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PAGRINDINES SAVOKOS

Organizacinis atsparumas Siame darbe suprantamas kaip organizacijos gebéjimas i§ anksto
numatyti galimus trikdzius, tinkamai j juos reaguoti ir prisitaikyti prie nuolat kintan¢iy aplinkos
salygy, uztikrinant veiklos testinuma bei sudarant salygas tolesnei organizacijos plétrai (Duchek,

2020; Lengnick—Hall, Beck ir Lengnick—Hall, 2011).

Socialiniy paslaugy organizacija Siame darbe apibréziama kaip jstaiga, kurios pagrindiné
funkcija yra socialiniy paslaugy teikimas pagal galiojancius teisés aktus, apimant bendrasias
socialines paslaugas, socialing priezitrg ir socialing globg (Lietuvos Respublikos socialiniy paslaugy
Jstatymas, 2024).

Organizaciniai i$Siikiai Siame darbe traktuojami kaip vidiniai ir iSoriniai veiksniai, turintys
jitakos organizacijos veiklai ir reikalaujantys nuolatinio prisitaikymo, pokyciy valdymo bei naujy
sprendimy paieskos, siekiant uztikrinti organizacijos veiklos stabilumg ir efektyvuma (Duchek, 2020;

Madani ir Parast, 2020).

Kriziy valdymas suprantamas kaip koordinuota valstybés institucijy veikla, orientuota j kriziy
priezasCiy Salinimg, jy pasekmiy mazinimg ir jprastos situacijos atkiirimg (Lietuvos Respublikos

kriziy valdymo jstatymo koncepcija, 2012).



IVADAS

Temos aktualumas. Organizacinis atsparumas laikomas viena i§ svarbiausiy Siuolaikiniy
organizacijy valdymo krypciy, nes ji apima gebéjima prisitaikyti prie kintanciy aplinkos salygy,
jveikti jvairius i8Stkius ir uztikrinti veiklos testinumg (Lengnick-Hall, Beck ir Lengnick-Hall, 2011;
Geciené, RaiSien¢ ir Rapuano, 2020). Organizacinio atsparumo poreikis ypac iSryskéja socialiniy
paslaugy sektoriuje, kuriame organizacijos siekia uztikrinti pazeidziamy visuomenés grupiy gerove
net ir sudétingomis bei nestabiliomis salygomis (Zalimiené¢, 2015; Raipa ir kt., 2016). Temos
aktualumg pagrindZia ir tai, kad socialiniy paslaugy organizacijos tiek nacionaliniu, tiek tarptautiniu
mastu veikia sudétingoje aplinkoje, kuriai biidingi nepalankiis jvykiai, nenumatyti poky¢iai, bei
privalo iSlaikyti auksta paslaugy kokybe ir uZtikrinti jy prieinamumg paZeidZiamiems asmenims.
Temos aktualumg iSryskina ir socialiniy paslaugy sektoriaus svarba visuomengje, kur organizacijos
atlieka pagrindinj vaidmen] mazinant socialing atskirtj, didinant Zmoniy jgalinimg ir uZtikrinant jy
orumg. Ta¢iau moksliniai tyrimai socialines paslaugas teikian¢iy organizacijy atsparumo tema, dar

néra pakankamai iSplétoti. Tai apsunkina praktiniy sprendimy pritaikymg stiprinant organizacijy

VW —

VW —

perdegimu, auganéiais visuomenés likeséiais ir spar¢iai kintan¢iais paslaugy gavéjy poreikiais. Sie
i8Stikiai reikalauja ne tik gerai suplanuoty strategijy, bet ir veiksmingy organizacinio atsparumo
stiprinimo priemoniy, kurios padéty organizacijoms tobuléti ir prisitaikyti prie nuolat kintanciy
salygy. Nagrin¢jama tema aktuali tiek moksliniu, tiek praktiniu poziiriu. Moksliniu lygmeniu ji
prisideda prie organizacinio atsparumo teorijos plétros, nagrin€jant specifinius socialiniy paslaugy
organizacijy aspektus. Praktiniu lygmeniu Sios temos tyrimas suteikia galimybe pateikti konkrecias
rekomendacijas, kaip stiprinti organizacinj atsparuma, uztikrinant socialiniy paslaugy organizacijy
geb¢jimg veiksmingai reaguoti | pokycCius ir ilgainiui stiprinti visuomenés socialing gerove.
Organizacinio atsparumo stiprinimas socialiniy paslaugy organizacijy veikloje tampa ne tik
strateginiu, bet ir moraliniu prioritetu.

Temos iStirtumas. Organizacinio atsparumo tema placiai nagrinéjama tarptautiniu mastu.
Mokslingje literattiroje daug démesio skiriama organizacijy geb¢jimui reaguoti j i88ukius, prisitaikyti
prie pokyciy ir uztikrinti paslaugy testinuma. Fleming ir kt. (2023) pabrézia, kad organizacijy
tarpinstitucinio bendradarbiavimo stiprumu ir darbuotojy kompetencijy lygiu. Ruiz-Mosquera ir kt.
(2024) tyrime organizacinis atsparumas iSskiriamas kaip reikSmingas socialiniy paslaugy sektoriaus

