daug, tai pavéluota informacija, iSvis atnaujintos
informacija 4 informacijos nebiivimas, tas pats informacijos slépimas nuo
darbuotojy. ** [A2]
,, Vienintelé komunikacijos problema, kurig jau minéjau, tai
Per daug informacijos 2 informacijos Saltiniy yra per daug** [A3]
Komunikacijos
problemos Tiesioginis Zodinis ,Informacija biina modifikuota ir nebeatitinkanti pirminio
informacijos perdavimas 1 Saltinio, tuomet kyla pykciai tarp kolegy.** [A1]

per treiuosius asmenis

., Asmeniskai as nesusiduriu su komunikacijos problemomis.
Jeigu  turétuméme  problemy, mes negalétuméme
produktyviai dirbti, galbiit net neatliktumém tam tikry
uzduociy. ** [A5]

Nesusiduria su
komunikacijos 2
problemomis

Dazniausiai, pedagogy nuomone komunikacijos problemos yra sprendziamos individualiy
pokalbiy arba bendry susirinkimy metu. Taip pat, kad buty iSvengta komunikacijos problemy
organizacijoje vertéty nevéluoti, laiku suteikti informacijq ir neapkrauti papildoma pertekline
informacija.

Gandai ir netikslios informacijos sklaida

Sestuoju interviu klausimu siekiama i$siaiskinti kaip organizacija sprendzia gandus ar netikslios
informacijos plitima ir kokius patobulinimus Sioje srityje sitlo pedagogai (Zr. 8 lentelé). Ugdymo
jstaigose pradéjus skleisti neteisinga informacija vadovai iSkart ja stabdo — 6 pedagogy atsakymai,
surengia individualius pokalbius ir aiSkinasi prieZastis, neleidziama informacijai pasklisti visos jstaigos
mastu. Pasikartojanti problema apklausty pedagogy tarpe yra informacijos apie priimamus sprendimus
ar pokycius triikumas, tuomet savaip interpretuojamos situacijos ir skleidziama susigalvota informacija.
Viena 1§ pedagogiy sitilo varianta, kaip galima spresti §ig problema:

Galbiit galima sukurti apklausq, kurios metu pavykty issiaiskinti, kas netenkina darbuotojy *“ [A9].
Kiti pedagogai kity sprendimo biidy nesitlo, nes jiems tinka administracijos pasirinktas greitas
reagavimo biidas — stabdyti prasidéjusias kalbas ir surengti individualius pokalbius. Nors keletas
pedagogy jvardino, kad tuomet individual@is pokalbiai biina nemalonaus formato, prasideda kaltinimai
darbuotojams. Neteisingos informacijos sklaida jstaigose atsiranda dél jvairiy priezasc¢iy:

,,J0s pacios susigalvoja is baimés “* [A2], ,,viena kitai pavydi‘‘[/45]

Tokios situacijos sukelia nesusipratimus ir padaro jtaka darbuotojy santykiams ir produktyvumui darbe:

WSusipykstame tarpusavyje ir ilgai laikome pyktj *“ [AS], ,,sukelia jtampq ir nepasitenkinimg darbe *
[A8].
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Taigi, ne vienas atvejis jrodo, kad kartais asmeninés savybés ar priezastys nulemia neteisingos
informacijos perdavimg kitiems, nors pries tai neapgalvojama ir nejvertinama, kokios pasekmeés laukia.
Pagal gautus rezultatus galima sudaryti bendrq isvadg, kad administracijai svarbu laiku pateikti
konkreciq ir aiskiq informacijq, kad darbuotojams nekilty noras skleisti klaidingq informacijq. Tokiu
biidu bus isvengta problemy kolektyvo santykiuose.

8 lentelé gandai ir netikslios informacijos sklaida organizacijose

Kategorija Subkategorija Atsakymy Tliustruojantys pavyzdziai
daznis

. Miisy organizacijos, gandai, netiksli informacija atsiranda

gana daznai, tokiu atveju tvarkosi miisy pavaduotoja ir tokius

Administracija iSkart netikslius informacijos plitimus iskart stabdo.* [A6]

sustabdo neteisingos ,Visada pavaduotoja ateidavo tiesiogiai pas tq darbuotojg
informacijos plitima ir 6 pasikalbéti, kuriam bidavo kas nors neaisku ir skleisdavo
rengia individualius neteisingq informacijq. ** [A7]

pokalbius Pasklidus gandams ar netiksliai informacijai, kvieciamasi

dalyvaujancius asmenis pokalbiui.** [A9]

Triiksta informacijos »Mes neZinome tam tikry priimty sprendimy, jstaigos ateities
Gandy ir apie priimamus plany, artéjanciy mokslo mety komandy sudéties ar pan. tai
netikslios sprendimus ir ateities 2 daugelis i§ mano kolegiy pradeda kalbéti neteisingq
Inf_orm_aCIJO? planus informacijq** [A2]
atsiradimas ir R
sklaida Vadovai kaltina ,,Organizacija kaltina darbuotojus dél gandy ir netikslios
organizacijose darbuotojus dél informacijos ‘‘ [A4]
neteisingos 2
informacijos plitimo
istaigoje
,,AS manau, kad pas mus yra siek tiek ty apkalby, nes viena kitai
Profesinis pavydas 1 pavydi, todél pasako kai kurivos dalykus neapgalvojusios. ** [A5]
,,Misy vadovais visi pasitiki, tad iskilus neaiskumams pas mus
Istaig(_)je ne_:sidalinalﬁa 1 iprasta praktika, kad darbuotojai iSkarto klausia vadovy, o ne
neteisinga informacija skleidzia gandus. “ [A3]

Apibendrinant informacijos organizacijoje ir apie organizacijq skyriuje iSrySkéja esminé isvada:
efektyvus informacijos valdymas yra esminis organizacijos veiklos elementas. ISskirtos pagrindinés
komunikacijos problemos: pavéluota, netiksli, neaiski, pertekliné informacija (5 pav.). Labai dazna
problema — gandai ir netikslios informacijos sklaida ugdymo jstaigose. Vadovai slépdami informacijg,
per mazai komunikuodami ar visai nekomunikuodami su savo darbuotojais sukelia sumaistj,
nepasitenkinimgq ir tuomet pradeda sklisti jvairi informacija ir interpretacijos.

