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IVADAS

Yra jvairiy organizacijy tipy, taciau vienas i$ svarbesniy veiksniy sglygojanéiy organizacijy
sékmingg veikla, pripazinimg ir jvaizdj yra efektyvi komunikacija tiek tarp vieno lygio kolegy, tiek tarp
vadovybés, padaliniy ar bendradarbiaujanciy, viena kitai atskaitingy institucijy. Komunikacija yra
socialinio gyvenimo ir gero organizacino klimato pagrindas, tai ne vien tik pasikeitimas informacija.
Zmonés dalinasi jausmais, mintimis, Ketinimais, kas Kartais gali paskatinti nora ar nenora komunikuoti,
simpatijas ir antipatijas, todél Siuo aspektu gebéjimas kuo jmanoma efektyviau komunikuoti yra viena i$
esminiy Kkiekvieno individo sékmés organizacijoje priclaidy. Komunikacijos nejvertinimas, barjery
ignoravimas gali nulemti komunikacijos problemas, kurios daznai gali susilpninti bendradarbiavima
organizacijoje ir turéti neigiamos reik§més numatytiems rezultatyvumo rodikliams. Organizacijos kurios
subalansuoja bendravima neformaliai kai to reikia ir tuo paciu efektyviai valdo formaly bendravima,

sukuria tam tikrg konkurencingg pranasuma.

Problema ta, jog Siuolaikinése institucijose démesys darbuotojy komunikacijai daZniausiai
nustumiamas | antrgjj plang. Nepakankamai démesio skiriama darbuotojy tarpusavio santykiams,
nebandoma iSsiaiskinti, dél kokiy priezas¢iy galéjo Kilti konfliktai, atsirasti gandai ar pasireiksti
atstumimo pozymiai darbo aplinkoje. Kartais darbuotojas yra ignoruojamas arba netiesiogiai
jzeidingjamas. Tokiu budu gali atsirasti ir mobingo pozymis. Tik issiaiskinus pagrindines organizacijos
socialinio- psichologinio klimato problemas ir laiku jas iSsprendus, galima i$saugoti kvalifikuotus
darbuotojus, kurie nemazai prisideda prie bet kokios organizacijos veiklos rodikliy gerinimo ir ilgalaikiy
neigiamy pasekmiy mazinimo. Todél yra svarbu issiaiskinti prastos komunikacijos galimas pasekmes ir
atvirksciai, esant gerai komunikacijai galimus privalumus formalumo ir neformalumo aspektais ir jy

tarpusavio sgveika.

Darbo naujumasl. Mokslingje literatiiroje nuolat daugéja moksliniy publikacijy apie vidinés
komunikacijos proceso svarbg organizacijos efektyvumui, darbuotojy tarpusavio santykius ir jy reikSme
jos s¢kmei. Si tema pla¢iai nagrin¢jama lietuviy autoriy Dromantaités A. ir kt. (2012), Grazulio V. ir kt.
(2012), Lakacauskaités S. (2012), Valackienés A. (2014), Vanago R. ir Vysniauskienés L. (2012),
RaiSienés A. G. ir kt. (2014), Atkogitinienés Z. Ir Janitinienés E. (2014), Vveinhardt J. ir Zukausko P.
(2012) parasytose monografijose, Pruskaus V. (2014) ir kituose publikuojamuose moksliniuose
straipsniuose. Si tema plaiai analizuojama ir uZsienio mokslininky darbuose: Zaumane I. (2016), Phillips
J. M. ir Gully S. M. (2014), Borcaa C. ir Baesu V. (2014), Jung C. S (2013), Willems J. ir kt. (2016)

! Buvo iSnagrinétos Sios visatekstés mokslinés duomeny bazés: EBSCOhost ir MRU eBooks.



Taylor C. M. ir kt. (2014) ir Kituose.

Darbo aktualumas. Komunikacijos, darbuotojy tarpusavio santykiy tema turi bati aktuali
kiekvienam vadovui, nes viena i§ svarbiausiy komunikacijos funkcijy ir yra informacijos perdavimas,
tikslingas keitimasis ja. Vadovy jsitraukimas j vidinés komunikacijos procesus garantuoja pateiktos ir
gautos informacijos nuoseklumg. Gaunama papildoma neformali informacija daznai padeda geriau
suprasti ir i$spresti jvairias su darbuotojais susijusias problemas ar iSkilusius konfliktus darbo aplinkoje,
priimti greitus ir gerus sprendimus tokiu biidu uzkertant kelig gandy atsiradimui. Taip sukuriami patikimi
tarpasmeniniai santykiai tarp vadovybés ir darbuotojy, bendraujama daug efektyviau. Todél Siame darbe
susisteminta medziaga ir gautos iSvados gali buti naudingos vadovybeli, personalo ar komunikacijos skyriy
darbuotojams, besirfipinantiems darbuotojy ir pacios institucijos komunikacija. Taip pat gauta informacija

gali padéti tiriant darbuotojy tarpusavio santykius su kolegomis, bei bendradarbiaujant institucijoms.
Darbo objektas. Viesosios institucijos.
Darbo dalykas: Vidinés komunikacijos proceso efektyvumas.

Darbo problema. Kaip neformalus bendravimas ir nusistovéje formaliis santykiai lemia

organizacijos efektyvuma ir darbo rezultatus?

Darbo problema, dalykas ir objektas pavaizduoti (1 pav).
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1 pav. Darbo problema, dalykas ir objektas.
Sudaryta darbo autoriaus

Darbo tikslas. Jvertinti kaip neformalus bendravimas lemia vidinés komunikacijos ir vieSyjy

institucijy efektyvuma bendradarbiaujant.



Darbo uzdaviniai.

1. ISanalizuoti vidinés komunikacijos proceso ypatumus.

2. Susisteminti efektyvig darbuotojy komunikacija lemiancius pagrindinius veiksnius ir sukurti
teorinj vidinés komunikacijos proceso modelj teismui.

3. [Istirti, kaip darbuotojai vertina jvairius informacijos mainus darbo vietoje, santykius su kolegomis,
bei vadovybe tiriamose institucijose, joms bendradarbiaujant.

4. Issiaiskinti kaip formalus ir neformalus bendravimas lemia vidinés komunikacijos proceso

efektyvuma ir darbo rezultatus.

Darbo paradigma®. Pasirinkta naujosios viesosios vadybos (NVV) paradigma. Ji Siame darbe
pasirinktai problemai nagrinéti gali biiti loginiu pagrindu, kadangi vienas i$ pagrindiniy Sios paradigmos
bruozy yra - skiriamas didelis démesys organizacijos kultirai, efektyviam komunikavimui,
bendradarbiavimui kas ir yra Sio darbo pagrindas. NVV paradigma teigia, kad svarbiausia tampa nebe
padios procediiros, o pasiekti rezultatai. Sio darbo problemoje biitent tai ir yra akcentuojama. Siekiama
istirti kokj poveikj neformalus bendravimas, per didelis taisykliy, procediiry skaicius ir jy nuolatinis, bei
grieztas laikymasis daro valdzios institucijy efektyvumui ir veiksmingumui. Siekiant tinkamai jvaldyti
veiklos rezultatyvumo principg ir jtvirtinti naujas veiklos formas pagrindinémis Zmogiskyjy istekliy
valdymo tobulinimo kryptimis viesosiose institucijose laikoma bendradarbiavimo, komunikacijos ir
informacijos mainy plétra. Taigi efektyvi institucijos veikla siejasi su pasirinkta NVV paradigma, todél

nagrinéjama tema ir yra tiesiogiai susijusi.

Mokslininkai, nagringj¢ tapacius arba panaSius aspektus, kaip ir Sio darbo problema. Apie vidinés
komunikacijos proceso teorinius aspektus kalbéjo S. Lakacauskaité (2012), A. Dromantaiteé, et al. (2012),
J. M. Phillips ir S. M. Gully (2014), C. Borcaa ir V. Baesu (2014), A. Valackiené (2014). Kaip veikia
formali ir neformali komunikacija nagrinéjo R. Kumar (2010), J. M. Phillips ir S. M. Gully (2014). R.
Vanagas ir L. Vysniauskiené (2012) analizavo vadovo vaidmens svarbg uztikrinant komunikacijg
organizacijoje. Vidinés komunikacijos pagrindinius bruozus ir jy perspektyvas organizacijy veiklos
rezultatams bei efektyvumui analizavo |. Zaumane (2016), E. Karanges et. al. (2014), Z. Atkociiniené ir
E. Janiiiniené (2014). V. Pruskus (2007) nagrinéjo gandus kaip neformalios komunikacijos forma,
analizavo jy kilimo priezastis ir atliekamas socialines funkcijas. Autoriai J. Vveinhardt (2010) ir P.

Zukauskas (2012) tyrinéjo atsirandan¢ig mobingo problematikg organizacijoje ir atskleidé mobingo kaip

’Klasikinius NVV pagrindus pateiké D. Oshorne ir T. Gaebler (1992). Sio principo esmé: NVV turéjo padidinti valstybés
institucijy efektyvuma, pagerinti kokybe, sumazinti islaidas, nukreipti biurokratijos démesj j klientus ir jgalinti vieSojo
sektoriaus darbuotojus dirbti taip, kad valdzia bty skaidri ir atsakinga (Tuménas, 2008).



diskriminacijos darbuotojy santykiuose konceptualigja esmg.

Darbo metodai.

e Mokslinés literatiiros analizé;
e Lyginamasis metodas;

e Interviu metodas;

e Logografijos metodas;

e Modeliavimas.

Darbo struktiira. Darbg sudaro trys dalys. Pirmojoje dalyje yra apzvelgiami teoriniai efektyvios
organizacijos ir vidinés komunikacijos proceso ypatumai, jy efektyvumas, Kiti elementai susije su
komunikacijos proceso valdymu, formalios ir neformalios komunikacijos informacijos perdavimo kanaly
jvairoveé, padaromos iSvados ir taip sudéliojami esminiai akcentai. Antroje dalyje yra analizuojami
pagrindiniai vidinés komunikacijos modeliai, jy proceso schemos, kurios padés suprasti informacijos,
praneSimy perdavimo procesg organizacijoje. Remiantis Siais komunikacijos proceso modeliais buvo
sudaryta darbo autorés sitiloma modelio schema teismo komunikacijos procesui jvertinti. Tre¢ioje dalyje
yra pristatomas tyrimo metodologinis pagrindimas ir nurodoma kokiais etapais vyko visas tyrimo
procesas, kokie buvo naudojami informacijos rinkimo biaidai tiriant teismo institucijos vidinés
komunikacijos proceso ypatumus. Tuomet pristatomi atlikto tyrimo metu gauti, iSanalizuoti ir susiteminti

duomenis ir pateikiamos i$vados.
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1. EFEKTYVIOS ORGANIZACIJOS SAMPRATA

Siomis dienomis valdZios institucijos susiduria su vis sudétingesne ir nuolat besikei¢ianéia aplinka,
vykdo jvairias vieSojo sektoriaus reformas, kuriomis siekia padidinti vieSyjy institucijy veiklos
efektyvuma, todél ypatinga démes;j skiria vidinei komunikacijai, jos efektyvumui ir veiksmingumui. Todél
prie$ nagrinéjant vidinés komunikacijos proceso sampratg ir jos ypatumus, tikslinga biity apzvelgti ir pacia
efektyvumo samprata. Si savoka daZnai turi labai platy ir neaisky apibrézima, todél dauguma 3altiniy ja
paaiskina pateiktais pavyzdziais, o ne apibrézimu. ,,Organizacija yra efektyvi, jei ji sugeba pasiekti savo
tikslus su tam tikrais apribojimais ir pasiekti norimga rezultatg be papildomy resursy ir su minimaliomis
iSlaidomis. Tai darbuotojy suvienijimas ir jtraukimas, valdymo sistemos, struktiira (jskaitant organizacing
kultiirg) ir strateginiai geb¢jimai. Kai visa organizacija yra atsidavusi tai paciai misijai, tikslams ir

uzdaviniams, tada organizacija i3 tikryjy yra efektyvic?.

Visgi efektyvumo konstruktas niekada nebuvo apribotas ir nebuvo nustatyti jokie konkretus
kriterijai, kuriy turéty buti grieztai laikomasi. Dél $iy priezasCiy §i savoka yra gana abstrakti ir paini, ja
sudétinga tiesiogiai iSmatuoti ir apibrézti. Taciau organizacijos suvokia, kad yra efektyvios per savo
administravimo vadovams, dél organizacijy jvairumo“z. Todé¢l naujausiy atliekamy studijy ir tyrimy
démesio centre yra zmogiskyjy istekliy valdymas, kuris lemia efektyvumo didinima, kg teigé ir pasirinkta
naujosios viesosios vadybos paradigma. Organizacinj efektyvuma taip pat galima apibrézti kaip
veiksminguma, o juos sujungus kartu galima pasiekti numatytus organizacijos tikslus. Darbuotojai ir
personalas gali geriausiai suvokti savo organizacijos siekiamus tikslus. Tai reiskia, kad Kkiekvienas
organizacijoje dirbantis asmuo, daro viska, kg jis Zino kaip daryti ir daro tai gerai. Tai yra Zzmonés, kurie
prisideda prie organizacijos vystymo, daugiausia su savo ziniomis. Kitaip tariant organizacinis
efektyvumas yra organizacijos gebéjimas pasiekti norimus rezultatus su kuo jmanoma maZesnémis
zmogiskyjy ir materialiniy iStekliy iSlaidomis. Pavyzdziui, privaciose organizacijose tai yra gaunamas
pelnas gaminant ir parduodant produkta, 0 vieSyjy institucijy atveju kokybiskos paslaugos suteikimas ir
klienty pasitenkinimas gaunamomis kokybiSkomis ir greitomis paslaugomis. Mokslininkai daznai

»organizacinj efektyvuma apibrézia kaip masta, kur tarp idéty organizaciniy pastangy (sagnaudy) ir

! Buthayna Mahadeen ir kt., ,,Examining the Effect of the Organization’s Internal Control System on Organizational
Effectiveness: A Jordanian Empirical Study®, International Journal of Business Administration, Vol. 7, No. 6 (2016): 22,
http://www.sciedupress.com/journal/index.php/ijba/article/view/10517/6408

% Chan Su Jung, “Navigating a Rough Terrain of Public Management: Examining the Relationship between Organizational Size
and Effectiveness®, Journal of Public Administration Research and Theory, Volume 23, Issue 3 (2013): 664
https://academic.oup.com/jpart/article/23/3/663/947851
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nasumo (rezultato) yra iSlaikoma pusiausvyra sujungiat vidinius, procesus ir iSorines programas, kad

“® Kai kurie mokslininkai teigia, kad ,,efektyvumas néra savoka, bet

pasiekti 1§ anksto nustatytus tikslus
veikiau konstruktas kurj sudaro jvairus elementai,* kurie pateikiami Zemiau esan¢iame paveiksle (2 pav).

Nuo 8iy elementy derinio priklausys ir rezultatas.

ORGANIZACIJOS EFEKTYVUMAS

!

TIKSLU IGYVENDINIMAS

VIDINIAI PROCESAI
' } N\

ZMOGISKIEJI MATERIALINIAI NEAPCIUOPIAMI
RESURSAI RESURSAI RESURSAI

!

PASIEKTAS NORIMAS REZULTATAS

2 pav. Organizacijos efektyvumo elementai.
Sudaryta darbo autoriaus

Nepaisant jvairiy nuomoniy skirtingumo, autoriai visgi sutaria, jog ,,organizacijos efektyvumas yra

“> 0O tai priklauso ir nuo to,

sgvoka, apibudinanti kaip efektyviai organizacija pasiekia uzsibréztus tikslus
ar darbuotojai patenkina savo lukesCius, ar jy siekiami tikslai sutampa su organizacijos kurioje dirba
tikslais ir nuo to, kaip sékmingai jie vykdo uzduotis. Tai gi tam, kad ,,organizacija jgyvendinty savo

“® Todel apibendrinant pateiktas organizacijy efektyvumo sampratas,

tikslus, joje turi judéti informacija
galima pastebéti, kad ji apima ne tik organizacijos nariy, rySiy tarp padaliniy palaikyma, vadovavima,

sprendimy pri€émima, bet ir pokyc¢iy jsileidima, struktiirg, procesus ir sistemas, bei kultiirg, kam didelj

} Jurgen Willems, Marc Jegers ir Lewis Faulk, “Organizational effectiveness reputation in the nonprofit sector”, Public
Performance and Management Review 39(2) (2016): 479,
https://www.researchgate.net/publication/286924054_Organizational _Effectiveness Reputation_in_the Nonprofit_Sector

* Colette M. Taylor, ,,Visionary leadership and its relationship to organizational effectiveness®, Leadership & Organization
Development Journal Vol. 35 Issue: 6 (2014): 568, www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm

> Quratul-Ain Manzoor, “Impact of Employees Motivation on Organizational Effectiveness®, Business Management and
Strategy Vol. 3 No. 1 (2012): 4, http://www.macrothink.org/journal/index.php/bms/article/view/904/688

® Riita Adamoniené, Statutiniy tarnyby vadyba (Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2015), 105.
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démes;j skiria ir naujosios viesosios vadybos paradigma.

1.1 VIDINE KOMUNIKACIJA ORGANIZACIJOJE

Siomis dienomis organizacijos, ypatingai viesojo sektoriaus institucijos vis dazniau susiduria su
sistemy modernizavimo reiskiniu, kuris negali biti jgyvendintas ar uzbaigtas be efektyvios ir veiksmingos
vidinés komunikacijos visuose lygiuose, 0 tam reikalingas naujosios vieSosios vadybos principy taikymas
vieSajame sektoriuje, siekiant jgyvendinti administracines reformas. Tokia komunikacija reikalinga
siekiant nustatyti aiSkius ir naujus tikslus, padés stebéti organizacijos viduje vykstanéius pokycius,
tobulinti vadybos sistemas. Organizacijos veiklos negalima suvokti tol, kol kiekvienas darbuotojas nezino
ir nesupranta savo naujo vaidmens ir tiksly, prie kuriy jis turéty prisidéti, norint juos pasiekti. Todé¢l biitina

iSsamiai aptarti vidinés komunikacijos proceso ypatumus.

Santykiai organizacijoje labai daZnai yra suvokiami kaip savaime suprantamas dalykas, kurio
nereikia mokytis. Tac¢iau bendravimas yra labai svarbus veiksnys, kuris atsiranda ne visada pats savaime.
Tai zmoniy tarpusavio supratimas, veikimas kartu, keitimasis informacija, tai santykiai ir daroma tam tikra
jtaka. Bendraudami mes kei¢iamés mintimis, patirtimi, Ziniomis, patarimais ir taip veikiame vieni kity
elgseng, nes kiekvienas susipaZjstame su skirtingomis kity individy savybémis. Tai pat ,keiiantis
informacija, siekiama konkreciy rezultaty, koordinuojami jvairtis veiksmai, vykdomos uzduotys, priimami
sprendimai, isreiskiami jausmai, emocijos”’, Vadinasi, galime teigti, jog bendradarbiavimo pagrinda
sudaro biitent darbuotojy vidiné komunikacija, nuo kurios priklauso ir organizacijos efektyvumas. ,,Tiek
tyréjai, tiek ir specialistai komunikacijos srityje jau nurodé, kad XX amziuje organizacijos vidaus

“8 Turbiit kiekvienas is

komunikacija lemia, kokia veiksminga, sékminga ir orientuota j rezultatus ji yra
misy galéty savais zodziais apibrézti komunikacijos terming, nes tai yra kiekvieno individo socialinio
gyvenimo pagrindas, organizacijos gyvavimo kraujas kuris yra labai svarbus tiek paciai organizacijai, tiek
darbuotojams ir jy tarpusavio santykiams. Vidiné komunikacija, tai keitimasis informacija tarp virSininko
ir pavaldinio. Tai veiklos koordinavimas (patarti, informuoti, instruktuoti, nurodyti, supazindinti au
organizacijos tikslais ir politika). Taip pat ir keitimasis informacija tarp to paties lygmens darbuotojy,

bendros informacijos sklaida, taip atsiranda organizacijos problemy sprendimo kanalas. Taigi, “vos tik

7 Asta Valackiené, “Kriziné komunikacija organizacijoje: efektyvus valdymas” , Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai
(2014): 100, http://web.a.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=4&sid=09edc27e-d5ba-475b-ad46-
€994c0bea94f%40sessionmgr4010

¥ Jeva Zaumane, “The internal communication crisis and its impact on an organization's performance”, Journal of Business
Management No.12 (2016): 25,
http://web.a.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=5&sid=7a593506-eb68-47b9-8c36-
9b15176b74fe%40sessionmgrd007

13



atsiranda tam tikras rySys tarp dviejy ar daugiau zmoniy prasideda bendravimo procesas, kurj dauguma
specialisty laiko sinonimu su 7odZiu komunikacija™. Todél gebéjimas efektyviai komunikuoti su kitais
asmenimis yra viena i§ esminiy individo sékmés organizacijoje prielaidy ir neabejotinai viena i$
pagrindiniy organizacijos stiprybiy, turint omenyje pridétinés vertés reikSme. Komunikacija turi buti
svarbi ir darbuotojams, ir vadovybei. Ir visai nesvarbu ar tai didelés vieSojo sektoriaus institucijos su daug
skyriy, padaliniy ir pan., ar mazesnés privataus sektoriaus organizacijos. “Komunikacija yra bet kokio
bendravimo pradZia ir pagrindas, i§ esmés bendravimas nesikeiGiant informacija nejmanomas™®. Tai
zmoniy sgveika veiksmais, mintimis, vaizdiniais ar emocijomis, per kurig jie susipaZzjsta vieni su Kkitais,
kad atsirasty tarpusavio rySys, gaunamos informacijos supratimas ir taip yra pasiekiama socialin¢ pilnatve
organizacijoje. Todél uzsimezgus tokiai draugystei zmonés nenutriikstamai bendrauja, paprastai
informacija pasikeicia zaibisku grei¢iu. Organizaciné komunikacija yra: ,keitimasis informacija tarp
dviejy ar daugiau individy ar grupiy organizacijoje kuri sukuria bendrg pagrinda supratimui ir

«ll

jausmams‘~~. Organizacijos tikslai pasiekiami laikantis “strukttiry ir strategijy, kad buty uztikrintas

vidinés komunikacijos efektyvumas, tokiy kaip jsitikinimas, kad darbuotojai gauty kopijas strategijy,
plany, misijy ir sickiamy tiksly kopijas, kad baty pasiekti™*2.