rodiklis, siejamas su teikiamy paslaugy kokybe. Autoriai pabrézé, kad organizacinis atsparumas yra
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esminis veiksnys, uztikrinantis paslaugy kokybe ir gebéjima prisitaikyti prie nenumatyty issukiy
socialiniy paslaugy srityje. Lietuvoje Si tema taip pat vis dazniau patenka j mokslininky akiratj.
Gecien¢ (2025) savo tyrimuose nagrinéja socialiniy paslaugy sektoriaus valdymo pokycius ir
atskleidzia, kaip jie veikia organizacijy geb¢jimg prisitaikyti prie naujy reikalavimy. Minét autoré
pabrézia vadovavimo stiliaus, darbuotojy motyvacijos ir vadybiniy kompetencijy reikSme stiprinant
organizacinj atsparumga. Zalimiené (2015) pazymi, kad socialiniy paslaugy prieinamumui ir kokybei
reikSmingg jtakg daro organizacijos vidiniai procesai, zmogiskieji iStekliai bei veiklos organizavimo
ypatumai. Duchek (2020) organizacinj atsparumg sieja su organizacijy geb¢jimu numatyti galimus
trikdzius, veiksmingai ] juos reaguoti ir mokytis i§ patirties. Naujesni tyrimai taip pat rodo, kad
organizacin] atsparumg lemia ne pavienés priemonés, o tarpusavyje susijusiy veiksniy visuma,
apimanti aiSkig organizacijos kryptj, pasitikéjimu grjstg kultiirg, jgalinancig lyderyste ir nuolatinj
mokymasi 1§ patirties (Hollands, 2024; Gecieng, 2025).

Temos naujumas. Organizacinio atsparumo samprata vieSojo sektoriaus kontekste pradéta
placiau taikyti tik pastargjj deSimtmetj, o socialiniy paslaugy srityje Sis reiSkinys pradétas nagrinéti
tik pastaraisiais metais. Socialiniy paslaugy organizacijy atsparumas nagrinétas jvairiuose tyrimuose.
Geciene ir RaiSiené (2019) bei Geciene, RaiSiené ir Rapuano (2020) analizavo $§j reiskinj socialiniy
paslaugy organizacijy kontekste. Tuo tarpu GecCiené (2023) savo disertaciniame darbe atskleidé
socialiniy paslaugy organizacijy atsparumo ypatumus Lietuvos regiony socialinio tvarumo kontekste.
Nors tarptautiniu mastu organizacinio atsparumo tyrimai apima jvairias veiklos sritis, tokias kaip
sveikatos priezilira ar Svietimas, socialiniy paslaugy organizacijy gebéjimas prisitaikyti prie nuolat
kintanc¢ius paslaugy gavéjy poreikius, darbuotojy trilkumo problematika, technologiniy sprendimy
diegima bei jvairius iSorinius krizinius veiksnius. Lietuvoje organizacinio atsparumo tema socialiniy
paslaugy sektoriuje dar néra pakankamai iSplétota. Nors egzistuoja atskiri tyrimai, susij¢ su viesojo
sektoriaus atsparumo aspektais ir socialiniy paslaugy kokybés valdymu, triikksta nuosekliy, sisteminiy
tyrimy, kurie analizuoty socialiniy paslaugy organizacinio atsparumo mechanizmus naujy paslaugy
socialiniy organizacijy vadovai suvokia organizacinj atsparuma, kokias strategijas taiko ji stiprindami
ir kaip Sie sprendimai daro jtaka paslaugy kokybei. Atsizvelgiant | tai, Siame darbe siekiama iStirti,
kaip socialines paslaugas teikiancios organizacijos formuoja ir palaiko savo atsparuma, susidurdamos
su nuolatiniais pokyciais ir i§Sukiais.

Moksliné problema. Problema yra ta, kad daugelyje socialines paslaugas teikianciy
organizacijy atsparumas néra formaliai vertinamas, o priimami sprendimai daZnai biina fragmentiski
ir priklauso nuo subjektyvios vadovy ir darbuotojy interpretacijos. Si situacija gali lemti

nepakankamg pasirengimg pokyCiams, mazesnj veiklos efektyvumg ir didesn¢ rizika krizinéms
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situacijoms. Tod¢l butina identifikuoti, kokie organizaciniai veiksniai, strategijos ir procesai padeda
socialiniy paslaugy organizacijoms stiprinti savo atsparumg ir kaip jie prisideda prie sékmingo naujy
i8sukiy jveikimo.

Probleminiai klausimai:

1. Kaip socialines paslaugas teikiancios organizacijos supranta organizacinio atsparumo
sampratg ir kokiy priemoniy imasi jg stiprindamos kintanciy isStkiy kontekste?

2. Kokie vidiniai ir iSoriniai veiksniai bei strategijos yra svarblis organizacinio atsparumo
stiprinimui socialiniy paslaugy sektoriuje?

3. Kaip organizacijy vadovai vertina organizacinio atsparumo reikSme¢ ir kokias praktines
priemones taiko jo stiprinimui organizacijos veikloje?

Tyrimo objektas: socialines paslaugas teikianc¢iy organizacijy organizacinio atsparumo raiska
tyrimo objektas leidzia sutelkti démesj ] veiksnius, procesus ir strategijas, kurios lemia socialines
paslaugas teikianciy organizacijy geb¢jima prisitaikyti prie pokyciy ir veiksmingai reaguoti j naujus

Darbo tikslas: iSanalizuoti organizacinio atsparumo teorinius aspektus ir jvertinti veiksnius bei
strategijas, stiprinancias socialines paslaugas teikianc¢iy organizacijy atsparuma praktikoje.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti organizacinio atsparumo sampratg, veiksnius ir stiprinimo strategijas

socialines paslaugas teikianciy organizacijy veiklos kontekste.

2. Atskleisti socialines paslaugas teikian¢iy organizacijy praktikas, identifikuojant

organizacijy atsparumg stiprinancius veiksnius.

poveikj organizacijy atsparumui.

Tyrimo metodai:

Teorinis: mokslinés literatiiros analiz¢.

Empirinis: taikytas kokybinis tyrimas.

Duomeny rinkimo metodas: naudotas pusiau strukttiruotas interviu pagal i§ anksto parengta

klausimyna.

Duomeny analizés metodas: tyrime taikoma kokybiné¢ duomeny analizé — turinio analize,
leidzianti sistemingai analizuoti surinktus empirinius duomenis ir iSskirti pagrindines temas ir
kategorijas. Duomeny kodavimui ir sisteminimui naudojama kokybiniy duomeny analizés programa

,»QDA Miner Lite*.