Siekiant pasalinti tokias problemas siitloma taikyti veiksmingas komunikacijos strategijas, tokias
kaip reguliariis informaciniai susirinkimai, skaidriis ir atviri komunikacijos kanalai ir atviras vadovy ir
darbuotojy bendravimas. PaSalinus Sias problemas, pedagogy atsparumas darbo vietoje pasidety ir jie
sustiprinty savo pasitikéjimq organizacijq, jveikty patiriamg stresq dél informacijos trikumo ir
neaiskumaq.
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INFORMACIJA
ORGANIZACIJOJE IR
APIE ORGANIZACIJA

/ Gandai ir netikslios informacijos sklaida \
« Administracija iSkart sustabdo neteisingos
informacijos plitima ir rengia individualius
pokalbius;
« Triksta informacijos apie priimamus
sprendimus ir ateities planus;
« Vadovai kaltina darbuotojus dél neteisingos

Komunikacijos problemos ir sprendimo biidai:
« Pavéluota ir netikéta informacija;
+ Per daug informacijos;
« Informacija perduodama per treciuosius
asmenis;
» Nesusiduria su komunikacijos
problemomis.

/ informacijos plitimo istaigoje;
« Profesinis pavydas;
- [staigoje nesidalinama neteisinga

K informacija. /

5 pav. Schema iliustruojanti informacijq organizacijoje
Saltinis: sukurta darbo autorés remiantis tyrimo rezultatais

3.3.Darbuotojo ir organizacijos santykiai

Pasitikéjimas organizacijos vadovais
Septintuoju klausimu buvo norima i$siaiskinti, kaip pedagogai pasitiki savo vadovais ir ar jie
stengiasi stiprinti pasitikéjimo jausmg. Didesn¢ dalis pedagogy pasitiki savo vadovais ir jaucia, kad jie
stiprina ir stengiasi i$laikyti pasitikéjimo jausma (Zr. 9 lentelé).
,,mums leidzia pacioms susidélioti savo darbo grafikq, o tai rodo, kad ir jos pasitiki mumis, kai yra
abipusis pasitikéjimas, tuomet daug lengviau dirbti ‘[ A6].
,,Stiprina, sudétingose situacijose vadovai visada palaiko darbuotojy puse‘* [AT].
Vienoje 18 jstaigy darbuotojo ir vadovo pasitikéjimo stiprinimas puoseléjamas ir uz darzelio riby.
wGana daznai darome ,,team building ** susitikimus uz darZelio riby ir tai skatina jaustis dar labiau
jvertinamai “* [A5].
Kita dalis — 2 pedagogai nei pasitiki, nei nepasitiki savo vadovu, vienu pavyzdziu iliustruojama,
kad palaikomas saugus atstumas ir nesupranta vadovo pozicijos, todel darbuotojui neaiSku ar jis gali
pasitikéti. Like 2 pedagogai teigia, kad nepasitiki savo vadovais dél jau turéty asmeniniy patir¢iy
jvairiose situacijose.
wAdministracija pasitiki tik patys savimi‘* [A4].

Taigi, kaip teigia patys pedagogai, jeigu yra abipusis pasitikéjimas, tuomet daug lengviau dirbti,
darbuotojas jauciasi jvertintas, saugus ir gerbiamas. Remiantis Sio klausimo atsakymais, galima
sudaryti efektyviausias pasitikéjimo priemones, kurio pasiteisina: sudétingose situacijose palaikyti savo
darbuotojg, puoseléti santykj uz jstaigos riby ar suteikti atsakomybiy. Tai tik keletas dalyky, kurie galéty
prisidéti prie sékmingos vadovo ir darbuotojo pasitikéjimu gristy santykiy pradzios.
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9 lentelé pasitikéjimas organizacijos vadovais ir pasitikéjimo stiprinimas

Kategorija Subkategorija Atsalv(y.m " Hiustruojantys pavyzdziai
daZnis
,,Savo organizacijos vadovus as labai gerbiu ir jais visiskai pasitikiu. ‘*
[A3]
..Savo pavaduotoja, as pasitikiu visu 100 procenty. Zinau, kad visada
Pasitiki savo turiu uznugarj, kolektyvas ir pavaduotoja palaiko tikrai Siltus ir gan
8 'y p ja p 8
vadovu 5 artimus santykius. ** [A6]

Pasitikéjimas ., Pasitikiu labai, kadangi sudétingose situacijose vadovai visada
savo vadovais ir palaiko darbuotojy puse ir eina uz juos, kad ir kokios situacijos
veiksmai, kurie bebity. " [47]

stiprina ,,AS esu atsargi ir savo ugdymo jstaigoje, stengiuosi per daug arti
p 8 gay goj g p g
pasitikéjima Nei pasitiki, nei neprisileisti savo vadovybés palaikau saugy atstumgq ir laikausi atsargos
nepasitiki 2 jvertinu savo kiekvienq pasakytq Zodj, nes iki Siol nesuprantu jy
pozicijos‘‘ [A2]
,,Vadovas organizacijos mastu neturi didelio autoriteto. Todél neturi ir
N iiki sav didelio pasitikéjimo is darbuotojy pusés, tame tarpe ir mano.“* [A1].
epasd savo 2

vadovu ,,AS savo vadovais nepasitikiu, ....jauciuosi Zeminama ir nevertinama.