Taigi, tai reiSkia, kad teigiama komunikacija organizacijoje garantuoja pateiktos ir gautos
informacijos nuosekluma ir tokiu biidu vadovai efektyviau bendrauja su darbuotojais, o pastarieji
tarpusavyje. Todel iSrySkéja svarbiausia komunikacijos funkcija, tai yra informacijos perdavimas, tarp

siuntéjo kuris siuncia prane$img ir gavéjo kuris gavéjo kuris priima tg pranesima (3 pav).

PraneSimas
Siuntéjas » Gavgjas

3 pav. Komunikacija tarp siuntéjo ir gavéjo
Cit. pagal Henk T. Van der Molen ir Yvonne. H. Gramsbergen-Hoogland, Communication in Organizations:
Basic Skills and Conversation Models (Hove: Psychology Press, 2005), 5.

% Vilius Misevicius ir Roma Urboniené, Dalykinio bendravimo pagrindai (Siauliai : Siauliy universiteto leidykla, 2006), 9.

10 Akvile Virbaliene, Vidiné organizacijos komunikacija (Klaipéda: Socialiniy moksly kolegija, 2011), 9.
http://www.esparama.lt/es parama_pletra/failai/ESFproduktai/2011 Vidine organizacijos komunikacija.pdf

" Simona Lakadauskaite, “Organizacijos komunikacija: jvaizdzio formavimas semiotinés komunikacijos budu”, Filosofija,
Komunikacija Nr. 20(2) (2012): 171, http://www.cpc.vgtu.lt/index.php/cpc/article/viewFile/cpc.2012.17/pdf

12 Cristina Borcaa ir Viorica Baesua, ,,A Possible Managerial Approach for Internal Organizational Communication
Characterization®, Procedia - Social and Behavioral Sciences 124 (2014): 498,
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042814020606
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Organizacijos, kurios investuoja j viding komunikacijg iSsiskiria i§ kity ir turi pranaSuma dél
susidomejusio personalo. Turbiit néra galingesnés funkcijos negu vidiné komunikacija, kuri gali formuoti
tai kaip lyderiai mato savo darbo jéga ir darbuotojai kurie gali kartu veikti dél bendro tikslo. Tam tikra
dalis individy yra linke pasirinkti paprastesnius sprendimus savo problemoms spresti ir taip iSvengti
kad, tam jog ji buti efektyvi, komunikacija reikalauja i$ kiekvieno asmens jdéti daugiau pastangy, tam,
kad geriau suprasty kita asmenj. Organizacijoje kartu dirba skirtingi Zmongs, kurie nuolatos tarpusavyje
bendrauja. Todél daznai pasitaiko, kad formalls santykiai organizacijoje btina paremti neformalia
darbuotojy draugyste tarpusavyje. Akivaizdu, kad komunikacija tarp jy ne visada biina sklandi, nes gali
skirtis jy amzius, temperamentas, charakteris ir t.t. Sugebéti tinkamai komunikuoti ir pasizyméti tokia
kompetencija Siandien yra svarbu kiekvienam specialistui, o komunikavimo kokybé¢ yra labai svarbus
veiksnys, lemiantis tos organizacijos sékme¢. ,,Taciau komunikacija ne visada vyksta sklandziai ir
organizacijos siun¢iama informacija ne visada gavéja pasickia tokia, kokia ji buvo iSsiysta. Daznai
pasitaikantis organizacijos vadovy ar darbuotojy komunikacijos kompetencijos stygius sukelia

nesusipratimus ar net konfliktus“!*,

Bendravimo nesékmés gali iSSaukti konfliktines situacijas,
susvetimejimg tarp organizacijos darbuotojy, uzterSti psichologinj klimata, mazinti darbo efektyvuma,
zaloti psiching ir taip pat fizing sveikatg. Todél galime teigti, kad tarpusavyje nekomunikuodami

darbuotojai organizacijoje ilgai neislikty.

Remiantis teoriniais tarptautiniais ir Lietuvos autoriy darbais, galima daryti i§vadas, kad gera
vidiné komunikacija = gera iSoriné komunikacija = geras organizacijos ir asmens jvaizdis. Cia
akcentuojami zmogiskieji istekliai, efektyvus komunikavimas ir bendradarbiavimas. Biitent Sioje vietoje ir
pasireiskia darbe pasirinktos naujosios vieSosios vadybos paradigmos taikomi bruozai, kurie pastaruoju
metu dominuoja vieSojo administravimo srityje. Tai ne tik skiriamas démesys valdymo tobulinimo
kryptims, efektyviai komunikacijai, bendradarbiavimui bet ir administracinéms sistemos struktiiroms,
organizacinei ir administravimo kultiirai, kontrolés metody modernizavimui. Efektyvi komunikacija turi
jtraukti abu, formaly ir neformaly bendravimg tarp vadovy ir darbuotojy, 0 Kartais ir klienty. Todél yra
bitina panagrinéti placiau veiksnius kurie daro jtaka efektyviems vidinés komunikacijos procesams, juos
aptarti ir issiaisSkinti kokia reikSme jie turi darbuotojy santykiams, jy komunikacijai ir organizacijos

s¢kmingam gyvavimui.

13 Jean M. Phillips (Author) ir Stanley M. Gully, Organizational behavior : tools for success 2nd ed. (Mason (Ohio) : South-
Western : Cengage Learning, 2014): 272.
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1.2 SOCIALIZACIJOS PROCESAS

Komunikacijos mokslininkai tyré, kaip organizacijos socializuoja naujus darbuotojus, nes tik per
socialing sgveika ir komunikacija, darbuotojas iSsklaidys bet koki pajausta neapibréztumag ar
neuztikrintumg darbe. Todé¢l vis dazniau pastebime, kad komunikacijos teoretikai akcentuoja zmogiskyjy
iStekliy valdymo svarbag, ypatingai vieSajame sektoriuje, kaip pagrindg komunikacijos ir tiksly siekimo
efektyvumui. Socializacija néra grieztai planuojamas procesas, ji atsiranda netikétai jvairiose neformaliose
socialinése grupése. Sociologijos zodyne ji apibiidinama kaip ,,socialinis — visuomeninis, individo tapimas
visuomeniniu Zmogumi, asmenybe; pagrindiniai socializacijos mechanizmai- meégdziojimas, jstaiga,
konformizmas, samoningas sekimas pavyzdziu, masiniy komunikacijy priemoniy ir kultiiros poveikis*“™.
Stai vieni tyrinétojai, domédamiesi veiksniais kurie skatina dirbti darbdavius, nustaté, kad bitent
socializacijos poreikis: bendravimas, noras dirbti su kitais Zzmonémis, glaudziy, tvirty tarpusavio rysiy
uzmezgimas ir palaikymas su kolegomis, bei pasitike¢jimo galimybé yra vienas i§ esminiy veiksniy kuris
motyvuoja darbuotojus. Buvo nustatyta, kad ,Lietuvoje vidutiniSkai kas treCias darbuotojas i§ savo

organizacijos i§eina dél nepakankamos socializacijos jos aplinkoje*'”.

Ivair@is uzsienio ir Lietuvos autoriai apibiidindami socializacijos procesg iSskiria tuos pacius
esminius dalykus: individo tapima asmenybe ir jo sgveika su kitais Zmonémis. Poky¢iai organizacijoje yra
neiSvengiamas reiSkinys: atsakomybiy perskirstymas, jmonés padaliniy skai¢iaus sumazinimas arba
padidinimas yra poky¢iai, kurie gali sukelti nepatogumy, tokiy draugisky rysiy palaikymui, ar net apskritai
1Sardyti neformaliy santykiy grupeles. Taigi organizacijoje vykstantys pokyc€iai, daznai pasunkina
patenkinti socializacijos, artimo bendravimo poreikj ir tokiu biidu i$Saukia darbuotojy pasiprieSinimg
naujovéms. Socializacijos pagrindinis tikslas yra iSmokyti naujus darbuotojus susipaZinti ir prisitaikyti
prie organizacijos istorijos, kultiros ir valdymo praktikos. Socializacijos procese Zmogus jgyja statusa,
tam tikra pozicija ir kitokius socialinius vaidmenis. Cia svarbu yra perimti tam tikras nustatytas normas,
vertybes, zinias, individui adaptuotis prie socialiniy, kultiiriniy salygy ir tokiu bidu tapti iniciatyviu,
kiirybingu socializacijos proceso dalyviu. Per §j procesa nauji darbuotojai mokosi, kaip tam tikri dalykai
yra daromi naujoje aplinkoje, iskaitant ir tuos, kurie néra uzrasyti. Individas jsijungdamas i darbing
aplinkg perima tam tikrg socialing patirt] kaip iSoring ir tada jau palaipsniui ja modifikuoja j viding. Todél
sékmingos socializacijos rezultatams didele jtakg daro ateinanciy naujoky pasitenkinimas darbu ir

Isipareigojimas organizacijai. Nesvarbu tai mazesné ar vidutiné pvz: privataus sektoriaus organizacija, ar

! Juozas Leonavidius, Sociologijos Zodynas (Vilnius : Academia, 1993), 231.

> Vladimiras Grazulis ir kt., Darbuotojas organizacijos koordinaciy sistemoje: Zmogiskojo potencialo vystymo perspektyvos
(Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2012), 69.
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didelé vieSojo sektoriaus institucija su daugybe padaliniy, kiekvienoje jy turi biiti skiriamas ypatingas

démesys naujai pradedanciy dirbti asmeny socializacijai. Socializacijos procesa lemia keturi pagrindiniai

faktoriai, kurie nurodyti zemiau esanc¢iame paveiksle (4 pav).

SOCIALIZACIIOS
FAKTORIAI

Organizacijos

4 pav. Faktoriai veikiantys socializacijos procesa
Sudaryta darbo autoriaus pagal Juozas Leonaviéius, Sociologijos Zodynas (Vilnius : Academia, 1993), 231.

Apibendrinant galima teigti, kad toks procesas yra salygotas nuolat keliaujancios, nepertraukiamos
informacijos perémimu, iSmokimu, atgaminimu ir prisitaikymu organizacijoje ar visuomenéje, kuris
tesiasi visa zmogaus gyvenima ir yra vienas esminiy prioritety kiekvienam individui kuris jsidarbina. Cia
svarbi tiek vidiné formali ir neformali komunikacija su vadovu ir kolegomis, tie patys tiek konfliktai ar
motyvacija. Todél sékminga socializacija yra abipusiai naudinga ir organizacijai, ir individams, kadangi

jos procesas turi didel; poveikj organizacinés veiklos s€ékmei ateityje.

1.2.1 Organizacijos kultarinis voratinklis

Pastaruoju metu naujausios studijos ir tyrimai akcentuoja kultiirg, kaip lemiamg veiksnj
organizacijos efektyvumui. Todél siandien organizacijai ir jos darbuotojams kultiira yra daug svarbesné,
nei buvo anksciau. Ji atskleidzia, bei jtakoja vadovo ir organizacijos kultiiros tarpusavio sgsajg, turi tikrai
didelj poveikj atskiry darbuotojy elgsenai darbingje aplinkoje, jy darbo rezultatams ir pacios organizacijos
efektyvumui. I$ tiesy yra sudétinga pateikti vieng organizacijos kultiros formaly apibidinima. Pasak
mokslininky ,,0rganizaciné kultiira- tai panaSiy vertybiy, nuostaty, pozitriy, jsitikinimy, likesciy,
suvokimo ypatybiy, mastysenos ir jausenos sistema, bendrai budinga organizacijos nariams ir jos
grupems*“'® Ji padeda perprasti konkregias taisykles, kurios yra kiekvienoje organizacijoje, kiekvienoje ju
yra santykiy voratinklis j kurj patenka darbuotojas, kad ir kokia ji biity. Tos taisyklés yra neraSytos ir

lemia tai kaip, kodél ir kieno tam tikri dalykai yra daromi ar kaip turéty veikti organizacijoje. Todél yra

¢ Agota Giedré Raigiené ir kt., Veiksmingos vadybos gairés: teorinés jZvalgos ir Lietuvos organizacijy atvejai (Vilnius :
Mykolo Romerio universitetas, 2014), 66.
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svarbu pabrézti, tai, kad organizaciné kultira yra lemiamas, tac¢iau ir gana sudétingas veiksnys
salygojantis tiek vieSyjy, tiek privaciy organizacijy s€ékme ir tai yra pabréziama daugumoje jvairiy leidiniy

(pvz: zurnaluose, knygose).

Moksliniuose tyrimuose yra “iSskirtinos tokios charakteristikos, kaip bendrakultiiriniai archetipai,
formalusis ir neformalusis santykiy institucionalizavimas, mastymo standartizacija, interpretacija, vertybiy
kaita, jsitikinimai, elgsenos standartai”'’ Tam, kad geriau suprastumém, kas yra ta organizaciné kultiira,
gali padéti ir organizacijos kulttrinis voratinklis, kuris apima visus svarbiausius elementus, apibréziancius
organizacijos kultlirg. Tai darbuotojy lukeséiai, istorijos kurios atspindi organizacijy jau nueita kelig,
pasiektus rezultatus, kurie kuria organizacijos jvaizdj. Jis apima ir valdzios struktiiras, kurios yra susietos
su organizacine struktlira, kontrolés priemonémis organizacijoje, sprendimy priémimo klausimais.
Neatsiejama yra rutina, jprociai kurie apima rasytas ir neraSytas kasdienines privalomas veiklas, procesus,
sprendimy priémimus darbe. Tai pozitris, ritualai, kurie gali bati jvairiausi, nuo organizacijy individualios
pastaty architekttiros iki budingos kalbos joje. Nuostatos, simboliai taip pat yra neatsiejama dalis, tai gali
buti jvairis fiziniai objektai, zenklai, tam tikras elgesys, idéjos, poelgiai tiek grupiy, tiek individy.
Strukttiros apimancios uzduoCiy sistema, atskaitomybés santykius ir rySius tarp hierarchiniy grandziy
organizacijoje. Kontrolés sistemy elementg apibudina ir kultdirinis aspektas ir organizacijos valdymo
sistemos bruozai. Jos yra susijusios su organizuotos informacijos gavimo procesu, kas labai svarbu
siekiant efektyvios komunikacijos darbinéje aplinkoje ir bendradarbiaujant organizacijoms tarpusavyje.
Toks informacijos gavimas parodo kaip vykdoma veikla, ar yra pasiekiami nustatyti tikslai. Organizacinés
kultaros paradigmos apima teorines ir metodologines prielaidas, bei nuostaty visuma, Kuri jtakoja
kiekvienos organizacijos kultiros kurimgsi ir Kkartu sujungia visus tarpusavio elementus. Todél
“organizacijos kultira egzistuoja nepriklausomai nuo to, kiek jos dedamgsias organizacCijos nariai

sagmoningai suvokia™®

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos kulttiros voratinklis parodo, kaip organizacijos geba
valdyti netikétai atsiradusius strateginius pokycius organizacijoje. Todél kartais kai daromi kazkokie

poky¢iai, visos organizacijos kultiirinio voratinklio sudedamosios dalys gali biiti pertvarkomos.

1.2.2 Organizaciné valdymo struktiira

Sprendimy priémimas, bendravimas, vadovavimas, konflikty valdymas, jtaka, motyvavimas ir

'7 Jolita Vveinhardt, ,,Organizacijos kultdros ir organizacinés kultiiros charakteristikos®, Management theory and studies for
rural 16 business and infrastructure development Nr. 5 (29) (2011): 224.
*® Ibid., 224.
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efektyvios organizacinés struktiiros modeliavimas, tai visi svarbiis veiksniai sglygojantys organizacijos
sékmingg gyvavima, net ir paioms maziausioms organizacijoms. Organizacijos tinkamai taikydamos
organizacinés elgsenos zinias apie asmenis, grupes ir jy poveikj organizacinés struktiiros darbuotuojy
elgesiui, galéty sukurti puikias sglygas ir jtakg organizacijos efektyvumui didinti. Tod¢l reikéty placiau

pasiaiskinti organizacings struktiiros reikSme¢ komunikacijai organizacijoje.

Didelése institucijose ypatingai svarbu pasirinkti tinkamg strukttirg tam, kad jos darbas biity
efektyvus. Organizaciné struktira apima uzduoCiy sistema, atskaitomybés santykius ir taip pat
komunikacijos rySius. Ypatingas démesys yra skiriamas organizacijos valdymo struktiirai, nes ji iSryskina
jos padaliniy ir darbuotojy tarpusavio rySius: funkcines vietas, valdymo grandis, organus, pakopas,
valdymo rySius ir lygius. ,,Organizacijos struktiira yra organizacijos kaip sistemos sandara ir vidiné forma.
Organizacijos struktlira yra tarpusavyje susijusiy elementy ir jy sistemy, uztikrinan¢iy komercinés tkio
veiklos vykdyma, vartotojy poreikiy tenkinimg ir kity tiksly igyvendinimag visuma“*®.  Siuo apibrézimu
organizaciné struktlira yra suprantama kaip organizacijos dalis kuri apima viskg kas vyksta jos vidingje
aplinkoje. Tai sudarytas vadovavimo lygiy ir funkcijy bendradarbiavimas, kuris uztikrina, kad
organizacijos tiksly bity siekiama padiu veiksmingiausiu budu. Stai kitas apibrézimas yra kiek
konkretesnis ir orientuojasi j vadovo funkcijg ir darbuotojy tarpusavio santykius: ,,organizaciné struktiira
yra budas, kuriuo organizacijos vadovai organizuoja zmoniy darbg ir uzduociy pasiskirstyma, siekdami
vykdyti savo veikla ir pasiekti tikslus“®. Cia jau yra pabréZiama pagrindiné funkcija ir kokie yra jos
atlikimo dalyviai, t.y.: individualus darbuotojai ir padaliniai kurie turi savo pareigybes, uzduotis ir

atsakomybe uz jy atlikima.

Bet kuris struktiiros tipas gali buti produktyvus, tai priklauso nuo pacios organizacijos ir jos
vidinés aplinkos, nesvarbu ar tai biity paprastoji, funkciné, matricing, tinkliné ar kokia kitokia baziné
organizacijos valdymo struktiira. Kiekvienoje organizacijoje yra naudojamos skirtingos komunikavimo
formos, ji gali biti ,,i$ virSaus Zemyn*, ,,i§ apacios i virsy“, ,,horizontali* ar ,,vertikali“. Kiekviena i$ jy
kuria labai skirtingus komunikacijos modelius ir individualios atsakomybés lygius. Organizaciné valdymo
struktiira néra sukuriama kartg ir visam gyvenimui — ji kinta, prireikus gali biiti kei¢iamas jos dydis,
apibréziami nauji priklausomybeés, reikalavimy, veiklos ir kiti kriterijai. Remiantis uZsienio autoriy
literatiira, organizaciné struktiira gali biiti suprantama ir kaip ,,sistema uzduociy, darbo eigos, atsiskaitymy

«21

ir komunikacijos kanalai kurie sujungia kartu skirtingy asmeny ir grupiy darba““". Tai yra nuolatiniy

¥ Romualdas Ginevi¢ius ir Vytautas Sidzius, Organizacijy teorija (Vilnius: ,,Technika®, 2007), 37.
%% Aisté Dromantaité ir kt., Organizacinés elgsenos pagrindai (Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2012), 236.
2! John R. Schermerhorn Jr., Management 9th ed. (Hoboken (N.J.) : John Wiley, 2007), 237.
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santykiy tarp organizacijos padaliniy ir darbuotojy visuma kuri uZztikrina vieningumg. Organizaciné
struktira turi uztikrinti dvi tikrai svarbias funkcijas, nuo kuriy priklausys organizacijos sékminga veikla,
tai informacijos pasikeitimas tarp darbuotojy ir koordinacijos, bei kontrolés funkcijos pateiktos zemiau

esanc¢iame paveiksle (5 pav).