1. ORGANIZACINIO ATSPARUMO TEORINE ANALIZE
1.1. Organizacinio atsparumo samprata ir reikSmé

socialines paslaugas teikiancioms organizacijoms

Igyvendinant pirmgjj magistro darbo uzdavinj, Siame skyriuje aptariamos pagrindinés
organizacinio atsparumo teorinés prielaidos ir veiksniai, darantys jtaka atsparumo formavimuisi.
Akademiniuose Saltiniuose organizacinis atsparumas jvardijamas kaip kompleksinis ir dinamiskas
reiSkinys, apimantis jvairias organizacijos veiklos sistemas (Sheffi ir Rice, 2005). Pastaraisiais metais
organizacinio atsparumo tyrimai tampa vis aktualesni ir vadybos moksle. Sioje srityje atsparumas
apibréziamas kaip organizacijos gebéjimas valdyti jtampa, iSlaikyti veiklos stabiluma sutrikimy metu
ir atsigauti po neigiamy jvykiy (Kantur, 2015). Mokslingje literatiiroje organizacinis atsparumas taip
pat siejamas su sudétingy sistemy geb¢jimu ne tik jveikti krizines situacijas ir 18§tikius, bet ir mokytis
1§ patirties bei stipréti (Boin ir van Eeten, 2013). Kaip paZymi minéti autoriai, organizacinis
atsparumas apima ne tik iSgyvenima krizés metu, bet ir gebéjima atsinaujinti, o tai reikalauja
lankstumo, decentralizuoto sprendimy priémimo ir pasitik€¢jimo darbuotojais. Be to, Mallak (1998)
leidziant] organizacijoms veiksmingai prisitaikyti prie besikei¢ianciy salygy. Lengnick-Hall, Beck ir
Lengnick-Hall (2011) organizacinj atsparumg apibrézia kaip gebéjimg efektyviai absorbuoti
sutrikimus ir kurti susiklosCiusiai situacijai specifinius atsakus. Autoriy teigimu, atsparios
organizacijos geba imtis transformaciniy veiksmy, leidzianciy trikdzius paversti organizacijos
tobuléjimo galimybémis. Taigi, organizacinis atsparumas suprantamas ne vien kaip ,,atsigavimas‘ po
krizés, bet ir kaip organizacijos gebéjimas strateginiu lygmeniu panaudoti pokycius tolesnei plétrai ir
organizacinio atsparumo stiprinimui. Seville (2016) iSskiria tris atspariy organizacijy bruozus:
pasirengimg, prisitaikyma ir atsinaujinimga, kurie leidzia sékmingai veikti nuolat kintanc¢ioje ir
neapibréztoje aplinkoje. Anot to paties autoriaus, atsparumas néra vien trumpalaikis reagavimas ]
krize, bet geb&jimas struktiiriSkai prisitaikyti, mokytis ir veikti net esant neapibréztoms aplinkybéms.
Kaip pazymi Linnenluecke (2017) bei Weick ir Sutcliffe (2001), organizacinis atsparumas apima ne
tik reakcijas 1 krizes, bet ir gebéjimg mokytis, numatyti rizikas bei kurti prisitaikancias struktiiras.
Tokiu biidu organizacijos turi geb¢jimg i§ anksto pasirengti galimiems trikdziams ir kurti tokia
kultiirg, kuri padeda jveikti sunkumus.

Fleming ir kt. (2023) savo tyrime pabréZzia, kad organizacinj atsparumg ypac stiprina
tarporganizaciniai rySiai, pasitiké¢jimas tarp darbuotojy ir vadovy, personalo lankstumas bei

gebéjimas dirbti neapibréztumo salygomis. Sie veiksniai sudaro tvirta pagrinda socialiniy paslaugy

Vv —
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Fleming ir kt. (2023) atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad organizacijos, kurios jau pries kriz¢ buvo
atsparios, integravusios socialines ir sveikatos prieziiiros paslaugas, pandemijos metu sugebéjo veikti
7ymiai efektyviau. Tai leido geriau uztikrinti paslaugy testinumg ir i§laikyti jy kokybe. Sis poziiiris
atitinka platesne organizacinio atsparumo teorija, kurioje akcentuojamas gebéjimas ne tik atlaikyti
krizinius i8$iikius, bet ir adaptuotis bei mokytis i§ patirties. Fleming ir kt. (2023) pabrézia, kad
socialiniy ir sveikatos paslaugy uztikrinimas veikia kaip svarbus atsparumo veiksnys, leidZiantis
organizacijoms greiciau reaguoti j neplanuotus pokycius ir efektyviau valdyti iSteklius. Tokiu bidu
stiprindamos tarpinstitucinius rysius ir skatindamos pasitikéjima, organizacijos gali geriau pasirengti
neapibréztoms situacijoms ir i§laikyti auksta paslaugy kokybe net ir sudétingomis salygomis. Sios
1zvalgos yra svarbios tiek teoriniam organizacinio atsparumo supratimui, tiek praktiniam socialiniy
paslaugy organizacijy valdymui, ypac atsizvelgiant j globalias pastaryjy mety krizes.

Analizuodami organizacin] atsparumg, Zolli ir Healy (2012) j; apibréZia kaip sisteminj
geb¢jimg i8likti sudétingose ir besikeisianciose aplinkos salygose. Jie pabrézia, kad atsparios
organizacijos geba transformuotis, prisitaikyti ir kurti naujus sprendimo biidus, atitinkancius vis
teisiniai ir visuomeniniai poky¢iai reikalauja lankstumo ir inovatyvumo. Atsparumas, pasak autoriy,
pasiekiamas iSlaikant pusiausvyrg tarp prieSingy jégy — lankstumo ir stabilumo, tradicijy ir inovacijy.
Tai leidzia organizacijoms ne tik prisitaikyti, bet ir stipréti sudétingomis salygomis. Sis pozZitiris
atspindi dinamiskga ir kompleksiskg organizacijy gebéjima valdyti neapibréztuma ir uztikrinti ilgalaikj
veiklos tvarumg socialiniy paslaugy srityje.