Administracija pasitiki tik patys savimi. ** [A4]
L. ,vadovai pasitiki savo darbuotojais, taip sukurdami tq abipusj

Pasitikéjimo Stiprina S pasitikéjimq ‘. [A3]

stiprinimas v ; . oy P T
L atsizvelgdamas j darbuotojy poreikius bando stiprinti pasitikéjimg
Stengiasi 1 [A1]
Nestiprina 3 ,,Labai daznai atrodo, kad mano jstaiga yra pries savo pedagogq ‘* [A2]

Informacija apie poky¢ius ir priimamus sprendimus
Astuntuoju klausimu siekiama iSsiaiskinti ar vadovybé reguliariai informuoja savo darbuotojus

apie organizacijos tikslus, poky¢€ius ir svarbius sprendimus ir kaip tai paveikia pasiruo§ima priimti tuos

pokyc¢ius (Zr. 10 lentelé). Didesné dalis pedagogy sulaukia informacijos apie vykstan¢ius poky¢ius jau jy

eigoje — 5 pedagogy atsakymai. Toks informacijos apie svarbius procesus dalinimasis paveikia pedagogo

savijauta:

., AS Sioje situacijoje jauciuosi apgailétinai ““ [A2].

,,Nesijauciu pasiruosusi ir per daug staigiai turiu prisitaikyti, tai mane demotyvuoja‘‘ [AT].

Netikéti sprendimai ir jgyvendinami pokyciai, kuriems darbuotojas 1§ anksto negali pasiruosti sukelia

nerimg ir saves nuvertinimg. Pedagogai, kurie informuojami i§ anksto ir reguliariai — 3 atsakymai,
iSreiskia kitokj poziiirj ir savijauta.

wPokycius priimu kaip natiraly organizacijos augimg, jie yra naudingi, as jy nebijau ir nejauciu streso, kai

prasideda‘‘ [A9].

,,Nauji pokyciai manes negqsdina, nes Zinau ir pasitikiu, kad pavaduotoja mums padés juos jgyvendinti, o

suklydus nekaltins ** [A6].

Taigi, vertinant pedagogy atsakymus j klausimus galima sudaryti isvadas, kad laiku informuoti
darbuotojai teigiamai ir palankiai vertina pokycius jstaigose, taciau, jeigu svarbiis sprendimai
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pristatomi kaip faktas, tai darbuotojams ir jy savijautai daro neigiamq jtakq. Darbuotojai praranda
pasitikéjimo jausmg savo organizacija ir patiria stresq.

10 lentelé informacija apie pokycius ir priimamus sprendimus organizacijoje

Kategorija Subkategorija = Atsakymuy

daZnis
Informuoja 3
reguliariai
Informacija ~ Kartais 1
apie poky¢ius informuoja
ir priimamus
sprendimus
Informuojama 5
jau eigoje

Iliustruojantys pavyzdZziai

., Tad kuo anksciau suZinau apie kokius nors pokycius, kuo daugiau laiko
turiu jiems pasiruosti, tuo ramesné jauciuosi ir maziau stresuoju‘‘ [A3]

., Tai sudaro galimybe priimti pokycius pakankamai lengvai, trumpesnis
adaptacijos laikotarpis nuo vieno iki kito tam tikro pokycio* [A5]

,,Vadovybé informuoja apie ateinancius pokycius organizacijoje pries
Jjiems prasidedant arba jau eigoje‘‘ [A9]

,,Direktoré ir pavaduotoja tik po galutinio sprendimo informuoja apie
pokycius, pries tai niekas néra Zinoma jokiems kitiems darbuotojams. ‘"
[A4]

,,Pasidalindavo informacija apie pokycius bidavo kaip faktas, nes
suzinodavai kai jau jie vyksta, tada pasijausdavai nesaugiai ir labai
nusivyles*“ [A7].

Taigi, apibendrinant darbuotojo ir organizacijos santykius buvo sukurta bendra iliustruojanti
schema (6 pav.). Svarbiausi aspektai Sioje temoje buvo kiek pedagogai pasitiki savo vadovais, ar Sis
pasitikéjimas stiprinamas ir kaip darbuotojai informuojami apie pokycius ir priimamus sprendimus

organizacijoje.

Remiantis pedagogy atsakymais,

iSryskéja svarbi dalis — pasitikéjimas vadovais ir laiku

pateikiama informacija apie pokycius ar priimtus sprendimus vieni iS pagrindiniy veiksniy, kurie
suformuoja tvirtus santykius tarp darbuotojy ir organizacijos. Pasitikéjimas vadovais padidina emocinj
stabilumg, motyvacijq ir jsipareigojimo jausmq organizacijai. Laiku gauta informacija apie artéjancius
pokycius padeda pedagogams prisitaikyti ir pasiruosti, taip jie lengviau jveikia iskilusius isSikius ir

patiria maziau streso.

DARBUOTOJO IR
ORGANIZACIJOS

SANTYKIAI

Pasitikéjimas organizacijos vadovais:
- Pasitiki savo vadovu;
- Nei pasitiki nei nepasitiki;
« Nepasitiki savo vadovu.

Informacija apie poky¢ius ir priimamus sprendimus:
Vadovai informuoja reguliariai;
Kartais informuoja;

« Informuoja jau pokyciy eigoje.

Pasitikéjimo stiprinimas:
- Vadovai pasitikéjima stiprina;

- Vadovai stengiasi stiprinti pasitikéjima;

- Vadovai nesistengia ir nestiprina pasitikéjimo.