Informacijos
pasikeitimas tarp Eoordinacija ir
darbuotoqy. Ciasvarbu, o kontrolé. Padeda
kad informaci ja e Organizaciné —| koordinuotiir tikrint
pastelty kelvieng struktura orgatizacijos grandziy
biiting asmeny, kad jis atli elearn g veilda,
galety weikt

5 pav. Organizacings struktiiros atlickamos funkcijos.
Sudaryta darbo autoriaus pagal Aisté Dromantaité ir kt., Organizacinés elgsenos pagrindai (Vilnius: Mykolo
Romerio universitetas, 2012), 236.

IS pateikto paveikslo galime matyti, kad organizaciné struktiira sujungta su organizaciniais
poreikiais, nulemia didesnj organizacijos efektyvuma ir susilpnina konflikty atsiradimg tarp darbuotojy.
Todél galime teigti, kad organizaciné struktiira turi jtakos darbuotojy elgesiui, jy tarpusavio santykiams su
kolegomis, nes gali riboti ar atvirks¢iai suteikti laisve komunikacijos procesams, komandiniam darbui ir
bendradarbiavimui tarpusavyje ar su kitomis institucijomis. Tokiu budu atsiranda efektyvi komunikacija
kuri apima abi formalig ir neformaliag komunikacijg organizacijos viduje. Todél yra bitina abi Sias
komunikacijos rasis aptarti placiau ir iSsiaiSkinti kokia reikSme¢ jos turi darbuotojy santykiams ir

organizacijos efektyvumui.

1.3 FORMALI KOMUNIKACIJA

Nei vienos organizacijos, o ypatingai valdzios institucijy darbas nejsivaizduojamas be didelio ir
griezto veiklos reglamentavimo, valdzios nustatyty taisykliy ir jvairiausiy procediry skai¢iaus. Bitent
vidinés kontrolés sistema ir yra veiksmingas metodas formaliai komunikacijai jvertinti ir palaikyti tarp
darbuotojy, kuris leidZia vadovams ir valdziai jvertinti, kaip efektyviai institucija veikia ir kaip veikia jos

turimi iStekliai.

Formali komunikacija jvyksta tada, kai informacija teka oficialiai ir per esancias struktiirines

grandis (pvz: skyrius), kurios yra pripazintos pacios organizacijos. Tokia komunikacija yra reguliuojama
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formaliy bendravimo taisykliy, dalykinio kalbos stiliaus, etiketo ir vadovaujasi nustatytais komunikacijos
kanalais, kuriais turéty buti perduodama informacija, paremta tik oficialiais darbuotojy santykiais
hierarchingje organizacijos struktiiroje. Biitent tokia ,,vidiné kontrol¢ padeda organizuoti tvarka, kryptis ir
nuoseklumq”zz. Informacija valdzios institucijose “turi biiti kuriama, gaunama, naudojama, ruoSiama ir
kontroliuojama pagal teisinius reglamentus, turi buti standartizuota ir grieztai apibréita”zs. Formaliis
santykiai yra oficialiai numatyti ir nustatyti pareigybiniai santykiai, kurie apibtidina dirbanciyjy teises ir
pareigas, todél daznai dirbama aktyviau ir kryptingiau. Cia laikomasi taisykliy ir normy, pagrindinis
tikslas - efektyvus darbo uzduoéiy atlikimas. Todél jos labiausiai tinka siekiant jgyvendinti uzsibréztus
tikslus. Ji gali buti parasyta ar zodiné komunikacija, kuri seka atsakingumo ir valdzios linijas. Tarp
informacijos siuntéjo ir gavéjo vyksta tik formalus ir neasmeniniai santykiai, biidingas aiskios, trumpos ir
tikslios kalbos vartojimas. Kiekvienas gavéjas tada perduoda pranesima pasirinkta forma j kita lygj
vadybos ar personalo nariams, kaip tinkama. Zinuté juda j priekj, pavaldumo grandine, kol galiausiai visi,
kurie turi poreiki Zinoti, yra informuoti. Remiantis iSanalizuota literatira matome, kad formaliis

komunikacijos kanalai gali tekéti trimis kryptimis: Zemyn, aukstyn ir horizontaliai (6 pav). Formali

Komunikacija - Komunikacija
‘ Komunikacija vyksta tarp 1
to paties hierarchinio lygio
teka nuo auktesnio lygio j d‘arbuf)tojq a.r padal%niq, | y :teka _nuo zeml'au 1”
semesnius lygmenis. kaip priemon¢ koordinuoti aukstesnius org:clnlzacuos
ju veiklai. lygmenis.

6 pav. Formalios komunikacijos tekéjimo kryptis
Sudaryta darbo autoriaus

komunikacija yra kontroliuojama vadovybés, ir gali pasireiksti susirinkimy, posédziy, jsakymy, ataskaity,
suplanuoty susitikimy, praneSimy metu, ataskaitomis, laiSkais ir pan. Informacijos sklaida, gali vykti
formaliomis informacinémis technologijomis, tai kompiuterizuotos dokumenty ir procesy valdymo
sistemos, popierinio ir elektroninio formato dokumentai, kas uZtikrina kiekvienam darbuotojui
priklausanc¢iy funkcijy vykdyma. PavyzdZziui, teismy institucijose naudojama informaciné sistema —

Liteko, kuri pagerina visy darbo kokybe, bendradarbiavimg, padidina darbo ir pagerina darbo

%> Buthayna Mahadeen ir kt., “Examining the Effect of the Organization’s Internal Control System on Organizational
Effectiveness: A Jordanian Empirical Study”, International Journal of Business Administration Vol. 7, No. 6 (2016): 22.,
http://www.sciedu.ca/journal/index.php/ijba/article/view/10517

2 Zenona Ona Atkocifiniené ir Erika Janitiniené, “Informacijos valdymas viesajame sektoriuje: Lietuvos ministerijy atvejis”,
Informacijos mokslai (2014): 40, http://www.zurnalai.vu.lt/informacijos-mokslai/article/view/1601/973
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administravimg. Tai sglygoja komunikacijos formaluma, todél sumazéja informacijos iSkraipymas ir Zinia
perduodama Kkitiems gavéjams, tokia kokia buvo gauta. Todél vieSosios institucijos, ,.teikiancios
profesionalias paslaugas vartotojams, turi galvoti apie tai, kaip jy komunikacija atrodo potencialiems
klientams?*. Bendravimas su klientu turéty bati paprastas, dalykiSkas, bet kartu ir draugiskas norint
iSvengti konflikty. Kartais formaliis organizacijos tinklai gali biiti sudétingi, nes jie gali jungti deSimtis ir
daugiau kity hierarchijos lygmeny, kaip daznai biina vieSojo sektoriaus didelése institucijose (pvz:

Lietuvos Respublikos Seimo kanceliarijoje).

Taigi, formalts komunikacijos tinklai leidZzia Zmonéms dirbti nuspéjamai, rutiniSkomis
situacijomis, taciau yra neveiksmingi tenkinti nelauktus, nenumatytus komunikacijos poreikius kriziy
valdymui, sprendziant sudétingas problemas, dalinantis bendrai reikalinga informacija ar keistis ja
tarpusavyje greitai. Taigi Sie tinklai néra pagrjsti tarpasmeniniais santykiais, ir kai kazkas pradeda eiti

bloga linkme ir nesiseka, jie néra linke viska iSspresti savarankiSkai be kazkieno pasalinés pagalbos.

1.4 NEFORMALI KOMUNIKACIJA

Vis daZniau vieSojo sektoriaus institucijy orientyrais tampa veiklos efektyvumo ir veiksmingumo
tobulinimas. Svarbiausia tampa ne pacios procediiros, o pasieckiami greiti rezultatai. O tam, kad
vartotojams biity suteikta kokybiska ir esant reikalui greita paslauga, nesilaikant visy procedury kurios yra
butinos ir yra reikalingas neformalios komunikacijos buvimas tarp darbuotojy. Naujosios vieSosios
vadybos modelis leidZia tarnautojams grieZtai nesilaikyti numatyty taisykliy ir suteikia didesne laisve

kasdieniuose sprendimuose. Cia pirmame plane yra pats zmogus, jo poreikiai ir interesai.

Neformaliis santykiai atvirk$¢iai, nei formalus néra numatyti, kontroliuojami valdzios ar oficialiai
reglamentuoti, jie susiformuoja atsitiktinai ir laisvai. Tai neoficialiy zinuciy forma, kuri teka uz oficialiai
sukurty kanaly ir neseka valdzios, o vyksta dél individualiy poreikiy. Tai asmeniniai tinklai, kuriais plinta
informacija apie darba, galimas nesékmes ar kazkokius pasisekimus kuriai norima pasidalinti su Kitais.
Tokia komunikacija gali vykti neformaliais zodiniais ir rasytiniais kanalais ,akis | akj“ pavyzdziui
pertrauky metu, pietaujant, institucijos vakaréliy metu, uzrasais, pastabomis, mobiliuoju telefonu,
elektroniniu pastu, intranetu ar socialiniy tinkly pagalba. Tokio bendravimo uzdrausti nejmanoma, nes

kartais tik tokiu biidu galima iSspresti iSkilusias problemas, kuriy kartais nenorime spresti garsiai, todél

2 Buthayna Mahadeen ir kt., “Examining the Effect of the Organization’s Internal Control System on Organizational
Effectiveness: A Jordanian Empirical Study”, International Journal of Business Administration Vol. 7, No. 6 (2016): 26,
http://www.sciedu.ca/journal/index.php/ijba/article/view/10517
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patys stengiamés iSsiaiskinti kaip tam tikroje situacijoje elgtis ar kaip pasalinti padarytas klaidas ir kaip jy
i$vengti. Zmonés tarpusavyje bendrauja savo noru, laisvai ir daznai, atsiranda rysys tarp darbuotojy, jie
patys pasirenka vienas kitg. Tokie santykiai formuojasi todél, kad zmonéms reikia socialinio-
psichologinio pripazinimo: kity pagalbos, pritarimo, paramos, gauti reikalingai informacijai ir tokiu badu
pajausti teigiamg psichologine atmosferg organizacijoje. Jie atsiranda i$ abipusés bendradarbiy simpatijos,
pagarbos, interesy, polinkiy ir netikétai uzsimezgusios asmeninés draugystés. Sie santykiai organizacijos
viduje gali atsirasti ir patys savaime, bet dazniau jie susidaro biitent tarp zmoniy kuriuos sieja ir formalus
santykiai. Tokiu btidu informacija kei¢iamasi apeinant organizacijos hierarchine struktiirg. Tod¢l iSryskéja
mano darbe jau minétas reiSkinys, kai formalus santykiai yra paremti neformalia draugyste. Kartu
sgveikaujant jie daro didele jtaka efektyviai komunikacijai organizacijos viduje, nes padeda darbuotojui
prisitaikyti prie organizacijos, yra paspartinamas informacijos perdavimas, tarpusavyje nuolatos
bendraujama kiekvienam aktualiais klausimais. Neformalaus bendravimo pagrindinis tikslas- glaudziy
tarpusavio santykiy uzmezgimas. Jis gali biti Zodinis, bet gali biiti iSreikStas net ir paprastu zvilgtel¢jimu,
zenklu ar tyla. Neformalus bendradarbiy bendravimas vyksta vidiniy organizacijos kanaly pagalba:
vykstant pokalbiui akis j akj, telefonu, balso pastu ar siunc¢iami elektroniniai laisSkai; yra Svenc¢iami kolegy
gimtadieniai ir rengiamos jvairios organizacijos Sventeés, konkursai, renginiai, planuojamos iskylos su
kolektyvu ir kt. Sios neformalios bendravimo salygos sudaro kolegoms galimybe paZinti vieniems kitus
geriau, tokiu biidu juos suvienyti, sukurti pripazinimo jausma, artumg ir teigiamus emocinius santykius.
Jos patenkina ne tik socialinj poreikj, bet ir psichologinj ir saviraiSkos poreikij. Darbuotojai pasijaucia
organizacijos dalimi, tai daro didelg¢ itaka jy elgesiui, todél dazniau jauciasi laisviau, veikia produktyviau
ir nekontroliuojami greiciau keiciasi reikalinga asmenine informacija vieni su kitais. Nepaisant to, kad
neformalus santykiai organizacijoje yra, atsakomybe¢ vis tiek yra prisiimtina grieztai pagal nustatytg tam
tikrg tvarka, todél visi darbuotojai Zino kas uz kg yra atsakingas. Taciau kartais tokie santykiai gali buti
uzdari kitiems formaliy santykiy nariams ir atsirasti atstimimo, samokslo, prieSiSkumo, antipatijos,

niekinimo ir varZybiniai santykiai.

Taigi ,,neformalls kanalai atsiranda dél troSkimo suzinoti daugiau informacijos apie svarbias
situacijas, dél dviprasmisky ar nerimg kelian¢iy aplinkybiy, jais cirkuliuoja ir gandai, neatsiejama

organizacijos gyvenimo dalis“®

. Todeél daznai darbuotojai Siais neformaliais informacijos kanalais pasitiki
labiau, nei formaliais. Taip yra todél, kad jais plinta labai daug svarbios informacijos apie darbg ir jvairiy

patarimy. Vadovams nepilnai suteikus reikalingg informacijg, atsiranda gandai. Tod¢l reikia paminéti ir

% Aisté Dromantaité ir kt., Organizacinés elgsenos pagrindai (Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2012), 129.
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tai, kad neformalus bendravimas apima gandus, kur neformalus pokalbis vyksta nuo asmens iki asmens,

pvz: a§ iSgirdau tam tikrg informacijg i§ bendradarbio ir noriu ja pasidalinti su kitu bendradarbiu.

1.4.1 Gandai

Gandai, paskalos ir pan. yra neatsiejami neformalios komunikacijos pavyzdziai. Todél juos biitina
panagrinéti placiau. Gandai kartais gali atsirasti vadovybei nepilnai suteikus reikiamg informacijg
darbuotojams, kas vél gi parodo prastos komunikacijos pasekmes. Jais perduodama nepatikrinta
informacija ir dazniausiai tik patikimam asmeniui. Taip atsiranda ir iSrySkéja neformalus lyderis. Tokiu
budu rysiai tarp kity asmeny ir neformalaus lyderio stipréja ir todél vadovas yra priverstas skaitytis su
susidariusiomis neformaliomis grupelémis. Gandai darbuotojams yra labai patrauklus, nes jie tenkina
darbuotojy smalsumg ir sudaro galimybe¢ gauti vis naujos papildomos informacijos apie svarbius jvykius.
Darbuotojai pasikliauna plintanciais gandais kai jaucia stresa, jtampa, yra jbauginti, kazko nezZino ar
galvoja, kad yra nesaugus. Tai daznai jvyksta dél netikétai atsiradusiy pokyc¢iy organizacijoje. ,Jeigu
oficialiosios informacijos priemonés, t.y. vadovybeé, ty poreikiy nepatenkina (néra iSsamesniy
paaiskinimy), tai atsiranda ir greitais tempais stichi$kai plinta informacija, kuria Zmonés patys stengiasi
18siaiskinti situacijg ir Sitaip paSalinti dél neZinios susidariusig itampq“%. Tokiu biidu organizacijoje tarp
darbuotojy ir atsiranda gandai. Kartais gandai daro neigiamg poveikj darbui, nes jais sklindanti
informacija néra patikima, patikrinta ar pagrista. ,,Gandas yra vienas i§ kalbésenos pasitenkinimo biidy. Jis
niekada nenusibosta, nes kalbéti Zmogui yra vienas 1§ didZiausiy malonumy“?’. Tagiau gandai nebitinai
visada yra iSkraipyti, remiantis tyrimy duomenimis apie 80-90 procenty neformaliais kanalais
perduodamos informacijos remiantis gandais, visgi yra tiksli, o tai reiSkia, kad perduodamos informacijos
esme iSlieka tokia kokia yra. Todél nereikéty gandy ir neoficialios informacijos vengti visiSkai, nes kaip
komunikacijos priemoné ji yra tikrai veiksminga: sklinda labai greitai, yra lengvai jsimenama ir tiesiogiai
jitakoja darbuotojy elgesj. Svarbu yra jvertinti Saltinio patikimuma, prie§ pasitikint tuo ka isgirdote. Jei
gandas neturi prasmeés arba yra nesuderinamas su kitais dalykais, kuriuos Zinote ar jau esate kaZzkur

gird¢je, reikéty ieskoti daugiau informacijos pries ] jj reaguojant.

Taigi gandai gali turéti ir neigiama, bet kartais ir teigiama vaidmenj organizacijoje. Cia svarbi yra

vadovybés funkcija, nes neformalios grupelés dazniausiais parodo formaliy struktiry klaidas. Todél

%® Kristina Zemaityté, ,,Jmonés reputacija rinkoje: komunikacijos svarba ir organizacijos sékmé*, Reklamos ir marketingo
idéjos, (2005), http://www.personaloprojektai.lt/straipsnis/mon-s-reputacija-rinkoje-komunikacijos-svarba-ir-organizacijos-s-
km

%7 Valdas Pruskus, Neformalios komunikacijos ritualai : gando sandara, socialiné organizacija ir sklaida (Vilnius : Vilniaus
pedagoginio universiteto leidykla, 2007), 5.
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formaliam vadovui laiku pastebéjus tam tikros susidariusios neformalios grupelés keliamus reikalavimus,
galima iSspresti dauguma iskilusiy konflikty. Svarbiausia, kad vadovas pasinaudoty tais gandais t.y. kaip
jis sugebés tinkamai juos iSnaudoti valdyme. Taciau tai turi biiti atsargus, gerai apgalvotas, strategiskas

zingsnis.
1.4.2 Mobingo poZymis

Asmenybiy susikirtimas ir jy nesutarimai kazkokiu klausimu, yra pagrindiné priezastis kodeél
atsiranda konfliktai tarp darbuotojy. Tokie konfliktai yra sunkiai suvaldomi ir i§sprendziami, btina slapti ir
nematomi pvz: vadovams, todel gali sukelti skyriui ir visam organizacijos darbui neigiamy pasekmiy. Ir

tokiu biidu gali biti pasitelkiamas mobingas darbe, kurio metu yra ty¢ia kenkiama kitam bendradarbiui.

,Mobingas apibréztinas kaip intensyvus besikartojantis (ne reciau kaip karta per savaite), ilgai
trunkantis (ne trumpiau kaip SeSis ménesius) psichosocialinis aukos terorizavimas, kankinimas,
bauginimas, jtraukiantis ir grupés narius, bei vykstantis socialin¢je sistemoje - organizacijoje ar jos

28

padalinyje“=. Tai psichologinis spaudimas, kuris yra i§ anksto gerai apgalvotas ir tikslingas. Jame
pasitelkiamas Smeiztas, apkalbos, paSaipos pasiekti tikslui. DaZniausiai juo siekiama pasirinkta asmenj
sumenkinti kity bendradarbiy akyse, parodyti kaip nereikSmingg, nekompetentingg Zzmogy. Atlikus plataus
masto kiekybinj tyrimg Lietuvos vieSojo ir privaciojo sektoriaus organizacijose paaiSkéjo, kad tokia
problema yra aktuali ne maZiau kaip dvideSimt dviejose veiklos sektoriuose, o tai reiskia, kad beveik visos
jmonés susiduria su mobingo pozymiu. Siam reiskiniui apibudinti jvairiose 3alyse (pvz: Vokietijoje,
Skandinavijos Salyse ir kt.) yra naudojami skirtingi terminai, jis gali buti jvardijamas ir kaip darbinis

piktnaudziavimas, teroras darbo vietoje, dvasinis varginimas, persekiojimas ar kankinimas.