Coutu (2002) organizacinio atsparumo esm¢ apibrézia per tris pagrindinius komponentus:
realybés priémima, gebéjima rasti prasme sunkumy kontekste ir improvizacijos jgidzius. Sie
elementai, pasak autoriaus, atskleidzia, kad organizacinis atsparumas néra vien tik struktiiriniy
sprendimy rinkinys, bet apima ir emocinj lankstuma, leidziant] veiksmingai susidoroti su netikétais
i$Stikiais. Tokiu biidu organizacijos gebéjimas priimti realybe tokia, kokia ji yra, atrasti prasme krizés
metu ir kirybiskai ieSkoti sprendimy yra esminiai atsparumo veiksniai, ypa¢ dinamiSkoje ir
neapibréztoje aplinkoje. Sis poziiiris pabrézia, kad sékmingam atsparumui uZtikrinti neuztenka vien
techniniy ar procesiniy geb¢jimy. Reikalingas ir psichologinis pasirengimas bei lankstumas, kurie
leidzia organizacijoms ne tik i§gyventi, bet ir augti sudétingomis salygomis.

Weick ir Sutcliffe (2001) organizacinj atsparumg aiSkina per prasminio suvokimo (angl.
sensemaking) procesa, kuris padeda organizacijoms tvarkytis su neapibréZtomis ir sudétingomis
situacijomis. Pasak minéty autoriy, organizacijos tampa atsparios tada, kai sugeba greitai apdoroti
informacija, suprasti esmines situacijos detales ir priimti apmastytus, o ne impulsyvius ar emocijy
nulemtus sprendimus. Sis poZifiris pabréZia, kad gebéjimas kurti prasme i§ chaoso ir nuolat kintanéiy

aplinkybiy yra kertinis organizacinio atsparumo elementas. Tai ypa¢ svarbu socialiniy paslaugy
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sektoriuje, kuriame daznai tenka susidurti su nenuspéjamais pokyciais, sunkumais ir krizinémis
situacijomis.

Organizacinis atsparumas socialiniy paslaugy organizacijose pasireiSkia per gebéjima palaikyti
paslaugy teikimo kokybe net turint ribotus resursus (Duchek, 2020). Sios organizacijos veikia
sudétingomis sglygomis, daznai susidurdamos su ribotais finansiniais istekliais, dideliu darbuotojy
kaitos lygiu ir nuolat kintanciu teisiniu reguliavimu. Geciené, RaiSiené ir Rapuano (2020) pabrézia,
kad organizaciniam atsparumui didele reikSme turi stipri lyderyste, darbuotojy jtrauktis j sprendimy
priémimg ir pasitikéjimu grindziama vidiné organizacijos kultiira. Sie veiksniai sudaro pagrinda
socialiniy paslaugy sektoriuje. Kaip pabréziama Gittell ir kt. (2006) bei Fleming ir kt. (2023)
darbuose, organizacijy gebé¢jimas kurti pasitikeéjimu gristus santykius ir skatinti bendradarbiavimag
tarp darbuotojy glaudZiai siejamas su didesniu atsparumu ir veiksmingesne reakcija j pokycius
socialiniy paslaugy sektoriuje.

Kaip pazymi Duchek (2020), organizacijos atsparumas glaudZiai siejamas su gebéjimu nuolat
mokytis, reflektuoti patirtis ir adaptuotis skirtingose atsparumo stadijose — nuo iSankstinio numatymo
iki prisitaikymo. Geciené, RaiSiené ir Rapuano (2020) pabrézia, kad mokymuisi atviros organizacijos,
organizaciniy kriziy metu lengviau iSlaiko stabiluma, nes geba tikslingai panaudoti turimus isteklius
ir darbuotojy kompetencijas bei nuolat gerina savo veiklos praktikas.

Gecien¢ (2023) nagrinéja socialiniy paslaugy prieinamumo ir kokybés klausimus, atkreipdama
démesj, kad Siuos aspektus tiesiogiai lemia ne tik teisinis ir institucinés sistemos kontekstas, bet ir
paciy organizacijy geb¢jimas uztikrinti lankstuma bei orientacijg j paslaugy gavéjo poreikius. Autore
atkreipia démesj, kad riboti iStekliai ir prieStaringi politiniai sprendimai gali riboti paslaugy kokybe,
todél ypac svarbus tampa efektyvus vidiniy procesy valdymas ir geb¢jimas reaguoti j kintancig
aplinkg. Tokie gebéjimai prisideda prie socialiniy paslaugy sistemos efektyvumo ilguoju laikotarpiu.

Kaip nurodo jvairtis tyré¢jai (Linnenluecke, 2017; Sheffi ir Rice, 2005; Geciené ir kt., 2020;
Raipa ir kt., 2016), organizacijy geb¢jimas atlaikyti i§Stkius priklauso nuo subalansuoto vidiniy
iStekliy ir iSorés veiksniy santykio, veiksmingo rizikos valdymo, bendradarbiavimo su jvairiomis
institucijomis ir lankstaus valdymo modelio jgyvendinimo. Sie veiksniai yra ypa¢ svarbiis socialiniy
paslaugy srityje, kuri tiesiogiai susijusi su regiony socialiniu tvarumu (Gecien¢, 2023). Atsparumo
mechanizmy supratimas leidZia organizacijoms ne tik gerinti paslaugy kokybe, bet ir prisidéti prie
valstybés strateginiy tiksly igyvendinimo (Lietuvos regioninés plétros jstatymas, 2017; Lietuvos
Respublikos paZangos strategija ,,Lietuva 2030, 2012).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinis atsparumas socialines paslaugas teikianciose
organizacijose suprantamas kaip daugialypis geb¢jimas reaguoti j krizes, prisitaikyti prie nuolat

