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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Sparciai besikeiCiantis pasaulis ir dinamiska verslo aplinka
vercia organizacijas nuolat prisitaikyti ir keistis. Organizacijos konkurencingumas priklauso nuo
to, kokiu biidu ir kaip greitai ji sugeba prisitaikyti prie aplinkos poky¢iy. Vidinés komunikacijos
efektyviai veikiantys procesai yra biitinas ir stiprus s€¢kmés elementas organizacijoje, kurio svarba
iSryskeéja per globalizacijos, skaitmenizavimo, darbo pobiidzio aplinkos ir kitus pasikeitimus. Taip
keiGiasi organizacijos vadovybés ir darbuotojy komunikacijos budai. Siandien vidiné
komunikacija yra ne tik aktuali disciplina, ta¢iau ir naujai interpretuojama tema, nes besikeicianti
verslo aplinka parodé, jog tradiciniai vidinés komunikacijos procesai nesugeba patenkinti naujy
poreikiy. Dabar ji néra tik informacijos sklaidos priemong¢, o atlieka daugiau organizacijai svarbiy
funkcijy — ji yra strateginis jrankis, kuriantis kulttirg bei padeda prisitaikyti prie nuolat kintanc¢ios
tiek iSorinés, tiek vidinés aplinkos ir spariai besikeiCianciy Zmoniy poreikiy. Vidinés
komunikacijos procesai pastaraisiais metais zenkliai pasikeité de¢l skaitmeniniy inovacijy diegimo
ir vystymosi tiek organizacijos viduje, tiek iSor¢je. Skaitmeniniy inovacijy siekimas yra aktuali
tema, nes jos déka organizacijos modernizuoja procesus, efektyvina veiklg ir prisitaiko prie
technologijy kupinos verslo aplinkos bei visuomenés poreikiy ir jpro¢iy poky¢iy. Toks siekis ne
tik stiprina ir didina konkurencinguma, bet ir yra varomoji jéga naujoms inovacijoms, kurios gali
sukurti ilgalaike¢ verte ir suvaldyti augancius klienty ir darbuotojy liikesCius. Skaitmeniniy
inovacijy siekis yra ne tik technologijos, bet ir organizacijos kultiira, atspindinti darbuotojy tikslus,
jsitraukimg. Vidinés komunikacijos kokybé iSryskéja, kai organizacijos viduje pradedami
poky¢iai. Mokslingje literatliroje pokyciy vadyba daznai yra nagrinéjama i§ pokyciy valdymo
puses — kai reikalingas pokytis jau yra zinomas ir reikia sudélioti jo sklandy jgyvendinima, taciau
triiksta ziniy ir bendro suvokimo apie tai, kaip ir kodél pokytis organizacijoje atsirado ir kokig role
tame atlieka vidinés komunikacijos procesai. To suvokimas ir Zinojimas yra svarbus, nes tai gali
padéti vadovams, pristatant nauja pokyti darbuotojams, kurj reikia jgyvendinti, aiSkiau jvardinti ir
pagristi jo prigimt] ir biitinumg, kas prisidés prie lengvesnio, efektyvesnio ir ilgaamziSkesnio
poky¢io jgyvendinimo. Taip pat organizacijai svarbu suprasti, kaip stiprinant viding komunikacija,
galima atrasti vidines organizacijos problemas, galimybes ar silpnasias vietas, kurias gali matyti
kuris nors vienas i§ organizacijos darbuotojy, nebiitinai uzZimantis vadovaujancias pareigas. Pagal
Banerjee ir Lowalekar (2021), klausimas ,,Kg keisti?* yra vienas i§ sudétingiausiy.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Mokslin¢ literatiira apie viding komunikacija
pokyc¢iy procesuose yra aktuali ir svarbi, taciau fragmentiska (Abrantes ir kt., 2024). Ypac yra

pastebimas trikumas ty tyrimy, kurie kalbéty apie jos vaidmenj poky¢iy iniciavimo procese - kaip
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ir kodél pokyc€iai organizacijoje atsiranda ir kaip prie to prisideda vidiné komunikacija.
Moksliniuose darbuose daug¢ja naujy jzvalgy ir tyrimy, kaip skaitmeninés inovacijos jsitraukia
tiek j viding komunikacija, tiek | pokycius, taCiau jie dar menkai susiejami kartu, naudojant
moderatoriaus rysj.

Darbo naujumas. Siame moksliniame darbe yra analizuojamas vidinés komunikacijos
procesy vaidmuo pokyciy iniciavimo procese. Taip pat yra naudojama skaitmeniniy inovacijy
siekio kaip moderatoriaus analizé pasirinktam rySiui — siekiama i$siaiskinti kaip jis ji keicia.
Mokslininkai viding komunikacijg ir pokyCiy vadyba tyrin¢ja jau daugelj mety, taciau sunku
atrasti tiksliai apibrézta rysj tarp vidinés komunikacijos efektyvumo ir poky¢iy iniciavimo — kuo
visa tai yra susij¢ ir kokig jtaka gali daryti. UZsienyje, o ypa¢ Lietuvoje, triksta apibendrintos ir
gilesnés analizés tarp Siy veiksniy.

Remiantis auk$¢iau pateikiama informacija, yra apibréZiama darbo problema. Kokig
jtaka turi vidinés komunikacijos procesai pokyc¢iy iniciavimo procesui? Kaip $is rySys keiciasi,
kai atsiranda moderuojantis skaitmeniniy inovacijy siekio veiksnys?

Darbo tikslas. [vertinti, kokj poveikj daro vidinés organizacijos komunikacijos procesai
poky¢iy iniciavimo procesui, moderuojant skaitmeniniy inovacijy siekiui.

Darbo tikslo jgyvendinimui, toliau yra iSsikeliami darbo uZdaviniai:

1. Atlikti mokslinés literatliros analiz¢ apie viding organizacijos komunikacijg ir
skaitmeniniy inovacijy siekio poveik]j, siekiant i$skirti ir palyginti naujausius teorinius modelius,
savoky apibrézimus, autoriy empiriniy tyrimy rezultatus bei jy jzvalgas, kurios gilina Sios temos
suvokima.

2. Parengti mokslinés literatiros analize apie pokyCiy vadyba, siekiant iSskirti
poky¢€iy iniciavimo proceso principus, identifikuoti besikei¢ianciai rinkai aktualius teorinius
modelius, trikstamy tyrimy spraga, autoriy atlikty empiriniy tyrimy rezultatus bei jy jzvalgas, taip
gilinant Sios temos suvokima.

3. Parengti ir pagrjsti empirinio tyrimo modelj, atidziai parenkant jam tinkama tyrimo
metoda, kuris geriausiai i§pildo analize. Taip pat uztikrinti atlickamo tyrimo duomeny ir rezultaty
patikimuma, etika, validuma bei autentiSkumg.

4. Atlikti patikimg ir tiksly empirinj tyrimg pagal parengta metodologija, siekiant
kokybiskai surinkti ir iSanalizuoti gautus duomenis, kurie atskleisty sudétinga ir placig vidinés
organizacijos komunikacijos procesy jtaka pokycCiy iniciavimo procesui, moderuojant
skaitmeniniy inovacijy siekiui.

5. Pateikti ir palyginti pagrindines respondenty demografines charakteristikas, kurios
daro ir nedaro jtakos vidinés organizacijos komunikacijos efektyvumo suvokimo, pokyciy

iniciavimo palaikymo ir skaitmeniniy inovacijy siekio vertinimui, siekiant pazinti respondentus.



6. Atskleisti, remiantis atlikto empirinio tyrimo rezultatais, kokig itaka daro vidinés
organizacijos komunikacijos procesai pokyciy iniciavimo procesui, kaip $is rySys keiciasi,
atsirandant moderuojanc¢iam skaitmeniniy inovacijy siekio veiksniui, taip siekiant prisidéti prie
poky¢iy vadybos moksliniy tyrimy spragos uzpildymo, temos suvokimo gilinimo ir
pritaikomumo.

7. Pateikti apibendrintus tyrimo rezultatus, iSvadas, reikSmingai prisidedant prie
temos plétojimo ir pagalbos organizacijoms, perzitirinioms savo vidinius procesus.

Darbo metodai. Pirmiausia yra naudojama tyrimo objekto analizé. Sioje analizéje yra
pateikiama vidinés komunikacijos, poky¢iy vadybos, skaitmeniniy inovacijy teoriniai aspektai,
savokos, atlikti tyrimai, naujausios autoriy jzvalgos Siose temose.

Toliau yra naudojamas kiekybinis tyrimas. Tyrimui atlikti yra pasirenkama anketiné
apklausa, kuri yra sudaryta i§ kity autoriy suformuoty konstrukty, kurie atspindi tyrimo
kintamuosius. Anketa yra sudaroma naudojantis internetine platforma, kurios pagalba yra lengviau
pasiekiami tyrimo respondentai.

Darbo struktiira. Darbas yra pradedamas nuo mokslinés literatiros analizavimo —
atliekama tyrimo objekto analiz¢é. Pirmiausia yra analizuojama vidinés komunikacijos samprata
(zr. 1.1. poskyri), jos poveikis organizacijai (zr. 1.2. poskyrj) ir skaitmeniniy inovacijy siekis
organizacijoje (zr. 1.3. poskyri). Toliau antrame skyriuje yra analizuojama pokyciy vadybos
samprata, pateikiami valdymo metodai (zr. 2.1. poskyri) ir pokyc€iy iniciavimg lemiantys veiksniai
(zr. 2.2. poskyrj). Tyrimo objekto analizés pabaigoje yra pateiktas visos atliktos mokslinés
literatiiros apibendrinimas ir pateikiamos iSsikeltos hipotezés.

Treciaja darbo dalj sudaro tyrimo metodologija. Sioje darbo dalyje yra pristatomas tyrimo
modelis (zr. 3.1. poskyrj) ir pateikiami klausimynai, kuriy pagalba bus matuojamas sudarytas
tyrimo modelis (Zr. 3.2. poskyrj), klausimyno administravimo ir platinimo informacija (zr. 3.2.
poskyrj), yra pagrindziama pasirenkama siektina tyrimo imtis ir populiacija, apraSoma tyrimo eiga
ir etika, pateikiami statistiniai tyrimo duomeny biidai (zr. 3.4. poskyri).

Ketvirtoje dalyje yra pateikiama tyrimo rezultaty analizé. Tyrimas pradedamas nuo
demografiniy charakteristiky analizés (zr. 4.1. poskyri), juy poveikio analizés kintamiesiems (Zr.
4.2. poskyrj), toliau yra sudaromos regresijos formulés (zr. 4.3. poskyrj), patikrinamas
moderuojantis rySys (zr. 4.4. poskyri) ir pateikiami patikrinty hipoteziy rezultatai.

Penktoje darbo dalyje yra pateikiamas atlikto tyrimo apibendrinimas, diskusija, i§vados,

pasitlymai, literattiros sgrasas, santrauka lietuviy ir angly kalba, pridedami priedai.



1. VIDINES ORGANIZACIJOS KOMUNIKACIJOS APZVALGA

1.1. Vidinés komunikacijos samprata

Organizacijos vidinés komunikacijos svarba Siuolaikin¢je ekonomikoje ir versle yra

suprantama kaip neatsiejama organizmo dalis. Vidinés komunikacijos tikslas organizacijoje

nebéra paslaptis (Pop & Sim, 2023), ji yra suvokiama kaip sekmes salyga, nes ja yra grindziamas

organizacijos veiksmingumas (Mbhele & de Beer, 2021). Vidinés komunikacijos apibrézimas yra

platus, besikeiciantis kartu su verslo aplinka ir yra mokslinése publikacijose jzvelgiamas per

skirtingas prizmes (Zr. 1 lentele).

1 lentelé

Vidinés komunikacijos apibrézimai

Nr.

Autoriai, metai

Vidinés komunikacijos apibréZzimas

L.

(Poloski Vokié ir
kt., 2023, p. 21)

(Ghorbanzadeh ir
kt., 2023, p. 478)

(Lee ir kt., 2022)

(Tkalac Ver¢ic ir

kt., 2012, p. 225)

(Welch & Jackson,
2007, p. 184)

,» Vidiné komunikacija yra esminis organizacijos funkcionalumo elementas,
darantis strateging jtaka tam, kaip darbuotojai kalba apie organizacijg
tarpusavyje ir su iSorés visuomene.“

»Vidine komunikacija - tai strateginis sgveikos ir santykiy tarp
suinteresuotyjy Saliy visuose organizacijos lygmenyse valdymas,
pasitelkiant jvairius komunikacijos procesus, jskaitant verslo komunikacija,
vadybing komunikacijg, organizacing komunikacija, korporatyvine
komunikacijg ir strateging komunikacijg.*

Vidiné komunikacija yra biitina darbuotojy suvokimui ugdyti,
organizacijoms kuriant santykius su darbuotojais, o vadovams - veiksminga
ir patogi priemoné efektyviai ir patogiai gauti informacija.

,»Vidiné komunikacija - tai siekis (pradedant nuo vizijos, pereinant prie
politikos ir misijos ir galiausiai prie strategijos) sistemingai analizuoti ir
platinti informacija visuose sluoksniuose vienu metu, koordinuojant ja
veiksmingiausiu jmanomu biidu.*

»Strateginis sgveikos ir santykiy tarp suinteresuotyjy Saliy strateginis
valdymas organizacijose, apimantis keleta tarpusavyje susijusiy aspekty,
jskaitant vidaus linijiniy vadovy bendravimg, vidaus komandos
bendradarbiy bendravimg, vidaus projekto bendradarbiy bendravima ir

vidaus jmonés bendravima.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje nurodytais autoriais.
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Vidinés komunikacijos apibrézimas yra pateikiamas ir analizuojamas jvairiose verslo,
vadybos publikacijose. Visi autoriai pabrézia, jog vidiné komunikacija yra labai svarbus elementas
organizacijoje. Jis yra suvokiamas ne tik kaip bendradarbiy tarpusavio bendravimas, taciau ir kaip
informacijos dalijimasis tarp vadovy bei organizacijos. Tkalac Ver¢i¢ ir kt. (2012) isskiria, jog
sklandi ir sisteminga vidin¢ organizacijos komunikacija yra siekis, o Welch & Jackson (2007)
prideda, jog tam, kad ja pasiekti, reikia organizacijoje vykdyti jos strateginj valdyma. Tinkama
organizacijos vidiné komunikacija ne tik sukuria galimybes sklandZiai tarpusavyje dalintis
informacija, taCiau tai daryti teigiama linkme (Poloski Voki¢ ir kt., 2023). Pastarieji autoriai
i8skiria, jog sklandi komunikacija viduje skatina geras darbuotojy emocijas, kurios iSeina ir uz
jmongs riby, tac¢iau organizacijai yra svarbu mokéti ir sugebéti tinkamai valdyti §j elementa tam,
kad pasiekty auksty rezultaty.

Sklandus bendravimas organizacijose yra svarbus elementas, nes Siuolaikiné verslo
aplinka yra itin konkurencinga bei sparciai besikei€ianti (T. Santos ir kt., 2024), o verslas gali
klestéti, kai tarp zmoniy egzistuoja bendravimas (Pop & Sim, 2023). Organizacijos s¢kmé turi
tiesioging priklausomybe nuo vidinés komunikacijos efektyvumo, nes bendravimas su
darbuotojais daro svarig jtaka darbuotojo patir¢iai, produktyvumui, komandinio darbo kokybei ir
isitraukimui (Pop & Sim, 2023; T. Santos ir kt., 2024). Gomes ir kt. (2021) atlik¢ tyrima, patikrino,
jog organizacijoms reikia investuoti j vidinés komunikacijos stiprinima, jog darbuotojy ir
organizacijos santykiai tapty stipresni ir vaisingesni. Ghorbanzadeh ir kt. (2023) pabrézia, jog tai
yra procesas, skirtas palaikyti saveika ir santykius tarp organizacijos nariy, naudojant jvairias
komunikacijos formas.

Vidin¢ komunikacija turi jtraukti visus jmong¢je dirbanciuosius tiek horizontaliai ir
vertikaliai, tiek i3 apacios j vir§y ir i§ vir§aus j apadia (P. Gomes ir kt., 2023; Singi¢ Cori¢ ir kt.,
2020; Verc¢ic€ ir kt., 2023; Y. Zhang ir kt., 2022). AukStyn nukreipta informacija yra tokia, kurig
darbuotojai perduoda vadovams, praneSdami apie problemas ir kaip sekasi dirbti, o tai vadovams
padeda labiau suzinoti kaip darbuotojai jauciasi organizacijoje (Fetoshi & Shahini-Hoxhaj, 2023).
Dabar, kai vidinés komunikacijos vaidmuo i$siplété, pagal tyrimus yra jzvelgta, jog ji dazniausiai
vyksta auksStyn, nes vadovai noriai renka informacijg ir laukia griztamojo rysio (Kovaite ir kt.,
2020). O Zemyn nukreipta informacija keliauja i§ vadovy j darbuotojus. Toks informacijos
keliavimo tipas reikalingas vadovams d¢l koordinavimo, darbuotojy jvertinimo, informavimo apie
organizacijos procediiras, problemas (Fetoshi & Shahini-Hoxhaj, 2023). Horizontali informacija
sklinda tarp komandos nariy ar tarp skirtingy skyriy darbuotojy (Wong ir kt., 2016), o vertikalioji
— tai aukStyn ir zemyn nukreipta informacija tarp vadovy ir jy darbuotojy (Park, 2017).

Efektyviis vidinés komunikacijos procesai yra Zzvelgiami per keturis esminius

kintamuosius: aiSky informacijos srauta, dviejy krypc¢iy komunikacija, komunikacijos priemoniy
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pasirinkimg ir emocinj aspekta. Svarbu, kad darbuotojai buity informuoti apie organizacijos veikla,
sprendimus bei pokycius. Darbuotojy jsitraukimas gali biiti pasiektas per kokybiSka bendravima
tarp vadovybés ir darbuotojy, taciau tai turi buiti pagrjsta abipusiu pasitikéjimu (Chi ir kt., 2021;
P. Gomes ir kt., 2023; Kim ir kt., 2023; Y. Lee, 2022).

Taigi, moksliniy tyrimy publikacijose organizacijos vidinés komunikacijos suvokimas yra
placiai aptariama tema daugelj mety, vis prapleciant jos suvokiamg jtaka organizacijai. Vidiné
komunikacija vyksta tarp visy organizacijoje dirbanciy darbuotojy, o to efektyvumas priklauso
nuo organizacijos tiksly bei paciy darbuotojy. Sklandus bendravimas organizacijos viduje
prisideda prie konkurencingumo stiprinimo. Vidin¢ komunikacija organizacijoje suvokiama per
tris pagrindinius faktorius: bendros organizacinés informacijos sklaida, bendravimg su vadovais ir

bendravima tarp kolegy. Sie trys faktoriai yra svarbils siekiant efektyvios vidinés komunikacijos.

1.2. Vidinés komunikacijos poveikis organizacijai

Vidinés komunikacijos poveikis organizacijai yra itin svarbus. Pagal Mbhele & de Beer
(2021) ir Pop & Sim (2023), vidiné komunikacija daro poveiki organizacijoje dirbantiems
zmonéms per Siuos aspektus: kasdiening veikla; bendradarbiavima tarp skyriy; strateginj
suderinamumg jmonéje; vadovavimg; darbuotojy motyvacija ir produktyvumag; klienty
aptarnavima; inovacijas; darbuotojy patirtj, iSlaikymg ir jsitraukimg; jmonés kultiirg ir vertybes;
organizaciniy atskir¢iy griovima; organizacijos rezultatus ir finansinius tikslus; naujy programy ir
politikos kryp¢iy suvokimg ir propagavima.

Zmogiskasis kapitalas yra labai svarbus elementas organizacijoje, todél vidines
komunikacijos stiprinimas ir valdymas yra svarbus (Li, 2022). Poloski Voki¢ ir kt. (2023) atliko
vieng pirmyjy tyrimy, jrodanciy, jog darbuotojy pasitenkinimas vidine komunikacija daro jtaka
darbdavio patrauklumui, kurj sutapatina su prekés Zenklo patrauklumu. Geras darbdavio vidinio
jvaizdzio kirimas kelia aukStyn darbuotojy produktyvuma, ziniy iSsaugojima, klienty
pasitenkinimg (Poloski Voki¢ ir kt., 2023). Sklandi vidiné komunikacija padidina jmonés
patrauklumg ne tik esamiems darbuotojams, taciau padeda pritraukti talentingus darbuotojus i$
iSorés (Lithrmann ir kt., 2024; S. Santos ir kt., 2023; Tenakwah & Watson, 2024). Darbuotojai,
kurie organizacijoje jauciasi gerbiami, dalyvauja nuoseklioje ir abipusése komunikacijoje, yra
labiau patenkinti savo darbu ir yra link¢ tuo pasidalinti iSoréje, kas didina prekés Zenklo
patrauklumg (Li, 2022; S. Santos ir kt., 2023). Tkalac Ver¢i¢ (2021) prekinio zenklo patraukluma
prilygina darbdavio patrauklumui.

Vidiné¢ komunikacija, kuri yra atvira ir jtraukianti darbuotojus, tiesiogiai prisideda prie

darbuotojy efektyvaus isitraukimo ir ryztingos reakcijos i vykstancius organizacijos pokycius.
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KokybiSkas ir atviras vidinés komunikacijos klimatas yra toks, kai darbuotojy indélis |

organizacija yra pastebimas ir jvertinamas, jauciamas savigarbos jausmas, kas stiprina

susitapatinimg su organizacija (Neill ir kt., 2020), yra vertinama empatija, bendravimas ir

pasitikejimas (Tenakwah & Watson, 2024).

Vidin¢ komunikacija yra plati ir jtraukia daug jvairiy veiksniy, kurie skirtingai nuo

organizacijos veiklos sektoriaus, dydzio, valstybés, strateginiy tiksly, yra kitokiais btdais

integruojami j jos gyvenimga (Abrantes ir kt., 2024; Gaur, 2024; T. Santos ir kt., 2024). 2 lentel¢je

yra pateikiami vidinés komunikacijos moksliniy straipsniy autoriy i§skiriami pagrindiniai sekmes

elementai, kurie daro viding komunikacijg veikianc¢ia ir neSancig teigiamus rezultatus.

2 lentelé

Sekmingos vidinés komunikacijos elementai

(Tkalac Ver¢i¢ Ir (T. Santos ir kt., (Pop & Sim, 2023) (Li, 2022) (Mbhele & De
Kt., 2024) 2024) Beer, 2021)
Skaidri aplinka. Pozityvus Palengvintas Darbuotojy prekés ~ Dalyvavimu
organizacinis keitimasis zenklu grindziamas  grindziama
klimatas. informacija. nuosavas kapitalas.  organizaciné
kultura.
Sanglaudos Bendras Komandinis Darbuotojo ir Informacijos
skatinimas. organizaciniy tiksly bendradarbiavimas. organizacijos kokybé ir
siekimas. suderinamumas. patikimumas.
Dirbtinio intelekto ~ Darbuotojy Tarpzinybiniy Darbuotojy Darbuotojai
integracija. supratimas apie jy  santykiy igalinimas. supranta savo
nuopelnus. puoseléjimas. vaidmenj
organizacijoje.
Skaitmeniniy Maza darbuotojy Organizaciniy Psichologinis Darbuotojy
priemoniy kaita. silosy naikinimas.  prisiriSimas. gyvybingumas
diegimas darbo metu.
informacijai
pasiekti.
Démesys Atvira ir skaidri Aiski organizaciné
diversifikuotoms aplinka. strategija.

darbo vietoms.
Démesys darbo ir
asmeninio
gyvenimo
pusiausvyrai.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje nurodytais autoriais.

Autoriy sekmingos vidinés komunikacijos suvokimas skiriasi ir jie j tai zZvelgia i$ skirtingy
rakursy. Sékminga vidiné komunikacija apima atvirg ir skaidrig organizacing aplinka, kurioje yra

efektyviai dalinamasi kokybiska ir patikima informacija (Li, 2022; Mbhele & de Beer, 2021; Pop
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& Sim, 2023; T. Santos ir kt., 2024; Tkalac Verci¢ ir kt., 2024). Vidiné socialin¢ ziniasklaida,
iskaitant socialinius tinklus ir jvairius tinklarasc¢ius, didina darbuotojo suvokiama skaidrumg (Men
ir kt., 2020). Organizacijos vidinés komunikacijos strategija turi buti giliai apgalvota, jog
patenkinty darbuotojy informacijos poreikius ir skatinty veiksminga darbuotojy ir vadovy
dalijimasi informacija, pasinaudojant dirbtiniu intelektu, jvairiomis skaitmeninémis priemonémis
(Mbhele & de Beer, 2021; Pop & Sim, 2023; Tkalac Ver¢ic€ ir kt., 2024).

Darbo viety diversifikacija - tai demografiniy ir kultiiriniy ypatybiy organizacijose
jvairove, kur yra akcentuojamos tokios tapatybés kategorijos kaip ras¢, etniné priklausomybe, lytis
ir kitos, formuojamos globalizacijos ir migracijos (Roitenberg, 2020). Svarbu suprasti darbuotojy
tapatybe diversifikuotose darbo vietose, nes didéjanti darbo migracija visame pasaulyje skatina
jvairiapusius tarpkultiirinius santykius (Roitenberg, 2020; Tkalac Ver¢ic€ ir kt., 2024).

Pozityvus organizacinis klimatas, grindziamas darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra,
sukuria s¢kmingg viding komunikacijg ir atvirks$¢iai — s€kminga vidiné komunikacija sukuria
pozityvy organizacinj klimatg. Organizacin¢ aplinka, kurioje darbuotojui gera dirbti, yra
efektyvesné ir | jg galima daug lengviau jvesti naujus pokycius (Li, 2022; T. Santos ir kt., 2024;
Tkalac Vercic ir kt., 2024).

Siekiant, jog organizacijoje esantys padaliniai kartu siekty ty paciy tiksly ir uzdaviniy, ji
turi pasizymeti dalyvavimu grindziama kulttira, nes jai budingas s¢kmingas komandinis darbas ir
darbuotojai daug lengviau priima naujas id¢jas tiek i§ vidinés, tiek i$ iSorinés aplinkos (Mbhele &
de Beer, 2021; Pop & Sim, 2023).

Organizaciniy silosy naikinimas organizacijoje padeda kurti vieningg kultiirg (Pop & Sim,
2023), kas padeda siekti bendry organizaciniy tiksly (T. Santos ir kt., 2024). Tam yra svarbu, kad
darbuotojai suprasty savo vaidmenj organizacijoje (Mbhele & de Beer, 2021), kas sustiprinty jo
psichologinj prisiri§ima su organizacija (Li, 2022), skatinty gyvybinguma atliekant naujus ir
kasdieninius darbus (Mbhele & de Beer, 2021).