6 pav. Darbuotojo ir organizacijos santykiy schema
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis tyrimo rezultatais
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3.4. Grjztamasis rySys ir jsipareigojimas organizacijai
Grijztamasis rysys
Devintuoju klausimu pedagogy klausiama Kaip reguliariai gauna grjztamajj ry$j apie savo darbg.
Teiraujamasi, ar jie jaucia, kad suteiktas grjztamasis rySys padeda tobuléti, paveikia motyvacijg ir poZzitirj
j darbg. Didziojo dalis pedagogy sulaukia grjztamojo rySio pokalbiy reguliariai — 4 tiriamieji (Zr. 11
lentelé). Trims tiriamiesiems grjztamasis rySys suteikiamas ne visada — pagal poreikj. Deja, taciau dviem
pedagogams ugdymo jstaigose visai nesuteikiamas jvertinimas ir komentaras apie jy darbg. Visi
apklaustieji vieningai sutinka, kad grjZtamasis rySys i§ vadovy yra reikalingas ir naudingas. Darbuotojai
izvelgia tokia grjztamojo rysio nauda:
1. Motyvuoja — ,,Tai paveikia motyvacijq, nes kai nesi tinkamai jvertintas, tai tuomet mazéja
motyvacija kazkq daryti, arba atiduoti visq savo talentq” [A1].
2. Darbuotojas jvertinamas uz atliktus darbus — ,,jauciuosi svarbi ir jvertinta uz savo atliktus
darbus” [A5].
3. Skatinamas asmeninis tobuléjimas — ,, Sie pastebéjimai tikrai praversdavo susimgstyti ir patobuléti
savo darbe“ [A7].
4. Darbuotojo darbai ir rezultatai pastebimi — ,,smagu, kai esi pastebimas” [A6].
Didina pasitikéjima —,, didina pasitikéjimg savimi“ [A8].
6. Padeda jsivertinti savo darba — ,,GriZtamasis rySys visada padeda siekti rezultato, tobuléti ir
jsivertinti save “ [A9].

9]

11 lentelé griztamasis rysys organizacijoje

Kategorija Subkategorija Atsakymy Tliustruojantys pavyzdziai
dazZnis
,,Oficialaus griztamojo rysio néra, ir jo labai triiksta, nes

Grjztamojo rysio
! Jo Ty 2 norisi buiti jvertintam uz nuveiktus darbus ** [A1].

negauna
Griztamasis rysys Misy jstaigoje yra vykdomi susitikimai dél grjztamojo
suteikiamas pagal 3 rySio pagal poreikj, jeigu matoma, kad reikia, tuomet

Grjztamasis rySys pakviecia“* [48].

poreikj
., Griztamgjj rySi gaunu daznai, taciau taip oficialiai 3
kartus per metus turiu susitikimqg su direktorés
4 pavaduotoja, su kuria kalbam apie mano turimus ir

avv—

GrjZtamasis rysys
suteikiamas reguliariai

kitus dalykus ** [A3].

Taigi, remiantis tiriamuoju. ,,griztamasis rySis visada yra gerai, nesvarbu ar jis teigiamas ar
neigiamas ‘‘ [A3]. Pedagogy nuomone grizZtamojo rysio praktika ugdymo jstaigose yra reikalinga ir
bitina. Kai kurie pedagogai noréty dazniau negu kartq per metus gauti jvertinimg uz savo darbq.
Pokalbiai su vadovu ir jvertinimas gerina darbuotojy savijautq ir motyvuoja, skatina asmeninj
tobuléjimq, didina pasitikéjimq, padeda jsivertinti save ir darbuotojus dziugina faktas, kad jy darbai
nelieka nejvertinti.

Organizacijos pastangos iSlaikyti rysj su darbuotojais ir ju jsipareigojimas organizacijai
Paskutiniuoju klausimu siekiama i8siaiskinti ar organizacija stengiasi i§laikyti ilgalaikius rySius
su savo darbuotojais ir ar patys darbuotojai jauciasi jsipareigoje savo ugdymo jstaigai. Remiantis
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pedagogy atsakymais galima jzvelgti, kad kai kurios organizacijos rodo pastangas ir siekia iSlaikyti rysj
su savo darbuotojais — 7 tiriamyjy atsakymai. Naudojamos priemonés: suteikia galimybes tobuléti, kuria
geresnes salygas darbuotojams, palaiko arba bent jau stengiasi palaikyti artimus santykius su savo
darbuotojais. Dviejy pedagogy nuomone vadovai nesistengia islaikyti ry$io su savo darbuotojais.
Pedagogy jsipareigojimas organizacijai pasiskirsté skirtingai. Net 4 pedagogai teigia, kad nejaucia
Jsipareigojimo savo organizacijai ir ketina keisti darbg.
wSvarstau, kad Siais metais isleidusi vaikus keisiu ugdymo jstaigq** [A2].
Du pedagogai néra apsisprende dél savo jsipareigojimo organizacijai.
,.tai man yra tik darbas, uzdarau duris ir pamirstu “ [A8].
O trys pedagogai jauciasi jsipareigoj¢ ir dziaugiasi biidami savo jstaigos dalimi, kai kuriuos netgi butent
ir i§laiko turimas kolektyvas.
,.darbe mus laiko kolektyvas.... §j rysj stengsimés islaikyti kuo ilgiau‘‘ [AB].

Taigi, apklaustyjy pedagogy didzioji dalis néra jsipareigojusi savo ugdymo jstaigai ir nebijo
keisti darbo vietq (Zr. 12 lentelé). Tai jrodo, kad ugdymo jstaigos turi rodyti pastangas ir iSlaikyti
ilgalaikj rysj su darbuotojais. Keletas pedagogy jvardino galimus metodus, kaip gali biiti skatinamas
ilgalaikio rysio palaikymas: suteikti galimybes tobuléti, kurti geresnes sqglygas, palaikyti artimus
santykius.