Galutinis tokio psichologinio spaudimo tikslas yra priversti engiama Zmogy pasitraukti i§
organizacijos ar kolektyvo. Vieno §vedy mokslininko atlikti tyrimai parode, kad didZioji dalis darbingy ir
kvalifikuoty darbuotojy yra priversti iSeiti 1§ darbo biitent dél susidariusiy nuolatiniy nesveiky santykiy su
kolegomis ir jy pasekmiy asmens savijautai darbo aplinkoje ar net sveikatai, kas i§Saukia ne tik asmening
ir socialing, bet ir ekonoming zalg. Mobingo procesa sudaro penki etapai (7 pav). Pirmajame etape
atsiranda konfliktas, taciau tai néra dar mobingo poZymis (bet nesprendziamas gali juo virsti). Antrajame
etape jvyksta pirmasis psichologinis agresyvus puolimas, kuris sudaro pagreitj mobingo procesui.

Treciasis etapas yra kritinis, nes jame engiama auka yra niekinama, nuolatos puolama. Ketvirtajame etape

%% Jolita Vveinhardt ir Pranas Zukauskas, Mobingas darbuotojy santykiuose: individas, organizacija, sociumas (Kaunas :
Vytauto DidZiojo universiteto leidykla, 2012), 74.
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jtraukiamas vadovas ] mobingo procesa, jeigu dar nebuvo jtrauktas ankstesniuose etapuose. Penktasis

etapas yra paskutinis, jame auka yra pasalinama i§ kolektyvo ar organizacijos.

. Lemiamas Auganti Vadovo Aukos
Konfliktas '<

géda, > p—p>

LT jtraukimas i8¢jimas
{ niekinimas
7 pav. Stereotipiné mobingo eiga

Cit. pagal Jolita Vveinhardt, ,,Mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose diskursas*, Jaunyjy mokslininky darbai
Nr. 1 (26) (2010): 146.

jvykis

Taigi mobingo problema iSspresti yra tikrai nepaprastai sunku, nes Cia yra svarbi tiek paciy
organizacijoje dirbanciy kolegy saziné, tiek paciy vadovy atsakomybé priimant greitus ir gerus
sprendimus. Kuo ankstesné¢je fazéje pastebimas mobingo pozymis, tuo lengviau yra ji iSstumti i$
organizacijos ir paSalinti be didesniy pasekmiy. Todé¢l norint sékmingai iSsprgsti mobingo problema

svarbiausiu uzdaviniu tampa organizaciniai strateginiai sprendimai ir greitas jy jgyvendinimas.

1.4.3 Skirtumai, privalumai ir trikumai

Keitimasis informacija yra itin svarbus reiskinys organizacijoje, kuris sklinda tiek formaliais, tiek
neformaliais tinklais. Svarbiausia yra suderinti Sias abi santykiy rusis, kad jos daryty teigiamga jtaka ir
netrukdyty viena kitai ir visai darbuotojy veiklai. Tada pats darbas bus efektyvesnis ir buvimas
organizacijoje bus malonesnis, nei ten kur egzistuoja tik formaliis santykiai. Stai pavyzdziui neformaliy
tinkly pagalba yra iSvengiama nustatyty formalumy ir tokiu biidu prieinama prie greitesniy problemos
sprendimo biidy. Siuo keliu perduodama informacija paprastai juda daug grei¢iau nei formaliais kanalais,
nes leidzia Zzmonéms susisiekti apeinant pastaruosius ir taip yra sutaupoma laiko. Taciau yra svarbu
pabrézti, kad neformalus bendravimas neturéty visiSkai uzgozti pagrindinio darbo, t.y. nustatytos
atsakomybeés. Cia turima omenyje, kad darbuotojai vis tiek privalo laikytis ir nustatyty formaliy santykiy,
ju nenustumti | antraji plang. Todél reikéty iSryskinti pagrindinius formaliy ir neformaliy santykiy
skirtumus, tam, kad biity galima juos panaudoti veiksmingai (1 lentel¢). Remiantis pateikta lentele galima

matyti, kad pagrindinis skirtumas tarp formalios ir neformalios komunikacijos yra tas, kad formali
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1 lentelé. Komunikacijos skirtumai tarp formaliy ir neformaliy kanaly

FORMALI NEFORMALI
e Oficialus kanalas ¢ Neoficialus kanalas
e Samoningai suplanuota ir sisteminga e Nesuplanuota ir spontaniska
e Dalis organizacijos strukttiros e Kertasi su formaliais santykiais
e Orientuota j organizacijos tikslus ir e Nukreipta j tikslus ir individy
uzduotis pasitenkinimo poreikj
e Neasmening e Asmeniné ir sociali
e Stabili ir griezta e Lanksti ir nestabili
e Léta ir sisteminga e Greita ir nesisteminga

Cit. pagal Kavita Tyagi ir Padma Misra, Professional communication (New Delhi: PHI Learning Private Limited,
2011), 41.

komunikacija pasizymi didesniu stabilumu ir nuspéjamumu. Ir tai yra visis$ka prieSingybé to, kas vyksta

neformaliuose santykiuose.

Pagrindiniai neformaliy santykiy privalumai yra tai, kad ji yra greitesné ir turi didesn¢ jtaka
asmeny tarpusavio bendravimui. Jos tinklais perduodama labai daug jvairios informacijos reikalingos tiek
uzduoc€iy atlikimui, tiek draugiSky santykiy palaikymui. Be to, j neformalius komunikacijos tinklus
jsitraukusiems vadovams gaunama papildoma neformali informacija daznai padeda geriau suprasti ir
i§spresti jvairias su darbuotojais susijusias problemas. Neformali komunikacija pavyzdZiui prastai
valdomose organizacijose tampa darbuotojy iSsigelbéjimu, jie gali apeiti neproduktyvig nusistovéjusia
tvarka ir jos procediiras. Bet kai kuriais atvejais tokie santykiai gali sukelti tikrai dideliy pasekmiy.
Neformaliais santykiais sklindanc¢ios informacijos neigiamas aspektas yra akivaizdus. Kadangi tam tikra
dalis to kas pranesta zodziu tikétina , jog bus iSkraipoma daznai suglumina darbuotojy veiksmus. Jie nebe
zino kaip elgtis, kuria gauta ar iSgirsta informacija naudotis. Pabandykite bent jsivaizduoti, kas galéty
nutikti jeigu neformaliais santykiais plintanti informacija nutekéty uz organizacijos riby, pavyzdziui tai
bty kazkoks neigiamas gandas, jis juk galéty labai pakenkti pacios organizacijos reputacijai ir jvaizdziui.
Tokie gandai gali padaryti daugiau zalos nei tikrové. Dvasiné buklé gali staiga pradéti kristi ir
produktyvumas tuoj pat po jos. Vertingi, kvalifikuoti darbuotojai gali palikti ,,skestantj laiva™ t.y.
organizacijg. Kg daryti, kad taip neatsitikty? Reikia, kad vadovyb¢ patekty j esantj neformaly tinkla, arba

suzinoty, kokios informacijos gavimas turi jtakos darbuotojy veiklai. Tuomet geriausias biidas sumazinti
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neformalig komunikacijg ir jos sukeliamg galimg Zalg yra iSplatinti daugiau reikSmingesnés informacijos,
iskaitant ir naujas idéjas. Stai pagrindinis formalios komunikacijos trikumas yra tas, kad organizacijos
formaliy rysiy linijos neveikia taip gerai, kaip turéty. Daznai informacija yra bereikalingai uzlaikoma ir
perduoda ne taip greitai, tai ypa¢ daznai pasireiSkia vieSose institucijose, kurios yra didelés ir turi daug
hierarchijos lygiy, todél tam tikru atveju gali biiti jau ir ne tokia naudinga. Taciau ji turi ir privalumy, nes
aukstesnio lygio vadovybé nepaskesta informacijos pertekliuje ir gali skirti visag démesj tik tikrai

svarbiems ir reikalingiems dalykams.

Formalus ir neformalus santykiai yra tarpusavyje susije, jie néra tarpusavyje nesuderinami. Yra
daugybé organizacijy kuriose neformali komunikacija sgveikauja kartu su formalia. Taip, linija skirianti
formalig ir neformalig organizacija, yra ne visada aiSki. Tadiau bet kokia formali komunikacija
funkcionuoja geriausiai, kai neformali komunikacija ja palaiko. Net pati tvarkingiausia ir efektyviausia
struktiira neuztikrina sékmingos organizacijos administracijos veikimo, jeigu jos nariai neturi jokio
geranoriSkumo vieni kitiems, o tiktai asmeninius prieSiSkumus. Tas pats galioja ir pasiziiiréjus 1§ kitos
pusés, net didziausias geranoriSkumas bus nepakankamas sékmingam organizacinés veiklos vykdymui,
jeigu formali organizacijos néra pakankama. Santykis tarp formaliy ir neformaliy organizacijy yra visada
subtilus, sudétingas ir jdomus. Nuolatiné sgveika ir draugysté tarp formalios organizacijos nariy yra
priezastis kuri jtakoja neformaliy strukttiiros vaidmeny ir santykiy pasirodyma. Todé¢l yra labai svarbu

18rySkinti formalios ir neformalios komunikacijos visus esamus privalumus ir truikumus (2 lentelée).

2 lentele. Formalios ir neformalios komunikacijos privalumai ir trikumai

Formalios komunikacijos privalumai Neformalios komunikacijos privalumai
- Pavaldiniy kontrol¢ ir jy - Lankstesné ir daug greitesne;
atsakomybés nustatymas; - Padeda pasiekti geresnius zmoniy
- Esminés informacijos sistemingas ir santykius;
tvarkingas tekéjimas; - Patenkina psichologinius darbuotojy
- Teikia palaikymg vadovo valdziai poreikius;
per pavalduma, - Veikia kaip vertingas rezultatas tam
- Palengvina kontrolg; tikros informacijos isreiskimui,
- Nurodyti aiskiis komunikacijos - Taip pat palengvina vadovo
keliai; sprendimy gerinima.
- Efektyvi, aiSkesné.
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,,2 lentelés tesinys*

Formalios komunikacijos trikumai Neformalios komunikacijos trikumai

- Saltumas, létumas ir grieztumas;
- Informacija gali biiti iSkraipyta;
- Komunikacijos kanalai néra tobuli;
S - Stoka oficialaus statuso ir maziau
- Organlzacmls atstumas; o
B patikima;
- Tikri jausmai nepasireiskia;
- Neturi aiskaus $altinio ir krypties;
- Grieztai laikomasi taisykliy; ) S 3
o ) - - Konfidencialios informacijos
- Nereikalingas informacijos ~
‘ nutekéjimas.
uzlaikymas.

Sudaryta darbo autoriaus pagal Raj Kumar, Basic Business Communication: Concepts, Applications and Skills
(New Delhi: Excel Books, 2010), 123.

Apibendrinant galima daryti i§vada, jog neformali komunikacija yra daznai susijusi su formaliais
kanalais. Tiksliau sakant efektyviose organizacijose, neformali ir formali komunikacija turi bati teigiamai
susietos viena su kita, turéti rySj ir tokiu biidu apsaugoti individy vientisumg, papildyti vieni kitus,
pagerinti formaliy santykiy nusistovéjimg ir darbo rezultatus. Todél galima teigti, kad neformalus

santykiai yra tikrai pakankamai reikSmingi bendrame komunikacijos procese.

1.4.4 Funkcijy pasiskirstymas uztikrinant komunikacija

Koks poziliris yra apie tam tikrag organizacijg, tiesiogiai ir netiesiogiai daznai nulemia jos
vadovybé ir darbuotojai. Todé¢l biutina aptarti vadovy vaidmenj uztikrinant efektyviag komunikacija
organizacijoje. Vadovavimas - tai jégos pozicija, turinti jtakos zmoniy elgesiui, tai gebéjimas paveikti
individus ir s€ékmingai pasitelkti organizacijoje glidin¢ig Zmoniy galig bendram tikslui pasiekti. Todeél
labai svarbu, kad tiek vadovybé, tiek darbuotojai stengtysi gerinti organizacijos klimatg, sugebety
motyvuoti vieni kitus, prisidéty kuriant efektyvig informacijos pasikeitimo ir prasmés perdavimo sistema,
galéty atlikti pavestas uzduotis ir jausty laimg, pasitenkinimg savo darbu. ,,Valdzios turéjimas dar
negarantuoja gery rezultaty, egzistuoja bendradarbiy jausmai, norai, siekiai, motyvai, kurie nulemia vieno

ar kito atlickamo veiksmo efektyvuma“?°.

% Ramiinas Vanagas ir Lina Vy$niauskien¢, Vadybos pagrindai (Vilnius : Mykolo Romerio universitetas, 2012), 134.
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Kazkur 90 procenty visy sunkumy organizacijoje kyla butent dél blogo vadovavimo, nes vadovas
daugiau démesio linkes skirti uzduoéiy jvykdymui ir nepakankamai domisi pavaldiniy santykiais. Stai
zemiau pateiktame paveiksle matome, kad néra labai svarbu kokio lygio vadovas yra, vis tiek zmogiskieji
gebé¢jimai yra pagrindinis faktorius kurj privalo turéti kiekvienas vadovas, nes daznai darbuotojams biitent

jis yra tarpusavio grandis (8 pav). Anksc¢iau jau buvo minéta naujosios vieSosios vadybos akcentuota

Auk3ciausiojo
lygio vadovai

Vidurinés grandies
vadovai

iemesniojo lygio
vadovai

Svarbos lygmuo

Labai svarbu

|:] Maziau svarbu

8 pav. Skirtingy lygiy vadovams reikalingiausi gebéjimai
Cit. pagal Viktorija Barsauskiené ir kt., Zmoniy santykiai organizacijose (Kaunas : Technologija, 2010), 280.

zmogiskyjy istekliy svarba ir nauda vidiniams kokybés uztikrinimo procesams ir jy tobulinimui, tg galime
matyti ir pateiktame paveiksle, kad zmogiSkiesiems gebéjimas yra skiriamas didziausias démesys,
nepriklausomai nuo to kokio lygio vadovas yra. Jis turi gebéti motyvuoti, prisitaikyti prie besikeiciancios
aplinkos ir padéti tai padaryti kitiems organizacijoje dirbantiems darbuotojams, priimti kasdienius
sprendimus, o tai gali pozityviai atsiliepti darbuotojy elgsenos modelio keitimo efektyvumui. ,,Yra dalyky
ir jvykiy, kuriy nezino vadovai, tafiau zino pavaldiniai, ir atvirksciai, egzistuoja jvykiai, kuriuos Zino
vadovai, bet pavaldiniai — ne. Todél jie turi dvi iSeitis: bendradarbiauti kartu ir iSplésti Zinomus laukus
arba slépti informacija ir taip pakenkti organizacijos sékmei“®. Svarbu yra tarpusavio rysis j kurj turi
jsitraukti kiekviena organizacijos grandis. Gana daZnai pasitaiko, jog ,siekdami motyvuoti kitus

darbuotojus, organizacijy vadovai pasitelkia herojus arba pasakojimus apie juos“al. Nesirtipinimas

*® Evelina Spanje, ,,Simbolika organizacijos vidinéje komunikacijoje* (magistro baigiamis darbas, Vilniaus universitetas,
2009), 12, http://vddb.library.It/fedora/get/LT-eLABa-0001:E.02~2009~D 20101125 190718-35234/DS.005.1.01.ETD

3 Gilbert Fairholm, Leadership and the culture of trust (Westport, Conn.: , Praeger, 1994), 86-87.
http://books.google.com/books?id=1ymEqjgRY0QC&pg=PA87&dqg=organization+heros&Ir=&sig=dlqwvHky8Q-
74qYdfLNW297Y2cU#PPA87,M1
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neiSvengiamai gali sukelti konfliktus ir zlugimg. Todél vadovams, personalui ir visiems darbuotojams
tenka rtpintis ne vien uzduoc¢iy jvykdymu, bet ir socialiniu-psichologiniu klimatu kolektyve. Jeigu yra

griztamasis rySys, galima laiku identifikuoti problemines vietas, jas spresti ir priimti teisingus sprendimus.

Kita svarbi savybé yra - klausymasis, tai leidzia gauti informacijg, suzinoti kas vyksta
organizacijos viduje, sukuria patikimus tarpasmeninius santykius tarp vadovybés ir darbuotojy.
Nemokéjimas klausyti, kartais yra dar viena neefektyvaus komunikavimo priezas¢iy. Vadovavimas gali
biti formalus, remiantis suteiktais jgaliojimais ir neformalus. Neformaliy santykiy ignoravimas gali

1$Saukti darbuotojy nepasitenkinima, nes butent dauguma juose dalyvauja (9 pav). Tod¢l vadovybé privalo

NEFORMALUS

Kur dauguma
Zmoniy yra

Kur turéty
buti
FORMALUS

9 pav. Formaliy ir neformaliy santykiy dominavimas darbuotojy tarpe.
Sudaryta darbo autoriaus

dalyvauti ne tik formaliuose santykiuose, kas yra privaloma, bet taip pat kontroliuoti ir atsiradusias
neformalias draugystes. Be jy darbo procesai vykty tikrai lé€iau, nes komandinis darbas ir draugiSkas
klimatas veikia Kiekvieno asmens elgesj, siekiant tiek organizacijos tick savo asmeniniy tiksly. Vadovybé
naudodamasi neformalia komunikacija gali stebéti darbuotojy reakcija j iSkilusias tam tikras situacijas, nes
ji labai svarbi vykstanéiy poky¢iy organizacijoje metu. Zinodami esan&ius dabartinius gandus gali padéti
nuolat informuoti darbuotojus apie tai kas jiems neduoda ramybés, sukelig nerimg ir taip iSvengti
nekontroliuojamo gandy augimo. Visi turi vadovautis principu ,,vienas su kitu“, o ne ,,vienas pries kitg“

Vadovybé¢ visus dalykus daro per kitus Zzmones, tod¢l yra svarbu gebéti efektyviai komunikuoti. Néra
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kazkokio vieno geriausio biido tai padaryti, visur yra barjery kurie gali trukdyti. Nepriklausomai nuo to
kokia technika bus pasirinkta, komunikacija bus veiksminga tik tada jeigu siuntéjo perduodama Zinuté bus

suprasta gavéjo. Jei zinuté néra suprasta, komunikacija i$ tikryjy nejvyko.

Apibendrinant galima teigti, kad neformalus bendravimas tikrai lemia organizacijos efektyvuma ir
darbo rezultatus. O norint pagerinti vidinés komunikacijos procesg ir bendradarbiavimg tarp institucijy
reikéty ne tik taikyti naujosios vieSosios vadybos principus, bet j ji turéty jsitraukti visy grandziy
darbuotojai, vadovybé tam, kad buty pagerinti darbo rezultatai ir pasiekti numatyti tikslai. Vadovybé
turéty padéti uztikrinti formaliy santykiy paremty neformalia draugyste pusiausvyra, kad jie nepakenkty
kitiems darbuotojams, efektyviai vidinei komunikacijai ir institucijos darbui. Tuomet, informacija bus
perduodama greitai, sklandziai, tikslingai tokia kokia yra ir nekils jokiy nesusipratimy, o darbo nasumas

didés.
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2. VIDINES KOMUNIKACIJOS VIESOJOJE INSTITUCIJOJE
TEORINIS MODELIS

Pirmojoje darbo dalyje buvo pateikta ir iSanalizuota naujausia uzsienio ir Lietuvos moksliné
literatiira, jos analizés apie vidinés komunikacijos proceso ypatumus, jy efektyvuma, kitus elementus
susijusius su komunikacijos proceso valdymu, bei galimy formaliy ir neformaliy informacijos perdavimo
kanaly jvairove. Analizuojant moksling literatirg buvo rasta daug vidinés komunikacijos procesa
organizacinése struktiirose atvaizduojamy modeliy schemy pavidalu, kurie padeda suprasti informacijos ir

pranes$imy perdavimo procesg organizacijoje.