Vadybos mokslinése publikacijos autoriai, kalbédami apie viding komunikacija, tam itin
daug démesio neskiria, bet uzsimena apie jos jtaka pokycCiy vadyboje. Jie iSskiria, jog aiski,
savalaiké, naudinga ir skaidri informacija, kuria yra dalinamasi poky¢iy jgyvendinimo metu, yra
labai svarbi (Walden & Zeng, 2024; Zoonen ir kt., 2022). Taip pat i$ virSaus i apacia, i§ apacios i
virsy ir horizontali komunikacija, pagrista darbuotojy nuomones isreiSkimu (Rice & Searle, 2022;
Sun ir kt., 2023), démesys socialiniams rySiams, lyderysté, pagrista ilgalaike perspektyva (Horila
& Siitonen, 2020), darbo ir laisvalaikio balansas (Walden & Zeng, 2024), vadovybés darbuotojy
nuomoneés iSklausymas, atvirumas, itraukiantis valdymas (Sahay & Goldthwaite, 2024) yra

svarbiis elementai, norint s€kmingai jgyvendinti ir valdyti pokycius.
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Vidin¢ komunikacija uztikrina, jog visi organizacijos nariai suprasty pokycio tiksla, nauda
ir suvokty savo vaidmenj, kai pokytis bus jgyvendinamas. Kaip prie$ tai buvo aptarta, efektyviai
vykdoma vidin¢ komunikacija yra jrankis, kuris skatina darbuotojy jsitraukimg ir tarpusavio
bendradarbiavimg (Imam ir kt., 2022). Visiems iSkomunikuota poky¢io vizija ir informacija apie
ji, darbuotojams sukuria pasitikéjimg pokyciu, darbuotojai gali iSreikSti savo nuomone,
pasitlydami savo idéjas arba keldami klausimus, kuriy pagalba pokytis bus kokybiSkesnis ir
ilgaamziskesnis. Inicijuojant pokycio jvykdyma, vidin¢ komunikacija yra ne tik informacijos
dalijimosi ir perdavimo mechanizmas, taciau ir darbuotojy jgalinimo jrankis, kurio pagalba,
organizacijos kultiira tampa kokybiskesné ir sukuria kelig, kurio déka, pokycCiy jgyvendinimas
tampa s¢kmingesnis.

Ophilia ir Hidayat (2021) atliko tyrima, kurio tikslas buvo jvertinti, kaip organizacijos
vadovai jgyvendina komunikacijos strategijas, perduodami pokyc¢ius ir praneSimus darbuotojams
apie organizaciniy struktiiry pertvarkyma. Tyrimo rezultatai parodé, jog darbuotojy rezultatai
pageréja, jei vadovas pasako motyvuojanciy zodziy nejpareigojancioje aplinkoje. Darbuotojai
jaucia didesn] pasitenkinima darbu ir darbo santykiais, kai praktiniams klausimams aptarti vadovai
renkasi neformaly pobiidi. Didziausig jtaka pokycCio ivykdymo skatinimo aspektui turi ne
auksciausio lygio vadovai, o vidutiniai. Auks¢iausiyjy vadovy tikslas yra turéti gerus santykius su
Zzemiau esanciais vadovais, jog per juos keliauty tam tikra informacija ir organizaciné vizija bei
tikslai. Imam ir kt. (2022) taip pat nagrin¢jo vadovy pozicijg ir nustate, jog efektyvaus bendravimo
kanalo nustatymas ir naudojimas padidina vadovo jtaka, darbuotojy kognityvinj ir emocinj
jsitraukimag ir teigiamg pozilrj j visg organizacija.

Lithrmann ir kt. (2024) pristato vieng vidinés komunikacijos aspekta, apie kurj yra mazai
kalbama, nors jie yra svarbiis komunikacijos tinkle bei pokyc¢iy vadyboje - nuomoniy lyderiai
(angl. opinion leaders). Tai yra organizacijoje dirbantys darbuotojai, kurie dél savo asmeniniy
savybiy, atsiduria pozicijoje, kai pradeda vadovauti ir daryti jtaka kity nuomonei, bendrauti kaip
vadovai komandy susirinkimuose ar neformalioje aplinkoje (Gnambs & Batinic, 2011; Lithrmann
ir kt, 2024). Tam tikros asmeninés vertybés teigiamai veikia nuomonés lyderyste,
harmonizuojantj elgesi, neiSskiriant, ar darbuotojas dirba vadovaujancioje pozicijoje ar ne.
Nuomoniy lyderysté yra priskiriama neformaliajai komunikacijai, kuri organizacijos viduje jau
vyksta vienaip ar kitaip, taciau jei organizacija visiSkai nekontroliuoja Sios dalies, ji gali neatitikti
jos tiksly ir teikti neigiamus rezultatus. O tam, kad to iSvengti, komunikacijos skyrius turi pastebéti
nuomoniy lyderius ir juos jtraukti j komunikacijos programas, rengti diskusijas. Vidine
komunikacija, kurioje nuomoniy lyderiai uzima pozicija, teikia nauda jdarbinimo procesuose, nes
perduoda jmonés pagrindines vertybes, taip kuriant ir stiprinant darbdavio prekés zenkla

(Lithrmann ir kt., 2024). Poky¢iy jgyvendinimo iniciavimo zingsnyje, ne patys nuomongs lyderiai
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jitikina darbuotojus, o taip, kaip jie sgveikauja su jy jprasminimo biidu (Madsen, 2022). Taip pat
autorius pabrézia, tirdamas darbuotojy supratimg apie socialinio intraneto ir naujy darbuotojy
bendravimo vaidmeny diegimo logika, jog artéjantis pokytis turi buti suvokiamas kaip skirtingy
jausmy kirimo procesas, vykstantis darbuotojy tarpusavio sgveikoje, ir kad komunikacijos
procesai gali paskatinti pokyc¢iy procesa skirtingomis kryptimis.

Lemon ir Towery (2021) atliko tyrima, kurio tikslas buvo iSanalizuoti poky¢iy vadyboje
vieng i§ dazniausiai nagrin¢jamy problemy - neapibréZtuma. Jis buvo analizuojamas per viding
komunikacija konsorciumo formavimo metu, kai tenka apsibrézti ir nusistatyti nenumatytas
pasekmes ir kurti strategija neapibréztumo valdymui. Autoriai tyrimo metu pasteb¢jo, jog bendri,
darbuotojams nepritaikyti praneSimai, mazina komunikacijos efektyvuma, todél yra svarbu naujus
darbuotojus jtraukti ir kaskart naujai kultiirai pritaikyti jai tinkama komunikacijos strategija,
atsizvelgiant | jy pageidaujamus komunikacijos poreikius; nauji vadovai ir neefektyvi
komunikacija mazina darbuotojy psichologinj sauguma, todé¢l pasitikejima sustiprinti gali pokyciy
priezas¢iy aiSkinimas; stipri komunikacijos sistema gali uztikrinti atsparumg ir gebéjima greitai
prisitaikyti prie poky¢iy. Autoriai pri¢jo prie iSvados, jog efektyvi vidiné komunikacija, kuri yra
pagrista darbuotojy poreikiy suvokimu, pasitik¢jimo jausmo kiirimu ir tinkamu pasirengimu
pokyciams, yra esminé sékmingam konsorciumo kiirimui ir darbuotojy isitraukimui uztikrinti.

Schulz-Knappe ir kt. (2019) tyrimo pagalba nustate, jog organizacijos vadovybe, dirbdama
su komunikacijos skyriumi, gali sukurti teigiama klimata darbo aplinkoje, kurioje darbuotojai
jaustysi gerai, o tai tikétina, jog sustiprins darbuotojy jsipareigojima, kas padidins jy parama
poky¢iy procesams. Taip pat pastebéta, jog skeptiSkai nusiteike zmonés dazniau trukdo
s¢kmingiems pokycCiams, o atviri — palaiko juos. Tai suvaldyti gali darbuotojy charakteriy
identifikavimas bei tinkamo kontakto uZmezgimas. Pagrindinés iSvados sako, jog vidiné
komunikacija pokyciy kontekste yra labai svarbi, ypatingai, kaip pokyciai iSreiSkiami ir
jgyvendinami organizacijoje. Svarbu inicijuojant pokycio vykdyma, skaidriai ir aiSkiai iSdéstyti
poky¢iy proceso etapus — taip darbuotojas jausis vertinamas ir aktyviai dalyvaus procese.

Komunikacijos vadybos mokslinése publikacijose autoriai kalba apie tai, jog vadovams
yra svarbu dalintis patikima informacija, naudojantis tam tinkamais kanalais, kurie gali buti ir
nuomoniy lyderiai. Taip pat yra i$skiriama, jog efektyvi vidiné komunikacija padeda kovoti su
neapibréztumo problema, stiprinti darbuotojy parama pokyciy jgyvendinime. Publikacijose yra
kalbama apie tai, kokig jtaka vidiné komunikacija daro pokyc¢iy jgyvendinimo procese, bet triksta
ziniy apie tai, kokig jtaka daro poky¢iy iniciavimo procese — kaip ir kodél poky¢iai organizacijose
atsiranda vidinés komunikacijos déka.

Taigi, vidinés komunikacijos poveikis organizacijai yra didelis ir apima visg organizacija.

Moksliniy publikacijy autoriai atliko ne vieng tyrima, kuris tai pagrindzia. Yra pritariama, jog
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prekinis zenklas yra prilyginamas darbdavio patrauklumui, o tam jtakg daro vidiné¢ komunikacija.
Vidinés komunikacijos kokybeés valdymas priklauso nuo jmonés charakteristikos, joje dirbanciy
darbuotojy bei vadovybés. Nors moksliniy tyrimy apie viding organizacijos komunikacija yra
nemazai, taciau, atsizvelgiant j sparciai besikei¢iancig verslo bei naujos kartos jsitvirtinimg darbo
aplinkoje, did¢ja tokiy tyrimy poreikis tam, kad organizacijoms bty lengviau prisitaikyti prie
besikei¢ianciy salygy. Autoriai yra atlik¢ tyrimus apie tai, kaip organizacijos vadovai jgyvendina
komunikacijos strategijas, apie nuomoniy lyderiy svarba, apibréztumo problema, vadovybés darba
kartu su komunikacijos skyriumi, parodo, jog poky¢iy vadyboje vidiné komunikacija yra labai

svarbi, bet triikksta naujy tyrimy apie jos poveikj.

1.3. Skaitmeniniy inovacijy siekio poveikis

Skaitmeniniy inovacijy siekis organizacijose yra svarbus strateginis tikslas. Darbas i$
namy neatsirado prasidéjus pasaulinei COVID-19 pandemijai, taciau tuo metu tai teko priverstinai
iSbandyti daugeliui darbuotojy. Pasibaigus pandemijai, dalis jmoniy visiSkai arba dalinai nutrauke
galimybe dirbti i§ namy, o kai kurios organizacijos atsisake fiziniy ofisy ir dirba tik nuotoliniu
biidu. Organizacijoms d¢l tokio pokycio teko pakoreguoti ir pritaikyti ne vieng savo procesa.
Vidin¢ komunikacija nebuvo iSimtis. Skaitmeninés inovacijos yra apibtidinamos kaip
skaitmeniniy technologijy naudojimas, siekiant kurti naujus produktus, paslaugas ar sprendimus,
perzengiant tradicines organizacines struktiiras ir darbo eigas. Jos yra siejamos su efektyvesniu
sprendimy priémimu, duomeny dalinimosi ir bendradarbiavimo kulttros skatinimu (Yin ir kt.,
2025).

Skaitmeniniy inovacijy poveikj tyré ir aprasé ne vienas mokslinés publikacijos autorius.
Couto ir kt. (2024) i8tyre, jog dideliy jmoniy darbuotojai, dirbantys i§ namy ir kuriy pagrindinés
darbo funkcijos yra atliekamos kompiuteriu, susiduria su lankstumo problema. O lankstumas yra
labai svarbus, organizacijai norint atlikti poky¢ius, nes jai reikalingas pagrindiniy suinteresuotyjy
Saliy dalyvavimo (Adelman-Mullally ir kt., 2023; Burton, 2024). Taip darbuotojai greifiau imasi
poky¢iy, nes jgyja naujy ziniy ir jgidziy, reikalingy pokycio jgyvendinimui (Majnoor &
Vinayagam, 2023). IT sektoriuje, kitaip negu, pavyzdziui, gamybiniame, sumazéja efektyvumas
kirybiniuose procesuose, nes jame reikia labiau biti jsitraukus kiirybiskai. Dirbant i§ namy, yra
sudétingiau dirbti kirybinj darbg komandose negu tai daryti gyvai, nes néra artimo kontakto,
emocijos pajutimo, komandinio ryS$io, sudétingiau organizuoti smegeny Sturmo procesus (angl.
brainstorming processes). Abu sektoriai pritaria, jog dalijimasis informacija, dirbant i§ namuy,
zenkliai sumazéja, taciau Tkalac Ver¢i€ ir kt. (2024) su tuo ne visai sutinka, nes tam yra nemazai

vidinés komunikacijos kanaly, kuriuos jsidiegus ir apmokius darbuotojus jais naudotis, galima
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zenkliai pagerinti dalijimasis informacija. Kaip ir su informacijos dalijimusi, taip ir su bendravimu
naudoti jvairius komunikacijos kanalus, tafiau tai labiau padés formaliam bendravimui, o
neformalusis bendravimas, kuris taip pat yra naudingas organizacijoje, gyvuos sudétingiau.
Dirbant i§ namy, darbuotojas nesusiduria su atsitiktiniais neformaliais pabendravimais pries ar po
susitikimo, bendrose organizacijos ofiso erdvése (Viererbl ir kt., 2022). Visi dirbantys i§ namy
turi pasiriipinti greitu interneto ry$iu, o tai gali priklausyti ne tik nuo geresnés jrangos, bet ir nuo
gyvenamosios vietos — jeigu darbuotojas gyvena ne mieste, miskingoje ar kalvotoje vietovéje, jis
gali susidurti su problema, jog namy interneto tiekéjai negali pasitlyti geriausios kokybés
interneto. Taip pat, jei netikétai dingsta internetas, ofise tokios situacijos biina numatytos ir yra
sprendziamos greitai, o blinant namuose, tenka neapibrézta laika laukti, kol jis atsiras. Tai yra
svarbu dél nuotoliu organizuojamy susitikimy, programy nenutraukiamo veikimo, greito
pasiekiamumo.

Per paskutinj deSimtmetj skaitmeninés inovacijos ir vis daugiau ploto apimantis greitas
internetas padaré svarig jtakg visoje komunikacijoje — tiek bendraujant asmeniniais tikslais, tiek
darbo reikméms. Informacija yra siun¢iama ir gaunama greitai ir i§ bet kurios vietos (Horlait &
Lambotte, 2021; Kovaite ir kt., 2020). Dirbtinio intelekto integracija yra svarbus zingsnis jmonéje,
pritaikant naujausias pasaulines inovacijas. ,,ChatGPT®, kuris 2022 m. lapkri¢io 30 d. buvo
paleistas naudotis visuomenei, padaré stiprig jtaka visai skaitmeninei vidinei komunikacijai. Si
programa, pagal Zmogaus pateikiamas uzklausas, gali generuoti jvairius tekstus, nuotraukas ar kitg
medijg. Tkalac Ver¢ic ir kt. (2024) sitlo atsizvelgti ir ieSkoti idéjy, kaip galima biity kuo placiau
pritaikyti dirbtinj intelekta vidinei komunikacijai.

Pagrindinis jmoniy tikslas yra pasinaudoti skaitmeninémis komunikacijos priemonémis ir
kanalais, kad galéty jvairiais budais jtraukti darbuotojus ir padéti jiems suderinti savo tikslus,
vertybes ir strategijas su jmonés siekiais, principais ir strategijomis, taip siekiant ilgalaikeés
organizacijos sékmés (Tkalac Vercic¢ ir kt., 2024; Wuersch ir kt., 2023). Organizacijy vadovai
turéty prioriteta teikti darbuotojy skaitmeninio raStingumo ugdymui bei mokymams, kaip
efektyviai naudotis organizacijos skaitmeninémis platformomis. Aktyviai jsitraukdami,
darbuotojai prisidés prie organizacijos efektyvumo ir produktyvumo augimo, procesy
supaprastinimo ir stipresnio bendradarbiavimo. Tai taip pat suteiks daugiau galimybiy dalytis
idéjomis ir informacija, skatins atvirg bei skaidry skaitmeninj bendravima jmonés viduje (Wuersch
ir kt., 2023).

Skaitmeninés inovacijos stipriai zengé | komunikacijos kanalus, kurie yra veiksmingi
skirtinguose pokyc¢iy etapuose, kai jmon¢ siekia mazinti rizikg verslo modelio keitimo procese.

Vienakrypc€iai kanalai, kaip elektroniniai laiSkai, geriausiai tinka informavimo etapui, o
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dvikrypciai kanalai padeda, kai reikalingas darbuotojy jsitraukimas ir Ziniy mainai. Visame
pokyc¢iy procese svarbu naudoti kanaly derinj, nes né vienas kanalas néra visada svarbiausias.
Kanaly pasirinkimas gali skirtis pagal organizacijos kulttirg ir skaitmening branda, taciau laikoma,
kad darbuotojai turi bazinj skaitmeniniy igidziy lygi, leidzianti naudotis $iais jrankiais be specialiy
informaciniy technologijy ziniy (Kovaite ir kt., 2020; Steenkamp & Dhanesh, 2023).

Mokslinés literatiiros autoriai patikina, jog skaitmenizuota vidiné¢ komunikacija Siandien
yra neatsiejama organizacijos dalis, kai yra siekiama darbuotojus labiau jtraukti ir efektyvinti jy
darba. Vienas i$ Siuolaikisky sprendimy, stiprinanc¢iy Sig komunikacija, yra zaidybinimas (angl.
gamification). Jis pastaraisiais metais mokslinés literatiiros publikacijose sulaukia vis daugiau
démesio kaip motyvavimo ir bendradarbiavimo priemon¢, dirbant nuotoliu per skaitmenines
technologijas. Sis metodas leidZia supaprastinti informacijos sklaida bei skatinti jvairaus amZiaus
darbuotojy kirybiskumag bei jy jsitraukimg } organizacija. Algashami ir kt. (2019, p. 1)
zaidybinimg apibiidina kaip ,,zaidimo elementy naudojima siekiant skatinti tam tikra poziiirj ir
elgesj rimtame kontekste”. Tai yra veiksmingas Zaidimy elementy mechanizmas (Contreras-
Espinosa & Blanco-M, 2022; Jain & Dutta, 2019), sukuriantis patrauklig ir palankiag mokymosi
aplinkg realiose situacijose (Ahmadi, 2020). Per pastaruosius metus, Zaidybinimas vis labiau

patraukia mokslo sritj, analizuojant jo panaudojimo galimybes ir jtaka (zr. 3 lentele).
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3 lentelé

Zaidybinimo jtaka
Autorius Zaidybinimo jtaka
(Meng ir kt., 2024) Geresné mokymosi patirtis, aukStesnis emocinis ir veiklos
jsitraukimas.
(Krath ir kt., 2021) Vartotojai individualiai gali siekti tiksly ir pasirinkti skirtingus
pazangos lygius pagal sudétinguma.
(Algashami ir kt., 2019) Vykstant komandiniam darbui, gali padidéti rizika jtampai ir

neigiamoms nuotaikoms.
(Contreras-Espinosa & Blanco-M,
2022; Ivan ir kt., 2019; Jain &

Aukstesnis jsitraukimas ir motyvacija.
Dutta, 2019; Meng ir kt., 2024;

Ozhan & Kocadere, 2020)
(Jain & Dutta, 2019) Padeda naujaja kartg jtraukti j darbo rinkg ir dominuoti joje.
(Murawski, 2020) Jo taikymas gali pagerinti zmogiskyjy iStekliy praktikg ir

priemones.
(Jain & Dutta, 2019; Meng ir kt.,

2024; Ozhan & Kocadere, 2020; o '
Veiksmingas mokymosi procese.
Sailer & Homner, 2020; Taskin &

Kilig Cakmak, 2023)

(Yang & Li, 2021) o : VI
Gali pazeisti privatumg ir sukelti socialinj i§sekimag.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje nuodytais autoriais.

Zaidybinimas labiausiai yra sicjamas su mokymusi. Autoriai i§skiria ir atlieka tyrimus,
pagrindzian€ius mintj, jog jis yra veiksmingas mokymosi procese ir atneSa geresn¢ mokymosi
patirtj (Jain & Dutta, 2019; Meng ir kt., 2024, 2024; Ozhan & Kocadere, 2020; Sailer & Homner,
2020; Taskin & Kiligc Cakmak, 2023). Ypac tai tampa aktualu, kai mokymai vyksta nuotoliu ir
Sioje temoje jzvelgia ir karty skirtuma, pastebint, jog naujoji karta j zaidybinima Zitiri palankiai ir
jie taip gali grei¢iau ir lengviau jsitraukti j darbo rinka ir joje siekti aukSty rezultaty. Su tuo sutinka
ir Ivan ir kt. (2019), sakydami, jog jaunoji karta labiau supranta Zaidimy mechanikas nei
vyresnieji. Ne vienas autorius sutinka, jog zaidybinimas yra veiksmingas mokymosi procesuose,
taciau veiksniai, kurie lemia tokj pozitirj, néra vis dar tiksliai iSaiskinti (Sailer & Homner, 2020).
Zaidybinimas vis labiau skverbiasi j organizacija, prisidédamas prie tam tikry praktiky tobulinimo,

tokiy kaip zmogiskyjy istekliy valdymo, konferencijy organizavimo (Murawski, 2020). Taip yra
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skatinama darbuotojy motyvacija, jsitraukimas ir pasitenkinimas, vykdant uzduotis (Ivan ir kt.,
2019).

Zaidybinimo principas gali bati pritaikomas tiek komandoms, tick pavieniams asmenims.
Vartotojas gali atsizvelgti | savo asmening patirt], pazangg ir pagal tai pasirinkti mokymosi lygj.
Tuo paciu Zaidybinimo elementai gali sujungti panaSaus lygio naudotojus, jog jie galéty siekti
bendry tiksly, lygintis (Krath ir kt., 2021). Vieni i$ Zaidybinimo komponenty yra iSskiriami taskai,
kuriuos mokinys gali gauti uz pasiekimus. Meng ir kt. (2024) pastebi, jog gaunami taskai padeda
besimokanc¢iam labiau jsitraukti, dalyvauti veikloje, taciau Yang & Li (2021) tame jzvelgia ir
neigiamy padariniy — tai gali mokiniams sukelti per daug itampos, perdéto jsitraukimo ir pazeisti
privatuma. Nors pastarosios autorés sutinka, jog zZaidybinimo jtaka labiausiai yra veiksminga, kai
jo procese yra ne vienas naudotojas, taciau jei konkurencija per daug sustipréja, tai gali atnesti
neigiamy padariniy. Su tokia nuomone sutinka ir Algashami ir kt. (2019) — zaidybinimas gali biiti
suvokiamas kaip darbuotojo vertinimo ar jo veiklos stebéjimo mechanizmas. Tai gali sukelti
spaudimg ir darbuotojas laikui einant, jausis lyg buty bauginamas.

Stipriai iSpopuliaréjes ,,ChatGPT* ir kiti internetiniai kalby modeliai taip pat yra sukurti,
remiantis zaidybinimo principais, kadangi vartotojas jam uzdavin¢ja jvairius klausimus, tarsi
zaisdamas su juo (Sasson & Kenett, 2023).

Taigi, vis labiau organizacijose ryské¢janti skaitmeninés inovacijos daro jtaka ir vidinei
organizacijos komunikacijai, kuri kei¢ia savo procesus ir ieSko inovatyviy biidy, kaip galima bty
efektyviau dalintis informacija. Skaitmeniné vidiné¢ komunikacija yra svarbus veiklos elementas
Siuolaikiniame stipriai besikei¢ian¢iame pasaulyje, kuris pasizymi hibridine ir nuotoline darbo
aplinka. Skirtingy pramonés Saky reakcijos ] tokius jvykusius pokycius parodo skaitmeniniy
kanaly svarbg. Zaidybinimas yra vienas i§ naujausiy sprendimy, kuris tampa stipria priemone
darbuotojy motyvacijai, bendravimui ir jsitraukimui skatinti. Tokie jvyke poky¢iai rodo, kad
organizacijos jsitraukimas | skaitmeninés komunikacijos inovacijy ieSkojimg ir diegima, yra
bitinas, siekiant iSlikti konkurencingomis organizacijomis. Autoriai analizuoja jtakg vidinei
komunikacijai, taciau tritksta moksliniy jzvalgy, kurios kalbéty apie tai, kokia itaka jmonés
démesio nukreipimas | skaitmenines inovacijas daro vidinés komunikacijos, organizacinés
kultiros kokybei. Organizacijos patiria spaudimg skaitmenizuotis, pirkti arba kurti naujus
skaitmeninius sprendimus jmonés procesuose. Tai gali kilti tiek i§ vidings, tiek i8 iSorinés jmonés
aplinkos, taciau to jgyvendinima stipriai jtakoja jos iStekliai. Svarbu suprasti ne tik technologinius
pokyc¢ius, bet ir organizacijos veiklg bei procesus, kurie jtraukia darbuotojus, jy vertybes ir
motyvacijg. Tai leidzia jsigilinti | poky¢iy esme ir jy sasajas su komunikacija. Analize gali leisti
suvokti, ar organizacijos sugeba ne tik siekti diegti naujoves, bet ir | tai jtraukti darbuotojus ir

uztikrinti ilgaamziskuma.
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Apibendrinant vidinés komunikacijos mokslinés literattiros apzvalga, galima pabrézti, jog
vidiné organizacijos komunikacija yra procesai, kuriy metu organizacijoje yra dalijimasi
informacija, formaliai ir neformaliai bendraujama tarp darbuotojy ir vadovybés. Sékmingos
vidinés komunikacijos suvokimas yra platus, jis susideda i§ elementy, tokiy kaip pozityvus
klimatas, démesys laisvalaikio ir darbo pusiausvyrai, atvira ir skaidri aplinka, bendras
organizaciniy tiksly siekimas. Vidiné komunikacija organizacijoje suvokiama per tris pagrindinius
faktorius: bendrg organizacinés informacijos sklaida, bendravimg su vadovais ir bendravima tarp
kolegy. Jie yra lygiaverciai svarbiis kokybiSkoje ir efektyvioje vidinés komunikacijos kiirime.
Vidin¢ komunikacija uzima svarig pozicija poky¢iy vadyboje. Jos pagalba yra uztikrinama, kad
igyvendinant poky¢ius, dalyviai suprasty tiksla, nauda, pokycio prigimt;j ir savo vaidmenj. Tik taip
organizacija gali tikétis, jog pokytis bus jgyvendintas s¢kmingai. Organizacijos komunikacijos
mokslinése publikacijose yra pakankamai fragmentiskai analizuojama vidinés komunikacijos
jtaka poky¢iy vadyboje, o ypatingai mazai démesio yra skiriama ir néra labai aiSku, kaip vidine
komunikacija prisideda prie poky¢iy iniciavimo etapo, t. y. kaip pokyc¢iai organizacijoje atsiranda
vidinés komunikacijos pagalba. Taip pat, atsizvelgiant | besikeiCiancig verslo aplinka, yra
pastebima skaitmeniniy inovacijy svarba Siuolaikinése organizacijose ir jy procesuose, kuri gali
biiti suvokiama ne tik kaip technologijy diegimas, bet taip pat kaip ir kulttirinis pokytis, rySkiai

pastebimas komunikacijoje, prie kurio prisideda tiek pati organizacija, tick darbuotojai.
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2. ORGANIZACIJOS POKYCIU VADYBOS APZVALGA

2.1. Pokyc¢iu vadybos samprata ir valdymo metodai

Pokytis yra ryskus pilietinio, asmeninio ir organizacinio gyvenimo bruozas, kuris yra
biitinas, norint klestéti ir augti, taciau jis gali biiti keliantis nerima, varginantis, rizikingas, bet tuo
paciu ir veiksmingas, produktyvus ir naudingas (Gaur, 2024; Majnoor & Vinayagam, 2023). Pasak
Krukowski (2023, p. 242), ,,poky¢iy valdymas apima nedideliy, naujai atsirandanciy pakeitimy ir
reikSmingy, strateginiy pakeitimy, susijusiy su strateginiais sprendimais, kurie turi jtakos
organizacijos vystymuisi ir iSlikimui, jgyvendinimg®“. Vykstant vidiniams pokyciams,
organizacijai svarbu veikti tikslingai ir vikriai, nes veiksniai, tokie kaip technologijos, ekonomika,
konkurencija, yra sparciai besikeiciantys (Burton, 2024; Majnoor & Vinayagam, 2023; Tenakwah
& Watson, 2024). Placiai pripaZjstama, kad poky¢iai yra reikSmingi ir daro didelg jtaka, ypac kai
keiciasi arba nyksta tradiciniai, o interneto paveikti — pasikeite — verslo modeliai. Poky¢iai veikia
socialinj] gyvenima, darbo aplinkg bei bendravimo jprocius. Jy greitis ir mastas sustiprina poveikj
ir gali kelti rizika, jei poky¢iai yra dalis jmonés procesy (Kovaite ir kt., 2020).