12 lentelé ilgalaikis rysSys su darbuotojais

Kategorija Subkategorija At;:gil:q Hiustruojantys pavyzdziai
. . i ,Jauciu padékq uz tai, kad je mato potencialg
Suteikia galimybes tobuléti 1 []Aalbiczup adelq uz tay, kad maryje mato porenciatg
Kuria geresnes salygas L \outeikeé galimybg darbuotojams pietus valgyti
darbuotojams nemokamai** [A3]

Organizacijos

pastangos Palaiko artimus santyKius su 3 wMano vadove stengiasi palaikyti 1ysj su savo
¥laikyti ry¥j su darbuotojais darbuotojais ir manimi‘‘ [A5]
darbuotojais Stengiasi palaikyti rysj, bet ne Mano vadové stengiasi palaikyti rysj su savo
visada pavyksta, didelé 2 darbuotojais ir manimi*‘* [A5]
darbuotojy kaita
. . ST Istaiga nerodo didelés iniciatyvos palaikyti rysiui *‘
Nesistengiama islaikyti rysj 2 [AS]
o o ,,AS nesijauciu jsipareigojusi jstaigai, jsipareigojusi
Nejau01a0131p§re'1gopmo, 4 grupés vaikams, tévams ir savo grupés kolegéms ‘*
planuoja keisti darba [A2]
Isiparei_goji_r_na_ls Nei isipareicoiusi. nei ,,Mano darbas kaip svarstyklés is vienos pusés kaip
organizacijai 1SIpareigoyust, 2 ir palaikymas yra, taciau is kitos pusés daug dalyky

nejsipareigojust slepiama, néra balanso“* [A7]

3 wVadovybé stengiasi kurti kuo geresnes sqlygas savo

Jauciasi jsipareigojusi darbuotojams ** [A3]
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Taigi, apibendrinant skyriy griztamasis rysys ir jsipareigojimas jstaigai buvo sukurta schema (7
pav.). gioje schemoje vaizduojama kaip grjztamasis rysys paveikia pedagogus, jy jsipareigojimg
organizacijai. Taip pat, kokios organizacijos pastangos islaikyti rysj su savo darbuotojais.

Darbuotojy jsipareigojimui ir atsparumo didinimui svarbus grjztamasis rysys ir organizacijos
pastangos islaikyti rysj su savo darbuotojais. Reguliarus suteikiamas grijztamasis rysys motyvuoja,
skatina asmeninj tobuléjimgq, darbuotojas jvertinamas ir rezultatai aptariami, didinamas pasitikéjimas.
Tuomet, pedagogai jaucia didesnj jsipareigojimq ir nori likti dirbti organizacijoje.

Labai svarbios organizacijos pastangos, tokios kaip galimybés tobuléti, geresniy sqlygy kiirimas
ir artimi santykiai. Taigi, tai gerina darbo aplinkq ir tiesiogiai prisideda prie pedagogy atsparumo
Stiprinimo, tuomet pedagogai islieka optimistiski, motyvuoti ir produktyviis.

GRIZTAMASIS RYSYS IR
ISIPAREIGOJIMAS
ISTAIGAI

/ Reguliarus griZtamasis rysys: \ / Organizacijos pastangos islaikyti rysj su \

« Motyvuoja; darbuotojais:

- Skatina asmeninj tobuléjima; - Suteikia galimybes tobuléti;

+ Darbuotojas jvertinamas uz atliktus darbus; « Kuria geresnes salygas darbuotojams;

. Darbuotojo darbai ir rezultatai yra - Palaiko artimus santykius su darbuotojais;

pastebéti; - Stengiasi palaikyti rysj, bet ne visada

+ Didina pasitikéjima; pavyksta, didelé darbuotojuy kaita;

K Padeda jsivertinti savo darba. j \ Nesistengiama islaikyti rysi. /

Isipareigojimas organizacijai:
« Nejaucia isipareigojimo, planuoja keisti darba;
- Nel isipareigojusios, nei neisipareigojusios;
- Jauciasi jsipareigojusios.

7 pav. Griztamasis rysSys ir jsipareigojimas organizacijai
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis tyrimo rezultatais
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DISKUSIJA

Tyrimo metu issiaiskinta, kad karjerq pradéjusiems pedagogams svarbu turéti jstaigose
efektyvius komunikacijos kanalus (zr. § pav.). Tinkamiausiais ir patogiausiais komunikacijos kanalais
jvardinami elektroniniai dienynai ir susirinkimai. Keletas pedagogy jvardina socialiniy tinkly
naudojimq darbe kaip privalumq, nes galima papildomai bendrauti ir asmeninio gyvenimo klausimais.
Pripazjstama, kad socialiniai tinklai yra labai patogi ir galima daug greiciau susisiekti su kolegomis
lyginant su bendravimu el, pastu ar net el. dienynais. Taciau, kita dalis pedagogy jvardina, kad visgi
bendravimas socialiniuose tinkluose uzsitesia ir po darbo valandy, o tai trikdo asmeninj gyvenimg ir
poilsio laikg po darbo valandy. Taigi, norint palaikyti balansq vertéty vengti bendravimo socialiniuose
tinkluose, kad reikia naudotis 1-2 komunikacijos kanalais, kuriuose galima greitai ir patogiai surasti
reikalingq informacijq, perskaityti laiskus ar kt. Tokiu biidu bus didinamas pedagogy atsparumas, nes
bus palengvinamas informacijos valdymas ir uztikrinama geresné darbo kokybé.