Vienas i§ tokiy pirmyjy ir seniausiy komunikacijos modeliy yra Claude E. Shannon ir Warren
Weaver linijinis modelis. Sio modelio pradininkai teigé, kad komunikacija yra linijiné vienpusé. Abu
mokslininkai plag¢iai nagrinéjo informacijos teorija ir komunikacijos procesus. Sis modelis buvo
vadinamas matematine komunikacijos teorija ir zinomas kaip Shannon ir Weaver komunikacijos modelis

(10 pav). Modelyje, kurj jie jvardino kaip matemating komunikacijos teorija, komunikacija ir yra siejama

Informacijos

Saltinis

A 4

Siystuvas

signalas

A 4

gautas

v

Imtuvas

A 4

Paskirties

vieta

signalas

pranesimas pranesimas

TriukSmo

Saltinis

10 pav. C. Shannono ir W. Weaver komunikacijos modelis
Cit. pagal Claude E. Shannon ir Warren Weaver, The mathematical theory of communication (The university of Illinois press
URBANA, 1964), 7. http://www.magmamater.cl/MatheComm.pdf

su informacijos teorija. Sis modelis buvo sukurtas siekiant efektyvaus rysio tarp siuntéjo ir gavéjo
pasiekimo. IS pradziy Sis modelis buvo sukurtas siekiant pagerinti techning komunikacijg. Véliau buvo
pla¢iai taikomas ir komunikacijos srityje. Informacijos Saltinis ar prane$imo autorius sukuria norimg
pranesima ar seka pranesimy, kurie turi biiti perduodami. Pasirinkta pranesima gali sudaryti rasytiniai arba

zodiniai zodziai, paveikslai ir kt. Siystuvas, pavyzdziui telefonas ir siuntéjas paverCia §j praneSimag |
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tinkamg signala, kuris véliau yra perduodamas per pasirinktg kanalg gavéjui, toks kanalas gali biti kabelis,
laidas. Tai darant gali pasireiksti nepageidaujamas triukSmas kurj aptarsime Siek tiek véliau. Imtuvas yra
tam tikras atvirkstinis siystuvas (telefonas ir gavéjas), kuris kei¢ia perduodama signalg atgal | pranesima,
tada pranesimas perduodamas j paskirties vietg ir taip pasiekiamas tikslas. Paskirties vieta yra zmogus ar
dalykas kuriam $i zinuté buvo skirta. Pavyzdziui, kai a$ kalbuosi su kitu kolega, mano smegenys yra
informacijos $altinis, o kolegos smegenys yra tikslas. paskirties vieta. Mano balsas yra siystuvas, o
kolegos ausys yra imtuvas. Shannon ir Weaver isskyré tokj veiksnj kaip triuk§mas, jy valdymui jie skyré
pagrindinj démesj, nes triukSmas stipriai veikia komunikacijos procesg. Perduodant procesa daznai
pasitaiko, kad prie signalo yra pridedami tam tikri dalykai, kurie nebuvo numatyti informacijos $altinio ir
tada signalas gali bati iskraipomas. Sie nepageidaujami dalykai gali bati garso iSkraipymai kalbant
telefonu, aplinka kurioje vyksta pasaliniai garsai ir pan. Visi Sie pakeitimai perduoti signalu ir yra
vadinami triuk§mu. D¢l tokiy triuk§my gavéjas gali nesuprasti arba ne iki galo teisingai suprasti siuntéjo
praneSimg. Tokiu bidu ir atsiranda informacijos iSkraipymas. Todél galime daryti iSvada, kad tokia
modelio schema labiau efektyvi dviejy Zzmoniy komunikavimo procese, o ne grupése ar masinése

auditorijose.

Stai Laswell modelis i§ esmeés yra Shannon ir Weaver modelio Zzodiné israiska, bet jis labiau
skiriamas masinei komunikacijai, o ne dviejy asmeny komunikavimui. Sj komunikacijos modelj sudaro
penki etapai: kas sako, zmogus kuris formuluoja pranesimag (komunikatorius); kg sako, pranesimo turinys;
kokiu kanalu tai daro, priemoné kuria pranesimas komunikuojamas; kam sako, zmogus arba Zzmonés kurie
priima pranesima (gavéjas); kaip efektyviai tai daro, rezultatas i§ gauto pranesimo. “Vieno i$ §iy elementy
pakitimas pakeis poveikj: mes galime pakeisti koduotoja, mes galime pakeisti praneSima, mes galime
pakeisti kanala, ir kiekvienas i§ §iy poky¢iy sukels atitinkama poveikio pokyti”*%. Galime pastebeéti, kad jis
vis dar yra lijininis vienpusis, nes keliauja tokia kryptimi kaip anks¢iau minétas komunikacijos modelis. O
tai leidZia daryti i1Svada, kad nors pirmasis aptartas modelis ir sulauké nemazai kritikos dél savo proceso
paprastumo, dauguma informacijos ir komunikacijos praktiky vis dar tiki bitent linijiniu komunikacijos

modeliu.

Dar vienas modelis kuris i$skyré daugiau faktoriy nei pries tai aptarti linijiniai komunikacijos
modeliai yra Berlo S-M-C-R komunikacijos modelis (11 pav). Jame Saltinis koduoja pranesimg kanalu
gavéjui kuris dekoduoja praneSimg. Berlo i$plété Shannon ir Weaver linijinj komunikacijos modelj. Jis

taip pat yra linijinis, kuriame taip pat néra minimas atgalinis rySys. Skirtumas toks, kad Siame modelyje

32 John Fiske, Jvadas j komunikacijos studijas (ALK Baltos lankos, 1998), 49.
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5 Uzkoduoja 5 Dekoduoja
Saltinis »> Zinuté > Kanalas — Gave¢jas
Komunikacijos Turinys Komunikacijos
otidziai Girdéjimas - odziai
il Elementai e
Pozitriai Elgsena Matymas Poziiriai
Struktiira
Zinios Lietimas Zinios
Kodas
Socialiné Socialiné
. Uostymas .
sitema sistema
Kulttira Ragavimas Kultira

11 pav. Berlo S-M-C-R komunikacijos modelis
Cit. pagal David Berlo, Process of Communication: An Introduction to Theory and Practice (Harcourt College Publishers,
1960).

detaliau i$skiriami ir analizuojami Ziniy perdavimo ir emociniai aspektai komunikacijos proceso eigoje.

Berlo modelis orientuojasi j keturis pagrindinius komunikacijos proceso elementus: S$altinj,
praneSima, kanalg ir gavéja. Po kiekvienu elementu yra skirtingi faktoriai kurie veikia komunikacijos
procesa. Pirmasis elementas yra Saltinis, kuris dar gali biiti vadinamas siuntéju 18 kurio atsiranda mintis, jis
persiuncia informacija gavéjui atidZiai iSdéstes savo mintis ] ZzodZius. Faktoriai kurie daro jtakg Saltiniui:
Komunikacijos jgiidziai — siuntéjo geb&jimas efektyviai komunikuoti praneSimg. Tai gebéjimas kalbéti,
klausyti, skaityti, rasyti, diskutuoti, klausinéti ir atsakinéti i klausimus; Poziiiriai - siuntéjas turi turéti
teisinga poziarj, kad sukurty ilgalaikj jspudj klausytojams; Zinios — kaip gerai informuotas, susipaZines
kalbétojas su tuo dalyku, kurj jis spres, kalbétojas turi buti to dalyko ekspertas; Socialiné sistema — tai
socialin¢ aplinka, nurodo vertybiy sistema, isitikinimus, religija, kultiira, tradicijas, itakoja bendra Zmoniy
supratimg; Kulttra — tai kultiiriné bendruomenés ar klausytojy aplinka kur kalbétojas komunikuoja sako
savo kalbg. Antrasis elementas yra zinuteé, kai asmuo pavercia savo mintis ] zodzius, zinuté yra sukurta.
Sis procesas gali biiti vadinamas ir kodavimu. Tai yra idéja, nuomoné, emocija ar informacija perduota
kalbétojo. Faktoriai darantys jtaka zinutei: Turinys — kas pateikta zinutéje; Elementai — kalba, gestali,

veido iSraiskos, kalbétojo laikysena iSreiskiant savo mintis; Elgsena — kaip zinuté traktuojama ir kaip su ja
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elgiamasi, tai biidas kuriuo Zinuté yra pristatoma auditorijai; Struktira — kaip zZinuté yra iSdéstyta; Kodas —
apima kalbétojo naudojama kalba, kiino judesius, gestus ir iSraiSkas. Treciasis elementas yra kanalas, tai
priemoné per kurig zinut¢ yra perduodama i§ siuntéjo gavéjui. Faktoriai darantys jtakg kanalui:
Girdéjimas, vyksta per kalby klausymas; Matymas, naudojamas zitrint vizualines reprezentacijas;
Lietimas, naudojamas laikant medziagas, daiktus; Uostymas, naudojamas atskirti jvairiy tipy kvapus;
Ragavimas, naudojamas skoniui atskirti. Ketvirtasis ir paskutinis elementas yra Gavéjas, tai zmogus kuris
priima, supranta, analizuoja ir interpretuoja zinutg, dar vadinamas klausytoju arba iSkoduotojas. Pasak Sio
modelio komunikacijos procesas jvyks sklandziai jeigu gavéjas yra tame paciame lygyje su siuntéju.
Faktoriai kurie daro jtaka gavéjui: Komunikacijos jgiidziai — gavéjas turi turéti gerus komunikacijos
igudzius, kad galéty suprasti $altinio pateikta zinutg; Poziliriai — gavéjas turi turéti teigiamg nusistatymag
apie Saltinj, Zinute ir apie save, kad galéty suprasti Zinute teigiamai ; Zinios — gavéjas turi Zinoti kazka apie
dalyka; Socialiné sistema — gavéjas turi biiti i§ tos pacios socialinés sistemos kaip ir Saltinis; Kultiira -

gavéjas turi turéti vienodg kultiirine aplinka su Saltiniu.

Taigi, galime pastebéti, kad Berlo komunikacijos proceso modelis atsizvelgia j Zmogaus emocinj
aspekta ir jam skiria daug démesio, ko pasigedome kituose aptartuose modeliuose. Taip pat iSskiriama
daugiau jvairiy informacijos perdavimo kanaly, o Zmogaus pojii¢iai priskiriami komunikacijos kanalams.
Reikéty pabrézti tai, kad komunikacija néra vieno kelio procesas, jeigu taip biity ji prarasty savo jéga.
Tam, kad komunikacijos modelis biity efektyvus yra biitinas ir griztamasis rySys. Todél vélesniy
tyrinétojy buvo jtraukta ir sgvoka grjztamasis rySys. Kadangi “jis padeda gavéjui pasijusti jtrauktam j

5933

komunikacija”™. Tai paskutiné komunikacijos proceso grandis, kuri leidzia suprasti ar siystas praneSimas

buvo suprastas ir ar jo reik§mé perdavimo metu nepakito.

Teoretikas, kuris pagaliau akcentavo grjztamojo rySio svarbg komunikacijos procese buvo Frank
Dance, kuris pavaizdavo §j procesg kaip spiral¢ judancia tiek aukStyn, tiek Zemyn, prieSingai nei kiti
minéti modeliai (12 pav). Jis yra ir linijinis ir apskritas kartu, bet atrodo gana paprastai, palyginus su
kitais. “Spiralé¢ pavaizduota todél, kad kinta informacijos prane§imo turinys, iSsamumas, gali kisti ir
emocijos — viskas priklauso nuo subjekty lygio™®*. Jame pabréZiamas bendravimas kuris neturi aikios
pradZios ir néra aiskios pabaigos. Spiralé dugne yra maza, o auga tada kai komunikacija progresuoja. Cia
akcentuojamas zemiausias lygys, kuris sudaro atgaling zinute. Tada komunikaciniai santykiai ir pasiekia

aukstesn] lygi, kuriame zmonés dalijasi vieni su kitais daugiau informacijos negu i$ pradziy. Todél

33 s
Ibid.,39.
** Valdemaras Puodziiinas, Viesosios komunikacijos technologijos ir inovacijos (Socialiniy moksly kolegija, 2013), 14.
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spiralinis komunikacijos modelis priklauso nuo jo praeities. Spiralé tesiasi tol kol vyksta informacijos

perdavimas, tuomet yra gaunamas atsakymas, dar vadinamas grjztamuoju rysiu ir tokiu bidu tesiama

12 pav. Dance spiralinis komunikacijos modelis.
Cit. pagal Frank E X Dance, Human Communication Theory: Comparative Essays, (New York: Harper & Row, Publishers,
1982).

komunikacija tarp siuntéjo ir gavéjo neribotg laikg ir neturi fiksuoty riby. Todél Dance modelis siiilo

ganétinai lanksty bendravimo procesa.

I$nagrinéjus kelis linijinius ir spiralinj komunikacijos proceso modelius, galime pastebéti, kad
komunikacijos procesas yra dvipusis reiSkinys, kuris nejmanomas be siuntéjo (Saltinio) ir gavéjo, o
informacijos perdavimas priklauso nuo pasirinkto perdavimo budo, iSorinés ir vidinés aplinkos sukeliamo
triuk§mo. Sio reiskinio efektyvumas gali biti pilnai pasiektas tik jtraukus ir grjztamojo rysio elements,
kuris turi teigiamos jtakos Zmogaus (gavéjo) emociniam aspektui. Kiekviena organizacija daZniausiai
kuria savo individualy metoda efektyvumui iSmatuoti. Remiantis Siais komunikacijos proceso modeliais

buvo sudaryta mano sitiloma modelio schema teismo komunikacijos procesui (13 pav).
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Analizé
A ¢
Informacijos
Interpretaciia suvokimas

I$siystas praneSimas

Kanalas, 4\ Pranes§imo, informacijos
Siuntéjas . ) I/ o Gavéjas
pricmones pricmimas

Formali ir neformali
komunikacija

TriukSmas

Socialiniai santykiali
(apimantys ir neformaliaja komunikacijg)

Grjztamasis rysys, atsakymas

13 pav. Komunikacijos proceso modelis.
Sudaryta darbo autoriaus

Modelio schema bus naudojama ir komunikacijos tyrime, ja bus siekiama suzinoti eksperty
nuomone ar komunikacija teisme vyksta taip kaip pavaizduota modelyje, o gal komunikacija pasirinktoje
vieSojoje institucijoje, galéty vykti pavaizduotu biidu. Pavaizduotame modelyje siuntéjas iSsiuncia
pranesimg per pasirinktg kanalg ir priemone, tai gali biiti formalus ir neformalus kanalai ir priemonés. Sio
zingsnio metu gali atsirasti ir nepageidaujamas triukSmas, tam tikri paSaliniy garsy trukdZiai. Tuomet
Jvyksta praneS§imo priémimas, ji apima gavéjo gautos informacijos interpretacija, jos analizé ir galutinis
suvokimas. Viso proceso metu yra akcentuojami socialiniai santykiai, tai yra rySys tarp asmeny ir jy
tarpusavio sgveika. Paskutiné stadija yra grjztamasi rySys, jam jvykus yra gavéjo gaunamas atsakymas

siuntéjui.
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3. DARBO METODOLOGIJA IR VIDINES KOMUNIKACIJOS
PROCESO VERTINIMO TYRIMAS VIESOSIOSE
INSTITUCIJOSE

Remiantis R. Kardeliu, tyrimo metodus galime apibrézti kaip tam tikrus naudojamus biidus, kurie
padeda gauti atlickamo tyrimo rezultatus. Paprastai metodo sgvoka yra siejama su reikalingy atsakymy
iSgavimu, skai¢iavimy uzraSymu, tam tikry iSrySkéjusiy reiskiniy apibiidinimu, bandymu atlikti kazkokius
nepatvirtintus eksperimentus, interviu, ataskaitomis. Tik gerai pasirinktas, suplanuotas ir pritaikytas
metodas (pvz: matematiné statistika, teorinés analizés) duos teigiamy rezultaty, kuriuos tikimasi gauti
tyrimo metu. Jis palengvina tyrimo eiga, padeda nenuklysti ten kur nereikia, per daug neiSsiplésti. Taigi,
metodas yra kaip ,,ginklas, stovintis subjekto puséje kaip priemoné, per kurig jis koreliuoja su pazinimo

objektuc®.

Tyrimas buvo atliekamas penkiais etapais (14 pav).

1. Tyrimo planavimas
Pasiruo$imas tyrimui, tyrimo tikslo ir klausimy formulavimas, tyrimo metodologinis

padepas.

2. Tyrimo proceso organizavimas

Tyrimo metody ir procediiry aptarimas, tiriamyjy imties parinkimas, dalyviy atranka ir kt.
klausimai.

3. Empiriniy duomeny rinkimas - pusiau struktiiruoto interviu metodu
Kokybinis tyrimas, pusiau struktiiruoto interviu émimas.
4. Tyrimo metu gauty duomeny apdorojimas, analizé ir interpretacija

Interviu iSraSy darymas, parengimas analizei ir kt.

5. Gauty tyrimo duomeny analizé
Aptariami gauti rezultatai ir jy analizeé, pateikiamos iSvados.

14 pav. Atliekamo tyrimo eiga.
Sudaryta darbo autoriaus pagal Kardelis K., Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai : (edukologija ir kiti socialiniai

%> Andrius Gintalas, Metodologijos ir metodo samprata (Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2011), 6.
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mokslai), Kaunas : Judex, 2002, p. 50-51.
Tyrimo objektas: Vilniaus apygardos administracinio teismo darbuotojai.

Tyrimo tikslas: Istirti teismo vidinés komunikacijos proceso ypatumus ir jy taikymo efektyvuma
bendradarbiaujant su Kitais teismais.

Tyrime keliami uzdaviniai:

1. Atskleisti eksperty vertinimg apie teorinj vidinés komunikacijos proceso modelio taikyma teisme;

2. I8siaiskinti, kaip ekspertai vertina neformalaus bendravimo daromg jtakg teismo veiklos
efektyvumui ir jy darbo rezultatams;

3. I8siaiskinti eksperty poziiir 1 jvairius informacijos mainus teisme ir bendradarbiaujant su kitais
teismais;

4. Pateikti eksperty pasitilymus, dél teismo vidinés komunikacijos proceso praktiniy tobulinimo

galimybiy.
Empirinio tyrimo metodologija

Magistro baigiamojo darbo iSkeltam tikslui ir uzdaviniams jgyvendinti, bei tyrimui atlikti buvo
vykdomas kokybinis tyrimas. Kokybinj tyrima ,kaip sisteminga, nestruktiirizuota atvejo ar individy
grupés, situacijos ar jvykio tyrimg natiiralioje aplinkoje, siekiant suprasti tiriamuosius reiskinius bei

pateikti interpretacinj, holistinj jy paaiskinima**

. Kokybiniy tyrimy metodai yra lankstesni, nes prieSingai
nei kiekybiniai néra priklausomi nuo iskelty hipoteziy, ¢ia dominuoja interpretacija, tiriamojo elgesys,
reiSkinio suvokimas ir kiti apsektai. Anot B. Bitino, ,,tyrimo instrumentu kokybiniame tyrime tampa pats
tyréjas, tyrimo duomenys renkami Zodziu ir reiskiami teiginiais arba kategorijomis“*’. Atliktas kokybinis

tyrimas leis apZvelgti eksperty dirbanciy teisme patirtj, kas padés geriau suprasti tiriamajj reiskin;.
Pasirinkto metodo pagristumas

Empirinio tyrimo kokybiniams duomenims surinkti naudotas individualusis giluminis pusiau
struktliruotas interviu metodas, kai duomenys renkami pokalbio metu, tiesiogiai klausinéjant Zodziu ir
jdémiai klausantis. “Paprastai eksperty interviu vadinami individualiis interviu naudojant klausimyng —
gaires, o tyrimo dalyvis yra ekspertas — kokios nors srities profesionalas, zinovas, turintis i$skirtiniy

(specifiniy) ziniy ir patirties savo srityje. Tyréjus domina ne jo, kaip Zmogaus, asmenybé ar asmeniné

3¢ Kestutis Kardelis, Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai (Kaunas: Judex leidykla, 2002), 105.
% Bronislovas Bitinas, Rinktiniai edukologijos rastai |l tomas (Vilnius: Lietuvos edukologijos unversiteto leidykla, 2013), 109
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biografija, o konkrecios srities zinios, kuriy jis turi kaip tam tikry funkcijy atlikéjas ir dél $iy Ziniy yra tam
tikros srities ekspertas ir (ar) jam priskirtas eksperto statusas™®®. Pries interviu “keli klausimai numatomi i3
anksto, o kiti (dauguma) kyla spontaniSkai — interviu metu. Kartais i§ anksto numatomi visi standartiniai
klausimai, bet nenumatomi atsakymai”®. Todél siuo metodu siekiama suZinoti tiriamyjy nuomones, tai ka
jie zino apie tiriamg dalyka, jy patirtis, pozitrius j tam tikrus dalykus. Interviu i§ kity duomeny rinkimo
metody skiriasi tuo, jog visa informacija gaunama zodziu, pokalbio metu, kurj inicijuoja tyréjas ir
pokalbio metu renka tyrimo duomenis. Remiantis $iuo metodu bus atskleidziami esminiai teismo vidinés
komunikacijos proceso ypatumai ir jy taikymo efektyvumas bendradarbiaujant teismams. Interviu
pradzioje uzduodami bendro pobudzio klausimai (duomenys apie ekspertus) apie eksperty darbo staza, kiti
interviu klausimai apklausiant ekspertus sudaryti teorinéje dalyje aptartais ir nagrinétais aspektais (1

priedas).
Jie apima keturis blokus:

Pateikto teorinio vidinés komunikacijos proceso modelio vertinimas;
Formalaus ir neformalaus bendravimo jtaka institucijos veiklos efektyvumui ir darbo rezultatams;

Komunikacija teismy bendradarbiavime;

> wnp e

Teismo vidinés komunikacijos tobulinimo galimybes.