Veiksminga organizacijos vidiné komunikacija, darbuotojy isitraukimas, konflikty
valdymas bei sprendimas padeda susilpninti darbuotojo neapibréztumo, baimés jausma, kai vyksta
poky¢iai, nes darbuotojai yra nuraminami, suteikiant jiems svarbios ir aiSkios informacijos
(Abrantes ir kt., 2024; Gaur, 2024). Daugelis problemy, atsirandanciy igyvendinant pokycius,
atsiranda dél jvairiy nesusipratimy, per grieztos hierarchijos, centralizuotos biurokratijos ir
poreikio inicijuoti pokyc¢ius auksc¢iausiosios vadovybes lygmeniu, kuris pasizymi nepakankamu
bendravimu su organizacijos darbuotojais (Krukowski, 2023).

McLaren ir kt. (2024) atliktas tyrimas nagrin¢jo, kaip organizacinius pokyc€ius galima
efektyviau jgyvendinti, pasitelkiant darbuotojy savivertés stiprinimg. Darbuotojai labiau palaiko
poky¢ius, kai jiems yra paaiSkinama, kaip jy idéjos ir pastangos prisideda prie organizacijos
transformacijos. O savivertés stiprinimas per darbuotojo pripaZinimo jausmg ir asmeninj
griztamajj rysi, padeda mazinti pasipriesinimg pokyc¢iams. Vadovai, inicijuojantys pokycius, turi
uztikrinti dvikrypte komunikacija, o ne tik rinki darbuotojy nuomong, bet ir aiskiai iSkomunikuoti,
kaip jy pasidalintos nuomonés paveikia sprendimus. Taip darbuotojai yra labiau jsitrauke,
palaikantys ir néra pasizymintys pasipriesinimo savybe pokyciams.

Aukstesnis pasirengimas pokyciams, pabréziant organizaciniy pokycCiy svarba, pagal
Abrantes ir kt. (2024), gali biti pasiekiamas trimis integruotais procesais: a) darbuotojy

motyvacijos didinimu poky¢iy priémimui; b) tam tikry uzduociy igyvendinimu, skirtu pokyciy
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proceso pasirengimui; ¢) pagrindiniy vidaus suinteresuotyjy Saliy suvokimu apie poky¢iy procesa.
Siy procesy efektyvumas, kokybé ir jgyvendinimo lygis priklauso nuo komunikacinés proceso
aplinkos, kuriai priklauso sagziningumo, komunikacijos atvirumo, informuotumo ir komunikacijos
Saltinio patikimumo lygiy kintamieji (Abrantes ir kt., 2024).

Organizacija susidaro i$ jvairias funkcijas atlieckan¢iy komandy, kuriose yra jprasta, jog
atsiranda bendradarbiy, kurie labiau prisiima atsakomybe, jgyvendinant pokycius. Kiti komandy
nariai tokj zmogy gali pradéti vertinti iSskirtinai - jog jie yra kompetentingesni. Pastebima, jog
tokie zmonés dazniau tampa neformaliais lyderiais (angl. informal leaders), kurie yra maziau
Siltesni ir gali sulaukti mazesnés kity bendradarbiy paramos, nors jie pagal pareigybes gali
neuzimti vadovo pozicijos (M. J. Zhang ir kt., 2021).

Atsizvelgiant j sparciai besikeicianc¢ig verslo aplinka (Burton, 2024), organizacijoms yra
vis sudétingiau diegti ir valdyti pokycius pagal esamus pokyc¢iy modelius, ypatingai kai
darbuotojai vis dazniau dirba i§ namy bei keiciasi jy komunikacijos btidai. Viena i§ galimybiy tai
palengvinti, yra | poky¢iy valdyma jtraukti ir verZluma, kuris skatina efektyviau imtis poky¢iy,
nes suteikia darbuotojams reikiamy ziniy ir jgidziy. Organizacijos pokyCiy verzlumas (angl.
change agility) — ,tai organizacijos operacijy, savybiy ir darbuotojy suvienodinimas naudojant
pazangias technologijas® (Majnoor & Vinayagam, 2023, p. 1). Nors pokyc¢iy valdymas ir
organizacijos verzlumas yra gana placiai iSanalizuotos temos, taciau jos kaip kartu, néra
sutalpintos | tuos pacius modelius ir sgvokas. Pokyciy verzlumo | organizacijos gyvenima
nejmanoma jvesti per vieng diena, nes jo konceptas apima laika, kurj organizacija skiria tam tikry
plany kiirimui ir jgyvendinimui, kuris prasideda nuo poreikio pajutimo ir darbuotojy veikly,
mokymy planavimo. Organizacijos verzlumas apima aukstg skaidrumg, komunikacijos pilnuma,
kurie suteikia saugumo jausma tarp darbuotojy, dél ko jie labiau jsitraukia | organizacijos
gyvenimg .

Abrantes ir kt. (2024), kalbédami apie pokyc¢iy valdyma, pagrindinj démesj skiria
zmogiskiesiems aspektams, Siek tiek uzsimindami apie skaitmeniniy jrankiy galimybes pagerinti
vidinés komunikacijos veiksmingumg. Taciau Burton (2024) kaip tik stipriai akcentuoja
skaitmenines inovacijas ir kibernetinj saugumg pokyciy valdyme - rekomenduoja naudoti ,,agile*
metodikas, jog organizacijos galéty kuo greiciau ir efektyviau prisitaikyti prie pokyciy. ,,Agile*
metodikos yra jvairiapusés projekty valdymo ir darbo organizavimo metodikos, kuriy pagalba
galima greiciau reaguoti | pokycius ir tobulinti procesus (Burton, 2024). Da Ros ir kt. (2023) taip
pat daug démesio skiria informacinéms technologijoms ir suvokia jas kaip strateginj organizacijy
poky¢iy valdymo sluoksnj, kuris yra svarbus visuose organizacijos lygmenyse. Svarbiausia

mokytis ir prisitaikyti.
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Verslo pasaulyje vis labiau pleciasi ir kuriasi skaitmeninés inovacijos, bet jos tampa vis
labiau sudétingesnés, todél pamatiniai organizaciniy poky¢iy valdymo modeliai tampa maziau
veiksmingi ir neatneSantys auksty rezultaty (Burton, 2024; Errida & Lotfi, 2021). I modelius reikia
zvelgti kritiskai ir taikyti tam tikras strategijas individualioms situacijoms. Vieni i$ pagrindiniy
modeliy yra Sie (Burton, 2024):

a) Lewin pokyc¢iu valdymo modelis (pristatytas 1940 m.) pateikia tris pokyciy

valdymo zingsnius: atSaldymas, pakeitimas (arba peréjimas) ir uzsaldymas (Zr. 1 paveiksla) .

1 paveikslas

Lewin 3 zingsniy pokyciy valdymo modelis

Pakeisti e
. o o norimo poky&io j !
norimo pokytio jgyvendinimas, siekiant uztikrinti, kad naujos

pereinant nuo dabartinés bisenos elgsenos ir procesai biity
prie norimo poky¢iy tikslo ilgalaikiai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Bakari ir kt. (2017) ir Lewin (1947).

Lewin modelis buvo sukurtas praktisSkai spresti socialinius konfliktus (Da Ros ir kt., 2023).
Daugiausiai démesio yra skiriama atSaldymo etapui, kuris apima esamy problemy suvokimg ir

butinybés pokyc¢iams komunikavimg organizacijoje.

b) Kotter 8 Zingsniy vadovavimo poky¢iams proceso modelis (pristatytas 1995 m.)
apima skubos jausmo nustatymg, vadovaujancios koalicijos sukiirimg, vizijos ir strategijos
parengima, pokycCiy vizijos perteikima, darbuotojy jgalinimg imtis plataus masto veiksmuy,
trumpalaikiy laiméjimy pasiekima, laiméjimy jtvirtinimg ir didesniy pokyciy vykdyma bei naujy
metody jtvirtinimg kultiiroje (Kotter, 1995). Metodas iSplecia Lewin modelj (zr. 2 paveiksla).
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2 paveikslas

Kotter 8 zingsniy vadovavimo pokyciams proceso modelis

8. Poky¢iy jtraukimas j kultiirg
p———— ir tapimas ilgalaike dalimi

’]. Niekada nenuleisti ranky, analizuoti
problemas ir stiprinti pasitikéjima

6. Trumpalaikiy laiméjimy pasiekimas, nustatant
lengvai pasiekiamus tarpiniy etapy tikslus

5. Plataus masto veiksmy émimosi jgalinimas, pasalinant klittis,
trukdancias pokyciams

4. Bkomunikuoti apie vizija, kad ji bty priimta, naudojant efektyvias
komunikacijos priemones

3. Sukurti poky¢iy vizija, pabréziant pokyc¢iy kryptj ir tiksla

2. Sukurti vadovaujancig koalicija, kuri galéty vadovauti poky¢iy procesui

‘ 1. Sukurti skubos jausmg apie poky¢€iy biitinybe, pabréziant nauda

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Chen (2021) ir Kotter (1995).

Modelis prasideda nuo skubos jausmo sukiirimo, kai darbuotojai per efektyvig viding
komunikacija turi biiti informuojami, kodél pokytis yra reikalingas ir kokias rizikas tai gali sukelti,
o baigiamas — sékmingo pokycio jtvirtinimu, kurio metu yra tikimasi pokycio vadovo

komunikacijos apie pazanga (Chen, 2021; Kotter, 1995).
C) Adkar 5 Zingsniy poky¢iu valdymo modelis (Zr. 3 paveiksla). Modelis yra

sukurtas Prosci, kuris yra skirtas sekmingam poky¢iy jgyvendinimui, atsizvelgiant j kiekvieng

organizacijos, kurioje vyksta pokytis, darbuotoja (Hiatt, 2006; Mudjisusatyo ir kt., 2024).
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3 paveikslas

Adkar 5 zingsniy pokyciy valdymo modelis

Supratimas apie

Sustiprinimas, kad Noras

Gebéjimas

l Zinios apie tai, kaip

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mudjisusatyo ir kt. (2024), Nakigudde (2019) ir Hiatt
(2006).

Modelis sudarytas i§ 5 Zingsniy:
1) Suvokimas — darbuotojai supranta pagrindines uzduotis ir poky¢iy reikalinguma;
2) Noras — darbuotojai Zino tikslus, pritaria poky¢iams ir nori tame dalyvauti,
3) Zinios — organizacijos vadovai organizuoja mokymus ir deda pastangas uztikrinti efektyvig
komunikacija;
4) Gebéjimas — darbuotojai taiko jgytas Zinias savo darbinéje aplinkoje, o vadovai tg seka;
5) Stiprinimas — vadovai analizuoja pokyc¢iy jsitvirtinimo tvarumg ir deda pastangas juos
iSlaikyti (Hiatt, 2006; Mudjisusatyo ir kt., 2024).
Sis modelis akcentuoja vidinés komunikacijos ir analizés svarbg poky¢io jgyvendinimo
pradzioje.

Modeliai yra riboti dél skaitmeniniy inovacijy ir globalios darbo kulttiros integracijos verslo
aplinkos poveikio, tod¢l svarbu juos adaptuoti ar papildyti. Integruoti metodai yra esminiai
organizacijoms, siekian¢ioms taikyti strateginj valdyma, iSlaikyti atsparuma, skatinti inovacijas ir
uztikrinti ilgalaike sékme sparciai tobuléjant technologijoms ir kei€iantis pasauliniam verslo

kontekstui (Burton, 2024).
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Pregmarkas (2022) kvestionuoja pagrindinius pokyc¢io valdymo modelius: modeliai
reikalauja aiskios vizijos ir suvokimo apie pokyti, koks jis bus ji igyvendinus, taciau neatsizvelgia
1 tai, jog daugelis pramonés Saky patiria daugiau ar maziau stiprias permainas, ko pasakoje,
organizacijos pozicija rinkoje ir pramonés aplinka gali zenkliai skirtis proceso jgyvendinimo
pradzioje ir numatomoje pabaigoje. Autorius sutinka su poziiiriu ] ateit], taciau tai neturéty biiti
viena kryptis, kuria yra zilirima, neatsizvelgiant j praeitj. Taip pat autorius iSskiria spaudima,
poky¢io jgyvendinimo metu. Modeliai yra sudaryti i§ zingsniy, kuriems reikia nustatyti terminus
ir juy laikytis, o organizacijai gyvuojant, ne visada pavyksta viskg spéti ir atlikti laiku, o kai néra
spéjama — kyla stresas ir i§ vadovybés pradedamas justi spaudimas. Darbuotojai, jausdami
spaudima, iprastu atveju atliks reikalingus darbus, taciau iSsprendus vieng problema, i$ jos iskyla
daugiau problemy — prasta kokyb¢, nepasitenkinimas darbdaviu, motyvacijos kritimas. Kritinése
situacijose svarbu islikti ramiems ir bendradarbiauti — Sie gebéjimai atsiranda, kai i§ darbdavio
sklinda pasitikéjimas ir psichologinis saugumas (Pregmark, 2022). Prasmingas tikslo kiirimas ir
pasitikéjimu gristos kultiros aplinka atneS stabilesniy ir kokybiskesniy rezultaty negu
koncentracija j nes¢kmes ir spaudima. Pregmarkas (2022) skatina nepamirsti seny modeliy, taciau
reikéty atsizvelgti 1 démesio ir laiko pokycius ir treniruoti geb¢jima nuolat dirbti ties ateitimi.

Adelman-Mullally ir kt. (2023) pateiké planuojamy pokyciy modelj, sukonstruoty is trijy
gerai pokyciy vadybos srityje zinomy modeliy, kuriy sintez¢ sukiiré¢ darny 3 zingsniy modelj.

Naujasis modelis sujungia Lewin, Lippitt ir Kotter pokyciy modelius (zr. 4 paveiksla).

4 paveikslas

Siitlomas planuojamy pokyciy modelis

Pirmas Zingsnis.
Poky¢iy troskimas

Poky¢iy troskimo sukiirimas;
Problemos iStyrimas, motyvacijos
ir gebéjimy vertinimas;

Skubos jausmo, vadovaujancios
koalicijos ir strateginio plano
kuirimas.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Adelman-Mullally ir kt. (2023).
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Sitlomame modelyje yra atsizvelgiama j iSankstinj, tarpusavio ir uzbaigimo planavimus
per laiko prizme, ko atskiri modeliai neaprépia. Jis yra lankstus, pritaikomas daugeliui
organizacijy, orientuotas j procesa, vadovavimg ir komandy tarpusavio bendradarbiavima.
Tinkamas modelio panaudojimas skirtas tiek dideliems struktiiriniams pokyciams, tiek
mazesniems procesy patobulinimams. Modelis pasiima vertingiausius aspektus i§ jau esamy
modeliy ir padeda prisitaikyti prie naujy technologijy ir kintancios darbo jégos (Adelman-Mullally
ir kt., 2023).

Adelman-Mullally ir kt. (2023) modelio veikimo principg prilygina Seimos kelionei.
Pirmiausia atsiranda noras keliauti | naujg vieta, todél reikia atitriikti nuo rutinos ir aptarti bendrus
norus, tikslus ir galimybes. Pirmame Zingsnyje yra jvertinami turimi istekliai ir visi susitaria, kur
nori keliauti. Antras zingsnis reikalauja koordinuoty pastangy — kiekvienas Seimos narys prisiima
konkregias uzduotis, sprendzia iskilusias problemas tam, kad visi pasiekty bendro tikslo. Siame
zingsnyje nariai gali koreguoti pirminj plana, kaip, pavyzdziui, jdéti papildomy lankytiny viety.
Treciame etape jie jau keliauja, dZiaugiasi potyriais ir grjZta namo su nauju jvépimu ir noru vykti
1 nauja keliong.

Naujausioje moksliniy publikacijy literatiiroje autoriai, pakalbédami apie pokyciy
valdyma, iSskiria ne vieng aktualy modelj, kuris, atsizvelgiant j organizacijos vykdomus poky¢ius,

padeda jo organizavimui bei valdymui (Zr. 4 lentelg).

4 lentelé

Pokyciy valdymo modeliai

Autorius Modeliai

(Roman ir kt., 2024) Lewin, Kotter, ADKAR, McKinsey 7s, Burke-Litwin modeliai.

(Shaik ir kt., 2023) Bechhard-Harris modelis, Ziniy valdymo teorija.

(Idogawa ir kt., 2023) BPM (verslo procesy valdymo) modelis.

(Majnoor & Vinayagam, 2023) Lewin, Motter, ADKAR modeliai.

(Pregmark, 2022) Lewin, Kotter, Beckhard-Harris metodai.

(Errida & Lotfi, 2021) Lewin, Kotter, GE, Jick, Burke-Liwin, McKinsey 78S.

(Zhang ir kt., 2021) Silumos ir kompetencijos teorinis modelis (angl. warmth—
competence framework).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje nurodytais autoriais.
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Roman ir kt. (2024) siilo tradicinius modelius, tokius kaip Lewin, Kotter, ADKAR,
McKinsey 7s, Burke-Litwin, derinti su inovatyviomis saglygomis, kas uztikrinty pokycio tvaruma.
Tradicinius metodus derinti taip pat sitlo ir Pregmark (2022), tik tg siiilo daryti organizacijos
lankstumui, mokymosi principams ir teigiamoms emocijoms skatinti. O Errida ir Loft (2021) |
visg tai zvelgia kaip 1 holistinj pokyc¢io valdymo sukiirima. Shaik ir kt. (2023) ir Pregmark (2022)
sitilo naudoti Bechhard-Harris modelj tam, kad biity lengviau susitvarkyti su darbuotojy pokyc¢iy
pasipriesinimu. O Idogawa (2023) sitilo naudoti ne poky¢iy valdymui sukurta modeli, o verslo
procesy valdymo modelj, kuris uztikrinty pokyc€iy procesy efektyvuma ir tvarumg. Tai labai
naudinga naudoti projekty valdymo kontekste. Produktyvumui ir darbuotojy pasitenkinimui
didinti Shaik ir kt. (2023) sitlo pritaikyti ziniy valdymo teorija, o tam, kad organizacija labiau
suprasty darbuotojy iniciatyvumo poveikj pokyc¢iams, Zhang ir kt. (2021) sitlo pritaikyti Silumos
ir kompetencijos teorinj modelj. Majnoor ir Vinayagam (2023) tikina, jog reikia daryti paradigmos
pokyti, jog biity pereita nuo tradicinio pokycio valdymo prie pokycio lankstumo (angl. change
agility) supratimo. Autoriai sitilo nepamirsti tradiciniy poky¢iy valdymo modeliy, taciau juos
pritaikyti Siuolaikinio verslo kontekste.

Igyvendinant poky¢ius ir taikant modelius, vidinés komunikacijos vaidmuo yra svarbus ir
kiekvienas autorius tg svarbg skirtingai pabrézia. Abrantes ir kt. (2024) pabrézia, jog komunikacija
yra svarbi, norint sumazinti pasiprieSinimg pokyciams, akcentuojant saZininguma, tinkamo laiko
pasirinkimo, kada reikia i$siysti svarbius praneSimus ir patikimuma. Autorius sitilo démesj skirti
informatyviai komunikacijai ir darbuotojus jtraukti per diskusijas. Burton (2024) i$skiria aiSkios
ir daznos komunikacijos svarba, vykstant pokyciams, siekiant sumazinti darbuotojy baimes ir
pasiprieSinima poky¢iams. Abu autoriai sutinka, jog vidiné komunikacija yra svarbus patikimumo
faktorius. O Da Ros ir kt. (2023) i viding komunikacijg zvelgia kaip j procesa, skirta suderinti
individualius ir organizacijos lygio atsakus ] pokycCius, skiriant daug démesio strateginei
komunikacijai, kuri sujungia elgsenos ir struktiiros pokycius.

Taigi, pokyciai yra plati ir gili tema, kurig autoriai plétoja jau ne vieng deSimtmetj.
Ypatingai daug démesio mokslin¢je literatiiroje yra skiriama poky¢iy valdymui, kadangi sparciai
keiciasi verslo aplinka bei darbuotojai kei¢ia poziiirj i pokycCius. Sékmingas pokyciy valdymas
suvokiamas tuo atveju, kai j ji tinkamu laiku jsitraukia organizacija, vadovai, darbuotojai. Pokycio
valdymo metodai yra vis dazniau kvestionuojami ir yra sitilomi jy nauji pritaikymai, atsizvelgiant
1 Siuolaikiska verslo aplinka, kuri pasizymi skaitmeninés inovacijomis, skirtingu pozitiriu j darba.
Pokyc¢iy vadybos publikacijose vidin¢ komunikacija yra jvardijama kaip viena i§ svarbiausiy

faktoriy pokyciy valdyme, kuri prisideda kiekviename poky¢io etape.
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2.2. Pokyc¢iy iniciavimg lemiantys veiksniai

Kalbant apie pokycius, yra svarbu suprasti, kod¢l ir kaip organizacijoje tie pokyciai
atsiranda. Pokyc¢iy vadybos publikacijose, nagrinéjant pokyc€ius, didziausias démesys yra
skiriamas jy valdymui, taciau poky¢iy iniciavimo dalis yra taip pat svarbi. ,,Ka keisti* klausimas
yra vienas i§ sudétingiausiy klausimy bet kurioje pokyc¢iy iniciatyvoje (Banerjee & Lowalekar,
2021).

Knudsen ir Kishik (2024), Walden ir Zeng (2024), Lozano ir Barreiro-Gen (2021) ir Re ir
kt. (2024) nagrinéjo poky¢ius, susijusius su tvarumo ir aplinkosauginiy tiksly siekimu. Lozano ir
Barreiro-Gen (2021) nurodo, jog toks pokytis organizacijoje atsirado dél iSoriniy stimuly, tokiy
kaip valdzios nurodymy, COVID-19 pandemijos, kuri pakeité skatinan¢iy veiksniy ir klitic¢iy
perspektyva nuo vidiniy paskaty i iSorinius. Taip pat ir besikeifiantys visuomenés poreikiai,
ekonominés salygos, | kurias organizacija turi reaguoti, norédama iSgyventi. Knudsen ir Kishik
(2024) jvardija, jog pokytj sukelia pramonés deklaruojami tikslai, susij¢ su aplinkosauga, iSoriniu
visuomenés spaudimu ir tarptautiniai susitarimai. Reikiamy tvariy pokyc¢iy atsiradimo
efektyvumas didé¢ja, jei grieztéja iSorinis reguliavimas ir parama. Abu autoriai sutinka, jog tokie
poky¢iai organizacijoje yra inicijuojami iSoriniy stimuly pagalba. Re ir kt. (2024), kurie taip pat
nagrin¢jo su aplinkosauga susijusj pokytj, padar¢ tyrimo iSvada, jog jaunesniyjy darbuotojy
jdarbinimas yra labai naudingas, nes jie pasizymi didesniu jsipareigojimu tvarumo klausimais.
Autoriai | §] pokytj ziiiri tiek i§ vidinés organizacijos aplinkos, tiek i$ iSorinés.

Berisha ir kt. (2024) ir Liang ir kt. (2020) nagrin¢jo organizacijos i$siplétima j tarptauting
rinka. Berisha ir kt. (2024) nurodo, jog toks pokytis jvyksta d¢l dviejy esminiy veiksniy: rinkos ir
vadovybés. Maza vidiné rinka, didesnis uZsienio rinky patrauklumas stipriag organizacija vercia
imtis strateginiy pokyciy. Vadovybé, pasizyminti tarptautine patirtimi, asmeniniais tinklais ir
proaktyviu bei reaktyviu mastymu, sugeba pastebéti ir suprasta, kada ir kaip reikia vykdyti tokio
tipo pokyc€ius. Liang ir kt. (2020) daro iS§vada, jog organizacija, kuri pasizymi jmonés vizijos
siekimo, kultiiros ir darbuotojy jgalinimo lyderyste, skatina strateginiy pokyc¢iy atsiradima. Taip
darbuotojai yra skatinami dalintis id¢jomis, mokytis, eksperimentuoti, kurti, nebijoti klaidy,
tarpdiscipliniSkai bendradarbiauti. Autoriai teigia, jog Sie trys pagrindiniai veiksniai yra pagrindas,
kuris sukuria galimybes organizacijai prisitaikyti prie greitai kintancios rinkos ir pasiekti ilgalaikj
konkurencinj pranaSuma.