Tyrimo rezultatai dél dalyvavimo sprendimy priémime karjerq pradéjusiy pedagogy tarpe
atskleidé faktq, kad didzioji dalis nedalyvauja priimant sprendimus. Daugeliu atvejy organizacijos
vadovybé priima galutinius sprendimus ir darbuotojai apie juos suzino jau pradedant juos jgyvendinti.
Norint, kad Siuo atveju darbuotojy atsparumas didéty organizacijose turi biiti skatinamas darbuotojy
jsitraukimas j sprendimy priémimgq, nes tuomet darbuotojai jaustysi atsakingi, motyvuoti, vertinami ir
aktyviis organizacijos dalyviai. Dazniausiai pedagogai teikia pasiiilymus savo vadovybei ir biina
iSklausyti. Pastebétas svarbus faktas, kad pedagogai siiilo realius ir su jy tiesioginiu darbu grupéje
susijusius pasiulymus. Vadovai iSklausydami ir jgyvendindami pedagogy siiilomas idéjas stiprina
darbuotojy pasitikéjimq savimi, skatina jy jsitraukimq ir formuoja teigiamq darbo aplinkq. Tokiu biidu
darbuotojai lengviau jveikia stresq, prisitaiko prie pokyciy ir islieka motyvuoti, o tai didina jy
atsparumgq.

Aiski ir laiku gaunama informacija darbe yra labai svarbi kiekvienam darbuotojui, ne tik
ugdymo jstaigy pedagogams. Karjerq pradéjusiy pedagogy tarpe gaunama gana aiski informacija,
taciau gausu perteklinés nereikSmingos informacijos, kuri tik suklaidina. Buitent konkreti ir aiski pateikta
informacija padeda uztikrinti darbo sklandumg, sumazina stresq ir padidina darbuotojy pasitikéjimg
savimi ir savo gebéjimais. Tai ugdo darbuotojy atsparumgq ir gebéjimq efektyviau jveikti isSukius
jvairiose darbinése situacijose.

Taigi, vieni iS svarbiausiy karjerq pradéjusiy pedagogy atsparumq didinanciy vidinés
komunikacijos veiksniy yra: efektyviis komunikacijos kanalai, galimybés dalyvauti sprendimy priémime,
pasiiilymy ir idéjy iSklausymas ir jgyvendinimas ir aiski, laiku gaunama informacija.

Dazniausios komunikacijos problemos pedagogy tarpe jvardinamos: pavéluota, netikéta
informacija ir per daug gaunamo informacijos. Biitent Sios problemos padidina darbuotojy stresq,
mazina pasitikéjimg savo vadovais, sutrikdo darbo efektyvumq. Pavéluota ir netikétai gaunama
informacija dazniausiai mazina darbuotojy atsparumq. Dél netikslios informacijos plitimo darbo vietoje
pradeda plisti gandai ir netiksli informacija. Sudaromas neigiamas poveikis darbuotojams, nes didina
stresq ir nerimgq, silpnina pasitikéjimq vadovybe, sukelia konfliktus tarp darbuotojy, mazina
produktyvumgq ir motyvacijq. Visa tai, silpnina darbuotojy atsparumgq. Tinkamai valdoma komunikacija
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gali tapti kaip galimybé organizacijoms ugdyti darbuotojy atsparumgq. Vadovai mazZindami neigiamg
poveikj ir galvodami apie savo darbuotojy gerove turi sukurti aiskiq ir skaidrig komunikacijos struktirg.
Tokiu budu bus uzkirstas kelias neteisingos informacijos ir gandy plitimui organizacijoje.

Didesné dalis pedagogy pasitiki savo vadovais, o abipusis pasitikéjimas didina darbuotojy
atsparumq. Patys pedagogai pripazjsta, kad jie jauciasi jvertinti, saugiis ir gerbiami ir tuomet jiems yra
daug lengviau dirbti. Galimybé sulaukti pagalbos nuramina ir suteikia pasitikéjimo savo vadovais ir
organizacija jausmq. Taciau, pedagogai jvardina reiksmingq problemgq: jie informuojami apie pokycius
Jjau jy vyvksmo eigoje. Tokiu biidu mazZinamas darbuotojy atsparumas ir didinamas patiriamo streso lygis,
tai daro neigiamgq jtakq darbo produktyvumui. IS vienos pusés, darbuotojai pasitiki savo vadovais, taciau
is kitos pusés, vadovai mazina pasitikéjimq jais. Vadovai turi atsizvelgti j visus savo darbuotojus ir
pokycius jstaigoje jgyvendinti palaipsniui pirmiausiai informuojant ir pristatant juos darbuotojams.

Karjerq pradéje pedagogai pripazjsta, kad griZtamgjj rysj gauna reguliariai — dazniausiai kartg
per metus, taciau noréty bent du kartus. Pedagogy nuomone grjztamasis rysys teigiamas ar neigiamas,
Jjis yra biitinas. Reguliariai suteikiamas griZtamasis rysys parodo vadovy ripestj ir démesj darbuotojui,
padeda jvertinti savo atliktus darbus ir nuolat tobuléti. Tai didina darbuotojy atsparumg, nes sukuria
teigiamq darbo aplinkq, padeda jaustis vertinamiems, ugdo pasitikéjimg savimi ir stiprina gebéjimg
jveikti sunkumus. [sipareigojimo organizacijai jausmas skatina priklausymo jausmg, motyvacijg,
pozityvumg, kurie yra bitini atsparumo didinimui. Vadovy rodomas démesys prisideda prie stipresnés
ir labiau palaikancios organizacinés kultiros kiirimo. Sklandi, aiski, konkreti ir laiku gaunama
informacija, darbuotojy isklausymas, idéjy, pasiillymy jgyvendinimas, suteikiamos galimybés prisideti
priimant sprendimus, reguliariai aptariami litkesciai ir pasitikéjimo stiprinimas prisideda ir skatina
darbuotojy atsparumgq karjerg pradéjusiems pedagogams.