Interviu metu gautiems duomenims apdoroti pasirinktas pusiau strukttirizuoto interviu analizés metodas.
Analizés duomenys Siame darbe bus suvestas tekstas, kuris bus perraSomas ta pacia kalba j elektroninj
tekstinj dokumenta i§ tyrimo duomenims fiksuoti naudojamo diktofono (2 priedas). Tokiu bidu bus gautas
transkribavus interviu. Tam, kad surinkti empiriniai duomenys biity iSsamis ir tikslingi interviu apima
visus tiriamos problemos klausimus susijusius su vidinés komunikacijos procesais ir darbuotojy
tarpusavio santykiais. Interviu apklausos lape yra numatyta penkiolika atviros formos klausimy, Kuriais
norima, kad ekspertai i$sakyty savo nuomong¢ ir poziirj, tokiu badu atsakymai bus vertinami kaip
individualesni, visapusiskesni ir labiau apgalvoti. Interviu eigoje gali atsirasti ir papildomy klausimy jeigu

to prireiks.
Informanty atranka ir tyrimo imtis

Paprastai kokybiniams tyrimams atlikti yra ,,badingos mazos imtys (tai gali bati vos keli ar netgi

38 Inga Gaizauskaité ir Natalija ValaviGiené, Socialiniy tyrimy metodai: kokybinis interviu (Vilnius: Mykolo Romerio
universitetas, 2016), 211.

3 Bronislovas Bitinas, Vilma Zydzitinait¢ ir Liudmila Rupiené, Kokybiniy tyrimy metodologija: vadovélis vadybos ir
administravimo studentams (Socialiniy moksly kolegija, 2008), 154-155.
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Vienas atvejis)“*’. Taciau aiskiy ir griezty imties dydZio nustatymo taisykliy néra, nes daZnai tyrimo
tikslui pasiekti padeda rezultaty pagrjstumas, kuris susijes su tiriamojo atvejo informacijos. Mokslinéje
literatiiroje ,,taikant individualyjj giluminj interviu, sitilomas imties dydis — nuo penkiy iki trisdeSimt
zmoniy“*. Atliktame kokybiniame tyrime dalyvavo atrinkti septyni Vilniaus apygardos administracinio
teismo darbuotojai. Atliekamo tyrimo im¢iai sudaryti ,,buvo taikoma kriteriné, kai imties vienetai i$

populiacijos atrenkami laikantis tyréjo nustatyty kriterijy**

. Teismo pirmininkés Jolantos Malijauskienés
sutikimas atlikti tyrimui teisme gautas su sglyga, jog darbe nebus minimi apklausiamy eksperty vardai ir

pavardés, nejvardinti skyriai kuriuose jie dirba ir einamos pareigos.
Todél tyrimo imtis sudaryta taikant tiksling atranka, kurios pagrindiniai Kriterijai:

1. Darbo stazas (tyrimo dalyvis turi turéti ne mazesn¢ kaip septyniy mety darbo patirtj teisme,
jskaitomas ir stazas jgytas dirbant kituose teismuose). Sis kriterijus reikalingas, dél pasirinkty
eksperty profesinés patirties kurie turi didziausiag kompetencija vertinti tyrimo objekta ir jo
pozymius, gali suteikti patikimiausig bei pakankamai iSsamig informacijg apie teismo vidinés
komunikacijos proceso ypatumus ir jy taikymga.

2. Uzimamos pareigos. Ekspertai buvo atrenkami i§ skirtingy skyriy, kadangi skirtingy skyriy
darbuotojai gali turéti ir kitokj poziiirj nei kiti i kai kuriuos komunikacijos proceso aspektus.

3. Papildomas galimas kriterijus - darbas kituose teismuose. Gebé¢jimas palyginti ir atrasti bendrybes

tarp dviejy susijusiy reiskiniy, platesnis mastymo laukas.
Tyrimo metu buvo apklausti Vilniaus apygardos administracinio teismo darbuotojai.
Tyrimo etika:
Atliekant tyrimg bus laikomasi Siy etikos principy:

1. Gautas teismo pirmininkés Jolantos Malijauskienés sutikimas dél tyrimo vykdymo;
2. Informanty laisvanoriSskumo principas, gautas sutikimas dalyvauti tyrime, informuojama apie
galimybe bet kada nutraukti interviu jeigu to prireikty;

3. Uztikrintas informanto asmens duomeny konfidencialumas;

40 Inga Gaizauskaité ir Natalija Valavi¢iené, Socialiniy tyrimy metodai: kokybinis interviu (Vilnius: Mykolo Romerio
universitetas, 2016), 41.

*! Bronislovas Bitinas, Vilma Zydzitnaite ir Liudmila Rupsiené, Kokybiniy tyrimy metodologija: vadovélis vadybos ir
administravimo studentams (Socialiniy moksly kolegija, 2008), 104.

“ bid.,102
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4. Pries atliekant tyrimg ekspertai informuojami, kad pokalbis bus jraSomas, o tam naudojamas
diktofonas;
5. Nurodomas tyrimo tikslas, tyrimui atlikti naudojamas metodas, interviu eiga ir numatoma trukmé,

kam ir kaip bus panaudojami gauti ir iSanalizuoti duomenys.

Duomeny analizé ir interpretacija: tyrimo metu gauta ir jraSoma zodiné informacija bus

transkribuojama, o Sio proceso galutinis rezultatas bus tekstas.
UZdaviniai:

1. ISskirti subkategorijas bei suvesti informacinius vienetus ] bazg;
2. Susisteminti informacija suskirstant kokia subkategorija atitinka kokig kategorija;

3. Aptarti gautus rezultatus ir pateikti iSvadas.

Atlikto empirinio tyrimo rezultaty analizé: Gauty tyrimo rezultaty analizé, pateikiamos i§vados.

3.1 Darbo metodai

Sisteminés analizés metodas. Sisteminés analizés metodas formuoja tyréjo sisteminj poZiiirj j objekta,
kurj jis tyringja, taip pat padeda j §j objekta paZzvelgti platesniame kontekste™,

Logografijos metodas. Vaizdiniy priemoniy pagalba schemomis, teiginiais, lentelémis skaitytojas trumpai
supazindinamas su mokslinio tyrimo logikos ir metodologijos specifika ir tokiu budu palengvinamas
darbo esmés atskleidimas. Sis metodas naudojamas darbe pavaizduojant darbo objekta, dalyka ir
problema. Taip pat Sio metodo pagalba metodologin¢je darbo dalyje pavaizduojama atliekamo tyrimo
eiga, iSskirti etapai, o interviu pateikiamas ir teorinis vidinés komunikacijos proceso modelis.
Modeliavimas. ,,Tai tam tikry objekty, objekty sistemy arba procesy santykiy ir elgsenos atskleidimas
sudarant ir tyrinéjant modelius***.

Literatiiros analizé. Literaturos analizés metodas padeda surasti informacija, kuri padeda sudarant
1Sankstinius interviu klausimus, patvirtina arba gin¢ija gautus tyrimo rezultatus.

Individualusis giluminis pusiau struktiiruotas eksperty interviu metodas. Duomenys renkami pokalbio

metu, tiesiogiai klausinéjant ZodZiu ir jdémiai klausantis. Sis metodas ,,apima informanty klausingjima ir

** Rimantas Tidikis, Socialiniy moksly tyrimy metodologija (Lietuvos teisés universitetas, 2003), 437-438.
* Romas Prakapas ir Tomas Butvilas, Mokslinio tiriamojo darbo logografika studijoms (Mykolo romerio universitetas, 2011),
45
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jdémy klausymasi. Interviu siekiama suvokti informanty patirt], suzinoti nuomones tiriamu klausimu,

Kurias jie iSsako savais zodziais

«45

Eksperty interviu rezultaty analizé

. Interviu metu gali buiti uzduodami papildomi klausimai.

Atliekant kokybinio tyrimo duomeny analiz¢ septyniy eksperty pateiktos atsakymy transkripcijos

buvo iSskirstomos j konkrecius, vientisus informacijos vienetus, darbe vadinamus teiginiais pasirinkus

numeravimo strategija. Sisteminant informacija buvo priskiriama trumpa reik§mé atitinkanti kiekvieno

informacinio vieneto esmg. Filtruojant reikSmes vientisiems informacijos vienetams buvo grupuojamos

atskiros subkategorijos. Buvo isskirta 14 pagrindiniy subkategorijy. Norint i$skirti esmines informacijos

grupes buvo suskirstoma kokia subkategorija atitinka kokig kategorija, galiausiai buvo iSskirtos 4

pagrindinés kategorijos. Svarbu pabrézti ir tai, kad eksperty iSskirty teiginiy skaiCius ne visada biina

identiskas tyrime visy dalyvavusiy eksperty pasisakymy skai¢iui, nes dauguma informanty vienu ar kitu

klausimu pateiké kelias nuomones vertindami ar pateikdami savo pozitrj. Placiau tyrimo duomenys

apzvelgiami lentelése (4-7 lentelés).

Interviu pradzioje buvo uzduodami bendro pobiidzio klausimai apie eksperty darbo staza.

3 lentelé. ,,Bendra tyrime dalyvavusiy informanty charakteristika”

Nr. Informantas Darbo stazas teisme 15 j_q kituose
teismuose

1 11 12 m. -

2 12 17 m. (7 m. vienose pareigose, 10 m. Kitose) -

3 13 15 m. 13 m.

4 14 10 m. -

5 15 8m. 2m.

6 16 19 m. 7m.

7 17 8 m. (1,5 m. vienose pareigose, dar kitose 4 m.) -

* Bronislovas Bitinas, Vilma Zydziinait¢ ir Liudmila RupSiené, Kokybiniy tyrimy metodologija: vadovélis vadybos ir
administravimo studentams (Socialiniy moksly kolegija, 2008),. 58.
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Tolimesnéje eigoje interviu metu eksperty buvo paklausta, kaip jy nuomone, yra vertinamas
teorinio modelio proceso pateikimas ir klausiama ar toks pavaizduotas komunikacijos proceso modelis ir
jo elementai galéty tikti jy institucijai (4 lentel¢). Dél panasios informacijos dubliavimosi ir sudaryty
subkategorijy bei kategorijy lentelése nebus iliustruojami visy eksperty teiginiai, atrinkti tik svarbiausi

teiginiai.

4 lentelé. Kategorija “Teorinio komunikacijos modelio pritaikymo galimybés”

. | Teiginiy . : o
Kategorija Subkategorija lliustruojantys teiginiai
skaicius

Teorinio Taikomy 3 ,» tinka, komunikavimas vyksta tokiomis
komunikacijos priemoniy priemonémis, dar intranetas, elektroninis pastas,
modelio pritaikymo | tinkamumus formaliy irgi daug, adresuoti dokumentai su
galimybes uzdaviniais* (ekspertas 11);

,, formaliis tai dar gali buiti bendri pranes$imai <...>
galéciau jvardinti neformalius renginius kaip
neformalig, <...> pasteb¢jau, kad kiti kartais
samoningai ar ne naudojasi ir gandais kaip
priemone* (ekspertas 13);

,neformalis tai renginiai, ekskursijos kokios,
iSvykos, koncertai, sveéiai ir susirinkimai Kitokiu
formatu, mokymai per WEB sistema, aptarimai

prie kavos puodelio® (ekspertas 16);

Socialiniai 3 ,, tai yra svarbu <...> kadangi padeda uzduociy
santykiai atlikimui * (ekspertas 11);

griZtamojo rysio »» tik galéty biiti skiriamas didesnis démesys
sgveikai griztamajam rysiui, nes ne visada taip yra*
uztikrinti (ekspertas 12);

,» tal motyvuoja darbuotojus, kelia pasitikéjima
teismu kaip pacia institucija  (ekspertas 16);

,, tinka, nes komunikacijas susideda i§ bendravimo
tarp darbuotojy (padaliniy) siekiant uztikrinti

tinkamg informacijos perdavima, supratima‘
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(ekspertas 14);

Elementy 4 ,, 18 dalies taip, manau silpniausia sritis
reikSmingumas interpretacija ir analize, labai svarbus grjztamasis
rySys® (ekspertas 16);

»manau, kad toks mazdaug ir yra, tik <...> kam
interpretuoti jeigu gali paklausti, nes analiz¢é ir
suvokimas informacijos kaip ir yra ta pati
interpretacija « (ekspertas 17);

,» manau tinka, galima daugiau pabrézti
bendravimg neformaliai « (ekspertas 12);

»» triuk§mo nejtraukciau, <...>kai a$ pavyzdziui
pavedu kazkam uzduotj visada pakartoju,
patikslinu informacija visada iki griztamojo rysio
arba islaukiu kol néra triuk§mo, tada kalbu. <...>
turéty bati taip, informacijos suvokimas ir tada
analizé, interpretacijos neturéty biiti* (ekspertas
11).

IS 4 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad analizuojant tyrimo gautus duomenis buvo
priskirta viena pagrindiné kategorija ,,Teorinio komunikacijos modelio pritaikymo galimybés®“. IS jos
galime matyti, kad informantai detaliau isskiria tris klausimus i§ keturiy pirmojo bloko klausimy apie
teorinio vidinés komunikacijos proceso modelio taikymg teismo institucijoje. Visi tyrime dalyvave
ekspertai vieningai sutiko, kad informacijos perdavimas vyksta ir formaliais ir neformaliais kanalais,
ta¢iau buvo ir tokiy kurie patikslino, kad tai priklauso ir nuo konkrecios situacijos, kokio pobtidzio

informacijg yra perduodama.

Subkategorijoje ,,Taikomy priemoniy tinkamumus® informanty buvo klausiama jy nuomoné apie
modelyje numatytus taciau detaliau nepavaizduotus formaliy: informacinés sistemos, susirinkimai,
ataskaitos, pavedimai ir pan. ir neformaliy: pokalbis ,,akis i aki“, elektroninis pastas, telefonas ir pan.
komunikavimo biidy ir priemoniy tinkamumg taikant teisme. Visi ekspertai vieningai pasisaké (e=7), kad
informacija keiciasi ir komunikuoja pateiktais btidais ir priemonémis, didzioji dalis jvardino ir kitokias

priemones kurios nebuvo paminétos arba pakartojo jau paminétas. D¢l atsakymy dubliavimosi buvo
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atrinkti ne visy, o tik keliy eksperty (e=3) teiginiai. Sie eckspertai i$skyré formaliais: adresuotus
dokumentus su uzdaviniais, bendrus praneSimus, neformaliais tai renginiai, ekskursijos kokios, i$vykos,
koncertai, sveciai ir susirinkimai Kitokiu formatu, mokymai per WEB sistema, aptarimai prie kavos
puodelio. Taip pat buvo akcentuota intraneto, kuris teisme jdiegtas dar naujai svarba. Vienas i$ eksperty
jvardino pastebétg reiskinj, jog kiti kartais sgmoningai ar ne naudojasi ir gandais kaip priemone. Tyrime
dalyvave ekspertai (e=7) sutiko, kad pateiktoje modelio schemoje akcentuojama socialiniy santykiy ir
griztamojo rySio sgveika yra vienas i§ esminiy veiksniy, kuris paliecia ir teismo komunikacijos procesa,
kadangi padeda uzduociy atlikimui, motyvuoja darbuotojus, kelia pasitikéjimg teismu kaip pacia
institucija. Vienas i§ eksperty pabrézé, kad komunikacija susideda i§ bendravimo tarp darbuotojy
(padaliniy) siekiant uztikrinti tinkamg informacijos perdavima, supratimg. Tik vienas i§ septyniy eksperty
uzsiminé apie tai, kad teisme galéty buti skiriamas didesnis démesys griztamajam rySiui, nes ne visada

taip yra.

Subkategorijoje ,,Elementy reikSmingumas® visi ekspertai vieningai sutiko jog pateiktas teorinis
vidinés komunikacijos proceso modelis tinka ir gali bati taikomas teismui. IS lenteléje pateikty teiginiy
matyti, jog keliy eksperty (e=2) nuomone galima i§ modelio pasalinti interpretacijos elementa, nes kam
interpretuoti jeigu gali paklausti, analizé bei informacijos suvokimas ir apima interpretacijg. IS Siy
eksperty vienas sitlo triukSmo nejtraukti visai ir pateikia tam argumentus remdamasis savo geraja
patirtimi: Kkai a$ pavyzdziui pavedu kazkam uzduotj visada pakartoju, patikslinu informacija visada iki
griztamojo ry$io arba islaukiu kol néra triuk§mo, tada kalbu. Tai labai svarbu, nes gali turéti reikSmés
koreguojant modelj pagal pateiktus pastebéjimus. Kiti ekspertai (e=2) atvirksciai sitlo keliy nurodyty
elementy sritis stiprinti teismo modelyje ir paciame teisme, tai neformalaus bendravimo elementas, kurj

biity galima daugiau pabrézti, stiprinti interpretacijos ir analizés sritis.

Pazymétina, kad like ekspertai (e=3) kuriy teiginiai nepaminéti lenteléje sutinka su modelio
tinkamumu taikant teismui, bet detaliai to nekomentuoja ir pasitilymy ka bty galima pakeisti ar kuo
papildyti nejvardina. Todél, galime teigti, jog sukurtas teorinis vidinés komunikacijos proceso modelis
gali buti taikomas teismui. Taip pat yra paliekama galimybé modelj pakoreguoti ar detalizuoti ateityje
pagal eksperty pateiktus pasitilymus ir pastabas dél pacio proceso eigos ir paminéty elementy sustiprinimo
procese.

Atlikus modelio empirinj patikrinimg modelis buvo pakoreguotas pagal eksperty pateiktus

pasitilymus ir pastabas dél pavaizduoto proceso eigos ir paminéty elementy sustiprinimo (16 pav).
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Analize ﬁ

F
Informacijos
Neformalus bendravimas suvokimas

A l
L 4’\\ Kanalas, M| Pranesimo, informacijos \ )
Smuntéjas _‘/ priemonés _P/ priemimas _l/ Gavejas
!

Formali ir neformali
komunikacija

IEsiystas pranesimas

Kilus mukémui informacijos
patikslinimas

Socialiniai santykiai
(apimantys ir neformaliaja komunikacija)

Griztamasis rysys, atsakymas

16 pav. Praktinis komunikacijos proceso modelis.
Sudaryta darbo autoriaus

Modelyje sustiprinti tokie elementai kaip neformalaus bendravimo svarba iki praneSimo ar informacijos
priémimo, taip pat analizés ir informacijos suvokimo sritys. IS proceso panaikintas triuk§mo elementas ir
pakeistas informacijos patikslinimu kilus triuk§mui iki grjztamojo rysio. Jgyvendinus visus pakeitimus, §j

pakoreguotg modelj jau galime vadinti praktiniu ir pritaikomu teismo darbe.

Remiantis antruoju klausimy bloky eksperty buvo paprasyta jvertinti formalaus ir neformalaus
bendravimo daromg jtaka teismo veiklos efektyvumui ir darbo rezultatams. Taip pat buvo skiriamas

démesys ir kitiems svarbiems veiksniams, vienas i$ jy organizacinio klimato svarba (5 lentelé).