Montiel-Campos (2021) tirdamas organizacijos strateginj pokytj, nurodo, jog tai lemia du
pagrindiniai veiksniai: organizacijos charakteristika ir verslininkai. Organizacijos patirtis, amZius

ir veiklos apimtis yra stipris stimulai arba klititys pokyc¢iy atsiradime. Tam verslininkai atlieka
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stipry vaidmenj, kurio kokybé¢ priklauso nuo sugebéjimo identifikuoti ir vertinti galimybes.
Autoriaus atliktas tyrimas nustaté veiksnius, skatinanc¢ius pokycius:

a) Skanavimas ir paieSka — identifikavus galimybes, kurios atitinka jmoniy tikslus,
verslininky uZsidegimas ir jsipareigojimas veikti stipréja, o taip yra skatinami strateginiai
poky¢iai;

b) Vertinimai ir sprendimai — teigiamai jvertinus galimybes, verslininky
uzsidegimas padeda iSlaikyti arba stiprinti jsipareigojimag jgyvendinti pokycius;

¢) Susiejimas ir rySiai — per didelis démesys rySiy uzmezgimo ieskojimui, gali
neigiamai paveikti emocing verslininky jtaka ir strateginiy pokyc¢iy rysj, nes tai gali sukelti per
ilgai uztrunkantj prisitaikyma ir neefektyviai priimamus sprendimus.

Re ir kt. (2024) taip pat sutinka, jog vadovyb¢ yra svarbi jvairiy sprendimy priémimo
procesuose, bet tuo paciu ir pabrézia, jog tame turi dalyvauti tiek auksciausios, tiek vidurinés
grandies vadovai.

Alsharari ir Daniels (2023) tyrimo metu patvirtino, jog organizacinés kultiiros poky¢iai
reikSmingai veikia apskaitos pokycius, kuriuos lemia darbuotojy motyvacija inicijuoti ir palaikyti
tokius pokycius. Poreikius atitinkantis vadovavimo stilius sukuria i$skirting kultiirg, kuri sukuria
pagrindg diegti naujoves. Tai sustiprina tarpusavio ir savo asmeninj pasitikéjimg pritarti
pokyciams. Tai dar karta patvirtina mintj, jog vadovyb¢ atlieka svarbig funkcija pokyciy
iniciavime.

Edwards ir kt. (2020) nagrinédamas organizacinés kaitos valdymo modelij, kuris sujungia
planuotus ir spontaniskai kylanc¢ius poky¢ius, jis taip pat identifikavo ir veiksnius, kurie paskatino
poky¢iy iniciavimg — darbuotojy gerovés pablogéjimas, kultiiriniai skirtumai, produktyvumo
sumaz¢jimas, neefektyvus iStekliy panaudojimas, vadovy neveiksnumas. Tai yra kertiniai
rodikliai, vadovybei rodantys, jog jmoné turi keistis. Sie neigiami veiksniai yra stiprus stimulas
organizacijai daryti pokytj, taCiau $iai galimybei pastebéti yra svarbus organizacijos pokyciy
iniciavimo palaikymas.

Blakgori ir Aroles (2021) aptaré organizaciniy rutiny keitimo mazose ir vidutinése imonése
pokyti. Vadovybé toki pokytj ivertino kaip reikalingg, nes imoné nebesugebéjo pasiekti tiksly,
valdyti aplinkos, susidiir¢ su rutiny nelankstumu ir pasenusiu jy taikymu, kuris nebesuteike
pasitikejimo. Tg identifikuoti paskatino vadovy griztamojo rysio suteikimas. Vadovai pasinaudojo
griztamuoju rySiu Siais biidais:

1. Poky¢io poreikio suvokimas — rutiny neveiksmingumo perteikimas;

2. Poky¢iy racionalizavimas — pagrindimas, kodél rutinas reikia pakeisti;

3. Poky¢iy eigos vertinimas — stabilumo uztikrinimas, jgyvendinant naujas rutinas.
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Vadovai bendraudami su darbuotojais, susidaré sau salygas darbo organizavimui ir padéjo
formuoti kolektyvinj supratimg apie pokyc¢iy butinybe. Poky¢iai jmong¢je atsirado del vadovybés
sprendimo jtraukti darbuotojus i procesa, skatinant mokymasi ir pritaikant jvairias praktikas
versle.

Gengqiang ir kt. (2024) nagrin¢jo dvipusj organizacijos krizés poveikj darbuotojy elgesiui
i$ kognityvingés streso vertinimo teorijos. Autorius nustaté, jog darbuotojai, kurie pasizymi krizés
palaikyti pokyc€iy iniciavimg, o tie kurie pasiZymi mazu atsparumu, linke krizines situacijas
vertinti kaip didele grésme, yra labiau paveikiami i§ neigiamos pusés, patiria nesaugumo jausma
dél darbo vietos. Sioje srityje vadovai uzima svarbig pozicija, nes jie formuoja krizés suvokima
darbuotojams.

Autoriai apzvelgtose publikacijose iSskiria Siuos iSorinius pokycius inicijuojancius
veiksnius:

¢ Rinkos poreikiai;
e Valdzios nurodymai;
e Pandemijos;
e Aplinkosauginiai veiksniai;
e Tvarumo tikslai;
e Visuomenés nuomone;
e Tarptautiniai reglamentai.
O vidiniai veiksniai biity Sie:
e Vadovybés kompetencija;
e Organizacijos charakteristika;
e Lyderystés elementas, paremtas vizija, organizacijoje;
e Organizacijos kulttira;
e Darbuotojy jgalinimas bei jy gerove;

e Grjztamasis rySys.

Pokyc¢ius organizacijoje inicijuoja tiek iSoriniai, tiek vidiniai veiksniai. Vadovybé yra
pagrindiné¢ pokyciy sukiirimo ir jgyvendinimo grandis. Mokslin¢ literatlira yra orientuota j
pokyc¢iy valdyma, taciau pokycCiy iniciavimo analizé yra menka. Literatiira apie komunikacija
pokyc¢iy procesuose vis dar yra labai fragmentiska (Abrantes ir kt., 2024), nors ji padeda laiku
atpazinti ir spresti problemas. Literattirine apzvalga apie poky¢iy valdyma parode, jog ja valdant,

vidinei komunikacijai tenka svarbus vaidmuo, bet iniciavimo procese apie tai kalbama mazai -
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kaip ir komunikacijos mokslinéje literatiroje. Reikalinga gilesné analiz¢ ir triksta aiSkumo apie

vidinés komunikacijos jtakg organizacijos pokyciy iniciavime.

Taigi, poky¢iy vadyba apima procesus, kuriy pagalba yra organizacijoje jgyvendinamas
pokytis. Tai yra daug Zziniy ir jgiidziy reikalaujantys procesai, kurie priklauso nuo pokycio
pobiidzio ir organizacijos charakteristiky. Mokslin¢je literatiiroje yra nagrinéjama, kaip kuo
lengviau ir efektyviau pokycius jgyvendinti ir kuo turi organizacija pasizymeéti, jog ji sugebety tai
ivykdyti. BesikeiCianti verslo aplinka reikalauja, jog organizacijos vykdyty poky¢ius, jei nori augti
ir prisitaikyti. Poky¢iy vadyboje svarbiausias elementas — zmogiskasis kapitalas. Senieji pokycio
valdymo modeliai vis maziau gali padéti valdyti Siuolaikinius pokycius, todél mokslingje
literatiiroje daugéja papildyti ar pertransformuoti senieji modeliai, kurie yra pritaikomi
Siuolaikingje organizacijoje. Taip pat yra sitiloma naudoti ir nebtitinai poky¢iy valdymui sukurtus
modelius, o atsizvelgiant | pokycio pobidij, gali pagelbéti verslo procesy valdymo modelis ar
Silumos ir kompetencijos teorinis modelis. Tac¢iau poky¢iy vadybos mokslinése publikacijose,
kaip ir komunikacijos, yra mazai démesio skiriama pokycio iniciavimo zingsniui. Publikacijose
labiau démesys yra skiriamas iSoriniams veiksniams negu vidiniams bei kalbama apie vadovus, jy

kompetencija, bet ne apie kity darbuotojy, kurie néra vadovai, indél;.

Atliktos mokslinés literatiiros analizés apibendrinimas ir tyrimo hipotezés. Atlikus
moksling literatiiros analizg, galime prieiti prie iSvady, jog vidinés komunikacijos procesai yra
neatsiejama organizacijos dalis. Mokslinése publikacijose Si tema yra nagrin¢jama i§ jvairiy
rakursy, atliekant tyrimus, padedancius organizacijoms lengviau valdyti komunikacijos procesus
ir prisitaikyti prie besikeiCiancios tiek iSorinés, tiek vidinés aplinkos, vykdant vidinius
organizacijos pokycCius. Vidin¢ komunikacija apima informacija, kuria yra dalinamasi
horizontaliai (tarp kolegy) ir vertikaliai (tarp darbuotojy ir vadovy). Jos valdymas turi svarig jtaka
organizacijos gyvenime, nes nuo to priklauso joje dirbanc¢iy darbuotojy pasitenkinimas darbu, o
tai atsispindi rezultatuose. Kadangi kiekviena organizacija yra savotiSkai skirtinga savo
charakteristika, darbuotojais, istorija, jos turi | tai atsizvelgti, pasirenkant vidinés komunikacijos
valdymo biidg. Tai padeda pasirinkti ir sutelkti démesj ] siektinus reikalingus vidinés
komunikacijos elementus. Vidinés komunikacijos procesy efektyvumo suvokimas yra
subjektyvus reiSkinys, nes jos tikrasis poveikis matomas per tai, kaip ja supranta ir priima
darbuotojai. Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas yra vienas i§ esminiy daliy
organizacijos gyvenime, nes ji atspindi ne tik objektyviag komunikacijos kokybe, bet ir paciy

darbuotojy psichologinj isitraukimg, pasitenkinimg ir vadovybés sprendimy rezultatus.
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Nagrinéjant suvokima, organizacija gali ne tik pergalvoti komunikacijos strategijas, bet ir
pamatyti bendraja organizacijos kultiira.

Atlikta poky¢iy vadybos mokslinés literatiiros analizé parode, jog poky¢iy vadybg stipriai
veikia besikei¢iancios organizacijos vidings ir iSorinés aplinkos. Autoriai pastebi, jog jprastiniai ir
nusistoveje pokyc¢io valdymo modeliai nebeatnesa tiek naudos, kokig teikdavo seniau. Yra
pateikiami modifikuoti nauji modeliai, kurie yra labiau kompleksiniai, tinkantys besikei¢iancioje
aplinkoje. Atliekant poky¢iy vadybos mokslinés literatiiros analize, buvo pastebéta spraga, jog
autoriai nedaug démesio skiria pokycio iniciavimo etapui — néra iki galo aiSku kaip yra
atpazjstamos galimybés pokyciams ir formuojamas palaikymas jiems. Poky¢iy iniciavimo
palaikymas prasideda nuo galimybiy jzvelgimo, o tam, kad tos galimybés virsty pokyciais,
organizacijai svarbu skirti démesj ] iniciatyvumo aplinkos plétojima. Poky¢iy vadybos temoje
svarig pozicija uzima efektyvi vidiné komunikacija. Vidinés komunikacijos pagalba yra
perduodama aktuali informacija, kuriama vizija ir jgalinami pokyciams reikalingi veiksmai.
Vidinés komunikacijos vaidmuo pokyc¢iy vadybos literatiiroje yra pripazjstama kaip sugebanti
sukurti pasitik€jima, sumazinti pasiprieSinima, padéti suvokti savo role poky¢iy jgyvendinime,
taciau truksta aiSkaus pagrindimo, kokij vaidmenj vidiné komunikacija atlieka pokyc¢io iniciavimo
etape. Triiksta moksliniy tyrimy, kurie pateikty bendrines iSvadas ir padéty suvokti, kaip vidinés
komunikacijos efektyvumas prisideda prie poky¢€iy iniciavimo palaikymo procesy.

Atsizvelgiant | prieitas iSvadas ir atliktus tyrimus (Abrantes ir kt., 2024; Alsharari &
Daniels, 2023; Blakgori & Aroles, 2021; Burton, 2024; Da Ros ir kt., 2023; Edwards ir kt., 2020;
P. Gomes ir kt., 2023; Imam ir kt., 2022; Ophilia & Hidayat, 2021; Rice & Searle, 2022; Sahay &
Goldthwaite, 2024; Schulz-Knappe ir kt., 2019; Sun ir kt., 2023; Walden & Zeng, 2024; Zoonen

ir kt., 2022), darbo tyrimui yra iSkeliama pirmoji hipoteze:

H; — Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas teigiamai veikia pokyc¢iy iniciavimo

palaikyma.

Atliekant literatiiros analizg, buvo pastebéta, jog skaitmeninés inovacijos vis labiau
skverbiasi | organizacijos gyvenimg. [taka jauciasi vidin¢je komunikacijoje, de¢l kurios yra
kei¢iami organizaciniai procesai ir yra ieSkomi inovatyvis sprendimai. Prie to prisitaikyti yra
svarbu, norint iSlikti konkurencingiems verslo sektoriuje. Organizacijos patiria spaudimag
skaitmenizuotis, taciau tg gali riboti zmogiskieji ir finansiniai iStekliai. Skaitmeninés inovacijos
tikslingiau turéty biiti suvokiamos ne tik kaip tam tikri technologiniai pokyciai, bet ir kaip
pastangos, kurios atsispindi procesuose ir apima darbuotojy vertybes, vizija, motyvacija,

jsitraukima, inovatyvumg. Skaitmeniniy inovacijy siekis gali daryti neigiama jtaka pokyciy
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iniciatyvumui, kiirybiSkumui, tarpusavio bendravimui, nes zmoniy démesys yra skiriamas naujy
sistemy ir procesy kirimui, supratimui ir jvedimui j darbo procesus. Tod¢l yra svarbu suvokti ne
tik technologinius pokycius, bet ir pacios organizacijos pastangas bei procesus, kurie apima
darbuotojus, jy vertybes ir jsitraukimg. Tai suteikia galimybe analizuoti giluminius pokyciy
mechanizmus ir jy ry$j su komunikacija. Taip pat keiciasi komunikacijos kanalai, Zzmonés daugiau
bendrauja per kompiuterio ekrang, o maziau gyvai, todel, jei néra jJdedama pastangy islaikyti tokiai
paciai kokybei informacijos dalijimesi ir bendravime kaip gyvai, gali suprastéti bendras vidinés
komunikacijos efektyvumas bei pokyciy iniciatyvumas organizacijoje. Yra svarbu suvokti ir
suprasti, ar skaitmenizavimas reikSmingai prisideda prie vidinés komunikacijos jtakos pokyciy
iniciavimo palaikymui organizacijoje.

Atsizvelgiant | prieitas iSvadas ir atliktus tyrimus (Algashami ir kt., 2019; Burton, 2024;
Couto ir kt., 2024; Yin ir kt., 2025; Ivan ir kt., 2019; Sasson & Kenett, 2023; Viererbl ir kt., 2022;
Wauersch ir kt., 2023), yra iSkeliama antroji hipotezé:

H: — Skaitmeniniy inovacijy siekis moderuoja rysj tarp vidinés komunikacijos efektyvumo

suvokimo ir poky¢iy iniciavimo palaikymo.

Toliau darbe bus pateikiama tyrimo metodologija, pagal kurig Sios hipotezés bus

patikrinamos.
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3. VIDINES KOMUNIKACIJOS EFEKTYVUMO SUVOKIMO,
POKYéIU INICIAVIMO PALAIKYMO IR SKAITMENINIU
INOVACIJU SIEKIO EMPIRINIO TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Tyrimo metodika

Atlikus mokslinés literatiiros apzvalga, yra sudarytas tyrimo modelis (Zr. 5 paveiksla),
kurio pagrindu planuojama tyrimo metodika ir klausimynai.

Tyrimo objektas. Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikis pokyciy
iniciavimo palaikymui, moderuojant skaitmeniniy inovacijy siekiui.

Tyrimo tikslas. Nustatyti ir pateikti iSvadas apie tai, kokig jtakg turi vidinés
komunikacijos efektyvumo suvokimas pokyc¢iy iniciavimo palaikymui ir kaip skaitmeniniy
inovacijy siekio moderatorius veikia §j ry$j. Siam tikslui pasiekti, toliau yra i§sikeliami uzdaviniai
atliekamam tyrimui.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti sgsajas tarp demografiniy charakteristiky ir vidinés komunikacijos
efektyvumo suvokimo, poky¢iy iniciavimo palaikymo ir skaitmeniniy inovacijy siekio vertinimy.

2. Ivertinti rySj tarp vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir pokyciy
iniciavimo palaikymo.

3. Atlikti moderuota analiz¢ ir nustatyti, ar skaitmeniniy inovacijy siekis atlieka
moderatoriaus vaidmenj rySyje tarp vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir pokyciy
iniciavimo palaikymo.

Tyrimo klausimas — kokig jtaka pokycCiy iniciavimo palaikymui daro vidinés
komunikacijos efektyvumo suvokimas? Ar modelyje pasitvirtina skaitmeniniy inovacijy siekio
moderatoriaus rysys?

Tyrimo hipotezés:

H; — Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas teigiamai veikia pokyc¢iy iniciavimo
palaikyma.

H; — Skaitmeniniy inovacijy siekis moderuoja rysj tarp vidinés komunikacijos efektyvumo

suvokimo ir poky¢iy iniciavimo palaikymo.
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5 paveiksle yra pateikiamas tyrimo modelis, kuris buvo sudarytas pagal iSanalizuota

literatiira, iSsikelta tikslg bei uzdavinius.

5 paveikslas

Tyrimo modelis

Skaitmeniniy inovacijy siekis

H,

Vidinés komunikacijos
efektyvumo suvokimas H,

Poky¢iy iniciavimo palaikymas

v

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis iskeltomis hipotezémis.

3.2. Tyrimo instrumento sudarymas ir pagrindimas

Tyrimo metodas. Tyrime yra naudojama anketiné apklausa (angl. questionnaire survey).
Anketine apklausa yra parengta ir sudéliota pagal pasirinktus klausimynus, kurie atitinka
tirlamuosius kintamuosius. Jy pagalba yra siekiama iSnagrinéti nusistatytus rySius bei pacius
kintamuosius. Anketa respondentams yra pateikiama internetinéje platformoje, kurios nuoroda yra
pasidalinama su jvairiomis priva¢iam sektoriui priklausanioms organizacijomis Lietuvoje.
Tyrimo respondentais buvo pasirinkti asmenys, dirbantys privac¢iam sektoriui priklausanciose
organizacijose, nes tokios organizacijos patiria didesnj spaudimg buti efektyviomis, greitai
prisitaikyti prie pokyc¢iy ir ieSkoti inovatyviy sprendimy, kad i$laikyty konkurencinguma ir didinty
pelna, lyginant su valstybinémis organizacijomis. Privacios ir vieSosios organizacijos iSsiskiria jy
tikslais, struktura, kultiira, veiklos principais. Valstybinése organizacijose pokyciai daznai
igyvendinami i§ virSaus, politiniais motyvais, o ne vidine perspektyva (Andrews, 2023; DeVaro
ir kt., 2017; Plesner ir kt., 2018). Toks pasirinkimas leis surinkti kokybiSkus duomenis ir aprasyti
bendrines praktines jZvalgas. Anketa yra skirta visiems organizacijos darbuotojams. Toks tyrimo
biidas yra pasirinktas dél to, jog tai leidzia jvertinti bendras tendencijas tarp visy respondenty, jy
anoniminiai atsakymai suteikia realistiSkesnes ir atviresnes jzvalgas bei taip yra lengviau ir

greic¢iau surinkami duomenys, kai Siuolaikinis pasaulis yra smarkiai skaitmenizuotas.
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Tyrimo klausimyng sudaro 4 dalys:

1. Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas (23 klausimai) — klausimai susieti su
mokslings literatiiros analizés 1 skyriumi.

2. Skaitmeniniy inovacijy siekis (5 klausimai) — klausimai susieti su literatiros analizés 1.3.
skyriumi.

3. Poky¢iy iniciavimo palaikymas (12 klausimy) — klausimai susieti su literatiiros analizes 2
skyriumi.

4. Demografinés charakteristikos (7 klausimai) — klausimai susieti su tyrimo metodologijos

3.2. skyriumi.

Tyrimo instrumento sudarymas ir pagrindimas. Empirinis tyrimas yra sudarytas i§ anketinés
apklausos pavadinimu ,,Organizacijos vidin¢ komunikacija, pokyc€iy iniciavimo palaikymas ir
skaitmeniniy inovacijy siekis®, kurig sudaro 4 klausimy grupés, kurios viena su kita néra
susijusios. Klausimynas prasideda pirma klausimy grupe apie vidinj organizacijos komunikacijos
efektyvuma. Toliau seka klausimai apie organizacijos skaitmeniniy inovacijy siekj. Trec¢ioji grupé
yra apie organizacijos pokyc€iy iniciavimo palaikyma, o ketvirtoji — praSoma atsakyti |
demografinius klausimus. Toks tyrimo biidas buvo pasirinktas, atsizvelgiant j atlikta literattiros
analizg, kity autoriy atliktus tyrimus ir iSsikelta darbo tiksla. Taigi, anketa buvo pasirinkta,
atsizvelgiant | tai, jog jos pagalba pavykty tiksliausiai ir patikimiausiai atsakyti j darbo tikslg ir
patikrinti iSsikeltas hipotezes. Demografiniai klausimai padés labiau suvokti matuojama rysj,

pazinti respondentus ir iSanalizuoti duomenis.

Klausimy skalés. Visi klausimy konstruktai yra sudaryti originalia angly kalba, todé¢l jie buvo
iSversti 1 lietuviy kalba. Pirmajj klausimy bloka sudaro vidinés komunikacijos efektyvumo
suvokimo klausimynas, kuris buvo Gomes ir kt. (2023) adaptuotas, sudarytas ir patvirtintas
publikacijoje ,,Vidinés komunikacijos zZvalgomoji analizé COVID-19 pandemijos metu® (angl. An
exploratory analysis of internal communication in times of the COVID-19 pandemic). Vidinés
komunikacijos efektyvumo suvokimo skalés struktiira sudaro organizacinés informacijos sklaida,
komunikacija su vadovais ir komunikacija tarp kolegy. Kaip autoriai ir nurod¢, klausimai yra
tinkama priemoné matuoti vidinés komunikacijos suvokima. Sj klausimyna sudaro 22 klausimai
(organizacinés informacijos sklaida — 10; komunikacija su vadovais — 8; komunikacija su
kolegomis — 4). Siame tyrime §iuo klausimynu bus sickiama iSmatuoti taip pat vidinés
komunikacijos efektyvumo suvokima (Zr. 5 lentele). 5 baly Likerto skalé (1- ,,visiSkai nesutinku*
iki 5 — ,,visiskai sutinku*) buvo naudojama atsakymams jvertinti | kiekvieng nagrinéjamos skalés

punkta.
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5 lentelé

Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo klausimynas ir jo autoriai

Klausimyno
pavadinimas ir

autoriai

Faktorius

LietuviSkas apibréZimas

Vidinés
komunikacijos

efektyvumo

suvokimas. Autoriai;

P. Gomes, E. Santos

ir E. Martins (2023)

Organizacings
informacijos

sklaida

Komunikacija

su vadovais

Mane pasiekia informacija apie strateginius
organizacijos pokycius.
Miisy susitikimai organizacijoje yra sklandziai
organizuoti.
Mane pasiekia informacija apie organizacijos politika
ir tikslus.
Organizaciné komunikacija motyvuoja mane siekti
tiksly.

Konfliktai sprendZziami deramai, naudojant tinkamus
komunikacijos kanalus.

Kai mane pasiekia nauja informacija, yra pakankamai
skiriama laiko diskusijoms / klausimams /
griztamajam rysiui.

Mane pasiekia informacija apie vyriausybés
veiksmus, kurie turi jtakos mano organizacijai.
AS susitapatinu su organizacine komunikacija,
jauciuosi esanti svarbi jos dalis.
Organizacijos i$leistos publikacijos yra naudingos
(pvz., naujienlaiskiai, praneSimai spaudai, metinés
ataskaitos).

Mane pasiekia informacija apie organizacijos patirtas
nes¢kmes.

Mano vadovas supranta problemas, su kuriomis
susiduria darbuotojai.

Mano vadovas mangs isklauso.
Bendravimas su mano vadovu yra atviras ir
tolerantiskas.

Mano vadovas vertina griztamaji rysi.

Mano vadovas ir a$ aptariame geriausius mano
funkcijy atlikimo biidus.

Mano vadovas man pasako, kaip mano uzduotys
padeda siekti bendry organizacijos tiksly.
Mano vadovo vartojama kalba rodo pagarba
darbuotojams.

Mano vadovas daznai su manimi bendrauja.
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Lentelés tesinys.

Komunikacija Organizacijoje kolegos gerbia vieni kitus.
Galiu su kolegomis aptarti su darbu susijusias temas.
Bendravimas tarp kolegy vyksta laisvai.

Galiu su kolegomis aptarti asmeninius klausimus.

tarp kolegy

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis lenteléje nurodytais autoriais.

Antrajj klausimy blokg sudaro Nasiri ir kt. (2020) publikacijoje ,,Skaitmeninés tiekimo
grandinés valdymas: ISmaniyjy technologijy vaidmuo* (angl. Managing the digital supply chain:
The role of smart technologies) pateiktas skaitmeniniy inovacijy siekio klausimynas, kuris, pasak
autoriy, yra tinkamas vertinti jmoniy gebé¢jima ir pastangas naudoti skaitmenines technologijas
savo veikloje. Klausimynas sudarytas i$ 5 teiginiy (zr. 6 lentelg). Atsakymy Likerto skalé svyravo

nuo 1 iki 7 (1-,,visiSkai nesutinku® iki 7 — ,,visiskai sutinku®).

6 lentelé
Skaitmeniniy inovacijy siekio klausimynas ir jo autoriai
Klausimyno

Lietuviskas apibréZimas
pavadinimas ir autoriai

Skaitmeniniy inovacijy Mano organizacija siekia suskaitmeninti viska, kg tik jmanoma
siekis. Autoriai: M. suskaitmeninti.
. Mano organizacija renka ir saugo didelius duomeny kiekius i§ jvairiy
Nasiri, J. Ukko, M. v s
Saltiniy.
Saunila ir T. Rantala Mano organizacija siekia sukurti stipresnj skirtingy verslo procesy
(2020) tinkla, pasitelkdama skaitmenines technologijas.