Siame darbe atliktame tyrime pateikiamas pirminis tyrimas apie vidinés komunikacijos valdymg
siekiant padidinti karjerq pradéjusiy mokytojy atsparumgq. Tyrimo metu gauti rezultatai padeda parengti
ir palaikyti ankstyvgjq karjerq pradéjusius mokytojus. Atsizvelgiant j ikimokyklinio ugdymo mokytojy
patirtj pateikiamos isvados ir rekomendacijos. Taciau, Siuos rezultatus reikéty patvirtinti didesniame
darbe ir kaip tai paveikia jy motyvacijq ir produktyvumgq. Santykiai, kuriuos ankstyvgjq karjerq pradéje
mokytojai uzmezga su kolegomis, ugdytiniy tévais, vadovais ir kitais darbuotojais skatina jy atsparumq.
Atsparumas dideés, nes uzmegzti ir palaikomi santykiai reiks, kad mokytojai islaikys teigiamus jausmus,
tokius kaip susidoméjimas, entuziazmas, pasitikéjimas net ir susidiire su issikiais.
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VIDINES KOMUNIKACIJOS VALDYMAS KARJERA PRADEJUSIU

PEDAGOGU ATSPARUMUI SVIETIMO ORGANIZACIJOSE TYRIMAS

EFEKTYVI VIDINE KOMUNIKACIJA

/

« Suteikiamos galimybés
dalyvauti sprendimy
priémime;

. Vadovy reakcija {
darbuotojo pasitlymus
komentarus;

- Darbo instrukcijy ir
informacijos aiSkumas.

"

(ﬁ'ipusé simetriné komum'kaciﬁ
« Komunikacijos kanalai;

ir

N

/ Komunikacijos problemq\

sprendimas:
Komunikacijos
problemos ir sprendimo
budai;
Gandai ir netikslios
informacijos sklaida.

/

D1de]a darbo
produktyvumas, motyvacij

Geresné organizaciné
kultiira.

lengviau priimami pokyciai

mazinamas streso lygis 1rj

N

ﬂ)al‘buotﬂjo ir organizacij OA

santykiai:

« Pasitikéjimas
organizacijos vadovais ir
pasitikéjimo stiprinimas;

« Laiku teikiama
informacija apie pokycius
ir priimamus sprendimus.

/

- /

o

/ GrjZtamasis rySys ir \

isipareigojimas

organizacijai:
Reguliarus griztamasis
rysys;
Organizacijos
pastangos iSlaikyti
ilgalaikj rysi
darbuotojais.

su

/

Abipusis rySys sukuria saugia
ir palaikancia darbo aplinka. e ..
organizacija didinimas.

Pasitikéjimo savimi ir

/

DARBUOTOJU ATSPARUMAS

)/

8 pav. Vidinés komunikacijos valdymo karjerg pradéjusiy pedagogy atsparumui $vietimo jstaigose tyrimo rezultaty schema
Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis tyrimo rezultatais
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ISVADOS

Apibendrinus vidinés komunikacijos valdymo karjerq pradéjusiy pedagogy atsparumui svietimo
organizacijose, galima teigti, kad efektyvi vidiné komunikacija, darbuotojy jtraukimas j sprendimy
priemimgq, reguliarus griztamasis rysys, abipusis pasitikéjimas yra esminiai veiksniai, kurie stiprina
pedagogy atsparumq. Atsparumo stiprinimas prisideda prie darbo produktyvumo ir geresnés
organizacinés kultiiros. Vidiné komunikacija yra esminis organizacijos jrankis, kuris turi tiesiogine jtakg
darbuotojy atsparumui, darbo efektyvumui, psichologinei savijautai ir gerovei.

Siandieninése organizacijose vidiné komunikacija yra neatsiejama nuo technologijy pazangos.
Ji padeda ne tik pasiekti issikelty organizacijos tiksly, taciau taip pat, prisideda prie darbuotojy
informuotumo ir motyvacijos. Apibendrinant analizuotq literatiirqg buvo issiaiskinta, kad veiksminga
komunikacijos sistema, kuri biity paremta abipusiu bendravimu leidZia suderinti informacinius srautus
ir uztikrinti, kad organizacijy darbuotojai jaustysi jtraukti, suprasty iskeltus tikslus ir priimtus
sprendimus. Efektyviomis vidinés komunikacijos strategijomis autoriai jvardina, kad tai yra: reguliariis
susitikimai, aiski ir vizuali informacija, tinkamai parinkti komunikacijos kanalai, perteklinés
informacijos vengimas, nuolat ir laiku informuojami darbuotojai. Taigi, vidiné komunikacija yra
kiekvienos organizacijos strateginé priemoné, kuri padeda prisitaikyti prie kintancios aplinkos, islaiko
darbuotojy jsitraukimq, padeda efektyviai vykdyti issikeltus tikslus ir jgyvendinti pokycius. Pats
atsparumas jvardinamas kaip dinamiskas procesas, kuris yra vienas is svarbiausiy komponenty
gerinanciy psichine sveikatq, o darbo vietoje labai svarbu, kad kiekvienas organizacijos darbuotojas
gerai jaustysi. Pedagogy atsparumas didéja, kai vadovai tinkamai valdo viding komunikacijq. Visa tai
susije, nes prisideda prie atsparumo didinimo ir palaikymo svietimo organizacijose. Palanki informaciné
darbiné aplinka, padeda darbuotojams islikti motyvuotiems, atsigauti po patirty nesékmiy, lengviau