5 lentele. Kategorija ,,Informacijos pateikimo kanaly daroma jtaka rezultatams ir veiklai*

B - Teiginiy ) ) o
Kategorija Subkategorija Iliustruojantys teiginiai
skaicius
Informacijos Darbiniy 6 »gera dalykiné* (ekspertas 11);
pateikimo kanaly santykiy ,, vertin¢iau patenkinamai “ (ekspertas 12);
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daroma jtaka
rezultatams ir

veiklai

reik§mingumas

,» lvertin€iau gerai, santykiai yra kolegiski, visad
suteikiama pagalba kai paprasai “ (ekspertas 17);
,, puikiai, uztenka “ (ekspertas 13);

,, gerai , viskas pagrinde kaip ir visur <...>
draugiskas kolektyvas, padeda vieni kitiems
i8kilus darbinéms problemoms jas iSspresti
(ekspertas 14);

,» daznai pastebiu daugiau pagarbos ir
tolerancijos bendravime <...> taciau
egzistuojanti didziulé atskirtis tarp teis¢jy ir kity

darbuotojy i principo nekinta“ (ekspertas 16);

Informacijos
pateikimo
kanaly

igyvendinimas

,» Ir vieni ir kiti yra efektyvis ir naudingi darbe
atlikti uzduotims, palaikyti santykiams su
kolegomis “ (ekspertas I5);

,» priklauso nuo to kokig informacijg teiki, jeigu
liecia bendrai visus darbuotojus, aktuali
pavyzdziui informacija apie darbg, tada
formaliai tai vyksta, susirinkimy metu <...>
jeigu konkrety asmenj individualiai, tada
neformaliai, bet kartu su formalumu <...> akis }
ak] <...> pavyzdziui tai jo darbo uzdaviniai
aptariami, kaip juos jgyvendino, tada rezultatai
formaliai viesai neaptariami, nebent
pasidalinama tik oficialy parneSimy metu
trumpai“ (ekspertas 11);

,labai sustiprinti formaliis pateikimo kanalai 1§
tiesy, triikksta to neformalaus bendravimo <...>
daromos pertvarkos turi jtakos* (ekspertas 12);

,, teigiamai <...> intraneto jdiegimas buvo
puikus valdZios sprendimas <...> yra kaupiamos
su darbu susijusios bendros tvarkos kiekvieno

skyriaus sukeltos <...> visi gali jg paskaityt
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(ekspertas 13);

,, labai gerai, nieko netriiksta, formalius
informacijos pateikimo kanalus vertinu
teigiamai, nes pakankamai informatyviis <...>
neformalius, tai padeda palaikyti kolegiskus
ry$iu <...> sprendziant tuos pacius su formaliu
bendravimu susijusius klausimus padeda “
(ekspertas 17);

,, vertinu teigiamai, nes gaunu i$ jy reikalingos
informacijos iS tos pusés, kad susirinkimy metu
gaunu, man aktualios, tai gerai (ekspertas 14);
,, labai teigiamai vertinu informacijos pateikima
intranete, kadangi teismo vidiniai procesai tapo
skaidriis ir informacija pateikiama operatyviai ir
objektyviai, patogu sekti jvykius teisme ir
teismy sistemoje, teigiamai vertinu neformalius
renginius, kuriy metu pristatomi nauji
darbuotojai, jy pasiekimai ar kiti jJdomiis jvykiai
ar zmongs, tai suartina darbuotojus ir kartu visg
institucijg siekti bendry tiksly ir eiti viena

linkme “ (ekspertas 16);

Aplinkos

savybés

,, néra tradicijos susirinkti darbuotojams
pabendrauti neformaliai <...> retais atvejais
kazkas suorganizuoja <...> bet tai labai retai. *
(ekspertas 12);

,, yra tokios <...>aptariam ten klausimus piety
metu “ (ekspertas 14);

,» Yra kaviné ir poilsio kambarys,
pabendraujame ten neformaliai su kolegomis*
(ekspertas 13);

, €gzistuoja <...> kartais konferencijy salé tam

tikrais atvejais‘ (ekspertas I1);
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Organizacinis

klimatas

,» lemia, ypatingai kai daug mety dirbi ten pat.
“(ekspertas 11);

,, turi jtakos <...> lemia jeigu jis blogas “
(ekspertas 15);

,, padeda spresti problemas, greiciau susiSnekéti,
nes oficialiai ne visada pavyksta tai padaryti.*
(ekspertas 17);

,, pasitarus galima iSvadas sau pasidaryt*
(ekspertas 14);

,, man tai néra pagrindinis faktorius “(ekspertas
13);

.jauti kolegy palaikymag <...> Zinai, kad rasi
zmogy, kuris visada pasirenges patarti ar
kolegiskai pagelbéti, kai supranti bendrg tiksla,
kurio jus siekiate, tai labai motyvuoja ir lemia
norg eiti | darba, pastebiu, kad turi jtakos
darbuotojy elgesiui darbe “ (ekspertas 16);

Darbinis

rezultatyvumas

,, tai susije su darby atlikimy ““ (ekspertas 17);
»gerina viding komunikacija, tada ir rezultatai
geresni daZnai btina <...> efektyvumui teismo tai
labai daro, grei¢iau dirbama tada* (ekspertas 14);
,padeda sukurti gerg darbine atmosfera, bet turi
biti balansas, neformalus bendravimas neturéty
dominuoti <..> padeda kai reikia greic¢iau
pasikeisti informacija tod¢l daznai turi jtakos
atlieckamam darbui‘ (ekspertas 6);

,, mano darbo rezultatai priklauso nuo manes, o
ne nuo kity* (ekspertas 3);

»labiau darbo rezultatus, dél galimybés
padiskutuoti ir aptarti ripimus klausimus <...>
padeda raSyti ir kokias bendras iSvadas <...>

vien grieztas formalus bendravimas néra gerai
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paciai organizacijai, darbuotojai gali <...> bijoti
parodyti kokig iniciatyva, yra suvarzomi‘
(ekspertas 2);

,, jeigu informacija suprasta ir iSanalizuota
tinkamai, bei perduota tinkamai <...> padeda
i§spresti neaiSkumus, kurie trukdo atlikti vieng

ar kitg darbg* (ekspertas 5);

I$ auksciau pateiktos lentelés duomeny matyti, kad buvo priskirta viena pagrindiné kategorija
»Informacijos pateikimo kanaly daroma jtaka rezultatams ir veiklai“. Kadangi Sis klausimy blokas apéme
didziausig kieki uzduodamy klausimy, buvo iSskirtos penkios subkategorijos: darbiniy santykiy
reikSmingumas, informacijos pateikimo kanaly jgyvendinimas, aplinkos savybés, organizacinis klimatas ir
darbinis rezultatyvumas. Subkategorijoje ,,Darbiniy santykiy reik§mingumas® informanty buvo prasoma
jvertinti viding atmosferg ir darbuotojy tarpusavio santykius teisme. Visi ekspertai (e=7) sutiko, kad viding
atmosferg ir tarpusavio santykius vertina gerai, patenkinamai ir puikiai. Nei vienas ekspertas nepatvirtino
jokio neigiamo nusistatymo S$iuo aspektu. Kai kurie ekspertai jvardino santykius kaip dalykinius,
kolegiskus. Taciau tik keli ekspertai (e=2) paminéjo, kad visada yra suteikiama pagalba, jeigu paprasai,
padeda vieni kitiems iSkilus darbinéms problemoms, jas iSspresti. Vieno eksperto teigimu jis daznai
pastebi daugiau pagarbos ir tolerancijos bendravime kai palaikomi geri ir artimi santykiai. Tas pats
ekspertas akcentavo ir savo nuomong kitu aspektu kuris liecia $ig subkategorija, ji pabrézé, kad nors ir
egzistuoja darbuotojy tarpusavio santykiai, taCiau egzistuojanti didziulé atskirtis tarp teis€jy ir kity
darbuotojy i§ principo nekinta. Todél galime daryti iSvada, kad jeigu ekspertas pamingjo tokj reiskinj, tai
kitiems teismo darbuotojams tai gali baiti taip pat aktualu siekiant palaikyti darbuotojy tarpusavio gerus ir

kolegiskus santykius.

Kita nustatyta subkategorija “Informacijos pateikimo kanaly jgyvendinimas” sulauké daugiausiai
démesio, o ekspertai interviu metu pateiké nemazai svarbiy pastebéjimy. Siekiant detalizuoti ankstesniy
gauty duomeny patikimumg informanty buvo praSoma jvertinti vidinius formalius ir neformalius
informacijos pateikimo kanalus. IS lentel¢je pateikty duomeny galima matyti, kad didzioji dalis teisme
dirbanciy eksperty formalius ir neformalius informacijos pateikimo kanalus vertina teigiamai ir labai
gerai, teigia, kad ir tie ir tie yra informatyvus, efektyvis ir naudingi atliekant uzduotis, padeda palaikyti
kolegiskus rySius ir sprendziant sprendziant tuos pacius su formaliu bendravimu susijusius klausimus.

Vienas i§ eksperty detalizavo, kad jy vertinimas priklauso ir nuo to kokig informacija teikiama, nes jeigu

52



liecia bendrai visus darbuotojus, tada formaliai tai vyksta, susirinkimy metu, jeigu konkrety asmenj
individualiai, tada neformaliai, bet kartu su formalumu. Tai gali bati pokalbis “akis j akj”. Keli ekspertai
(e=2) akcentavo intraneto jdiegimo naudg ir teigia, kad tai buvo puikus valdzios priimtas sprendimas,
tokia pati nuomon¢ ir apie kaupiamas su darbu susijusias kiekvieno skyriaus bendras tvarkas, kurios yra
sukeltos ir vieSai prieinamos visiems darbuotojams. Vienas ekspertas pateiké tokj pasteb¢jima, kad
pastaruoju metu teisme labai sustiprinti formaliis pateikimo kanalai ir triksta to neformalaus bendravimo,

bet pats tai ir pateisina, nes jo nuomong tam turi jtakos daromos pertvarkos.

Trecia iSkelta subkategorija “Aplinkos savybés” buvo siekiama iSsiaiSkinti ar darbovietéje
egzistuoja tokia aplinka, kurioje darbuojai gali bendrauti neformaliai, laisvomis pokalbio formomis. Visi
ekspertai (e=7) patvirtino, kad taip tokia aplinka yra ir jvardino kelias vietas, tai teismo patalpose esanti
kaving, poilsio kambarys kur aptariami aktualus klausimai ir pabendraujama neformaliai su kolegomis.
Kita panaSig reikSme turinti subkategorija yra “organizacinis klimatas”, kurig buvo siekiama trumpa
i$siaiSkinti ar vykstantis neformalus bendravimas su kolegomis, vadovybe gali lemti norg atsisakyti darbo
vietos, pereiti dirbti kitur. Vienas 1§ apklausty eksperty kategoriSkai teigé, jog nelemia ir tai néra
pagrindinis faktorius kuris daro jtaka tokiems priimamiems sprendimams. Kiti ekspertai (e=6) vieningai
sutiko, kad taip turi tam jtakos ir teigé, kad toks bendravimas padeda spresti problemas, greiciau
susiSnekéti, nes oficialiai ne visada pavyksta tai padaryti, taip pat pastebi, kad pasitarus su Kkitais

kolegomis galima iSvadas pasidaryti asmeniskai.

Viena i§ svarbiausiy Sios kategorijos subkatogerijy atlickamo tyrimo uzdaviniams jgyvendinti yra
“Darbinio rezultatyvumo”. Sia subkategorija buvo siekiama iSsiaiskinti, kaip darbuotojai vertina
neformalaus bendravimo su kolegomis daroma jtaka institucijos veiklos efektyvumui ir jy darbo
rezultatams. Tai gi, beveik visi tyrime dalyvave ekspertai (e=6) sutinka su $iuo teiginiu ir tam pritaria dél
skirtingy priezasc¢iy, kuriomis jvardina tokio bendravimo teikiamus privalumus. Na o vienas ekspertas
kategoriskai laikosi nuomonés, kad tai neturi jokios jtakos jo darbo rezultatams ir teigia, kad jo darbo
rezultatai priklauso nuo jo, o ne nuo kity. Nepaisant to likusieji ekspertai (e=6) teigia, kad neformalus
bendravimas gerina viding komunikacija, yra greiciau dirbama, padeda sukurti gera darbing atmosfera,
padeda kai reikia greic¢iau pasikeisti informacija todél daznai turi jtakos atliekamam darbui, o tada ir biina

geresni rezultatai.

Taigi apibendrinant $ig kategorija i§ pateikty duomeny galime matyti, kad didzioji dalis interviu
dalyvavusiy eksperty mano, kad neformalus bendravimas su kolegomis, lemia informanty darbo rezultatus

teigiamai ir daro jtaka efektyviam teismo darbui.
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Eksperty buvo prasoma jvertinti, kaip yra bendradarbiaujama ir komunikuojama tarp teismy, jy

atsakymai placiau analizuojami 6 lentel¢je.

6 lentelé. Kategorija ,,Bendradarbiavimo daroma jtaka teismy veiklai”

. .| Teiginiy : : o
Kategorija Subkategorija Iliustruojantys teiginiai
skaiCius
Bendradarbiavimo Priemoniy 6 ,, Intranetas teismy bendras, teismai, nacionaliné

daroma jtaka teismy

veiklai

suderinamumas

bendra <...> iSorinis intranetas, tinklalapis
teismo, jame pateikiama informacija apie tai kas
vyksta, kas lie¢ia asmenj, iSore, aktualig
informacijg jiems* (ekspertas 11);

,Cirkuliuoja elektroniniai, popieriniai
dokumentai, laiSkai <...> suskaitmeninami ir
ikeliami j Liteko* (ekspertas 13);

,, adresuotus dokumentus galima jvardinti, <...>
teismai ir mums adresuoja dokumentus ir mes
jiems, tai ir forma panasi. “ (ekspertas I5);

,, haudojame tokias pacias priemones kaip
Liteko teismy informaciné sistema, informacijos
perdavimas oficialiais rastais* (ekspertas 12);

,» elektroninis pastas, telefonas“ (ekspertas 16);

,, Lietuvos elektroniniy paslaugy portalas,

teismy intranetas® (ekspertas 4);

Teismingumo

suderinamumas

,» kaip greiciau, efektyviau iSnagrinéti bylas*
(ekspertas 14);

,, praktika, svarbis renginiai kaip teismy
saskrydis, sveikinimai uz pasiekimus® (ekspertas
15);

,.darbine, kasdiene* (ekspertas I1);

,, dalinamasi gergja praktika“ (ekspertas 16);

,, formalia, dalykine informacija, kaip ir turéty
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buti“ (ekspertas 13);
,»,susijusia su pareigy atlikimu“ (ekspertas 12);
,, bendrgja administravimo ir valdymo sistemy*

(ekspertas 17);

Efektyvesniy 6 ,» neskatinu <...> néra, kad to netoleruociau.*
santykiy (ekspertas 17);
jvairové ,, heprisidedu prie skatinimo, bet manau, kad

bty tikrai naudinga d¢l geresniy ir efektyvesniy
darbo rezultaty (ekspertas 12);

»bendrauju su kolegomis i§ kity teismy ne tik
darbiniais klausimais* (ekspertas 16);

,,SU buvusiais darbuotojais susitinki* (ekspertas
14);

,manau dabar tokio néra, tadiau turéty buti
skatinamas  kaip  greitesnis  informacijos
pasiekiamumo biidas“ (ekspertas 15);

,,a$ tai darau darbo grupiy susitikimo metu <...>
tai kaip ir formali priemone, bet <...> jeigu
negaunu greitai oficialaus atsakymo, iskeliy
diskusija ten man ripimu klausimu <...> kartais
gaunu greitesn] atsakyma ten nei oficialiai raStu®

(ekspertas 11);

Buvo isskirtos 3 subkategorijos kurios apima tokius veiksnius kaip priemoniy suderinamumas tarp
teismy, teismingumo suderinamumas ir skatinamy efektyvesniy santykiy jvairové. Visi ekspertai teigiamai
jvertino priemoniy suderinamumg ir jvardino visas naudojama vidinés komunikacijos priemones tarp
teismy, siekiant bendradarbiavimo (e=7). Tokiomis priemonémis jvardino: bendrg teismy intranets,
cirkuliuojamus elektroninius, adresuotus popierinius dokumentus ir laiSkus. Taip pat naudojama
pagrinding darbo priemong “Liteko” teismy informacing sistemg, bei Lietuvos elektroniniy paslaugy
portalg. Teismingumo suderinamumas subkategorijoje buvo siekiama jvardinti kokia informacija yra
kei¢iamasi tarp teismy. Cia dominavo efektyvumo, gerosios praktikos dalinimosi, bendrieji
administravimo ir valdymo sistemy principai. Visi ekspertai (e=7) sutiko, kad kei¢iamasi darbine kasdiene

informacija, bet keli jy (e=2) pabrézé , kad tokiai informacija turéty biity jvardinama kaip dalykiné ir bati
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susijusi su pareigy atlikimu. Galiausiai iSskirtos “Efektyvesniy santykiy jvairové™ subkategorija buvo
siekiam iSsiaiSkinti ar teismas ir ekspertai dalyvave tyrime skatina neformaly institucijy bendravima
tarpusavyje bendradarbiaujant. Tai keli jy (e=2) prisipazino, kad bendrauja su kolegomis i$ kity teismy ne
tik darbiniais klausimais. O didzioji dalis neprisideda prie skatinimo (e=4). Dalis eksperty (e=3) teigé, kad
vis dél to turéty bati skatinamas toks bendravimas ir jvardino tokius privalumus kaip geresniy, bei
efektyvesniy darbo rezultaty nauda, kartais greitesni informacijos pasiekiamumo btidai (darbo grupés), nei

atsakymai oficialiais rastais.

Norint atskleisti teismo vidinés komunikacijos praktines tobulinimo galimybes, ekspertams buvo
uzduodami klausimai apie gaunamg darbing¢ informacijg 1§ vadovybés, iSsiaiSkinti ar jos uZtenka, ar
tenkina komunikacija su Kkitais darbuotojai ir kaip jvertinty vidinés komunikacijos procesus, gal
pastebimos kokios sritys, ] kurias teismo institucijos turéty atsizvelgti. Apdorojus visa gautg informacija i$

eksperty, buvo priskirta kategorija ,, Teismo vidinés komunikacijos praktinés tobulinimo galimybés.“ (7

lentelé).
7 lentele. Kategorija ,,Veiklos organizavimo tobulinimo praktinés galimybeés*
. . Teiginiy ) ) o
Kategorija Subkategorija Iliustruojantys teiginiai
skaicius
Darbinés 7 ,»uztenka, kai turiu pastebéjimy ar geresniy
Teismo vidinés . " . . e .
informacijos sprendimo budu visada sitilau juos ir aptariu,
komunikacijos . _ . _ .
pakankamumas todél jos man netriiksta <...> jeigu triiksta tai

praktinés tobulinimo e et
pati i$siaiSkinu* (ekspertas 13);

galimybés. ,, I8 vadovybés ne visada<...> Ziiirint kokia tai
informacija <...> gaunu bendros informacijos.*
(ekspertas 14);

,» Informacija yra skelbiama ir pasiekiama
darbuotojams <...> beveik visada gaunu
reikalingos informacijos <...> susijusios su
darbu konkrecioje situacijoje “ (ekspertas 15);

,, 18 tiesioginio vadovo taip <...>jeigu kas

neaisku, visada galiu paklausti ir Zinau, kad man

atsakys ir paaiskins* (ekspertas 16);
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»pakankamai, kiek jos man reikia atlikti savo
pareigoms ir uzdaviniams* (ekspertas 12);
,uztenka, o kai ir ne tai pasidomiu ir tada
gaunu‘ (ekspertas 11);

,»reikalinga informacija darbui atlikti visada
suteikiama, o ir pasitikslinti galima* (ekspertas
17);

Darbuotojy
santykiy

priklausomumas

,, tenkina, bet turbtit ne su visais <...> biina
trukdo konkurencija <...> principai (ekspertas
14);

,, taip tenkina‘“ (ekspertas 11);

,, Tenkina, tik <...> kartais informacija mane
pasiekia iSkraipyta, ne tokia kokia buvo

pradinéje stadijoje* (ekspertas 12);

Pertvarky
diegimas

» priemonés geros, tik ateityje reikéty jsidiegti
dokumenty valdymo sistema, nes intraneto
priemonémis to daryti galimybés neturime <...>
biity palengvinamas darbas, maZiau popierizmo*
(ekspertas 11);

,, noréCiau daugiau neformalaus bendravimo*
(ekspertas 12);

»vertinu puikiai, todel negaliu nieko pasakyti “
(ekspertas 13);

,Sitly¢iau skatinti bendravimg ir
bendradarbiavimg tarp padaliniy <...> kartais
néra to komunikavimo, viskas tik oficialiai, per
laiskus, jokio santykio* (ekspertas 14);

,procesai tai kontroliuojami dazniausiai tai ir
negali biiti prasti® (ekspertas 15);

»reikéty atsakingo darbuotojo, kuris stebéty

aktualius teisés akty pakeitimus ir informuoty

57



apie juos darbuotojus, kuriems tai aktualu ir
koordinuoty procesus del jy pakeitimo*

(ekspertas 16);

Analizuojant 7 lentele galima matyti, kad ekspertai vieningai (n=7) atsaké ir sutiko dél dviejy
subkategorijy pakankamumo, tai “Darbinés informacijos pakankamumas” ir “Darbuotojy santykiy
priklausomumas”. Pirmojoje subkategorije “Darbinés informacijos pakankamumas” Vvisi ekspertai (n=7)
sutiko, kad gauna pakankamai darbinés informacijos, jeigu ir ne i§ visy teismo vienety, tai i$ keliy tikrai
gauna ir zino kur gali pasiklausti dominancios informacijos. Antroje subkategorijoje “Darbuotojy santykiy
priklausomumas” visi ekspertai (n=7) trumpai, aiskiai ir vieningai jvertino komunikacija su Kkitais
darbuotojais ir teigé, kad juos tenkina tokia komunikacija kokia yra. Pazymétina, kad tik keli (n=5)
uzsiminé, kad galbiit ne su visais, dé¢l principy ir konkurencijos ir tai, kad kartais pasiekia kiek iskraipyta

informacija jeigu daugiau neformaliai buidais keliauja.