Mano organizacija siekia, kad skaitmeninis rySys su klientais bty
efektyvus.
Mano organizacija siekia, kad keitimasis informacija vykty
skaitmeniniu budu.
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis lenteléje nurodytais autoriais.

Trecigji klausimy blokg sudaro Donbesuur ir kt. (2022) publikacijoje ,,ISoriniai ziniy
iStekliai ir naujy jmoniy sékmeé besivystancios ekonomikos Salyse: Inovaciniy galimybiy ir
teisétumo strategijy panaudojimas” (angl. External knowledge resources and new venture success
in developing economies: Leveraging innovative opportunities and legitimacy strategies)

pateiktas galimybiy atpazinimo (angl. opportunity recognition) klausimynas, kuris buvo
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panaudotas pamatuoti verslumo, galimybiy pazinimo geb¢jimams. Taip pat §j bloka sudaro Baer
ir Frese (2003) publikacijoje ,,Naujoviy nepakanka: iniciatyvumo ir psichologinio saugumo
klimatas, procesy naujovés ir jmonés veiklos rezultatai (angl. Innovation is not enough: climates
for initiative and psychological safety, process innovations, and firm performance) pateiktas
iniciatyvaus klimato klausimynas, skirtas organizacijos lygmeniu iniciatyvumui vertinti. Sie du
klausimynai buvo pasirinkti pokyc¢io iniciatyvumo palaikymo vertinimui, nes mokslinés
literatiiros analizés metu buvo iSsiaiSkinta, jog galimybiy atpazinimas atspindi geb¢jima pastebéti
situacijas, kuriose yra potencialas pokyc¢iams, o iniciatyvaus klimato matavimas yra susij¢s su tuo,
kaip organizacijoje yra palaikomas iniciatyvy kirimas ir jgyvendinimas. Klausimynas yra
sudarytas i§ 11 klausimy (Zr. 7 lentele). Atsakymy Likerto skal¢ galimybiy atpazinimo ir

iniciatyvaus klimato svyravo nuo 1 iki 7 (1- ,,visiSkai nesutinku® iki 7 — ,,visiskai sutinku®).

7 lentelé

Pokyciy iniciavimo palaikymo klausimynas ir jo autoriai

Klausimyno
pavadinimas ir Lietuviskas apibréZimas
autoriai
Poky¢iy iniciavimo Mano organizacija aktyviai sprendzia problemas.
palaikymas. Autoriai: F. Kai kas nors nepavyksta, mano (?rganlza01ja nedelsdama iesko
Donb M sprendimy.
onbesuur, L. Kai tik yra galimyb¢ aktyviai jsitraukti, mano organizacijos
Hultman, P. Oghazi ir darbuotojai ja pasinaudoja.
N. Boso (2022); M. Mano organizacijos darbuotojai i§ karto imasi iniciatyvos -

dazniau nei kity organizacijy darbuotojai.
Mano organizacijos darbuotojai greitai naudojasi galimybémis,
kad pasiekty uzsibréztus tikslus.

Baer ir M. Frese (2003)

Mano organizacijoje darbuotojai paprastai padaro daugiau nei jy
praSoma.
Mano organizacija ypac gerai jgyvendina idé¢jas.

Mano organizacija ypac atidziai stebi naujas galimybes.
Mano organizacija daznai Zvalgosi iSorin¢je aplinkoje, ieSkodama
naujy galimybiy.

Mano organizacija siekia naujy galimybiy, nepriklausomai nuo
turimy istekliy.

Mano organizacija vertina naujas galimybes, kai jos atsiveria.
Mano organizacija apsvarsto ne vieng buida, kaip pasinaudoti
galimybémis.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis lenteléje nurodytais autoriais.
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Toliau yra sudaromas klausimynas, skirtas susipazinimui su atliekamo tyrimo
respondentais — demografiniy charakteristiky klausimynas. Jo pagalba bus pateikiamos tikslesnés

iSvados apie gautus rezultatus (zr. 8 lentele).

8 lentelé

Demografiniy charakteristiky klausimynas

Klausimyno
Klausimuy kategorijos
pavadinimas
Demografinés 1) Lytis; 2) Amzius; 3) ISsilavinimas; 4) Trukmé, kiek yra dirbama
charakteristikos organizacijoje; 5) Organizacijos dydis pagal darbuotojy skaiCiy;
6) darbo pobiidis; 7) Organizacijos veiklos sritis.

Saltinis: sudaryta autorés.

Zemiau yra pateikiami demografiniy charakteristiky apra$ymai:

1. Lytis — demografin¢ charakteristika, kuria siekiama iSsiaiSkinti respondenty lyt] — tai yra

vyras ar moteris.

2. Amzius — demografiné¢ charakteristika, kuria siekiama iSsiaiSkinti kokio amziaus yra
respondentai. Atsakymai yra suskirstyti j Sias kategorijas: 1) Iki 25 mety; 2) 26-35 metai; 3) 36-
45 metai; 4) 46-55 metai; 5) 56 metai ir daugiau.

3. Trukmé, kiek dirbama organizacijoje — demografin¢ charakteristika, kuria siekiama
iSsiaiSkinti, kiek laiko respondentai dirba esamoje darbovietéje. Atsakymai yra pateikiami Siose

kategorijose: 1) Iki mety; 2) 2 - 5 metus; 3) 6 - 10 mety; 4) 10 — 19 mety; 5) 20 mety ir ilgiau.

4. Organizacijos dydis pagal darbuotojuy skai¢iy — demografinis rodiklis, kuris parodo,
kokio dydzio (darbuotojy skai¢iumi) organizacijoje respondentas dirba. Atsakymai susiskirstyti i
Sias kategorijas: 1) Nuo 1 iki 9 darbuotojy; 2) Nuo 10 iki 49 darbuotojy; 3) Nuo 50 iki 249
darbuotojy; 4) 250 ir daugiau darbuotojy. Tokie atsakymy variantai buvo pasirinkti pagal Lietuvos
Respublikos imoniy finansinés atskaitomybés istatyma (2024).
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5. Darbo pobiidis — demografin¢ charakteristika, kuria siekiama iSsiaiSkinti, koks yra
respondenty darbo pobiidis (ar dirba kontaktu, ar nuotoliu, ar miSriai) ir kaip tai jtakojo jy

apklausos atsakymus.

6. Organizacijos veiklos sritis — demografinis rodiklis, kurio pagalba yra siekiama
i$siaiSkinti, ar vidinés organizacijos komunikacijos efektyvumas, poky¢iy iniciavimo palaikymas
ir organizacijos skaitmeniniy inovacijy siekis priklauso nuo to, kokioje organizacijoje darbuotojas
dirba. Respondentui yra pateikiami atsakymy variantai, remiantis Lietuvos Respublikos
Statistikos departamento ekonominés veiklos rysiy klasifikatoriumi (2007): 1) Informacija ir
ry$iai; 2) Finansin¢ ir draudimo veikla; 3) Didmenin¢ ir mazmening prekyba; 4) Administracing
ir aptarnavimo veikla; 5) Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla; 6) Zemés ikis,
miskininkyste ir zuvininkysté; 7) Apdirbamoji gamyba; 8) Profesiné, moksling ir techniné veikla;
9) Zmoniy sveikatos priezitra ir socialinis darbas; 10) Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo

veikla; 11) Statyba; 12) Svietimas; 13) Kita aptarnavimo veikla; 14) Kita.

Naujy kintamyjy sukiirimas. Kadangi toliau bus atliekama surinkty duomeny statistiné
duomeny analize, kurios metu bus analizuojami jvairts testai, sudaroma regresija, atlickama
moderatoriaus analizeé, yra iSsivedami kintamyjy vidurkiai i§ konstrukty klausimy atsakymy ir
sukuriami naujieji, kuriems yra parenkamas naujasis pavadinimas, tinkamas naudoti SPSS

programoje (zr. 9 lentele).

9 lentelé

Naujieji duomeny stulpeliai ir jy pavadinimai

Naujasis stulpelis, apskaiciuotas
Konstruktai Teiginiy skaicius W ,Vl ul,) 15 .p l u
IS klausimy vidurkiy

X - Vidines k acii .

Vidinés omury acijos 3 Vid kom
efektyvumo suvokimas -

){1 - Organizacinés info.rmacijos 10 Inf sk
sklaidos efektyvumo suvokimas -

Xz - Komunikacijos su vadovais

) 9 Kom_v

efektyvumo suvokimas -

X3 - Komunika‘cijos tarp kolegy 4 Kom kol
efektyvumo suvokimas -
W - Skaitmeniniy inovacijy siekis 5 Skaitmen
Y - Poky¢iy iniciavimo palaikymas 12 Pokyc Inic

Saltinis: sudaryta autorés.
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9 lenteléje yra pateikiami naujieji kintamyjy pavadinimai. Vidinés komunikacijos
efektyvumo suvokimas yra nepriklausomas kintamasis X, kuris yra sudarytas i$ triju faktoriy:
X1 - organizacinés informacijos sklaidos efektyvumo suvokimas, Xz - komunikacijos su vadovais
efektyvumo suvokimas, X3 - komunikacijos tarp kolegy efektyvumo suvokimas. Priklausomas
kintamasis yra poky¢iy iniciavimo palaikymas - Y, o moderatorius W — pokyc¢iy iniciavimo
palaikymas. Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo kintamasis yra naudojamas ir kaip
bendras kintamasis, ir iSskaidytas j tris faktorius, nes tikrinant hipotezes, bus siekiama issiaiskinti,
kaip vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas bendrai (kaip vienas kintamasis) daro jtaka
poky¢iy iniciavimo palaikymui ir kaip kiekvienas to kintamojo sudedamasis faktorius daro jtaka

poky¢iy iniciavimo palaikymui. Bus pateikiamos dvi atskiros regresijos formulés.

Matavimo skaliy patikimumo vertinimas. Gavus pirmuosius tyrimo duomenis, buvo
nuspresta apskaiciuoti  konstrukty patikimuma, naudojant SPSS programg. Konstrukty
patikimumas skaiciuojamas naudojant ,,Cronbacho alfa* (angl. Cronbach’s alpha) patikimumo
koeficientg. 10 lentel¢je yra pateikiami konstrukty autoriy apskaiciuoti Cronbacho alfa

koeficientai ir Sio darbo autorés apskaiciuoti koeficientai.

10 lentelé

Klausimyny Cronbacho alfa koeficientai

Konstrukty Sio darbo autorés
) .. Klausimyno autoriy apskaiCiuotas
Klausimyno pavadinimas autorius Cronbacho alfa Cronbacho alfa
koeficientas a koeficientas a
Organizacinés
Viding informacijos 0,950 0,914
k'ni ‘:,ka ) sklaida P. Gomes, E.
omunracljos Komunikacija Santos ir E. 0,932
efektyvumo . . 0,945 0,925
. su vadovais Martins (2023)
suvokimas Komunikacija
° ! 0.833 0,863
tarp kolegy
M. Nasiri, J.
kait ini kko, M.
Skaitmeniniy Uldko, M 0,808 0,906
inovaciju siekis Saunila ir T.
Rantala (2020)
Pokytiy Galifl'ly.biut Donbesuur ir 0.89
N atpaZinimas kt. (2022)
iniciavimo — : 0,912
alaikvmas Iniciatyvus Baer ir Frese 0.94
palatky klimatas (2003) .

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lentel¢je pateiktais autoriais ir apskaiciuotais duomenimis.
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Rezultatai rodo, jog klausimyny patikimumo koeficientai yra patikimi, nes jy o daugiau uz

0,05. Kiekvieno konstrukto visi klausimai matuoja tg pacia savybe ir juos galima naudoti tyrime.

3.3. Klausimyno administravimas ir platinimas

Tyrimo imtis ir populiacija. Pries pradedant platinti klausimyna, yra nusistatomas imties

tikslas. 11 lenteléje yra pateikiami panas$iy temy autoriy imties dydziai jy atliktuose tyrimuose.

11 lentelé

Tyrimy autoriy ir imciy lentelé

Tyrimo autoriai Imties dydis
Ekal ir kt. (2024) 350
Walden ir Zeng (2024) 579
Sun ir kt. (2023) 409
Schulz-Knappe ir kt. (2019) 608

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje nurodytais autoriais.

Panasiy temy autoriy imties dydzio vidurkis yra 486,5 respondenty, apvalinus — 487
respondenty.

Tyrimo dalyviais bus kvie¢iami buti asmenys, dirbantys privataus sektoriaus
organizacijose Lietuvoje. Remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis, yra
nustatyta, kad 2023 mety pabaigoje (pagal naujausius turimus duomenis) dirbo 1 364 284 Zmongés,
1§ kuriy privaciame sektoriuje - 1 001 438 Zmongés, o vieSame sektoriuje - 362 847. Tam, kad bty
statistiSkai reikSmingos i$vados, yra nusistatoma, kiek asmeny turi dalyvauti tyrime, todél Sis

skaicius yra apskaiciuojamas pagal formule:

Z>xpx(1-p)
EZ

n=

(1)

kur:

n — imties dydis;

Z — patikimumo lygis;

p — numatoma gyventojy dalis su dominancia charakteristika;

E — paklaidos riba.
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Patikimumo lygis yra pasirenkamas naudoti 95 proc., paklaidos riba — 5 proc., tad
gauname, jog imties dydis yra lygus 384. Po apklausos atlikimo buvo surinkti 403 respondenty

atsakymai.

Tyrimo etika. Sudarius anketa, ji buvo perzitiréta §io magistrinio darbo vadovo. Gavus i$
jo patvirtinima, jog anketa yra parengta teisingai ir yra tinkama vieSam pasidalinimui, ji buvo
atidaryta atsakymy pildymui. Anketoje respondentas yra supazindinamas su studento universitetu,
studijy programa ir darbo tikslu. Taip pat yra pabréziama, jog anketa yra visiSkai anoniminé ir

rezultatai nebus viesai publikuojami. Anketa yra pateikiama 1 priede.

Tyrimo eiga. Viso tyrimo eiga yra padalinta j tris pagrindinius etapus: tyrimo

metodologijos sudarymas, tyrimo duomeny rinkimas ir ty duomeny analizavimas.

Tyrimo validumas. Tyrimo loginio validumo pagrindimui yra pasirenkamas statistinis
koreliacijy skaiiavimo metodas. Tyrimo problema: kokia jtaka turi vidinés komunikacijos
efektyvumo suvokimas pokyc¢iy iniciavimo palaikymui? Ar §j ryS$i moderuoja skaitmeniniy
inovacijy siekis? Tuo remiantis yra suformuluojamos hipotezés: Hi — Vidinés komunikacijos
efektyvumo suvokimas teigiamai veikia pokyCiy iniciavimo palaikymg. H, — Skaitmeniniy
inovacijy siekis moderuoja ry§j tarp vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir pokyciy
iniciavimo palaikymo.

Anketiné apklausa ir aprasomoji statistiné duomeny analiz¢ bus jrankis, kurio pagalba Sios
hipotezés bus patikrinamos.

Internetinéje svetainéje buvo sukurta anketa ir jos pagalba 2025 m. vasario ir kovo
meénesiais buvo renkami anketos respondenty duomenys. Prie§ paleidZiant anketg plac¢iu mastu,
buvo pasirinkti 8 respondentai, kuriy pagalba buvo siekiama jvertinti anketos klausimyny kokybe
ir tiksly suvokima. Po jy izvalgy, buvo atliktos korekcijos — pakeistos keliy klausimy formuluotés,
jog jos bty lengviau suvokiamos ir atitikty klausimyno tikslg. Anketa buvo vieSai paskelbta
internete, ja buvo dalinimasi su privaciomis organizacijomis ir jy darbuotojais, siekiant surinkti

uzsibrézta respondenty skaiciy. Pilna tyrimo anketa yra pateikta 1 priede.

3.4. Statistiniai tyrimo duomeny analizés budai

Statistinés analizés metodai. Gauty rezultaty analizei yra pasirenkama naudoti IBM SPSS
programa. Hipoteziy tikrinimui yra pasirenkamas 0,05 reikSmingumo lygmuo —t. y. skirtumai yra

laikomi statistiSkai reikSmingi, kai p yra maziau uz 0,05. Normalumo testams yra naudojamas
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reikSmingumo lygmuo a, kuri yra lygi 0,05. Toks reikSmingumo lygis yra dazniausiai naudojamas
socialiniuose tyrimuose (Kardelis, 2002). Uzsibrézty uzdaviniy sprendimui yra pasirenkami Sie
statistinés analizés metodai:

1. Tam, kad iSmatuoti klausimyny konstrukty vidurkiy vidinj nuosekluma, yra
matuojamas Cronbacho alfa koeficientas. Jis yra statistiné¢je analiz¢je labiausiai paplitgs testas
patikimumo koeficientams apskaiciuoti.

2. Tam, kad nustatyti, ar turimi duomenys priklauso normaliam skirstiniui, yra
naudojamas Kolmogorovo-Smirnovo Sapiro — Vilk testas. Taip pat yra naudojamos duomeny
histogramos su Gauso kreive, asimetrijos ir eksceso koeficientai duomeny normalumui jvertinti.

3. SPSS programinés jrangos pagalba yra jvertinamas demografiniy charakteristiky
poveikis vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimui, pokyCiy iniciavimo palaikymui ir
skaitmeniniy inovacijy siekiui. Yra naudojami neparametriniai testai: du ar daugiau
nepriklausomy imc¢iy (angl. Nonparametric Tests: Two or More Independent Samples), Kruskal-
Wallis testas trims ar daugiau nepriklausomoms grupéms, Mann-Whitney U testas dviem
nepriklausomoms grupéms. Post-hoc analizé naudojama identifikuoti statistiSkai reikSmingas
duomeny poras. Sie testai leis suprasti, ar kintamieji statistiskai skiriasi tarp grupiy ir ar viena
grupé turi tendencijg turéti aukStesnes ar Zemesnes reikSmes nei kita. Taip pat yra skaiciuojami
vidutiniai rangai (angl. mean ranks), kurie yra dazniausiai naudojami neparametriniuose testuose
ir rodo kiekvienos grupés viduting rangy vertg. Jie padeda identifikuoti, kuri grupé pasizymi
aukStesniais ar Zemesniais vertinimais.

4. Tam, kad jvertinti statistinj ryS] tarp kintamyjy, yra pasirenkama naudoti
Spearmano koreliaciné analizé, skirta neparametriniams duomenims.

5. Linijiné regresija yra pasirenkama tam, kad biity paaiSkinama pokyc¢iy iniciavimo
palaikymo (Y) reikSmés pagal vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo kintamajj (X). Jis
padés atsakyti ] tai, ar vienas kintamasis prognozuoja kita, kiek Y pasikeicia, pasikeitus X ir kiek
modelis paaiskina Y kintamumo. Taip pat skaifiuojant regresija, yra naudojama Bootstrapping
procediira su 95 proc. pasitikéjo intervalu, Durbin — Watson testas.

6. Tam, kad jvertinti nuo ko priklauso rySys tarp vidinés komunikacijos efektyvumo
suvokimo ir poky¢iy iniciavimo, yra pasirenkamas moderatorius (W) — skaitmeniniy inovacijy
siekis. Moderatorius yra tas kintamasis, kuris kei€ia rySio stipruma arba kryptj tarp nepriklausomo
ir nepriklausomo kintamojo. Tam apskaiciuoti ir jvertinti yra naudojama SPSS papildoma

PROCESS makrokomanda.

Duomenu pasiskirstymo normalumo testavimas. Prie§ pradedant atlikti duomeny

analizg, yra svarbu patikrinti duomenis, ar jy skirstinys yra normalus, ar ne. Atliktas normalumo
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pasiskirstymo Kolmogorovo-Smirnovo Sapiro — Vilk testas parod¢, jog visuose klausimynuose p
< 0,001 (zr. 12 lentele), kas rodo, jog duomenys yra neparametriniai ir normalumo prielaida néra
tenkinama, nes turi biiti p > 0,05. Skaitmeniniy inovacijy siekio ir pokyc¢iy iniciavimo palaikymo
statistika rodo, jog jy duomenys néra labai stipriai nukrype nuo normalumo. Tg galima jzvelgti
per asimetrijos koef. (angl. skewness) ir eksceso koef. (angl. kurtosis). Asimetrijos koef. vertés
tarp -1 ir +1 rodo, jog yra priimtina normalumo riba, o eksceso koef. yra arti nulio, kas rodo taip

pat tikéting normalumg. AiSkesniam duomeny suvokimui, yra naudojama histograma (zr. 2

prieda).

12 lentelé

Normalumo pasiskirstymo rezultatai

Normalumo testas Statistika
Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk
Asimetrijos Ellzscefso
Reikimé Imtis Pvertt Reikimé Imtis Pverté koef. (angl. oel.
(angl.
Skewness) K .
urtosis)
Vid kom 0,120 403 <0,001 0,917 403 <0,001 -1,063 0,995
Skaitmen 0,141 403 <0,001 0,930 403 <0,001 -0,818 -0,039
Pokyc Inic 0,106 403 <0,001 0,939 403 <0,001 -0,867 0,396

a. Lilliefors Significance Correction (/iet. Lillieforso reiksmingumo korekcija)

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

2 priede esanciose histogramose matosi kartu ir Gauso kreive, kuri leidzia suvokti, kaip
duomenys biity pasiskirste, jei turéty normalyjj skirstinj. Skaitmeniniy inovacijy siekio kintamasis
pasizymi vidutine asimetrija ir jo histograma yra Siek tiek netolygi, iSkreipta | kair¢. Pokyciy
iniciavimo palaikymo kintamojo histograma yra asimetriSka. Atsizvelgiant | visas iSvadas ir
rezultatus, duomenis turime laikyti nenormaliai pasiskirsciusiais, bet klaidy i§vengimui analizés
metu bus naudojama Bootstrapping procedira, kuri yra skirta sumazinti hipoteziy tikrinimo
tikimybe ir priimti tinkamus sprendimus. Klasikiné regresija daro prielaida apie normaliai
pasiskirsciusius likucius, o Bootstrapping procediira atleidzia nuo Sios prielaidos, nes remiasi
empirinémis imtimis, o ne teoriniais pasiskirstymais.

ISanalizavus duomenis, patikrinus jy patikimuma, reikSminguma ir normaluma, toliau yra

atliekama surinkty duomeny analizé.
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4. VIDINES KOMUNIKACIJOS EFEKTYVUMO SUVOKIMO
POVEIKIS POKYéIU INICIAVIMO PALAIKYMUI, MODERUOJANT
SKAITMENINIU INOVACIJU SIEKIUI TYRIMO REZULTATU

ANALIZE

Po apklausos rezultaty surinkimo, rezultatai buvo patikrinti, ar néra netinkamy atsakymy

ar klaidy ir pradéti analizuoti tam, kad biity patikrintos iSsikeltos hipotezés. Jokiy klaidy nebuvo

rasta.

4.1. Tyrimo respondenty demografinés charakteristikos

Anketoje, be pagrindiniy konstrukty klausimy, buvo respondenty prasoma atsakyti ir |

demografinius klausimus. Buvo pateikti septyni klausimai: 1) Lytis; 2) Amzius; 3) I$silavinimas;

4) Trukme, kiek yra dirbama organizacijoje; 5) Organizacijos dydis pagal darbuotojy skaiciy; 6)

darbo pobiidis; 7) Organizacijos veiklos sritis. Jy pagalba bus siekiama iSsiaiSkinti, ar Sios

charakteristikos daro jtaka respondenty atsakymy pasirinkimui (Zr. 13 lentelg).

13 lentelé

Tyrimo respondenty demografinés charakteristikos

Demografinés charakteristikos Re:l}z;)iné(ii::;ltl} pzili.:l:i?;:iynlilsas
Jusy lytis:
Moteris 241 59,8 proc.
Vyras 162 40,2 proc.
Jusy amZius:
Iki 25 mety 91 22,6 proc.
26 - 35 metai 143 35,5 proc.
36 - 45 metai 102 25,3 proc.
46 - 55 metai 55 13,6 proc.
56 metai ir daugiau 12 3 proc.
Jisy iSsilavinimas:
Pagrindinis 8 2 proc.
Vidurinis 71 17,6 proc.
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Lentelés tesinys

Profesinis
Aukstasis neuniversitetinis

AuksStasis universitetinis

Kiek laiko dirbate dabartinéje organizacijoje?

Iki mety

1 - 5 metus
6 - 10 mety
10 - 19 mety

20 mety ir daugiau

Kiek Jiuisy organizacijoje dirba darbuotojy?

Nuo 1 iki 9 darbuotojy
Nuo 10 iki 49 darbuotojy
Nuo 50 iki 249 darbuotojy
Virs 250 darbuotojy

Koks Jusy darbo pobudis?
Kontaktinis
Nuotolinis

Misrus (ir kontaktu, ir nuotoliu)

Kokia Jusy organizacijos veiklos sritis?

Informacija ir ryS$iai

Finansiné ir draudimo veikla

Apdirbamoji gamyba (pvz., maisto produkty,
baldy, drabuZziy gamyba)

Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla
Didmeniné ir mazmeniné prekyba
Administraciné ir aptarnavimo veikla

Statyba

Svietimas

Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo
veikla

Zmoniy sveikatos priezitra ir socialinis darbas
Zemés iikis, miskininkysté ir Zuvininkysté

Profesiné, moksliné ir techniné veikla

41
61
222

52
169
109
54
19

18
80
137
168

181
33
189

132
69

38

35
28
19
12
11

10,2 proc.
15,1 proc.
55,1 proc.

12,9 proc.
41,9 proc.

27 proc.

13.4 proc.

4,7 proc.

4,5 proc.

19,9 proc.

34 proc.

41,7 proc.

44,9 proc.

8,2 proc.

46,9 proc.

32,8 proc.
17,1 proc.

9,4 proc.

8,7 proc.
6,9 proc.
4,7 proc.
3 proc.
2,7 proc.

1,7 proc.

1,7 proc.
1,2 proc.
0,7 proc.
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Lentelés tesinys.

Kita aptarnavimo veikla (pvz., grozio salonai,
S 24 6 proc.
kompiuteriy taisymas)

Kita 13 3,2 proc.

Salintis: sudaryta darbo autorés, remiantis SPSS programa apskai¢iuotais duomenimis.

Lytis. IS viso tyrime dalyvavo 403 respondentai, i$ kuriy 241 (59,8 proc.) buvo moterys, o
vyrai — 162 (40,2 proc.). Didesnigja dalj respondenty uzémé moterys.