kintancios aplinkos ir ilgainiui stiprinti organizacijos veiklos atsparumg. Teorinéje analizéje iSrySkejo,
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kad organizacinis atsparumas apima ne tik struktiirinius, bet ir ZmogisSkuosius, kultiirinius bei
valdymo aspektus. Gebé¢jimas kurti pasitike¢jimu gristus santykius, skatinti mokymasi,
bendradarbiavima ir prisitaikyma prie neapibréztumo, sudaro organizacinio atsparumo pagrinda. Sios
savybés leidzia organizacijoms ne tik iSlikti sudétingomis salygomis, bet ir veiksmingai tobuléti,

prisidedant prie socialiniy paslaugy kokybés ir prieinamumo gerinimo.

1.2. Pagrindiniai organizacinio atsparumo komponentai ir juy sasajos su
organizacijy veikla

Mokslin¢je literatiiroje sutariama, kad organizacinis atsparumas yra kompleksiné struktira,
apimanti jvairius elementus, kurie leidzia organizacijoms s¢kmingai veikti sudétingomis sglygomis.
Nors autoriai sitlo skirtingus modelius, pabréziama, kad organizacinio atsparumo pagrindg sudaro
tiek vidiniai iStekliai (Zmogiskieji, finansiniai, technologiniai), tiek gebéjimas juos veiksmingai
panaudoti ir i§laikyti dinamiSkai kintanc¢ioje aplinkoje (Madani ir Parast, 2020).

Coutu (2002) organizacinj atsparumg aiskina per tris pagrindinius komponentus:

- objektyvus realybés suvokimas — gebéjimas priimti krizés esme, vengiant iliuzijy ar

neigimo;

- prasmeés paieSka sudétingose situacijose — kiirybiSkas problemy interpretavimas, leidziantis
rasti naujus sprendimo biidus;

- improvizacijos jgidZiai — operatyvus veiksmy planavimas riboty istekliy salygomis. Sie
elementai, pasak autoriaus, sudaro pagrindg organizacijy gebé¢jimui islikti funkcionalioms
net esant ekstremalioms sglygoms (Coutu, 2002).

Kitas pozitris, kurj plétoja Weick ir Sutcliffe (2001), organizacinio atsparumo komponentus

sieja su prasminio suvokimo procesais. Jy teigimu, atsparios organizacijos geba:

- greitai analizuoti situacijas ir jvertinti grésmes;

- refleksyviai priimti sprendimus, remiantis kolektyvine patirtimi, o ne impulsu;

- kurti adaptyvias struktiiras, kurios leidzia perziiiréti veiklos procesus krizés metu (Weick ir
Sutcliffe, 2001). Sis modelis pabrézia, kad atsparumas priklauso ne tik nuo techniniy
gebéjimy, bet ir nuo organizacinés kulttiros, skatinan¢ios mokymasi 1§ klaidy.

Conz ir Magnani (2020) atliktoje sistemingje literatiiros apzvalgoje atsparumas analizuojamas
kaip dinaminis procesas, apimantis tiek gebéjima sugerti sutrikimus (absorbcinis atsparumas), tiek
prisitaikyti ir keistis (adaptacinis atsparumas) skirtingose laiko stadijose. Si perspektyva papildo
atsparumo kaip nuolatinio mokymosi ir transformacijos proceso sampratg.

Integruotas poZiuris j organizacinio atsparumo valdyma. Empiriniai tyrimai rodo, kad

sekmingas atsparumo valdymas reikalauja sinchronizuoti skirtingus veiksnius:
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- vidinius, tokius kaip lyderysté, darbuotojy jgiidziai ir finansinis stabilumas (Madani ir
Parast, 2020);

- iSorinius, tokius kaip bendradarbiavimas su kitomis organizacijomis ir teisiniy reikalavimy
isisavinimas (Sheffi ir Rice, 2005).

Integruoti modeliai pabrézia, kad atsparumas formuojamas per strateginj veiklos planavima,
kritinés infrastruktiiros stiprinimg ir inovacijy skatinimg (Linnenluecke, 2017). Toks pozitiris ypac
svarbus socialiniy paslaugy organizacijoms, kurios veikia dinamiskoje aplinkoje ir privalo nuolat
prisitaikyti prie kintan¢iy paslaugy gavéjy poreikiy bei iSoriniy salygy.

Gibson ir Tarrant (2010) siilo konceptualy pozZilir} ] organizacinj atsparumg, kuriame
1SrySkinama, jog atsparumg lemia tarpusavyje susije¢ struktiriniai ir zmogiskieji veiksniai — procesai,
iStekliai, kultiira ir lyderysté. Tai patvirtina, kad atsparumas negali biiti suprantamas kaip paviené
priemon¢ ar programa, o reikalauja kompleksisko organizacijos valdymo.

Struktiiriniai atsparumo komponentai. Seville (2016) organizacinj atsparumg apibreézia kaip
dinamiSka sistema, kurig sudaro penki komponentai:

- lyderysté — gebéjimas formuoti aiskig strategija ir skatinti inovacijas;

- rySiai su iSoriniais suinteresuotais subjektais — partneryste, tinkly kiirimas;

- organizaciné kultira — pasitikéjimas, tradicijos, atvirumas pokyciams;

- strateginis mastymas — ilgalaikiy tiksly derinimas su ateities prioritetais;

- nuolatinis tobuléjimas — procesy optimizavimas ir Ziniy valdymas.