Vidiné komunikacija yra visas organizacijoje vykstantis bendravimas, tai strateginio valdymo
dalis kuri skirta skatinti jsipareigojimo organizacijai jausmgq, padeda kurti abipusj rysj ir priklausymo
Jausmg, suvokimq apie besikeicianciq aplinkq ir kintanciy tiksly supratimgq. Vidiné komunikacija atliepia
Sias funkcijas: informuoti, integruoti, reguliuoti, valdyti, jtikinti ir socializuoti. Vidinés komunikacijos
reiksmé organizacijoje tai yra laikoma pagrindine veiklos procediira ir svarbiausias aspektas, kuris
padeda islaikyti ir plétoti organizacijq. Atsparumas yra dinamiskas procesas nuo gebéjimo save
motyvuoti, atsigavimo po nesékmiy, patirciy iki svarbaus komponento gerinancio psiching sveikatq.
Karjerq pradéje mokytojai susiduria su jvairiais isSikiais pirmaisiais savo darbo metais, o kaip Sie
issitkiai jveikiami, tai gali padaryti jtakq tolesnei karjerai. Vidinés komunikacijos valdymo strategijos

vy o—

evv —

darbo metais, o tokiu biidu jy atsparumas sumazety.

Apibendrinus vidinés komunikacijos veiksniy raiskq karjerg pradéjusiy pedagogy atsparumui
Svietimo organizacijose galima teigti, kad: aiski ir struktiruota, laiku pateikiama informacija padeda
pedagogams islikti produktyviems, jaustis uZtikrintais, sumazina stresq ir padeda lengviau prisitaikyti
prie pokyciy. Suteikiamos galimybés dalyvauti sprendimy priemime stiprina motyvacijq ir atsakomybés
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Jjausmgq, darbuotojai jauciasi vertinami, o santykiai su vadovais stipréja. Reguliarus griztamasis rysys
yra vienas is svarbiausiy veiksniy, kuris didina pasitikéjimg savimi bei organizacija. Kai darbuotojai
Jjaucia, kad jy pastangos yra jvertinamos jie lengviau jveikia sunkumus ir gali islaikyti psichologine
pusiausvyrqg. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas sumazina perdegimo rizikas. Galiausiai, vadovams
reikety sunerimti ir apgalvoti apie darbo sqlygas, artimy santykiy palaikymo stiprinimq, kad galéty
prisideéti ir Sustiprinti darbuotojy lojalumg. Abipusis pasitikéjimas tarp vadovy ir darbuotojy sukuria
saugiq ir palaikancig darbo aplinkq, kuri yra labai svarbi, kad darbuotojy atsparumas didéty.

Apibendrinus vidinés komunikacijos veiksniy sgsajas su karjerq pradéjusiy pedagogy atsparumu
Svietimo organizacijose galima teigti, kad vidinés komunikacijos valdymas yra labai svarbi organizacijy
veiklos dalis ir turi poveikj darbuotojy atsparumui. Norint $vietimo organizacijose pagerinti vidinés
komunikacijos valdymgq ir padidinti pedagogy atsparumq reikia apgalvoti keletq dalyky. Pirmiausia,
naudoti patogius komunikacijos kanalus, kurie uztikrinty informacijos prieinamumq. Toliau, reikia
uztikrinti aiskiq, savalaike ir patikimg informacijos sklaidg. Stiprinti ir palaikyti griztamojo rysio
praktikq, taip pat, puoseléti pasitikéjimo jausmgq tarp vadovy ir darbuotojy. Tokiu biidu bus sustiprintas
darbuotojy gebéjimas prisitaikyti prie pokyciy, jie lengviau jveiks stresines situacijas ir islaikys
motyvacijq dirbti. Labai svarbu sukurti stiprius vidinés komunikacijos pamatus, kurie uztikrins
darbuotojy atsparumgq pades efektyviau valdyti pokycius ir padidinti organizacing sékme.
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REKOMENDACIJOS

Rekomendacijos vadovams:

Vadovai turi suteikti galimybes pedagogams dalyvauti sprendimy priémime, nes tuomet
parodoma, kad darbuotojy nuomoné yra vertinama.

Atviro ir abipusio dialogo uztikrinimas ir darbuotojy nuomongs palaikymas.

Vadovai turéty stengtis laiku teikti konkrecia, aiskig ir struktiiruotg informacija, taip uzkirsty kelig
neteisingos informacijos plitimui ir uztikrinty sklandy darba.

Reguliariai teikti griztamajj rysj pedagogams, nes taip jie galés pasimokyti 1§ savo klaidy, bus
jvertinti uz nuveiktus darbus ir isliks produktyviis savo darbe.

Atsizvelgti j darbuotojy darbo salygas, kuriamus ir palaikomus santykius ir stiprinti darbuotojy
lojaluma jstaigai.

Mazinti komunikacijg per socialinius tinklus, kad darbuotojai iSlaikyty darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa.

Rekomendacijos tolesniems tyrimams:

Tyrimo duomenys buvo renkami vienu metu, autoriai siiilo atsparuma nagrinéti laikui bégant, nes
dar gali biiti nepilnai atsiskleidgs.

Siame darbe analizuojama tik vidiné komunikacija ir darbuotojy atsparumas. Taéiau, prie
darbuotojy atsparumo tyrimy galima papildomai kartu tyrinéti pvz.: organizacijos kultiira,
lyderyste, vidinés reputacijos itaka ir pan.

Ateityje taip pat, galima planuoti organizuoti kiekybinius tyrimus, kurie apimty didesnj Zmoniy
kiekj ir daugiau darbo sri¢iy. Siuo atveju, darbe yra tiriami tik devyni karjera pradéje
ikimokyklinio ugdymo pedagogai.
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