Amzius. Respondentai savo amziy nurodyti galéjo pasirinkdami i§ 6 varianty. DaZniausiai
pasirinktas atsakymas yra 26 — 35 metai — jj pasirinko 143 arba 35,5 proc. respondenty. 102 arba
25,3 proc. respondenty pakliuvo i 36 — 45 mety rézi, 91 arba 22,6 proc. respondenty — iki 25 mety,
55 arba 13,6 proc. respondenty — 46 — 55 mety. MaZiausiai respondenty priklauso 56 mety ir
daugiau kategorijai — 12 arba 3 proc.

ISsilavinimas. Daugiausiai respondenty turi aukstajj universitetinj iSsilavinimas — 222 arba
55,1 proc. respondenty. Tik viduring mokykla yra pabaige 71 arba 17,5 proc. respondenty, aukstaji
neuniversitetinj iSsilavinimg turi 61 arba 15,1 proc., respondenty, profesinj — 41 arba 10,2 proc., o
maziausiai respondenty turi tik pagrindinj i$silavinimg — 8 arba 2 proc.

Laikas, iSdirbtas dabartinéje organizacijoje. Daugiausiai respondenty dabartinéje
darbovietéje yra i8dirbg 1 -5 metus — 169 arba 41,9 proc., 6 — 10 mety yra iSdirbe 109 arba 27 proc.
respondenty, 10 -19 mety — 54 arba 13,4 proc. respondenty, iki mety — 52 arba 12,9 proc.
respondenty. Maziausiai yra respondenty kurie organizacijoje dirba 20 arba daugiau mety — 19
arba 4,7 proc.

Organizacijos darbuotojy skaicius. Atsakymus pavyko surinkti i§ Zmoniy, kurie dirba
organizacijose, kuriy bendras darbuotojy skaifius yra daugiau nei 250 — 168 arba 41,7 proc.
respondenty. 137 arba 34 proc. respondentai dirba nuo 50 iki 249 darbuotojy turinCiose
organizacijose, 80 arba 19,9 proc. respondenty dirba nuo 10 iki 49 darbuotojy turinciose
organizacijose. Maziausiai pavyko surinkti atsakymy i§ ty organizacijy, kuriose yra nuo 1 iki 9
darbuotojy — 18 arba 4,5 proc.

Darbo pobiidis. DidZiausia respondenty dalis dirba miSriu biidu — 189 arba 46,9 proc.
Kontaktiniu biidu dirba 181 arba 44,9 proc. respondenty, o nuotoliniu — 33 arba 8,2 proc.

Organizacijos veiklos sritis. Daugiausiai pavyko surinkti atsakymy i$ ty respondenty,
kurie dirba informacijos ir ryS$iy srityje — 32,8 proc. arba 132 respondenty. 69 arba 17,1 proc.

respondenty dirba finansin¢je arba draudimo veikloje, 38 arba 9,4 proc. darbuotojy dirba
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apdirbamojoje gamyboje, 35 arba 8,7 proc. — apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikloje.
Didmeninéje ir mazmeningje prekyboje dirba 28 arba 6,9 proc. respondenty, kitoje aptarnavimo
veikloje — 24 arba 6 proc. Maziau nei 20 respondenty pavyko surinkti i§ $iy sri¢iy: administracine
ir aptarnavimo veikla (19 arba 4,7 proc.), kita (13 arba 3,2 proc.), statyba (12 arba 3 proc.),
Svietimas (11 arba 2,7 proc.), meniné, pramoging ir poilsio organizavimo veikla (7 arba 1,7 proc.),
zmoniy sveikatos priezitra ir socialinis darbas (7 arba 1,7 proc.), zemés ukis, miskininkysté ir
zuvininkysté (5 arba 1,2 proc.), profesiné, moksling ir techniné veikla (3 arba 0,7 proc.). Didzioji
respondenty dalis dirba informacijos ir rysSiy, finansinéje ir draudimo veiklose, o maziausiai —
profesin¢je, mokslingje ir techningje, Zemés iikio, miSkininkystés ir Zuvininkystés veiklose.
Taigi, lyCiy pasiskirstymas yra gana tolygus, bet labiau dalyvauja moterys. Daugiausiai
atsakiusiy Zzmoniy amzius yra 26 — 35 metai — tre¢dalio respondenty, daugiau nei pusé respondenty
turi universitetinj aukstajj iSsilavinima, Taip pat daugiausiai respondenty yra iSdirbusiy nuo 1 iki
5 mety bei dirba didelése organizacijose, kuriose yra daugiau nei 250 darbuotojy. Beveik pusé
respondenty dirba misriu biidu. DidZiausia dalis (tre¢dalis respondenty) dirba informacijos ir rysiy
veikloje. Demografiniy charakteristiky klausimyno analizé rodo, jog yra surinkti jvairtis rezultatai,
kurie turéty padéti iStestuoti hipotezes ir tikétis teisingy tyrimo rezultaty, taciau reikés atsizvelgti
1 charakteristikas, kuriose tam tikri atsakymai vyravo dazniau, kas, gali turéti jtakos bendriniams

rezultaty aptarimams.

Toliau yra apskaiiuojami tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai,

maziausios ir didziausios reik§Smés (zr. 14 lentele).

14 lentelé
Tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, maziausios ir didziausios reiksmés
Kintamieji Vidurkis  ov  Minimali - Maksimal
nuokrypis  reikSmé reikSme

X - Vidinés komunikacijos 3,94 0,80 1,00 5,00
efektyvumo suvokimas
W - Skaitmeniniy inovaciju 521 133 1,00 7.00
siekis
Y - Poky¢iy iniciavimo 5.14 128 1,00 7.00
palaikymas

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo kintamojo vidurkis yra 3,94, skaitmeniniy
inovacijy siekio — 5,21, o pokyciy iniciavimo palaikymo — 5,14. Atsizvelgiant | maziausias ir
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didZiausias reikSmes, galime teigti, jog dauguma respondenty krypsta link teigiamos pusés,
vertindami kintamuosius. Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo kintamojo st. nuokrypis
yra lygus 0,8, kas rodo, jog respondenty nuomonés yra ganétinai vienodos ir néra labai dideliy
svyravimy. Skaitmeniniy inovacijy siekio klausimyno st. nuokrypis yra 1,33, kas rodo, jog
atsakymai yra labiau iSsibarste aplink vidurkj — t. y. jvairiy nuomoniy, vertinant §j kintamajj.
Poky¢iy iniciavimo palaikymo kintamojo st. nuokrypis yra 1,28 lygiai kaip ir skaitmeniniy
inovacijy siekio kintamasis pasizymi atsakymais, kurie yra iSsibarst¢ aplink vidurkj. Detali
statistiné aprasomoji duomeny analiz¢ yra pateikiama 3 priede.

Toliau yra SPSS pagalba paskaiciuojama kintamyjy koreliacija (Zr. 15 lentele ir 3 prieda).

15 lentelé

Tyrimo kintamyjy Spearmano koreliacijos

Vidinés komunikacijos = Skaitmeniniy = Poky¢iy iniciavimo
efektyvumo suvokimas inovacijy siekis palaikymas
Vidinés komunikacijos 1.000 0.683* 0.769%
efektyvumo suvokimas ’ ’ ’
Skaitmeniniy inovaciju 0.683% 1.000 0.829%
siekis ’ ’ ’
Poky¢iy iniciavimo 0.769* 0.820% 1.000
palaikymas ’ ’ ’
*p<0,001

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Kadangi turimi duomenys yra nenormaliai pasiskirste, nagrinéjame Spearmano koreliacija.
Visi kintamieji pasiZymi stipria koreliacija, apart skaitmeniniy inovacijy siekio ir vidinés
komunikacijos efektyvumo suvokimo pora — ji pasizymi vidutinio sunkumo koreliacija. Gautos

koreliacijos yra teigiamos ir koreliuojancios, todél duomenys yra tinkami nagrinéti toliau.

4.2. Demografiniy charakteristiky poveikis vidinés komunikacijos efektyvumo

suvokimui, poky¢iy iniciavimo palaikymui ir skaitmeniniy inovacijy siekiui

Lytis. Lyties poveikis kintamiesiems yra apskaiiuojamas, naudojantis neparametriniams
duomenims skirtu Independent Samples testu SPSS programoje. Atlikus skaiCiavimus, yra
matoma, jog lytis daro poveikj vidinés organizacijos komunikacijos efektyvumo suvokimo (p =

0,003) ir skaitmeniniy inovacijy siekio (p = 0,018) vertinimo skirtumams. Visy iy kintamyjy
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vidutiniai rangai (angl. mean ranks) yra didesni pas moteris nei pas vyrus: vidinés komunikacijos
efektyvumo suvokimo motery vertinimo vidutinis rangas yra 215,96 (vyry — 181,23), informacing
sklaidg moterys vertina geriau (vid. rangas — 213,61) nei vyrai (vid. rangas — 184,73), taip pat ir
komunikacija su vadovais (vyry vid. rangas — 179,9, motery — 216,86), komunikacija tarp kolegy
(vyry — 178,74, motery — 217,63) — didziausias skirtumas yra vertinant komunikacija tarp kolegy.
Skaitmeniniy inovacijy siekio motery vertinimo vidutinis rangas yra 213,22, vyry — 185,31,
poky¢iy iniciavimo motery vertinimo vidutinis rangas — 211,24, vyry — 188,26. Rezultatai rodo,
jog moterys yra linkusios labiau teigiamai vertinti organizacijos viding komunikacija nei vyrai.
Lytis nedaro poveikio poky¢iy iniciavimo palaikymo kintamajam (p = 0,052).

Amzius. Tokiu paciu principu, kaip ir lyties poveikis, yra apskaiiuojamas amziaus
poveikis. Gauti atsakymai rodo, jog amzius daro skirtuma, vertinant komunikacija su vadovais (p
= 0,044). ReikSmingos skirtumy poros yra Sios: a) 56 metai ir daugiau (vid. rangas — 139,25); 26
— 35 metai (vid. rangas — 222,44); b) iki 25 mety (vid. rangas — 189,99); 26 — 35 metai. Zvelgiant
1 atsakymy pasiskirstyma, zmonés, kuriems yra 56 metai ir daugiau yra link¢ blogiau jvertinti
komunikacija su vadovais negu 26 — 35 amziaus zmonés. O zmongs, kuriems yra iki 25 mety, yra
linke prasé¢iau vertinti komunikacija su vadovais negu 26 — 35 mety zmongs. Zvelgiant bendrai
vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimg, amzius Siam kintamajam nedaro reik§mingo
skirtumo (p = 0,054). Lygiai taip pat reikSmingo skirtumo néra ir skaitmeniniy inovacijy siekiui
(p =0,217), ir poky¢iy iniciavimo palaikymui (p = 0,117).

ISsilavinimas. Apskaiciuotos p value reikSmés rodo, jog respondenty iSsilavinimas rodo
reikSmingg skirtuma tarp visy kintamyjy. Vertinat vidinés komunikacijos efektyvumo suvokima,
reikSmingas skirtumas matomas tarp pagrindinio — aukstojo universitetinio iSsilavinimo (p =
0,007), profesinio — aukstojo universitetinio (p <,001), aukStojo neuniversitetinio — aukstojo
universitetinio (p < 0,001) ir vidurinio — aukStojo universitetinio (p < 0,001). Visy Siy pory p <
0,05. Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo vertinimo vidutiniai rangai yra Sie:
pagrindinis - 134,19, vidurinis — 151,96, profesinis — 136,96, aukstasis neuniversitetinis — 147,62,
aukstasis universitetinis — 247,4. Zmonés, baige aukStaji universiteta, yra linke viding
komunikacija (tiek informacine sklaida, tiek komunikacijg su vadovais, tiek komunikacijg su
kolegomis) vertinti labiau teigiamai negu kity i$silavinimy Zmonés. Skaitmeniniy inovacijy siekio
kintamojo ir poky¢iy iniciavimo palaikymo kintamyjy reikSmingos poros yra tokios pat kaip
vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo.

Laikas, iSdirbtas organizacijoje. Apskaiciuoti duomenys parodé, jog nei vienam
kintamajam laikas, i§dirbtas organizacijoje, nedaré reikSmingo skirtumo.

Organizacijos darbuotoju skaicius. Atlikta analizé parod¢, jog darbuotojy skaicius daro

reik§mingg skirtumg kintamiesiems (p < 0,001). Visuose kintamuose yra $ios reikSmingy skirtumy
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grupés: nuo 10 iki 49 darbuotojy - vir§ 250 darbuotojy, nuo 50 iki 249 darbuotojy - vir§ 250
darbuotojy, nuo 1 iki 9 darbuotojy - virs 250 darbuotojy. Skaitmeniniy inovacijy siekio kintamojo
dar papildoma reik§minga pora yra nuo 10 iki 49 darbuotojy - nuo 50 iki 249 darbuotojy.
Tendencija rodo, jog organizacijose, kuriose yra vir§ 250 darbuotojy, respondentai yra linke
vertinti labiau teigiamai kintamuosius, o organizacijos, kuris turi nuo 10 iki 49 darbuotojy, juy
atsakymai yra pasiskirste jvairiau.

Darbo pobiidis. Darbo pobiidis daro reik§mingg pasirinkima vertinant visus kintamuosius.
Visy kintamyjy p <0,001. Yra pastebimos Sios reikSmingus skirtumus turin¢ios poros: kontaktinis
— miSrus, kontaktinis — nuotolinis. Vidinés komunikacijos efektyvuma geriausiai vertina nuotoliu
dirbantys respondentai (vid. rangas yra 243,39, ta¢iau svarbu atsizvelgti, jog tyrime dalyvauja tik
33 respondentai dirbantys nuotoliu, kas yra maza dalis), maziau teigiamai vertina misriai dirbantys
(vid. rangas yra 226,28, o turimi 189 respondenty atsakymai), o maziausiai — kontaktu (vid. rangas
yra 166,99, o yra turimi 189 respondenty atsakymai). Vertinant tik informacine sklaida, nuotoliu
dirbantys zmonés ja vertina geriausiai (vid. rangas - 262,48). Komunikacija su kolegomis
geriausiai vertina miSriai dirbantys zmonés (vid. rangas - 231,06), tada nuotoliu (vid. rangas -
217,71) ir kontaktu (vid. rangas - 168,79). Komunikacija su vadovais nuotoliniu biidu dirbantieji
vertina aukstesniais balais (vid. rangas - 223,74) negu nuotoliu (vid. rangas - 246,64) ir kontaktu
(vid. rangas - 171,16). Vertinant pokyciy iniciavimo palaikyma, visos poros yra pasizymincios
reikSmingais skirtumais (nuotoliu dirbanc¢iyjy atsakymy vid. rangas yra 279,77, miSriai — 228,28,
o kontaktu — 160,38). Skaitmeniniy inovacijy sieki labiau teigiamai vertina nuotoliniu biidu
dirbantys respondentai (vid. rangas - 271,79), maziau miSriai (vid. rangas - 235,27), o maZziausiai
— tik kontaktu (vid. rangas - 154,54). Zmonés, dirbdami misriu arba nuotoliniu bidu, yra linke
labiau teigiamai vertinti kintamuosius negu Zzmonés, dirbantys kontaktu.

Organizacijos veiklos sritis. Veiklos sritis taip pat rodo, jog turi poveikj rezultaty
pasirinkime (p < 0,001). Vidinj organizacijos komunikacijos efektyvuma teigiamaisiais rezultatais
vertina tie respondentai, kurie dirba finansingje ir draudimo (vid. rangas - 249,79), informacijos ir
ry$iy (vid. rangas - 239,98) veiklose, 0 maziausiai statyboje (vid. rangas - 84,38) ir apgyvendinimo
ir maitinimo paslaugy (vid. rangas - 123,84) veiklose. Informaciné sklaida efektyviausia yra
finansy ir draudimo (vid. rangas - 256,65) ir profesinéje, mokslinéje ir techningje (vid. rangas -
240,67) veiklose, o maziausiai statyboje (vid. rangas - 79) ir kita (vid. rangas - 118,96).
Komunikacija su kolegomis geriausiai jvertina informacijos ir rysiy (vid. rangas - 239,48) ir
menine, pramoginé ir poilsio organizavimo (vid. rangas - 230) veiklos, o maziausiai kita (vid.
rangas - 120,19) ir statybos (vid. rangas - 123,25) veiklos. Komunikacijos su vadovais eiliSkumas
pasiskirstes taip pat kaip ir komunikacijoje su kolegomis. Skaitmeniniy inovacijy siekj

aukSciausiais balais vertina informacijos ir ry$iy (vid. rangas - 263,03) ir finansinés ir draudimo
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(vid. rangas - 260,47) veiklos, o maziausiai — kita aptarnavimo veikla (vid. rangas - 83,06) ir zemés
okis, miskininkysté ir zuvininkysté (vid. rangas - 95,2). Pokyc¢iy iniciavimo palaikyma taip pat
aukSciausiais balais jvertina informacija ir rySiai (vid. rangas - 249,75) ir finansiné ir draudimo
veikla (vid. rangas - 254,99), o maziausiai — apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla (vid.
rangas - 80,13) ir statyba (vid. rangas - 102,29). Informacija ir rysiai, finansin¢ ir draudimo veiklos
iSsiskiria tuo, jog jy respondentai yra labiau linke teigiamai vertinti kintamuosius. Statyba
i8siskiria, jog ji visus kintamuosius yra linkusi vertinti labiau neigiamai.

Taigi, atlikta demografiniy charakteristiky poveikio analizé kintamiesiems parode, jog

didZzioji dalis daro jtaka rezultaty pasirinkimui, kad yra labai svarbu bendry rezultaty aptarime.

4.3. Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikio poky¢iy iniciavimo palaikymui

regresijos sudarymas

Siekiant iSsiaiskinti, ar vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas (X) lemia poky¢iy
iniciavimo palaikyma (Y), yra skaic¢iuojamas ANOVA testas ir taikoma Bootstrapping procedira
(skai¢iuojama 1000 im¢iy). Koreguotas R kvadratas, pagal atliktus skai¢iavimus, yra lygus 0,645.
Sis skai¢ius yra didesnis uz 0,3, kas rodo, jog regresija yra patikima ir j3 galime analizuoti toliau.
Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas paaiSkina iniciavimo palaikyma 64,5 proc. Durbin
— Watson reik§mé yra Siek tiek zemiau uz 1,5 (jis geriausiu atveju turi bti tarp 1,5 ir 2,5), taciau

duomenys néra laikiskai priklausomi, todel duomenys yra pasirenkami naudoti prognozg¢je. (zr. 16

lentele).
16 lentelé
Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikio pokyciy iniciavimo palaikymui modelio
santrauka
Modelio santrauka
. Koreguotas  Std. ivercio Durbin-
Model R Rk t

odelis vadratas R kvadratas paklaida Watson

Regresija 0,804 0,646 0,645 0,76052 1,433

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

ANOVA testas rodo, jog F reikme yra didelé¢ — 731,210, - tai reiskia, kad regresijos
modelis Zymiai geriau paaiskinta duomeny variacijg nei vidurkis be jokio modelio. Paskaic¢iuota

p reikSme rodo statistinj reikSminguma — yra stiprus rySys tarp kintamyjy X ir Y (Zr. 17 lentelg).
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17 lentelé

Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikio pokyciy iniciavimo palaikymui ANOVA
testo rezultatai

ANOVA
Modelis Kvadraty Kiekis Vidutinis F p reiksmé
suma kvadratas
Regresija 422,926 1 422,926 731,210 <0,001
Liekana 231,935 401 0,578
IS viso 654,860 402

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Atsizvelgiant | rezultatus ir i§vadas, galime pokyc¢iy iniciavimo palaikyma prognozuoti
vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimu. Did¢jant vidinés komunikacijos efektyvumo
suvokimui, didéja ir iniciavimo palaikymas. Standartizuotame modelyje, kintamasis X paaiSkina

kita kintamaji Y — 80,4 proc. (zr. 18 lentele).

18 lentelé

Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikio pokyciy iniciavimo palaikymui regresijos
modelio koeficientai

Koeficientai
Modelis Nestandartizuota Koef. std. Standartizuoti . reikimé
B paklaida koef. Beta -
Konstanta 0,082 0,191 - 0,432 0,666
Vid_kom 1,283 0,047 0,804 27,041 <0,001

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Siekiant uztikrinti regresijos koeficienty jverciy patikimuma ir sumazinti galimy prielaidy
pazeidimy jtaka, buvo taikytas Bootstrapping metodas (1000 pakartotiniy imc¢iy). Gautas labai
siauras 95 proc. pasikliautinas intervalas [1,200; 1,362] bei minimalus SaliSkumas (poslinkis =
0,002) patvirtina, kad nepriklausomas kintamasis Vid kom statistiSkai reikSmingai prognozuoja
Pokyc Inic (p <0,001). Tai rodo, jog rezultatai yra patikimi ir skirtingai déliojant ar modeliuojant

imtis, visada gausime teigiama jtaka (zr. 19 lentele).
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19 lentelé

Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikio pokyciy iniciavimo palaikymui regresijos
modelio Bootstrap koeficientas
Bootstrap koeficientas

95 proc.
St reik§mé 95 proc. asikliautinis
Modelis B Poslinkis T p .. pasikliautinis P e ..
nuokrypis (dvipusis) e virSutinis
apatinis rezis e
rézis
Konstanta 0,082 -0,007 0,160 0,599 -0,230 0,404
Vid_kom 1,283 0,002 0,041 <0,001 1,200 1,362

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Taigi, pagal gautus rezultatus, galime sudaryti bendraja regresing lygj, kuri yra pagrjsta

statistiSkai reikSmingomis reikSmémis:

Y (Poky¢iy iniciavimo palaikymas) = 0,082 + 1,283 (Vidinés komunikacijos efektyvumo

suvokimas) + ¢

kur ¢ — likutiné paklaida, atspindinti skirtumus tarp prognozuoty ir tikryjy vertés reikSmiy. Ji apima kitus

veiksnius, kurie gali turéti jtakos pokyciy iniciavimo palaikymui, taciau néra jtraukti j Sig lygtj.

Formulé¢ pasako, jog padidé¢jus vienam vienetui vidinés komunikacijos efektyvumo
suvokimui, prognozuojama, jog pokyc€iy iniciavimo palaikymas padidés vidutiniSkai 1,283
vieneto, kitiems veiksniams nekintant. Pastovioji reik§mé, kuri yra lygi 0,082, rodo, jog, jei
vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas biity lygus nuliui, tuomet poky¢iy iniciavimo
palaikymas biity 0,082. Tai rodo, jog jei vidinés komunikacijos efektyvumo vertinimas bty nulis,

poky¢iy iniciavimo palaikymo vertinimas biity labai mazas, bet ne nulis.

Taip pat yra sudaroma regresija, iSskiriant vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo
kintamajj pagal tris sudedamuosius faktorius: informacing sklaida, komunikacija su vadovais
ir komunikacijg tarp kolegy. Apskaiciuota modelio santrauka rodo, jog visi trys faktoriai pokyciy

iniciavimo palaikymg paaiSkina 64,4 proc. (zr. 20 lentele).
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20 lentelé

Informacinés sklaidos, komunikacijos tarp vadovy ir kolegy efektyvumo suvokimo poveikio
pokyciy iniciavimo palaikymui modelio santrauka

Modelio santrauka

. Koreguotas  Std. ivercio Durbin-
Modelis R R kvadratas R kvadratas paklaida Watson
Regresija 0,804 0,647 0,644 0,76169 1,434

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

ANOVA testas rodo, modelis gerai paaiSkina duomeny variacija (F = 243,245), o p

reik§me rodo statistinj reikSminguma (p < 0,001). Duomenys pateikti 21 lenteléje.

21 lentelé

Informacinés sklaidos, komunikacijos tarp vadovy ir kolegy efektyvumo suvokimo poveikio
pokyciy iniciavimo palaikymui ANOVA testo rezultatai

ANOVA
K ¢ idutini
Modelis vadraty Kiekis Vidutinis F p reikimé
suma kvadratas
Regresija 423,372 3 141,124 243,245 <0,001
Liekana 231,489 399 0,580
IS viso 654,860 402

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Gauti rezultatai rodo, jog galima analizuoti regresija ir prognozuoti. Informacinés sklaidos,
komunikacijos su vadovais ir kolegomis efektyvumo suvokimui didéjant, didéja ir pokycio
iniciavimo palaikymas. Standartizuotas modelis rodo, jog informacinés sklaidos efektyvumo
suvokimas (Inf sk) paaiskina 33,3 proc. poky€iy iniciavimo palaikymo, komunikacijos su
vadovais efektyvumo suvokimas paaiskina 33,7 proc. pokyciy iniciavimo palaikymo, o
komunikacijos su kolegomis efektyvumo suvokimas paaiskina 17,7 proc. poky¢iy iniciavimo
palaikymo. Rezultatai rodo, jog tolygiai prie poky€iy iniciavimo prisideda informacinés sklaidos

ir komunikacijos su vadovais efektyvumas, o maziau — komunikacija su kolegomis (zr. 22 lentele).
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22 lentelé

Informacinés sklaidos, komunikacijos tarp vadovy ir kolegy efektyvumo suvokimo poveikio
pokyciy iniciavimo palaikymui regresijos modelio koeficientai

Koeficientai
Modelis Nestandartizuota Koef. std. Standartizuoti . reikime
B paklaida koef. Beta -
Konstanta 0,054 0196 0,277 0,782
Inf sk 0,509 0,091 0,333 5,614 <0,001
Kom _v 0,507 0,113 0,337 4,498 <0,001
Kom_kol 0,268 0,092 0,177 2,925 0,004

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Prieitas jzvalgas patvirtina ir Bootstrap koeficientas. Paskai¢iuota p reikSmé rodo, jog
labiausiai prie poky¢iy iniciavimo palaikymo prisideda informacinés sklaidos efektyvumas, toliau

komunikacija su vadovais ir maziausiai komunikacija tarp kolegy (zr. 23 lentelg).

23 lentelé

Informacinés sklaidos, komunikacijos tarp vadovy ir kolegy efektyvumo suvokimo poveikio
pokyciy iniciavimo palaikymui Bootstrap koeficientas

Bootstrap koeficientas

95 proc.
St reik§mé s asikliautinis
Modelis B Poslinkis T p . . pasikliautinis P e .
nuokrypis (dvipusis) e virSutinis
apatinis rezis e

rézis
Konstanta 0,054 0,003 0,161 0,730 -0,243 0,404
Inf sk 0,509 -0,001 0,103 <0,001 0,303 0,693
Kom v 0,507 0,001 0,130 0,002 0,253 0,755
Kom_kol 0,268 -0,001 0,118 0,021 0,037 0,493

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Taigi, pagal apskaiciuotus rezultatus, galima sudaryti regresing lygtj, iSskaidZius vidine

komunikacija pagal tris faktorius, kuri yra pagrista statistiSkai reikSmingomis reikSmémis:
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Y (poky¢iy iniciavimo palaikymas) = 0,054 + 0,509 (informacinés sklaidos
efektyvumo suvokimas) + 0,507 (komunikacijos su vadovais efektyvumo suvokimas) +

0,268 (komunikacijos su kolegomis efektyvumo suvokimas) + ¢

kur € — likutiné paklaida, atspindinti skirtumus tarp prognozuoty ir tikryjy vertés reikSmiy. Ji apima kitus

veiksnius, kurie gali turéti jtakos pokyciy iniciavimo palaikymui, taciau néra jtraukti j Sig lygtj.