Svarbiausias Sio modelio aspektas — tai pusiausvyra tarp kontrolés ir lankstumo: pernelyg
standartizuotos struktiiros slopina adaptyvumg, o pernelyg didelis lankstumas gali sukelti
chaotiskuma.

Psichologiniai ir socialiniai aspektai. Zolli ir Healy (2012) atsparumo komponenty
koncepcijg papildo pabrézdami, kad svarby vaidmenj atlieka kolektyvinis optimizmas ir bendra
organizacijos vizija. Jie teigia, kad organizacijos, kuriose darbuotojai geba valdyti stresg, pasitiki
vieni Kkitais ir turi ai$kig tiksly hierarchija, veiksmingiau funkcionuoja net esant neapibréztumui. Sie
komponentai sudaro pagrindg prasminiam suvokimui (angl. sensemaking), kuris padeda greiciau
interpretuoti krizines situacijas ir priimti sprendimus. Socialiniy paslaugy organizacijose Sie
psichologiniai ir socialiniai komponentai ypac svarbis, nes padeda mazinti darbuotojy perdegimo
rizika, palaikyti tarpusavio pasitikéjimg ir uztikrinti veiksmingg reagavima } krizines situacijas.
Naujausi socialiniy paslaugy srities organizacijy tyrimai taip pat parodo, kad organizacinis
atsparumas glaudZiai susijes su darbuotojy psichologiniu atsparumu ir darbuotojy santykiu su
organizacija — kuo labiau darbuotojai jaucia parama, prasme¢ ir galimybe dalyvauti sprendimy
priémime, tuo stipresnis ir pacios organizacijos gebéjimas veikti kriziy saglygomis (Pacheco-Mangas,

2025). Gerschberger ir kt. (2023) empiriskai atskleid¢, kad organizacinis atsparumas glaudziai susijes
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su individualiomis darbuotojy savybémis — kognityviniu lankstumu, emociniu stabilumu,
iniciatyvumu ir gebé¢jimu bendradarbiauti. Autoriai pabrézia, kad Sios darbuotojy savybés per
lyderystg ir personalo valdymo praktikas prisideda prie organizacijos atsparumo formavimosi.

Lankstumas ir inovaciju vaidmuo. Duchek (2020) pabrézia organizacijy geb¢jimo
prisitaikyti, mokytis i§ patirties ir reaguoti j pokyc¢ius svarba, kuri yra esminé organizacinio atsparumo
dalis. Sis gebéjimas glaudziai susijes su organizacijy lankstumu ir inovatyvumu, leidZian¢iu
efektyviai veikti kintancioje aplinkoje. Tyrimai rodo, kad organizacijos, kurios investuoja |
darbuotojy mokyma, diegia technologines sistemas ir skatina decentralizuotg sprendimy priémima,
gali grei€iau reaguoti ] 1Sorinius pokyc€ius ir sumazinti kriziy poveikj (Szalkowski ir Johansen, 2024).
Sios praktikos tiesiogiai susijusios su kognityviniu atsparumu ir elgsenos mechanizmy
veiksmingumu.

Apibendrinant galima teigti, kad pagrindiniai organizacinio atsparumo komponentai ir jy
sgsajos su organizacijy veikla yra daugialypis reiSkinys, apimantis struktiirinius, psichologinius ir
socialinius komponentus, kurie tarpusavyje sgveikauja. Jy pagrinda sudaro ne tik techniniai ir
vadybiniai sprendimai, bet ir Zmogiskieji veiksniai, tokie kaip pasitik¢jimu gristi santykiai,
mokymasis 1§ patirties ir aiSki strateginé¢ kryptis. Veiksmingas atsparumo valdymas reikalauja
kompleksinio pozitirio organizacijose — nuo vidiniy resursy valdymo ir lyderystés iki tarpinstitucinio
bendradarbiavimo bei inovacijy skatinimo. Socialiniy paslaugy organizacijy kontekste ypatinga
reikSme jgyja gebéjimas prisitaikyti prie pokyciy ir jtraukti paslaugy gavéjus | sprendimy priémima.
Ne maziau svarbu iSlaikyti emocinj stabiluma, nes tai leidzia stiprinti organizacinj atsparumg ir

uztikrinti paslaugy kokybe net ir krizés saglygomis.

1.3. Organizacinio atsparumo rai$ka kriziniy situaciju kontekste: inovaciju,
skaitmenizacijos ir lyderystés vaidmuo

Krizinés situacijos daznai tampa tikru iSbandymu organizacijoms, taciau kartu ir galimybe
augti. Atsparumas Siuo atveju reiSkia ne tik geb¢jimag iSgyventi sudétingomis aplinkybémis, bet ir
mokytis bei tobuléti. Krizinés situacijos atskleidzia organizacijy tikraji atsparumo lygj,
iSprovokuodamos ne tik struktiiriniy, bet ir adaptaciniy bei kiirybiniy geb¢jimy iSbandyma. Kriziy
valdymas — tai koordinuota valstybés institucijy veikla, kuria siekiama paSalinti krizes sukélusias
priezastis, sumazinti jy poveikj ir atkurti jprasta padétj (Lietuvos Respublikos kriziy valdymo
jstatymo koncepcija, 2012). Tokiomis salygomis iSrySkéja organizacijy gebéjimas valdyti
neapibréZtuma, greitai reaguoti ir transformuoti veikla nepaisant iSorinio spaudimo. Tyrimai rodo,
kad COVID-19 pandemijos metu atspariausios buvo organizacijos, kurios gebéjo greitai reaguoti,

igalino darbuotojus veikti savarankiskai ir drgsiai pasitelké skaitmenines technologijas (Fischer ir
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Siegel, 2023; European Sociali Network, 2025). Ruiz-Mosquera ir kt., (2024) tyrimas atskleidzia, kad
socialiniy paslaugy srityje itin svarbu ugdyti kiirybiskuma, skatinti naujas darbo formas ir kurti
kultiirg, kurioje darbuotojai gali drgsiai sitilyti idéjas. Abiejy autoriy iSvados leidzia daryti prielaida,
kad lankstumas, pasitikéjimas tarp komandos nariy ir nuolatinis mokymasis padeda organizacijoms
jveikti krizes ir i§ jy iSeiti sustipréjusioms. Todél inovacijos ir gebéjimas prisitaikyti tampa
neatskiriama Siuolaikinio socialiniy organizacijy gyvavimo dalimi.