Ekspertai, kalbédami, apie subkategorija “pertvarky diegimas” pazyméjo, kad institucijos vidinés
komunikacijos procesus vertina puikiai, procesai yra kontroliuojami dazniausiai tai ir negali biiti prasti, 0
taikomos priemonés geros. Taciau dalis eksperty (n=4) akcentavo problemine sritis. Vienas tokiy eksperty
ypatingai akcentavo dokumenty valdymo sistemos jsidiegimo poreikj kaip vieng i§ jstaigos veiklos
tobulinimo galimy aspekty. Kiti jy (n=3) rekomenduoja skatinti bendravimg ir bendradarbiavimg tarp
padaliniy daugiau, kadangi kartais néra to neformalaus komunikavimo, viskas tik oficialiai, per laiskus,
jokio santykio tarp darbuotojy. Vienas i§ $iy eksperty sitlo jsteigti paskirti atsakinga darbuotoja, kuris
stebety aktualius teisés akty pakeitimus ir informuoty apie juos darbuotojus, kuriems tai aktualu ir

koordinuoty procesus dél jy pakeitimo.

Tyrimo i§vados
Apibendrinant tyrime dalyvavusiy visy eksperty pasisakymus ir teiginius, galima teigti, kad:

1. Atskleidus eksperty vertinimg apie teorinj vidinés komunikacijos proceso modelio taikyma
teismui, galime matyti, kad sukurto modelio pritaikymo galimybés yra palankios, kadangi visi
ekspertai vieningai sutiko jog pateiktas teorinis vidinés komunikacijos proceso modelis tinka ir
gali buti taikomas teismui. Silpniausios jvardintos sritys komunikuojant teisme eksperty nuomone
yra interpretacija ir analiz¢, kurios buvo sustiprintos atlikus empirinj patikrinima. Ekspertai sutiko

ir taip pat pabrézé, kad pateiktoje modelio schemoje akcentuojama socialiniy santykiy ir
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griztamojo rySio sgveika yra vienas 1§ esminiy veiksniy, kuris paliecia ir teismo komunikacijos
procesa, kadangi padeda uzduociy atlikimui, motyvuoja darbuotojus, kelia pasitikéjimg teismu
kaip pacia institucija. Todél praktiniame modelyje buvo sustiprinti tokie elementai kaip
neformalaus bendravimo svarba iki praneS§imo ar informacijos priémimo, taip pat analizés ir
informacijos suvokimo sritys. Taip pat pasalintas triuk§mo elementas ir jtrauktas informacijos
patikslinimo kilus triukSmui elementas, kuris jvyksta iki griztamojo rysio. Igyvendinus visus
pakeitimus, §j pakoreguotg modelj jau galime vadinti praktiniu ir pritaikomu teismo darbe.
ISsiaiSkinus ir jvertinus eksperty pozitrj ir nuomone apie vidinius darbiniy santykiy reikSmingumo,
informacijos pateikimo kanaly jgyvendinimo, aplinkos savybiy, organizacinio klimato ir darbinio
rezultatyvumo veiksnius, galime daryti iSvada, kad neformalus bendravimas daro jtakg teismo
veiklos efektyvumui ir darbo rezultatams, padeda sprendziant tuos pacius su formaliu bendravimu
susijusius  klausimus. Ekspertai vieningai sutiko, kad toks bendravimas gerina viding
komunikacija, padeda spresti problemas, greiciau susiSnekéti, nes oficialiai ne visada pavyksta tai
padaryti, o tai turi jtakos atlickamam darbui, todél lemia gerus darbo rezultatus ir daro jtaka
institucijos veiklos efektyvumui.

I$siaiskinus ir jvertinus eksperty poziiirj ir nuomong¢ j jvairius informacijos mainus institucijoje ir
bendradarbiaujant su kitais teismais, galime isskirti tokiy veiksniy kaip priemoniy suderinamumo
tarp teismy, teismingumo suderinamumo ir skatinamy efektyvesniy santykiy jvairovés daroma
jtaka teismy bendradarbiavimui. Visi ekspertai sutiko, kad teismams bendradarbiaujant tarpusavyje
yra kei¢iamasi darbine kasdiene informacija, dominuoja efektyvumo, gerosios praktikos
dalinimosi, bendryjy administravimo ir valdymo sistemy principai. O kaip vienas i§ greitesniy
informacijos pasiekiamumo ir gavimo bidy buvo jvardintas neformalaus komunikavimo
skatinimas tarp teismy.

Ivertinus darbinés informacijos pakankamumo ir darbuotojy santykiy priklausomumo aspektus,
galime matyti, kad visi ekspertai sutiko, jog gauna pakankamai darbinés informacijos, 0 jverting
komunikacija su kitais darbuotojais teigé, kad juos tenkina tokia komunikacija kokia yra. Ekspertali
kalbédami apie teismo vidinés komunikacijos praktines tobulinimo galimybes, akcentavo
dokumenty valdymo sistemos jsidiegimo poreikj kaip vieng i$ jstaigos veiklos tobulinimo galimy
aspekty. Rekomenduojama skatinti bendravimg ir bendradarbiavimg tarp padaliniy, kadangi kartais
néra to neformalaus komunikavimo, viskas tik oficialiai, per laiSkus ir jokio santykio tarp
darbuotojy. Taip pat sitloma paskirti atsakingg darbuotoja, kuris stebéty aktualius teisés akty
pakeitimus ir informuoty apie juos darbuotojus, kuriems tai aktualu ir koordinuoty procesus d¢l jy

pakeitimo.
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ISVADOS

1. Atlikta vidinés komunikacijos proceso ypatumy teoriné analizé atskleidé, kad vidiné komunikacija,
tai ne tik skiriamas démesys valdymo tobulinimo kryptims, efektyviai komunikacijai,
bendradarbiavimui bet ir administracinéms sistemos struktiiroms, organizacinei ir administravimo
kulturai, kontrolés metody modernizavimui, bei socializacijos procesui. Efektyvi komunikacija turi
jtraukti abu, formaly ir neformaly bendravima tarp vadovy ir darbuotojy, o kartais ir klienty. O
norint pagerinti vidinés komunikacijos procesa ir bendradarbiavima tarp institucijy reikéty ne tik
taikyti naujosios vieSosios vadybos principus, akcentuoti zmogiskyjy istekliy svarba, bet ir j ji
jtraukti visy grandziy darbuotojus ir vadovybe¢ kuri padéty uztikrinti formaliy santykiy paremty
neformalia draugyste pusiausvyra, tam, kad buty pagerinti darbo rezultatai ir pasiekti numatyti
institucijos tikslai.

2. Mokslinés literatiiros analizé ir atlikto modelio empirinis patikrinimas atskleidé, kad silpniausios
sritys komunikavimo efektyvumui yra neformalus bendravimas, informacijos iSkraipymas, interpretacija ir
analizé. O svarbiausios komunikacijos proceso dalys yra grjztamasis rySys ir socialiniai santykiai
apimantys ir neformaligja komunikacija.

3. Ivertinus darbinés informacijos pakankamumo ir darbuotojy santykiy priklausomumo aspektus,
nuspresta, kad komunikacija teisme yra pakankamai efektyvi. ISsiaiSkinta, kad informacija yra
skelbiama ir pasiekiama, todé¢l gaunamos bendros informacijos teisme uZtenka. Taciau sitiloma
skatinti bendravima ir bendradarbiavimg tarp padaliniy ir kity teismy, stiprinant neformaly
bendravima ir greitesnj keitimasi informacija.

4. I8analizavus neformalaus bendravimo jtaka darbo rezultatams ir institucijos veiklos efektyvumui,
nustatyta, kad tai labai priklauso nuo tinkamai pasirinkty informacijos perdavimo kanaly ir jy
biudy, taip pat konkreioje institucijoje dirbanciy darbuotojy. ISsiaiSkinta, kad neformali
komunikacija yra daZnai susijusi su formaliais kanalais ir padeda sprendZiant tuos pacius su
formaliu bendravimu susijusius klausimus. O institucijose kuriose neformali komunikacija
sgveikauja kartu su formalia, informacija yra pasikei¢iama Zymiai greiCiau ir efektyviau. Tai
gerina viding komunikacija, padeda spresti problemas, greiciau susiSnekéti, o tai turi jtakos
atlickamam darbui, todél ir lemia geresnius darbo rezultatus ir daro jtaka institucijos veiklos

efektyvumui.
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PASIULYMAI

1. Tam, kad informacija nebiity gaunama iSkraipyta, patartina bendra informacijg Susijusia su
atliekamu darbu ir uzdaviniais, vykstan¢iomis reformomis ir pertvarky diegimu talpinti teismo
intranete, tai turéty daryti teismo administracija. Taip pat teismo skyriy vadovai turéty reguliariai
rengti bendrus vidinius susirinkimus su atviro tipo diskusijomis susijusius su teismo darbu, kuriy
metu bity aptariami esminiais darbuotojus dominantys klausimai ir dalinamasi skirting skyriy
informacija aktualia kitiems skyriams kuriy darbas yra susijes.

2. Rekomenduotina teismo kanclerio tarnybai plésti $venciy minéjimus, daZniau organizuoti
neformalius renginius, taip pat netradicinius darbuotojy susibirimus, kuriuose galéty dalyvauti
visy grandziy darbuotojai ir kuriy metu bty stiprinamas ir skatinamas neformalus bendravimas.

3. Rekomenduotina teismo vadovybei organizuoti ir rengti vidinius mokymus, kuriy metu bty
teismo darbuotojai biity mokomi klausimais susijusiais su informacijos tinkamu priémimu ir
analize institucijoje.

4. Sitloma teismui ir jo pirmininkei jsidiegti dokumenty valdymo sistemg ir paskirti atsakinga
darbuotoja, kuris stebéty aktualius teisés akty pakeitimus ir informuoty apie juos darbuotojus, bei
koordinuoty procesus susijusius su aktualiais darbiniais klausimais, kas padéty tobulinti viding

komunikacija, keistis informacija grei¢iau ir palengvinty teismo darbuotojy darba.
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SANTRAUKA

Beltikovaité V. ,, Vidinés komunikacijos proceso ypatumai viesose institucijose *.

Komunikacijos, darbuotojy tarpusavio santykiy tema turi buti aktuali kiekvienam vadovui, darbuotojui ir paciai
institucijai norint pasiekti gery rezultaty, nes viena i§ svarbiausiy komunikacijos funkcijy yra informacijos perdavimas,
tikslingas keitimasis ja. Gaunama papildoma neformali informacija daznai padeda geriau suprasti ir i$spresti jvairias su
darbuotojais susijusias problemas, priimti greitus ir gerus sprendimus, todél bendraujama efektyviau. Problema yra jvertinti
kaip neformalus bendravimas ir nusistovéje formallis santykiai lemia organizacijos efektyvuma ir darbo rezultatus. Todél
pagrindinis Sio darbo tikslas yra jvertinti kaip neformalus bendravimas lemia vidinés komunikacijos ir vieSyjy institucijy
efektyvuma bendradarbiaujant. Darbo uzdaviniais siekiama iSanalizuoti vidinés komunikacijos proceso ypatumus; susisteminti
efektyviag darbuotojy komunikacijg lemiancius pagrindinius veiksnius ir sukurti teorinj vidinés komunikacijos proceso modelj
teismui; iStirti, kaip darbuotojai vertina jvairius informacijos mainus darbo vietoje, santykius su kolegomis, bei vadovybe
tiriamose institucijose; i$siaiskinti kaip formalus ir neformalus bendravimas lemia vidinés komunikacijos proceso efektyvumag
ir darbo rezultatus. Darbe naudoti Sie tyrimo metodai: mokslinés literatliros analizé; lyginamasis metodas; interviu metodas;
logografijos metodas; modeliavimas. Atlikus kokybinj tyrimg ir susisteminus gautus duomenis, paaiskéjo, kad visi informantai
su kolegomis komunikuoja tiek formaliai, tick neformaliai ir tai taiko bendradarbiaujant su kitais teismais. Atskleidus eksperty
vertinimg apie teorinj vidinés komunikacijos proceso modelio taikyma teismui, prieita prie iSvados, kad sukurto modelio
pritaikymo galimybés yra palankios ir modelis gali buti taikomas teismui. [Sanalizavus neformalaus bendravimo jtaka darbo
rezultatams, iSsiaiSkinta, kad neformali komunikacija yra daznai susijusi su formaliais kanalais ir padeda sprendziant tuos
pacius su formaliu bendravimu susijusius klausimus. Gautos i§vados parodo, kad institucijose kuriose neformali komunikacija
saveikauja kartu su formalia, informacija yra pasikeiCiama zymiai greiciau ir efektyviau. Tai gerina viding komunikacija,
padeda spresti problemas, grei¢iau susi$nekéti, o tai turi jtakos atlickamam darbui, todél ir lemia geresnius darbo rezultatus ir
daro jtaka institucijos veiklos efektyvumui. Taip pat prieita prie i$vados, kad komunikacija teisme yra pakankamai efektyvi.
Tacdiau sitloma skatinti bendravimg ir bendradarbiavimg tarp padaliniy ir kity teismy, stiprinant neformaly bendravima. Darbo
struktiirg sudaro trys dalys. Pirmojoje dalyje yra apzvelgiami teoriniai efektyvios organizacijos ir vidinés komunikacijos
proceso ypatumai, jy efektyvumas, kiti elementai susij¢ su komunikacijos proceso valdymu, formalios ir neformalios
komunikacijos informacijos perdavimo kanaly jvairové, padaromos i§vados ir taip sudéliojami esminiai akcentai. Antroje
dalyje yra analizuojami pagrindiniai vidinés komunikacijos modeliai, jy proceso schemos, kurios padés suprasti informacijos,
praneSimy perdavimo procesa organizacijoje. Remiantis Siais komunikacijos proceso modeliais buvo sudaryta darbo autorés
siiloma modelio schema teismo komunikacijos procesui jvertinti. TreCioje dalyje yra pristatomas tyrimo metodologinis
pagrindimas ir nurodoma kokiais etapais vyko visas tyrimo procesas, kokie buvo naudojami informacijos rinkimo biuidai tiriant
teismo institucijos vidinés komunikacijos proceso ypatumus. Tuomet pristatomi atlikto tyrimo metu gauti, iSanalizuoti ir
susiteminti duomenis ir pateikiamos i§vados.

Raktazodziai: vidiné komunikacija, neformali komunikacija, darbuotojy santykiai.

SUMMARY

Beltikovaite V. ,,Peculiarities of Internal Communication Process in Public Institutions “.

Communication and employee relationships in organization subject is relevant to each manager, employee and the
institution itself in order to achieve good results as one of the key functions of communication is the transfer and exchange of
information. Receivable additional informal information often helps to better understand and solve various employee-related
issues, make quick and good decisions, therefore communicate more effectively. The problem is to evaluate how informal
communication and settled formal relationships determine the organization's effectiveness and results of the work. Therefore,
the main purpose of this work is to evaluate how informal communication determines internal communication and public
insitutions collaboration effectiveness. Work tasks of the job is to analyze the peculiarities of the internal communication
process; to systematize the key factors determining the effective communication of employees and to create a theoretical model
of the internal communication process for the court; to investigate how employees evaluate various information exchanges at
the workplace, relationships with their colleagues and managers in researched institutions; to find out how formal and informal
communication determines the effectiveness of the internal communication process and the results of the work. The following
research methods are used in the work: literature of study and secondary data analysis; academic literature analysis; the
comparative method; interview method; logographic and designing methods. When the qualitative investigation was completed
and received data was systematized it turned out that all informants communicate with colleagues both formally and informally,
and this is done in collaboration with other courts. After revealing the experts evaluatings of the theoretical application of the
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model of the internal communication process to the court, it was concluded that the possibilities of application of the developed
model are favorable and the model can be applied to the court. Having analyzed the influence of informal communication on
the results of work, it became clear that informal communication is often associated with formal channels and helps to address
the same issues with formal communication. The findings show that in institutions where informal communication interacts
with formal, information is exchanged much faster and more effectively. It improves internal communication, helps to solve
problems, to communicate more quickly, which affects the work done and determine better results of work and influences the
effectiveness of the institution's operations. It also concludes that communication in court is effective enough. However, it is
proposed to promote communication and collaboration between detachments and other courts, strengthening informal
communication. The structure of the work consists of three parts. The first part reviews the theoretical peculiarities of effective
organization and internal communication process, their effectiveness, other elements related to the management of the
communication process, the variety of channels for the transmission of formal and informal communication, conclusions are
drawn, and the key points are drawn up. the second part analyzes the main models of internal communication, their process
scheme which will help to understand the process of information and communication in the organization. Based on these
models of communication process, a model scheme was proposed by the author of the work for assessing the court
communication process was prepared. The third part presents the methodological grounding of the research and indicates the
stages at which the entire research process took place, as were the ways of collecting information in the investigation of the
peculiarities of the internal communication process in institution. The results of the study are then presented, analyzed and
summarized and conclusions are presented.

Key words: internal communication, informal communication, employee relationships.
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Esu Viktorija Beltikovaité, Mykolo Romerio universiteto, VieSojo valdymo fakulteto, vieSojo administravimo

instituto, magistrantiiros VI kurso studenté. Rasau darba tema ,,Vidinés komunikacijos proceso ypatumai vieSose institucijose®.

Tyrimo tikslas: Istirti teismo vidinés komunikacijos proceso ypatumus ir jy taikymo efektyvumg bendradarbiaujant su kitais

teismais. Taip pat parengti teismo teorinj vidinés komunikacijos proceso modelj. Interviu eiga: atsakymai j klausimus bus

jrasomi diktofonu, o visa gauta informacija bus naudojama magistrinio darbo ra§ymui. Jasy vardas, pavardé ir pareigos darbe

nebus minimi. Interviu preliminari trukmé apie 30 — 40 min. Ar sutinkate?

BENDRO POBUDZIO INFORMACIJA (DUOMENYS APIE EKSPERTUS)

Darbo stazas institucijoje:
Jeigu per visq darbo laikg institucijoje jvyko Jiisy pareigy kitimas, kiek laiko dirbote ir pries tai

uzimamose pareigose:

Jeigu pries tai dirbote kituose teismuose, jvardinkite savo darbo stazq toje institucijoje:

l. KLAUSIMAI APIE TEORIN] VIDINES KOMUNIKACIJOS PROCESO MODEL]J:
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1. Modelyje yra numatyti formaliis ir neformaliis komunikavimo kanalai, o ar tai tinka jisy
institucijai?

2. Modelyje yra numatyti formalus: informacinés sistemos, susirinkimai, ataskaitos, pavedimai ir
pan. ir neformalts: pokalbis ,,akis j akj“, elektroninis pastas, telefonas ir pan.) komunikavimo
budai ir priemonés, o ar tokiais biidais ir priemonémis komunikuojama ir Jiisy institucijoje ?

3. Modelyje akcentuojama socialiniy santykiy ir griztamojo rySio svarba, o ar tai tinka jiisy
institucijai?

4. Modelyje yra numatytas (1 pav.) toks vykstantis vidinés komunikacijos procesas, o ar toks

pavaizduotas komunikacijos proceso modelis tinka jiisy institucijai?

1. KLAUSIMAI APIE FORMALAUS IR NEFORMALAUS BENDRAVIMO JTAKA
INSTITUCIJOS VEIKLOS EFEKTYVUMUI IR DARBO REZULTATAMS

5. Kaip jvertintuméte viding atmosferg ir darbuotojy tarpusavio santykius teisme?

6. Kaip vertintuméte formalius ir neformalius informacijos pateikimo kanalus?

7. Ar jusy darbovietéje egzistuoja aplinka, kurioje su kolegomis turite galimybe bendrauti
neformaliai (poilsio kambarys, valgykla ir pan.)?

8. Jusy nuomon¢ ar neformalus bendravimas lemia organizacinj klimata (pvz: norg ilgiau dirbti
vienoje vietoje, atsisakyti darbo vietos, pereiti kitur)?

9. Kaip manote ar neformalus bendravimas su kolegomis daro jtaka institucijos veiklos efektyvumui

ir lemia Jiisy darbo rezultatus?

I1l.  KLAUSIMAI APIE TEISMU BENDRADARBIAVIMA

10. Ar taikote tas pacias vidinés komunikacijos priemones kaip ir kitos teismo institucijos (pvz:
informacinés sistemos tokios kaip LITEKO ir kt.)?

11. Kokia informacija yra kei¢iamasi tarp teismy?

12. Ar skatinate neformaly institucijy bendravimg tarpusavyje bendradarbiaujant?

IV. KLAUSIMAI APIE VIDINES KOMUNIKACIJOS TOBULINIMO GALIMYBES

13. Ar gaunate pakankamai Jus dominancios darbinés informacijos i§ vadovybes?

14. Ar Jus tenkina komunikacija su kitais darbuotojais?

15. Kaip vertintuméte institucijos vidinés komunikacijos procesus, ar matote tam tikry sriciy, j kurias

teismo institucijos turéty atsizvelgti?
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