Formulé¢ sako, kad padidé¢jus vienam vienetui informacinés sklaidos efektyvumo
suvokimui, prognozuojama, jog pokyc€iy iniciavimo palaikymas padidés vidutiniSkai 0,509
vieneto, kitiems veiksniams nekintant. Jei padidéty komunikacijos su vadovais efektyvumo
suvokimas vienu vienetu, pokyciy iniciavimo palaikymas padidéty 0,507 vieneto, kitiems
veiksniams nekintant. O jei padidéty komunikacijos su kolegomis efektyvumo suvokimas vienu
vienetu, poky¢iy iniciavimo palaikymas padidéty maziau — 0,268 vieneto, kitiems veiksniams
nekintant. Didziausig jtaka pokyciy iniciavimui turi informacinés sklaidos ir komunikacijos su
vadovais efektyvumo suvokimas, o maziausiai — komunikacijos su kolegomis efektyvumo
suvokimas. Jei visi kintamieji (X1, X2, X3) biity lygts nuliui, pokyc¢iy iniciavimo palaikymas (Y)
bty 0,054. Pastovioji reikSmé Sioje regresingje lygtyje (0,054) yra mazesné nei bendroje lygtyje
(0,082), nes Sioje lygtyje atsiranda papildoma informacija apie individualiy kintamyjy poveikj, tad

modelis perskaiciuoja naujai parametrus, jog jie geriausiai atitikty nauja situacija.

4.4. Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikio pokyc¢iy iniciavimo

palaikymui regresijos sudarymas, moderuojant skaitmeniniy inovacijy siekiui

Toliau yra sudaroma regresiné lygtis pagal 1 modelj. PaskaiCiuota p reikSmé, kuri yra
didesn¢ uz 0,05, rodo, jog statistiSkai reikSmingo moderacinio efekto Siam rySiui néra (Hz).
Skaitmeniniy inovacijy siekis nedaro jtakos vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir

poky¢iy iniciavimo palaikymo rySiui (Zr. 24 lentele).
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24 lentelé

Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikio pokyciy iniciavimo palaikymui,
skaitmeniniy inovacijy siekio moderacinis rezultatas
5 Apatinis  VirSutinis
Koeficientas SE t p reikSmeé . .
rézis rézis

Int_1 -0,0034 0,0216 -0,1580 0,8745 -0,0460 0,0391

Pastaba: Int 1 — moderacinis skaitmeniniy inovacijy siekio poveikis vidinés komunikacijos
efektyvumo suvokimo ir pokyciy iniciavimo palaikymo rySiui.
Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Vertinant pasirinkta moderatoriy, galima teikti, jog skaitmeniniy inovacijy siekio poveikis
regresijai yra visiSkai nereikSmingas (p = 0,8745). Galutinis rezultatas nesikeicia, jei | regresija
idedamas moderatorius.

Toliau yra tikrinamas aukScCiausios eilés besalyginés veiklos testas, kuris parodo, ar
moderatoriaus poveikis egzistuoja apskritai, neatsizvelgiant j konkrecias jo reikSmes (zr. 25

lentele).

25 lentelé

Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikio pokyciy iniciavimo palaikymui,
skaitmeniniy inovacijy siekio moderatoriaus auksciausios eilés besqlyginés sqveikos testas

Auksc¢iausios eilés besglyginés saveikos testas
R2-chng F dfl df2 p reikSme
Vid_kom*Skaitmen 0,0000 0,0250 1,0000 399,0000 0,8745

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Aptarus p reikSme, toliau galime zitiréti | R2-chng, kuris Siuo atveju yra lygus 0,0000. Tai
rodo, jog interakcijos (Vid kom ir Skaitmen sandauga) itraukimas i §§ modeli nepadidino
paaiskinamos dispersijos — t. y. modelio kokybés. Taigi, testas rodo, jog §i sgveikia yra
nereik§minga ir nebereikia toliau zitiréti saglyginiy efekty ir galima iSkart prieiti prie iSvados, jog
skaitmeniniy inovacijy siekio moderatorius neveikia rySio tarp vidinés komunikacijos

efektyvumo suvokimo ir poky¢iy iniciavimo palaikymo.

Taip pat yra atlickamas moderacijos testas atskiriems vidinés komunikacijos

efektyvumo suvokimo kintamojo sudedamiesiems faktoriams (Zr. 26 lentelg).
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26 lentelé

Informacinés sklaidos, komunikacijos tarp vadovy ir kolegy efektyvumo suvokimo poveikio
pokyciy iniciavimo palaikymui, skaitmeniniy inovacijy siekio moderacinis rezultatas

Apatinis  VirSutinis

Koeficientas SE t p reikSmé - -
rézis rézis
Int 2 -0,0115 0,0219 -0,5265 0,5989 -0,0545 0,0315
Int_3 -0,0150 0,0210 -0,7154 0,4748 -0,0564 0,0263
Int 4 -0,0260 0,0217 -1,1989 0,2313 -0,0688 0,0167
Pastaba: Int 2 — moderacinis skaitmeniniy inovacijy siekio poveikis organizacinés

informacijos sklaidos efektyvumo suvokimo ir pokyciy iniciavimo palaikymo rysiui.

Int 3 — moderacinis skaitmeniniy inovacijy siekio poveikis komunikacijos su vadovais
efektyvumo suvokimo ir pokyciy iniciavimo palaikymo rySiui.

Int 4 — moderacinis skaitmeniniy inovacijy siekio poveikis komunikacijos su kolegomis
efektyvumo suvokimo ir pokyciy iniciavimo palaikymo rySiui.

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Visos apskaiciuotos p reikSmés yra stipriai rodancios ne reikSminguma: Int 2 p reikSmé
yra 0,5989, Int 3 p reikSme¢ yra 0,4748, o Int 4 p reikSme¢ yra 0,2313. Nei vienam rySiui
skaitmeniniy inovacijy siekis nedaro poveikio.

Toliau yra tikrinamas auksciausios eilés besalyginés veiklos testas (zr. 27 lentele).

27 lentelé

Informacinés sklaidos, komunikacijos tarp vadovy ir kolegy efektyvumo suvokimo poveikio
pokyciy iniciavimo palaikymui, skaitmeniniy inovacijy siekio moderatoriaus auksciausios eilés
besqlyginés sqveikos testy rezultatai

AukSciausios eilés besalyginés sgveikos testai

R2-chng F dfl df2 p reikSme
Inf sk*Skaitmen 0,0001 0,2772 1,0000 399,0000 0,5989
Kom_ v*Skaitmen  0,0003 0,5118 1,0000 399,0000 0,4748
Kom_kol*Skaitmen 0,0008 1,4374 1,0000 399,0000 0,2313

Saltinis: sudaryta autorés, pagal gautus SPSS programos analizés rezultatus.

Atliktas aukSciausios eilés besalyginés sgveikos testas neparodé jokiy teigiamy sarySiy
(R2-chng). Moderacijos rySys néra reikSmingas visais atvejais, o sgveikos jtraukimas nepagerina
modelio kokybés. Saveikos koeficientai yra mazi, kas rodo jy ne reik§minguma, tad néra tikslo jy
interpretuoti ir giliau atlikinéti analizés, nes néra efekty. Geriausiai pokyc¢iy iniciavimo palaikyma

prognozuoja vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas be sgveikos efekto.
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5. VIDINES KOMUNIKACIJOS EFEKTYVUMO SUVOKIMO
POVEIKIS POKYéIU INICIAVIMO PALAIKYMUI, MODERUOJANT
SKAITMENINIU INOVACIJU SIEKIUI TYRIMO REZULTATU
APIBENDRINIMAS

Atlikus vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo poveikio pokycCiy iniciavimo
palaikymo, moderuojant skaitmeniniy inovacijy siekiui, tyrima, buvo nustatyta:

1. Lytis, kaip demografin¢ charakteristika, daro jtaka vidinés organizacijos komunikacijos
efektyvumo suvokimui ir skaitmeniniy inovacijy siekio vertinimui. Vidinés komunikacijos
efektyvuma (tiek informacine sklaida, tiek komunikacija su vadovais, tiek komunikacija su
kolegomis atskirai) ir skaitmeniniy inovacijy sieki moterys suvokia aukstesniais balais nei vyrai.
Poky¢iy iniciavimo palaikymo vertinimas nepriklauso nuo lyties.

2. Amzius, kaip demografiné charakteristika, kintamiesiems nedaro jtakos, i$skyrus vertinant
komunikacija su vadovais. StatistiSkai reikSmingai skiriasi atsakymai ty respondenty, kuriy
amzius patenka j 26 — 35 mety intervalg, lyginant su respondentais, kuriems yra iki 25 mety ir 56
ir daugiau mety. Zvelgiant j atsakymy pasiskirstyma, Zmonés, kuriems yra 56 metai ir daugiau yra
linke blogiau jvertinti komunikacija su vadovais negu 26 — 35 amziaus Zzmonés. O zmongés,
kuriems yra iki 25 mety, yra linke pras¢iau vertinti komunikacija su vadovais negu 26 — 35 mety
zmonés. Zvelgiant bendrai j vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimg, amzius Siam
kintamajam nedaro reik§mingo skirtumo. Lygiai taip pat reikSmingo skirtumo néra ir skaitmeniniy
inovacijy siekiui, ir pokyciy iniciavimo palaikymui.

3. ISsilavinimas, kaip demografiné charakteristika, yra reikSmingas visiems kintamiesiems.
Vertinat vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimg, pokyciy iniciavimo palaikyma ir
skaitmeniniy inovacijy sieki, reikSmingas skirtumas matomas tarp aukstojo universitetinio ir Siy
i§silavinimy: pagrindinio, vidurinio, profesinio, aukstojo neuniversitetinio. Zmonés, baige aukstajj
universiteta, yra linke viding komunikacija (tiek informacing sklaida, tiek komunikacijg su
vadovais, tiek komunikacija su kolegomis), skaitmeniniy inovacijy sieki ir pokyciy iniciavimo
palaikymga vertinti labiau teigiamai negu kity i$silavinimy Zmonegs.

4. Laikas, i8dirbtas organizacijoje, kaip demografin¢ charakteristika, nedaro jtakos vidinés
komunikacijos efektyvumo suvokimui, pokyc¢iy iniciavimo palaikymui ir skaitmeniniy inovacijy
siekiui.

5. Organizacijos darbuotojy skaicius, kaip demografiné charakteristika, daro reikSminga

skirtumg kintamiesiems. Yra statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp organizacijos, kurioje dirba
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daugiau nei 250 darbuotojy ir $iy organizacijos dydziy: nuo 1 iki 9 darbuotojy, nuo 10 iki 49
darbuotojy, nuo 50 iki 249 darbuotojy, skaitmeniniy inovacijy siekio kintamojo dar papildoma
reikSminga pora yra nuo 10 iki 49 darbuotojy - nuo 50 iki 249 darbuotojy. Tendencija rodo, jog
organizacijose, kuriose yra vir§ 250 darbuotojy, respondentai yra linke vertinti labiau teigiamai
kintamuosius negu kitos organizacijos. Labiausiai rezultatai netolygiai yra pasiskirste ty
respondenty, kurie dirba 10 — 49 Zmoniy kolektyve.

6. Darbo pobudis, kaip demografiné charakteristika, daro jtakg visiems kintamiesiems.
Vidinés komunikacijos efektyvumg geriausiai vertina nuotoliu dirbantys respondentai, maziau
teigiamai vertina misriai dirbantys, o maziausiai — kontaktu. Vertinant tik informacine sklaidg ir
komunikacija su vadovais, nuotoliu dirbantys zmonés tai vertina geriausiai, o komunikacija su
kolegomis geriausiai vertina misriai dirbantys Zmonés. Vertinant poky¢iy iniciavimo palaikyma ir
skaitmeniniy inovacijy siekj, nuotoliu dirbantys Zmonés juos jvertino aukstesniais balais nei kiti.
Zmongs, dirbdami misriai arba nuotoliniu biidu, yra linke labiau teigiamai vertinti kintamuosius
negu zmongs, dirbantys kontaktu.

7. Organizacijos veiklos sritis, kaip demografiné charakteristika, taip pat rodo, jog turi
poveikj rezultaty pasirinkime. Vidinj organizacijos komunikacijos efektyvuma aukstesniais balais
vertina tie respondentai, kurie dirba finansingje ir draudimo, informacijos ir rysSiy veiklose, o
maziausiais — statyboje ir apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikloje. Informacine sklaida
efektyviausia yra finansy ir draudimo ir profesin¢je, mokslin¢je ir techningje veiklose, o
maziausiai statyboje ir kita. Komunikacija su kolegomis ir vadovais geriausiai jvertina
informacijos ir rySiy ir meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veiklos, o maziausiai kita ir
statybos veiklos. Skaitmeniniy inovacijy siekj auksciausiais balais vertina informacijos ir rysiy ir
finansinés ir draudimo veiklos, o maziausiai — kita aptarnavimo veikla ir zemés ukis,
miskininkyste ir Zuvininkysté. Poky¢iy iniciavimo palaikyma taip pat auk$¢iausiais balais jvertina
informacija ir rySiai ir finansiné ir draudimo veikla o maziausiai — apgyvendinimo ir maitinimo
paslaugy veikla ir statyba. Informacija ir ry$iai, finansiné ir draudimo veiklos i$siskiria tuo, jog juy
respondentai yra labiau linke teigiamai vertinti kintamuosius. Statyboje dirbantys respondentai

visus kintamuosius yra linke¢ vertinti labiau neigiamai.

Norint jvertinti iSsikeltas hipotezes, buvo atliktas empirinis tyrimas, kurio rezultatai yra

pateikiami 6 paveiksle.
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6 paveikslas

Hipoteziy rezultatai po atlikto tyrimo

Skaitmeniniy inovacijy siekis

H, - atmesta

Vidinés komunikacijos
efektyvumo suvokimas

Poky¢iy iniciavimo palaikymas
H, - patvirtinta

Saltinis: sudaryta autorés, pagal atlikto tyrimo rezultatus.

Pirmiausia buvo tikrinama pirmoji hipotezé (Hi) — vidinés komunikacijos efektyvumo
suvokimas teigiamai veikia pokyc¢iy iniciavimo palaikymg. Sudarant bendraja regresing lygtj,
buvo gauta, jog vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas poky¢iy iniciavimo palaikyma
paaiskina 64,5 proc. Regresijos lygtis, kurioje vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas buvo
iSskaidytas pagal faktorius, parod¢, jog didziausig jtaka turi informacinés sklaidos ir
komunikacijos su vadovais efektyvumo suvokimas, o maziausiai — komunikacijos su kolegomis.
Tai rodo, jog vidinés organizacijos komunikacijos procesy vaidmuo poky¢iy iniciavimo procese
uzima svarby vaidmen;.

Toliau buvo atliekama analize dél skaitmeniniy inovacijy siekio moderacijos rysio - Hz —
skaitmeniniy inovacijy siekis moderuoja rysj tarp vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir
poky¢iy iniciavimo palaikymo. Sis rysys tyrime nepasitvirtino. Skaitmeniniy inovacijy siekis kaip
moderatorius nedaro jokio poveikio rysiui tarp vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir
poky¢iy iniciavimo palaikymo.

Taigi, atsizvelgiant | gautus tyrimo rezultatus, diskusijos dalyje yra pateikiamos jzvalgos

apie jy reikSminguma.
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DISKUSIJA

Vidinés komunikacijos procesai pradeda egzistuoti nuo pirmosios dienos, kai organizacija
yra jkuriama ir priimami pirmieji darbuotojai. Paskutiniais deSimtmeciais vidiné organizacijos
komunikacija moksliniuose tyrimuose vis dazniau tapdavo tyrimo objektu, nagrin¢jant su
organizacijos gyvenimu susijusias temas. Ji sulauké dar daugiau démesio, kai pasaulis pradéjo
skaitmenizuotis — Zmonés émé recCiau bendrauti gyvai, nes vis dazniau pradé¢jo naudoti
skaitmeninius jrenginius. Pokyc¢iy vadyba taip pat vis labiau susilaukia daugiau démesio
socialiniuose tyrimuose. Daznai poky¢iai organizacijoje yra suvokiami kaip savaime suprantami
ir neiSvengiami dalykai, taciau tai yra daug labiau sudétingesni ir jvairiapusiSkesni procesai.
Nemazai démesio yra skiriama pokyciy valdymui, kai pokytis yra jau zinomas ir jj reikia
jgyvendinti, taciau labai subtiliai yra kalbama apie poky¢iy iniciavimo etapa — kaip ir kodél
organizacijoje pokyciai atsiranda. Tai yra etapas, nuo kurio prasideda bet koks pokytis — didelis
ar mazas, o prie jo gali ir turéty prisidéti kiekvienas organizacijos darbuotojas, neatsizvelgiant |
uzimamas pareigas. [zvelgus tokig temos spraga, autoré Siuo savo darbu prisideda prie jos
uzpildymo. Vidinés komunikacijos tyrimai placiai apima ir nagrin¢ja jos poveikj darbuotojy
motyvacijai, jsitraukimui ir reakcijai i pokycius. Sékmingas Siy procesy valdymas didina
darbdavio patrauklumg, todél organizacija gali pritraukti stiprius, talentingus ir iSsilavinusius
darbuotojus. Mokslininkai pabrézia vidinés komunikacijos reikSme darbuotojy pasitenkinimu
darbu (T. Santos ir kt., 2024), neapibréztumo faktoriui (Lemon & Towery, 2021), pokyciy
valdymo procesy paramai (Schulz-Knappe ir kt., 2019), poky¢iy pasiprieSinimui (Abrantes ir kt.,
2024; Burton, 2024). Taip pat tyrimai atskleid¢ vadovavimo ir organizacinés kulttiros jtaka
poky¢iy iniciavimui (Alsharari & Daniels, 2023; Blakg¢ori & Aroles, 2021; Edwards ir kt., 2020),
jog poky¢iai jvyksta dél rinkos ir vadovybés (Berisha ir kt., 2024), jgyvendinant komunikacijos
strategijas, per kurias yra perduodami pranesimai apie pokyc¢ius (Ophilia & Hidayat, 2021). O Sis
mokslinis darbas prisidéjo prie bendresnés, dar mazai iStirtos ir siauresnés mokslo dalies, kuri
paaiskina, kokj vaidmenj atlieka vidinés organizacijos komunikacijos procesai poky¢iy iniciavimo
procese. Sis ry$ys yra nagrinéjamas skaitmeniniy inovacijy kontekste, nes tai yra svarbi veikla
sparciai besikeiCian¢ioje technologinéje aplinkoje, lengviau suvokiant, kaip organizacijos gali
efektyviai inicijuoti ir siekti skaitmeniniy inovacijy, uZtikrindamos tvary augimg ir
konkurencinguma (Tkalac Vercic€ ir kt., 2024; Wuersch ir kt., 2023). Tikimasi, kad ateityje atsiras
daugiau mokslininky, besispecializuojanciy vidinés organizacijos komunikacijos tyrimuose, kurie
skirs daugiau démesio giluminiam supratimui, kaip ir kodél konkretiis komunikacijos veiksniai

prisideda prie pokyc¢iy iniciavimo proceso.
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Atlikus tyrimg, yra iSskiriami tam tikri apribojimai, kurie atveria galimybes naujiems
tyrimams. Sio darbo tyrimo duomenys buvo renkami 2025 m. vasario ir kovo ménesiais, todél
rezultatai gal¢jo biiti paveikiami specifinio laikotarpio iSoriniy aplinkybiy, kuriuos yra sudétinga
identifikuoti. Ateityje galima bty atlikti ilgalaikj tyrima, kaip tam tikrose organizacijose Sie
procesai keiciasi, pavyzdziui, keiciantis vadovams. Taip pat Sio tyrimo apklausoje, respondenty
pazinimui, buvo praSoma nurodyti, kokiai ekonominei veiklai priklauso jy organizacija, o ateityje
buty galima atlikti tyrimg pasirinkus tam tikrag vieng ekonoming veikla arba kelias, kaip,
pavyzdziui, stipriai besikei¢iancig informacijos ir rySiy veiklg ir ganétinai stabily bei létai
besikeiiant] Zemés ik}, o jy rezultatus tarpusavyje palyginti. Pasitlytas modelis paaiskino 64,5
proc. poky¢iy iniciavimo palaikymo dispersijos, o kas sudaro likusig dalj kol kas néra zinoma. |
modelj galima buty jtraukti ir daugiau papildomy kintamuyjy, kurie galéty turéti reikSmingos jtakos
vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir pokyc¢iy iniciavimo palaikymo rySiui. Kadangi
tyrimo tikslas buvo nagrinéti pokyc¢iy iniciavimo palaikyma, biity naudinga atlikti testinj tyrima ir
nagrinéti, ar tos organizacijos, kurios pasizymi aukstu iniciatyvumu, kuris kyla i§ stiprios vidinés
komunikacijos, prieina prie ap¢iuopiamai jvykdyty pokyc€iy. Svarbu paminéti, jog apklausomis
atlieckami tyrimai turi savybe turéti socialinio pageidaujamumo S$aliSkumo (angl. Social
Desirability Bias), o $is tyrimas néra iSimtis. Siekiant tai sumazinti, apklausa buvo pilnai
anonimiska ir buvo uztikrintas respondenty pateikty duomeny privatumas (Shaik ir kt., 2023).
Atlikto tyrimo duomenys yra saugomi autorés duomeny bazeje.

Vidinés komunikacijos procesy vaidmuo pokyc¢iy iniciavimo procese yra dar ne stipriai
iStirta sritis, kuri atveria daug galimybiy atlikti tyrimus, kurie leisty organizacijoms gautus

rezultatus pritaikyti praktiskai, lengviau atrasti reikalingus poky¢ius ir i8likti konkurencingomis.
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ISVADOS

1. Atlikta moksliniy publikacijy analizé parodeé, jog vidiné¢ komunikacija buvo, yra ir
bus labai svarbi organizacijos dalis. Si tema yra nagrinéjama i3 labai skirtingy pusiy ir pastaraisiais
metais ji vis dazniau iSskiriama jvairiuose socialiniuose straipsniuose, kur yra kalbama apie
organizacijos gyvenimg. [vairls tyrimai parodo, kaip yra svarbu organizacijoje turéti kokybiska
vertikaly (tarp vadovy ir darbuotojy) komunikavimg. Vidiné komunikacija geriausiai yra
vertinama per darbuotojo suvokimo rakursa, nes tai yra organizacijos vidinés komunikacijos
procesy valdymo rezultatas. Tai atspindi darbuotojo jsitraukima, pasitenkinima, vadovybés
sprendimy rezultatus. Yra pastebima, jog pasaulyje vis pleciantis dirbinio intelekto panaudojimui
ir jvairiy skaitmeniniy inovacijy integracijoms ] organizacijos procesus, vidin¢ komunikacija
savaime keiciasi ir organizacijos turi prisitaikyti prie kitokio jos valdymo, norint islaikyti ja
kokybiska ir efektyviai veikian¢ig. Taip organizacijos patiria spaudimg siekti skaitmeniniy
inovacijy, kuris kyla tiek i§ iSorinés, tiek i§ vidinés aplinkos, taciau to spartg ir uzsibrézty rezultaty
pasiekimg jtakoja organizacijos iStekliai. Tode¢l nagrinéjant Sig tema, yra svarbu matyti ne tik
apCiuopiamus rezultatus, taciau ir kelione¢ iki jy — kultiiros ir procesy pasikeitimus, | kuriuos
jsitraukia darbuotojai, atsizvelgiant j jy vertybes, motyvacijg ir jsitraukimg. Tai yra siekis, kuris
gali atnesti apCiuopiamus ir ilgalaikius rezultatus.

2. Tai, jog organizacijai yra labai svarbu keistis ir prisitaikyti prie besikei¢iancios
iSorinés aplinkos, sunkiai kas gali paneigti. PokyCiy vadyboje svarbiausias elementas yra
zmogiskieji iStekliai. Literatiiroje yra nagrin¢jama, kaip reikia komunikuoti, skleisti informacija,
jog pokyéiai biity kuo geriau jgyvendinti. Sioje literatiiroje yra nemazai nagrinéjami vidinés
komunikacijos procesy elementai, pabréZiama jy svarba. Yra pastebima, jog autoriai labai mazai
démesio skiria poky¢iy iniciatyvumui, kaip organizacijoje pokyciai atsiranda ir kod¢l. Literatiiroje
galima atrasti tokiy tyrimy, kai yra nagrin¢jamas tam tikras konkretus pokytis, ta¢iau bendriniy
iSvady ir idéjy sunku rasti ir pritaikyti konkrecioje organizacijoje. Yra nusistovéjusi idéja, jog
poky¢iai kyla i§ vadovy, kuriuos kiti darbuotojai turi jgyvendinti, ta¢iau menkai uZsimenama apie
visy darbuotojy indélj j tam tikry idéjy generavimg ir iSreiskima. Sis magistro darbas prisideda
prie iSvady, kaip vidiné komunikacija prisideda prie pokyCiy iniciatyvumo palaikymo
organizacijoje, skaitmeniniy inovacijy siekio kontekste.

3. Atsizvelgus | iS§samig mokslinés literatiros analize, buvo prieita prie hipoteziy
teiginiy ir tyrimo modelio suformavimo. Svarbiausias klausimas, j kuri buvo siekiama atsakyti, tai
kaip vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimas prisideda prie pokyc¢iy iniciavimo palaikymo?

Vidin¢ komunikacija yra pasirenkama nagrinéti per efektyvumo suvokima, nes atlikta literatiiros
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analiz¢ parodeé, jog tik taip galima matyti tikraja organizacijos komunikacija — per darbuotojy
suvokima, nes jie yra rezultatas to, kaip organizacija valdo Siuos procesus. Poky¢iy iniciatyvumo
palaikymas yra pasirenkamas nagrinéti per organizacijos sugeb¢jimg jzvelgti galimybes ir
palaikyti iniciatyvy klimatg. Pokyc¢iy iniciatyvumo palaikymas yra raktas visiems darbuotojams,
kurie nori prisidéti prie organizacijos augimo, o ne tik auk$¢iausiems ar vidutinés grandies
vadovams. Analizuojant vidinés komunikacijos ir poky¢iy vadybos literatiirg, buvo pasirenkama
tyrime naudoti ir moderatoriy — skaitmeniniy inovacijy siekj, kurio pagalba yra bandoma suvokti,
kaip keiciasi vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir poky¢iy iniciavimo rySys jo
kontekste. Yra pasirenkama matuoti ne tik skaitmenines inovacijas organizacijoje, bet jy sieki, nes
tai parodo darbuotojy ryzta, vertybes, motyvacija, jsitraukima, vizija. Atsizvelgiant j atliktus kity
autoriy tyrimus panasiomis temomis, yra pasirenkama naudoti kiekybinj tyrimg - atlikti anoniming
apklausa, o tyrimo imtj - privataus sektoriaus Lietuvoje darbuotojus.