COVID-19 pandemija globaliu mastu atskleidé socialiniy paslaugy sektoriaus isSukius,
susijusius su paslaugy prieinamumo uztikrinimu, darbuotojy saugumo palaikymu ir veiklos
organizavimo pertvarkymu (Fleming ir kt., 2023). Tyrimai rodo, kad tos organizacijos, kurios
anksciau buvo sukirusios stiprius bendradarbiavimo tinklus ir taiké lankscias personalo valdymo
praktikas, gebéjo efektyviau prisitaikyti ir veikti krizés metu. Sj poziiirj papildo Kim ir kt. (2022),
pabrézdami formaliy struktiry ir neformaliy tinkly derinimo svarbg organizaciniam atsparumui.
Taciau socialiniy paslaugy organizacijy atsparumo raiska kriziniy situacijy kontekste tiriantys autoriai
pazymi, kad net lanksCios organizacijos ne visada sékmingai susidoroja su iSoriniais trikdziais
(Geciene ir RaiSiene, 2019; Wiig ir Fahlbruch, 2019). Ne kiekviena organizacija turi pakankamai
vidiniy resursy jveikti staiga iSkilusius sunkumus, todél atsparumo vertinimas siejamas su gebéjimu
savarankiSkai jveikti i$Siikius ir atkurti veiklos stabilumg (Gittell, Cameron, Lim ir Rivas, 2006).
Atspari organizacija ekstremaliomis sglygomis iSsiskiria tuo, kad geba greitai prisitaikyti prie kriziniy
situacijy, iSlaikydama savo tikslus ir misijg (Tarba, Cooper, Ahammad, Khan ir Rao-Nicholson,
2019).

Seville (2016) i8skiria du organizacijy tipus, susidurian¢ius su krizinémis situacijomis. Pirmasis
— reaktyvios organizacijos, kurios daugiausia démesio skiria trumpalaikiy problemy sprendimui, o
antrasis — strategiSkai prisitaikancios organizacijos, kurios krize suvokia kaip galimybe¢ augti ir
tobuléti. Pastarosios aktyviai jtraukia darbuotojus ] sprendimy priémimo procesus, skatina

Kriziniy situacijy metu inovacijos daznai tampa pagrindiniu organizacijos atsparumo veiksniu.
Geciene (2020) atkreipia démesj ] tai, kad nors socialiniy paslaugy organizacijos gebéjo greitai
prisitaikyti ir reorganizuoti savo veiklg krizinémis saglygomis, daznai triikko nuoseklios ir sisteminés
valstybés paramos. Minétos autorés tyrimai pabrézia, kad ilgalaikiam organizacijos atsparumui
uztikrinti biitina nuolatiné inovacijy integracija | organizacijos veikla, o ne pavienés, laikinos
priemones.

COVID-19 pandemijos laikotarpiu socialiniy paslaugy organizacijos pradéjo naudoti nuotolines
konsultacijas, mobilias paslaugas ir naujus komunikacijos biidus. Inovatyvus organizacijy
prisitaikymas padé¢jo iSlaikyti paslaugy prieinamuma ir suteiké galimybe plésti Sig veikla ateityje

(OECD, 2020; Szalkowski ir Johansen, 2024). Sios praktikos rodo, kad inovacijos néra tik laikinos
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priemonés kriziniais laikotarpiais, bet esminé organizacinio atsparumo dalis, integruota |
organizacijos veiklos procesus. Didziausig atsparumg krizinése situacijose demonstruoja tos
organizacijos, kurios geba iSlaikyti pusiausvyrg tarp stabilumo ir lankstumo. Viena vertus, joms
svarbu turéti aiskia struktiira, procesus ir vertybes, padedancias islaikyti nuosekluma. Kita vertus, ne
maziau reik§mingas yra gebéjimas greitai prisitaikyti prie pokyc¢iy, keisti nusistovéjusias praktikas ir
atvirai zitréti } naujoves (Zhu, 2020). Tokiuose prisitaikymo procesuose vis svarbesnj vaidmenj
atlieka informacinés technologijos — jos padeda organizacijoms laiku reaguoti, priimti sprendimus
remiantis duomenimis, koordinuoti veiklg ir uztikrinti paslaugy testinuma net sudétingomis
salygomis (Zhu, 2020).

Pastaraisiais metais informaciniy technologijy plétra tapo vienu svarbiausiy organizacijy
atsparumo stiprinimo veiksniy. Tim ir Leidner (2023) skaitmeninj atsparumg apibrézia kaip
organizacijos geb¢jimg naudoti skaitmenines technologijas, siekiant prisitaikyti prie sutrikimy ir i8 jy
mokytis. Skaitmeniniai sprendimai ne tik padeda didinti socialiniy paslaugy prieinamuma, bet ir
leidZia uztikrinti paslaugy testinuma kriziy metu. Pasak Szalkowski ir Johansen (2024), skaitmeninés
technologijos veikia kaip struktiirinis atsparumo komponentas, leidziantis organizacijoms greitai
prisitaikyti ir sumazinti iStekliy triikumo poveikj. Autoriai pabrézia, kad technologijy diegimas
socialiniy paslaugy sektoriuje turi biiti grindziamas tvarumo principais — svarbu ne tik diegti
inovacijas, bet ir uztikrinti socialing jtraukti bei skatinti skaitmeninj priecinamumg pazeidziamoms
grupéms. Tyrimai rodo, kad informaciniy technologijy naudojimas leidzia efektyviau valdyti
administracinius procesus, gerinti duomeny valdyma. Be to, jos sudaro galimybes kurti naujas
paslaugy formas, tokias kaip nuotolin¢ prieziiira, dirbtinio intelekto pagalbiniai sprendimai ir
automatizuotos informavimo sistemos (European Social Network,2025; Burattini ir kt., 2022). Sios
priemonés ypac svarbios socialiniy paslaugy teik€jams regionuose, kur riboti zmogiskieji istekliai ir
geografiniai atstumai apsunkina paslaugy teikima tradiciniais budais.