4. Tyrimas buvo pilnai atliktas pagal pasirinktg ir aprasyta metodologija. Anketos
klausimai buvo sudaryti pagal geriausiai kintamuosius iSpildancius konstruktus ir demografiniy
charakteristiky klausimus. Pries§ atliekant tyrimg buvo nusistatyta tyrimo imtis, kuri buvo pasiekta,
kas rodo, jog tyrimo rezultatai yra patikimi ir atspindintys populiacija. Tyrimo apklausa su
privataus sektoriaus darbuotojais Lietuvoje buvo dalijimasi 2025 m. vasario ir kovo ménesiais.
Demografiniy charakteristiky rezultatai parodé¢, jog tyrime dalyvavo skirtingy charakteristiky
respondenty, kurie placiai atspindi privatyjj sektoriy.

5. Demografinés respondenty charakteristikos lemia, kaip jie suvokia vidine
komunikacija, vertina pokyc€iy iniciavimo palaikyma ir skaitmeniniy inovacijy siekj. Moterys yra
linkusios $iuos kintamuosius vertinti auksStesniais balais nei vyrai. Vyresni Zzmonés prasciau
ivertina komunikacijg su vadovais nei jaunesni. Auks$taji universiteta baige respondentai vertina
ir dirba didelése organizacijose, kurios pasizymi tiek efektyvesne vidine komunikacija, tiek labiau
siekian¢iomis skaitmenizuotis ir iniciuoti pokycius. Nuo to, kiek laiko respondentas dirba
organizacijoje, vertinimai nepriklaus¢. Zmonés, dirbdami misriu arba nuotoliniu bidu, yra linke
labiau teigiamai vertinti kintamuosius negu Zzmonés, dirbantys kontaktu. Taip pat rezultatai
statistiSkai skiriasi ir tarp ty respondenty, kurie dirba skirtingy veikly organizacijose — statyboje
dirbantieji daug prasciau vertina kintamuosius nei informacijy ir ry$iy, finansy ir draudimo veikly
darbuotojai.

6. Atlikus ir sudarius regresini modelj, buvo prieita prie rezultato, jog vidinés
komunikacijos efektyvumo suvokimas turi tiesioginj ryj su pokyéiy iniciavimo palaikymu. Sis
rySys paaiskina 64,5 proc. Did¢jant vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimui, did¢ja ir
poky¢€iy iniciavimo palaikymas. Tai rodo, jog kuo vidiné¢ komunikacija yra efektyvesné, tuo ji

atlicka svarbesnj vaidmenj pokyéiy iniciavimo palaikymo procese. Zvelgiant j vidinés
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komunikacijos efektyvumo suvokimo kintamojo sudedamuosius faktorius, yra matoma, jog prie
poky¢iy iniciavimo palaikymo labiausiai prisideda skaitmeninés informacijos sklaida,
komunikacija su vadovais, o maziausiai — komunikacija tarp kolegy. Tai rodo, jog, jog nuo to,
kaip efektyviai kolegos tarpusavyje bendrauja, priklauso pokyc¢iy iniciatyvumo palaikymas, taiau
jis néra toks stiprus. Vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo kintamasis leidzia matyti kaip
visuma daro reikSmingg poveikj, o trys faktoriai leidzia detalizuoti, kurios komunikacijos
dimensijos turi stipriausig jtakg pokyciy iniciavimo palaikymo kintamajam. Vidinés organizacijos
komunikacijos procesai visapusisSkai prisideda ir atlieka svarby vaidmenj pokyc¢iy iniciavimo
procese. Taip pat buvo siekiama iSsiaiskinti, ar skaitmeniniy inovacijy siekis kaip moderatorius
daro jtaka vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir poky¢iy iniciavimo palaikymo rySiui.
Rezultatai parod¢, jog jokio reikSmingo rySio jis nedaro. Tai yra taip pat svarbus rezultatas, kuris
parod¢, kad nepriklausomai, kaip ir kiek organizacija savo démesio skiria skaitmeniniy inovacijy
siekiui, jos vidinés komunikacijos ir poky¢iy iniciavimo procesai vienas kitg veiks taip pat.

7. Atliktas darbo tyrimas reikSmingai prisidé¢jo prie dar menkai iSnagrinétos ir
suvokiamos temos, kuri kalba apie vidinés organizacijos komunikacijos procesy vaidmenj
poky¢iy iniciavimo procese. Sis indélis yra vertingas tolimesniems tyrimams, kurie nagrinés,
analizuos S$iy kintamyjy rysius. Taip pat toliau darbe yra nurodomi pasiiilymai organizacijoms,

kurie kilo 18 atlikto tyrimo ir yra praktiski bei pritaikomi organizacijoms.
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PASIULYMAI

1. Organizacijoms, kurios susiduria su poky¢iy iniciatyvumo stygiumi,
rekomenduojama ] tai zvelgti placiau, sutelkti démesj ne tik j vadovus, taCiau i kiekviena
organizacijos narj, stiprinant vidinés komunikacijos procesus. Svarbu prisitaikyti prie vis labiau
skaitmenizuojamos aplinkos ir diegti inovacijas organizacijos viduje, taciau taip pat reikia
atsizvelgti ir 1 zmones, jy poreikius ir suvokimg. Valdant Siuo procesus sé¢kmingai, didéja
darbdavio patrauklumas, kas gali pritraukti talentingy, stipriy darbuotojy i organizacija. Toliau
nurodomi konkretiis pasiiilymai, kurie yra suformuojami jgyvendinus Sio darbo tiksla.

2. Organizacijoms rekomenduojama reguliariai matuoti ir stebéti savo vidinés
komunikacijos ir poky¢€iy iniciavimo procesus. Ta geriausiai atspindi darbuotojy nuomones, todél
siilloma naudoti apklausas, kurios galéty tai jvertinti. Svarbu, jog apklausos biity kokybiskos ir
klausty to, ka organizacija nori suzinoti ir i§matuoti. Galima naudoti apklausas, kurios buvo
pateikiamos ir Siame darbe. Vidinés komunikacijos efektyvumui iSmatuoti buvo naudojamas P.
Gomes, E. Santos ir E. Martins (2023) klausimynas, poky¢io iniciatyvumo palaikymui Donbesuur
ir kt. (2022) ir Baer ir Frese (2003) klausimynai. Taip pat organizacijoms, kurios nori jvertinti
bendra ar skirtingy komandy skaitmeniniy inovacijy sieki, sitlomg naudoti M. Nasiri, J. Ukko, M.
Saunila ir T. Rantala (2020) klausimyng. Kokybiskesniy rezultaty gavimui, klausimynai turéty
biiti ne vienkartiniai, o periodiniai, stebint tam tikrus vidinius, kaip vadovy ar struktiiros
pasikeitimas, ar iSorinius, kaip pasikeitusi politin¢ situacija ar jstatymai, veiksnius. Tyrimas
parod¢, jog daugiausiai prie pokyc€iy iniciatyvumo prisideda komunikacija su vadovais ir
informaciné sklaida, todél rekomenduojama, esant silpnam iniciatyvumo procesui organizacijoje,
pirmiausia pradéti nuo $iy sriciy, o véliau atsizvelgti ir | komunikacijg tarp kolegy.

3. Tyrimo rezultatai rodo, jog organizacijos, kuriose yra maziau nei 250 darbuotojy,
pasiZymi zemesniais balais, vertinant vidinés komunikacijos efektyvuma ir pokyciy iniciatyvumo
palaikyma. Rekomenduojama tokioms organizacijoms labiau atsizvelgti j viding komunikacija,
stiprinant jos procesus, nes jei organizacijoje dirba mazai zmoniy, nereiskia, jog tarp jy lengviau
vyksta efektyvi ir kokybiSka komunikacija,  kurig nereikia investuoti pastangy. Tokios pastangos
galéty padeéti sukurti didesnj poky¢iy iniciatyvumo palaikyma organizacijoje, kas galéty padéti jai
augti ir pléstis. Kaip auk$¢iau buvo nurodyta, Siuos procesus galima matuoti klausimynais, taip
pat galima organizuoti pokalbius, kuriy metu biity komunikuojama, kaip darbuotojai vertina
organizacijos viding komunikacija ir poky¢iy iniciatyvumo palaikyma. Jei rezultatai neigiami,
galima keisti arba naudoti papildomus komunikacijos kanalus, stiprinti vadovy kompetencija,

perzvelgti procesus ir juos performuoti. Tai néra vienkartinis vertinimas ar pakeitimas — norint
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iSlaikyti kokybe, tai reikia stebéti reguliariai (bent karta | metus atlikti giluming analizg),
reaguojant j atsiliepimus i$ karto.

4. Organizacijoms, kurios vykdo veikla kontaktu, rekomenduojama nesilaikyti id¢jos,
jog gyvai dirbantys Zzmonés savaime kokybiskai komunikuoja. Atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog
nuotoliu ir misriai dirbantys respondentai viding komunikacijg ir poky¢iy iniciavimg vertina
geresniais balais nei tik dirbantys kontaktu. Tokioms organizacijoms reikty taip pat stiprinti
vidinés komunikacijos procesus, skatinant poky¢iy iniciatyvuma, semtis idé€jy i$ nuotoliu ir misSriai
sékmingai dirbandiy organizacijy. Cia taip pat matavimui galima naudoti apklausas, o
atsizvelgiant | jy rezultatus, keisti ar papildyti komunikacijos kanalus, organizuoti kokybiskesnius
susitikimus. Kiekviena organizacija skirtinga, o joje dirbantys taip pat, todel svarbu jsiklausyti
darbuotojy poreikius — kaip jiems patogiausia komunikuoti, efektyviausia atlikti savo darbo
funkcijas ir pagal taip priimti sprendimus. Atlikus poky¢ius, svarbu toliau darbuotojy klausti, kaip
jie jauciasi ir taip pat organizacija turi jvertinti, ar darbuotojai pilnai atlieka savo kasdieninj darba.

5. Sis darbas skatina organizacijas atkreipti démesj j skaitmenines inovacijas ne tik
kaip i technologinj pokyti, taciau ir j tai, kaip ji transformuojasi, kai yra susitelkiama j
skaitmeniniy inovacijy diegima. Tokiy pokyc€iy siekimas ir jgyvendinimas lygiagreciai keicia
organizacing kultiirg, komunikacijos procesus. Organizacijai koncentruojantis j inovacijas, svarbu
viso démesio nesutelkti tik j tai, o stebéti visas organizacijos dalis, analizuoti, kaip jos veikia, sekti
zmoniy poreikius. Organizacijai démesj telkiant j skaitmenines technologijas, svarbu reguliariai
kalbétis su darbuotojais, klausti jy nuomonés, stebéti jy savijautg darbe. Jei darbuotojai jaucia, jog
jie mazai turi gyvo kontakto, daug bendrauja kompiuterio pagalba, atlicka nemazai techninio
jtempto darbo, reikia jsiklausyti j tokiag nuomone ir koreguoti darbuotojy veikla, paskirstant
darbus. Jei skaitmeniniy inovacijy siekis kyla tik i§ auksSciausiosios vadovybés, o wvisi kiti
darbuotojai tam iki galo nepritaria, tai gali privesti prie Zmoniy i§¢jimo i§ darbo, blogos kulttiros
ir atmosferos darbe, todél labai svarbu klausyti visos organizacijos ir judéti jos ritmu pirmyn.

6. Sis magistro darbas atkreipia démesj j vidinés komunikacijos ir poky¢iy iniciavimo
procesy tarpusavio valdyma. Svarbu organizacijoje leisti kalbéti ne tik vadovams, bet ir visiems
darbuotojams, kurie sugeba pasiiilyti idéjy, kurios véliau gali iSaugti tiek i smulkius, tiek i
strateginius pokycius. Skatinama labiau atkreipti démesj | poky¢iy iniciavimo procesa, ji
identifikuojant (jei toks procesas organizacijoje yra) ir ] jj itraukiant visus organizacijos
darbuotojus. Stipriis vidinés komunikacijos procesai, kaip atliktas tyrimas parode, kelia pokyciy
iniciavimo proceso kokybe ir efektyvuma. Tai gali organizacija privesti prie jai reikalingy, bet dar
nezinomy, poky¢iy. Organizacijoje svarbu kokybiskai komunikuoti ir skatinti visus darbuotojus
kalbéti bei sukurti klimata, kuriame jie jaustysi, jog gali kalbéti ir biiti iSklausyti, blity motyvuoti

ieSkoti naujy galimybiy tiek organizacijos viduje, tiek iSoréje, sugebety dirbti komandoje.
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SANTRAUKA

94 puslapiai, 27 lentelés, 6 paveikslai, 102 literattiros Saltiniai.

Sio magistrinio darbo tikslas yra jvertinti, kokia jtaka daro vidinés organizacijos komunikacijos
procesai pokyc€iy iniciavimo procesui. Taip pat kokj poveikj Siam rySiui daro moderuojantis
skaitmeniniy inovacijy siekis. Darba sudaro S$ios pagrindinés dalys: mokslinés literatiros
apzvalga, empirinio tyrimo metodologija, tyrimo analizé, pateikiami rezultatai, diskusija,
apibendrinimas, iSvados ir pasiiilymai.

Mokslinés literatiiros apzvalgoje yra analizuojamas tyrimo objektas, pateikiami teoriniai aspektai,
savokos, modeliai, atlikti tyrimai, naujausios moksliniy publikacijy autoriy jzvalgos. Darbe yra
atliekamas kiekybinis tyrimas. Jam atlikti, yra pasirenkama anketiné¢ apklausa, kuri yra sudaryta
1§ kity autoriy sukurty konstrukty ir demografiniy charakteristiky klausimyno. Apklausa yra skirta
asmenims, kurie Lietuvoje dirba privaciame sektoriuje. Tyrime yra atliekama regresiné analize,
panaudojamas 1 modelis. Svarbiausias tyrimo tikslas yra patikrinti hipotezes, kurios buvo
iSsikeltos atlikus mokslinés literatiros analiz¢. Siekiama istirti, ar vidinés komunikacijos
efektyvumo suvokimas daro jtaka pokyciy iniciavimo palaikymui, moderuojant skaitmeniniy
inovacijy siekiui. Taip pat yra siekiama i$siaiskinti, ar respondento demografinés charakteristikos
daro jtaka kintamyjy jvertinimams.

Atlikus tyrima, yra pateikiami svarbiausi tyrimo rezultatai. Yra nustatytas teigiamas rySys tarp
vidinés komunikacijos efektyvumo suvokimo ir poky¢iy iniciavimo palaikymo. Skaitmeniniy
inovacijy siekio, kaip moderatoriaus, §iam rysiui poveikis nepasitvirtinimo. Sis magistrinis darbas
gali biiti naudojamas toliau atliekant kitus tyrimus, plétojant tyrimo objekta, taip pat yra paskata
ir rekomendacija organizacijoms atkreipti démesj | savo vidinés komunikacijos ir pokyciy
iniciavimo procesus, juos jvertinti, stiprinti ir tobulinti, siekiant didinti veiklos efektyvuma,

skatinti inovacijas bei gerinti darbuotojy jsitraukima.
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SUMMARY

94 pages, 27 tables, 6 pictures, 102 references.

The aim of this master's thesis is to assess the impact of internal organizational communication
processes on the change initiation process, as well as the moderating effect of the pursuit of digital
innovations on this relationship. The thesis consists of the following main parts: a review of
scientific literature, the methodology of the empirical research, analysis of the research,
presentation of results, discussion, summary, conclusions, and recommendations.

The review of scientific literature analyses the research object, presenting theoretical aspects,
concepts, models, previous studies, and the latest insights from scientific publications. The
research employs a quantitative approach. To conduct the study, a questionnaire survey was
selected, consisting of constructs developed by other authors and a section on demographic
characteristics. The survey targeted individuals working in the private sector in Lithuania. The
study involved regression analysis and employed a single model. The primary research objective
was to test hypotheses formulated based on the review of scientific literature. The study aimed to
examine whether the perception of internal communication effectiveness influences support for
change initiation, moderated by the pursuit of digital innovations. Additionally, it aimed to
determine whether respondents' demographic characteristics affect the evaluation of variables.
Upon completing the research, the key findings are presented. A positive relationship between the
perception of internal communication effectiveness and support for change initiation was
identified. However, the moderating effect of the pursuit of digital innovations on this relationship
was not confirmed. This master's thesis can serve as a foundation for further research and the
development of the study object. It also provides organizations with motivation and
recommendations to focus on their internal communication and change initiation processes, to
evaluate, strengthen, and improve these processes, thereby enhancing operational efficiency,

fostering innovation, and improving employee engagement.
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PRIEDAI

1 priedas. Apklausos anketa

Klausimynas: Organizacijos vidiné komunikacija, pokyc¢iy iniciavimo palaikymas ir

skaitmeniniy inovacijy siekis
Gerb. respondente,
Esu Vilniaus universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto, Verslo procesy
valdymo programos II kurso studenté. Siuo metu rengiu magistro baigiamajj darba, kurio tikslas
— iStirti vidinés organizacijos komunikacijos procesy vaidmens poveikj pokyciy iniciavimo
procesui, kartu analizuojant organizacijos skaitmeniniy inovacijy siekio jtaka Siam rySiui.
Kaip ir kodél organizacijoje pokyciai atsiranda? Jiisy atsakymai padés atsakyti j §j klausimga.
Kvieciu visus, privac¢iame sektoriuje dirbancius asmenis, uzpildyti Sig apklausg. Dalyvavimas yra
visiSkai savanoriS$kas ir anoniminis, o surinkti duomenys bus naudojami tik apibendrinti

baigiamojo darbo tikslais.

Apklausoje néra teisingy ar klaidingy atsakymy — man svarbiausia Jisy asmeniné patirtis ir

1zvalgos.

Anketos uzpildymas truks iki 5 minuciy.

Nuosirdziai dékoju uz Jisy laikq ir indélj j mano tyrimg!

1. Vidineés organizacijos komunikacijos efektyvumo klausimynas.
Prasau jvertinkite Jiusy organizacijos vidinés komunikacijos efektyvumq - gebéjimq uztikrvinti

aisky, laiku pateikiamq ir abipusj informacijos perdavimq tarp organizacijos nariy, skatinant

bendradarbiavimg ir tiksly siekimq (kai 1 — Visiskai nesutinku, 5 — Visiskai sutinku).
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Ivertinkite organizacinés informacijos sklaida:

Mane pasiekia informacija apie strateginius organizacijos
pokyc¢ius.

Miisy susitikimai organizacijoje yra sklandZiai organizuoti.

Mane pasiekia informacija apie organizacijos politikg ir tikslus.

Organizaciné¢ komunikacija motyvuoja mane siekti tiksly.

Konfliktai sprendziami deramai, naudojant tinkamus
komunikacijos kanalus.

Kai mane pasiekia nauja informacija, yra pakankamai skiriama
laiko diskusijoms / klausimams / grjZztamajam rySiui.

Mane pasiekia informacija apie vyriausybés veiksmus, kurie turi
itakos mano organizacijai.

AS susitapatinu su organizacine komunikacija, jauc¢iuosi esanti
svarbi jos dalis.

Organizacijos isleistos publikacijos yra naudingos (pvz.,
naujienlaiskiai, pranesimai spaudai, metinés ataskaitos).

Mane pasiekia informacija apie organizacijos patirtas nes¢kmes.
Ivertinkite komunikacijg su vadovais:

Mano vadovas supranta problemas, su kuriomis susiduria
darbuotojai.

Mano vadovas mangs isklauso.

Bendravimas su mano vadovu yra atviras ir tolerantiskas.

Mano vadovas vertina griztamaji rysi.

Mano vadovas ir a$ aptariame geriausius mano funkcijy atlikimo
biidus.

Mano vadovas man pasako, kaip mano uzduotys padeda siekti
bendry organizacijos tiksly.

Mano vadovo vartojama kalba rodo pagarba darbuotojams.

Mano vadovas daznai su manimi bendrauja.
Ivertinkite komunikacija tarp kolegu:

Organizacijoje kolegos gerbia vieni kitus.

Galiu su kolegomis aptarti su darbu susijusias temas.

Bendravimas tarp kolegy vyksta laisvai.

Galiu su kolegomis aptarti asmeninius klausimus.

2. Organizacijos skaitmeniniy inovacijy siekio klausimynas.
Prasau jvertinkite Jiisy organizacijos skaitmeniniy inovacijy siekj — jos strategines
pastangas diegti naujas technologijas ir sprendimus, siekiant pagerinti procesus, produktus,

paslaugas ir uztikvinti konkurencingumgq (kai 1 - Visiskai nesutinku, 7 - Visiskai sutinku,).
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Mano organizacija siekia suskaitmeninti viska, kg tik
imanoma suskaitmeninti.

Mano organizacija renka ir saugo didelius duomeny
kiekius i$ ivairiy Saltiniy (pvz., pardavimy, socialiniy
tinkly, IT sistemy).

Mano organizacija siekia sukurti stipresnj skirtingy
verslo procesy tinkla, pasitelkdama skaitmenines

technologijas.

Mano organizacija siekia, kad skaitmeninis rySys su
klientais biity efektyvus.

Mano organizacija siekia, kad keitimasis informacija
vykty skaitmeniniu budu.

3. Organizacijos poky¢iy iniciavimo palaikymo klausimynas.

Prasau jvertinkite Jiisy organizacijos gebéjimq aktyviai inicijuoti pokycius, siekiant
prisitaikyti prie aplinkos pokyciy, spresti problemas ar pasinaudoti naujomis galimybémis, daznai
vedamas nuolatinio tobuléjimo siekio (kai 1 - Visiskai nesutinku, 7 - Visiskai sutinku).

1 2 3 4 5 6 7

Mano organizacija aktyviai sprendzia problemas.

Kai kas nors nepavyksta, mano organizacija
nedelsdama iesko sprendimy.

Kai tik yra galimyb¢ aktyviai jsitraukti, mano
organizacijos darbuotojai ja pasinaudoja.

Mano organizacijos darbuotojai i§ karto imasi
iniciatyvos - dazniau nei kity organizacijy
darbuotojai.

Mano organizacijos darbuotojai greitai naudojasi
galimybémis, kad pasiekty uzsibréztus tikslus.

Mano organizacijoje darbuotojai paprastai padaro
daugiau nei jy prasoma.

Mano organizacija ypac gerai jgyvendina idéjas.

Mano organizacija ypac atidziai stebi naujas
galimybes.

Mano organizacija daznai Zvalgosi iSorin¢je
aplinkoje, ieSkodama naujy galimybiy.

Mano organizacija siekia naujy galimybiy,
nepriklausomai nuo turimy istekliy.

Mano organizacija vertina naujas galimybes, kai jos
atsiveria.

Mano organizacija apsvarsto ne vieng btida, kaip
pasinaudoti galimybémis.
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4. Demografiniy charakteristiky klausimynas.

Prasau pateikite informacijg apie save.

1. Jusy lytis:

O

O

Moteris;

Vyras.

2. Jusy amZius:

O

O

O

O

O

Iki 25 mety;
26-35 metai;
36-45 metai;
46-55 metai;

56 metai ir daugiau.

3. Jusy iSsilavinimas:

O

O

O

4. Kiek laiko dirbate dabartingje organizacijoje?

O

O

O

O

O

Pagrindinis;

Vidurinis;

Profesinis;

Aukstasis neuniversitetinis;
Aukstasis universitetinis;

Kita.

Iki mety;

2 - 5 metus;

6 - 10 mety;

10 — 19 mety;

20 mety ir ilgiau.

5. Kiek Jiisy organizacijoje dirba darbuotojy?

O

O

O

Nuo 1 iki 9 darbuotojy;
Nuo 10 iki 49 darbuotojy;
Nuo 50 iki 249 darbuotojy;
250 ir daugiau darbuotojy.
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6. Koks Jusy darbo pobudis?

O

O

O

Kontaktinis;
Nuotolinis;

Misrus (ir kontaktu, ir nuotoliu).

7. Kokia Jusy organizacijos veiklos sritis?

O

O

Informacija ir ry$iai;

Finansin¢ ir draudimo veikla;

Didmeniné ir mazmening¢ prekyba;

Administraciné ir aptarnavimo veikla;

Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla;

Zemés iikis, miskininkysté ir Zuvininkysté;

Apdirbamoji gamyba (pvz., maisto produkty, baldy, drabuziy gamyba);
Profesiné, moksliné ir techniné veikla;

Zmoniy sveikatos priezitra ir socialinis darbas;

Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla;

Statyba;

Svietimas;

Kita aptarnavimo veikla (pvz., groZio salonai, kompiuteriy taisymas);

Kita.
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2 priedas. Duomeny pasiskirstymo normalumo tikrinimas

Vid_kom
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Std. Dev. = .80
N = 403
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Frequency
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3 priedas. Kintamyjy koreliacija ir statistiné apraSomoji analize

Correlations

Vid_kom  Skaitmen Pokyc_Inic
Spearman's rho Vid_kom Correlation Coefficient 1.000 683" 769"
Sig. (2-tailed) . <.001 <.001
N 403 403 403
Skaitmen  Correlation Coefficient 683" 1.000 .829"
Sig. (2-tailed) <.001 . <.001
N 403 403 403
Pokyc_Inic Correlation Coefficient 769" .829" 1.000
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 .
N 403 403 403

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Statistics

Vid_kom  Skaitmen Pokyc_Inic

N Valid 403 403 403
Missing 0 0 0

Mean 3.9401 5.2114 5.1359
Median 4.1364 5.6000 5.4167
Mode 4.64 5.60 6.00
Std. Deviation .79973 1.32709 1.27633
Skewness -1.063 -.818 -.867
Std. Error of Skewness .122 122 .122
Kurtosis .995 -.039 .396
Std. Error of Kurtosis .243 .243 .243
Range 4.00 6.00 6.00
Minimum 1.00 1.00 1.00
Maximum 5.00 7.00 7.00
Percentiles 25 3.4091 4.6000 4.3333
50 4.1364 5.6000 5.4167

75 4.5909 6.2000 6.0000
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