Vis délto, kaip pazymi Hilty ir Aebischer (2015), technologiné pazanga turi biiti vertinama ne
tik efektyvumo, bet ir socialinio tvarumo poZitiriu. Skaitmeninimas gali sustiprinti organizacijy
atsparuma tik tuo atveju, jei nesukuria naujy atskirties formy. Sios formos gali atsirasti tiek tarp
darbuotojy, neturin¢iy pakankamy technologiniy jgiidZiy, tiek tarp paslaugy gavejy, kuriy prieiga prie
technologijy yra ribota. Integruotas informaciniy technologijy taikymas tampa kertiniu organizacinio
atsparumo aspektu, kas leidZia ne tik didinti paslaugy kokybe, bet ir stiprinti organizacijy gebéjima
prognozuoti rizikas, valdyti krizes ir i§laikyti veiklos stabiluma. Tokiu biidu skaitmenizacija tampa
neatsiejama socialiniy paslaugy organizacijy tvarumo ir modernizavimo dalimi. Pastaryjy mety
tyrimai rodo, kad organizacinis atsparumas vis dazniau analizuojamas kartu su organizacijy tvarumu,

pabréZiant jy tarpusavio sasajas ir ilgalaikés veiklos perspektyvas (Mehta ir kt., 2023).
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Organizacinio atsparumo vystymasis reikalauja ne tik geb¢jimo efektyviai reaguoti  krizines
situacijas, bet ir nuolatinio prisitaikymo bei transformacijos. Siuolaikinéje vadybos literatiiroje vis
dazniau akcentuojama adaptyvios ir atsparios lyderystés svarba. Tokia lyderysté apima ne tik krizés
valdyma, bet ir organizacijos kultiiros, veiklos modeliy bei vertybiniy nuostaty kaitos (Burnard ir
Bhamra, 2011; Lengnick-Hall ir Beck, 2005). Tokiu buidu organizacijos gali uZztikrinti ilgalaikj
tvarumg ir gebéjima s€kmingai veikti nuolat besikeiciancioje aplinkoje (Weick ir Sutcliffe, 2001).

Adaptyvi lyderysté yra orientuota j vadovo elgesj. Vadovai turi gebéti tiksliai jvertinti situacijos
reikalavimus, turéti jvairiy elgesio strategijy, subalansuoti priestaraujancius reikalavimus ir lanks¢iai
taikyti tinkamus elgesio biidus (Heifetz ir Linsky, 2002). Tai ypac svarbu sprendziant tiek techninius,

Mokslin¢je literatiroje atspari lyderysté siejama su lyderio gebéjimu iSlikti veiksmingam
nepalankioje aplinkoje ir prisitaikyti prie pokyciy (Coutu, 2002; Luthans ir Avolio, 2003). Tokie
naudoja kaip augimo galimybe, skatina inovacijas ir palaiko organizacija pokyciy bei kriziy metu
(Sutclifte ir Vogus, 2003).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinis atsparumas krizinése situacijose reiskia ne vien
geb¢jima islikti, bet ir mokytis, greitai prisitaikyti, diegti naujoves bei stipréti. Tokios krizés kaip
COVID-19 pandemija, iSryskino organizacijy skirtumus: vienos reagavo trumpalaikiais sprendimais,
o kitos pasinaudojo proga augti ir transformuoti veiklg. Didziausig atsparumg demonstruoja socialines
paslaugas teikiancios organizacijos, gebancios derinti aiskig struktiirg su lankstumu. Jos grindzia savo
veikla pasitikéjimu, darbuotojy jsitraukimu ir inovacijy integravimu j kasdieng praktika. Siame
kontekste ypatingg reikSme jgyja informaciniy technologijy taikymas bei adaptyvi ir atspari lyderyste,
organizacinis atsparumas tampa ilgalaikio tvarumo pagrindu ir strateginiu gebé¢jimu, leidZianciu

s¢kmingai veikti dinamiskoje, nuolat besikeiciancioje aplinkoje.
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2. SOCIALINIU PASLAUGU TEIKIMO IR VALDYMO ISSUKIAI

2.1. Socialiniy paslaugy sektoriaus specifika ir raida organizacinio atsparumo
kontekste

Socialiniy paslaugy organizacijos veikia sudétingoje ir nuolat kintancioje aplinkoje, kuri 1§
esmés skiriasi nuo verslo ar kity vieSojo sektoriaus sri¢iy. Jy pagrindiné misija — tenkinti socialiai
pazeidziamy asmeny poreikius, skatinti jy jtrauktj, gerove bei savarankiskuma. Siy organizacijy
veikla orientuota | zmogy, todél veiklos rezultatai daznai yra sunkiai jvertinami tradiciniais
efektyvumo rodikliais (Zalimien¢ 2015). Paslaugy teikéjai susiduria su ribotais zmogiskaisiais ir
finansiniais 1Stekliais, darbuotojy emociniu kriiviu bei neapibréZtu politiniu kontekstu. Visa tai dar
labiau pabréZia organizacijy gebéjimo prisitaikyti ir veikti nuolat kintanc¢iomis saglygomis svarba.

Lietuvos socialiniy paslaugy sektorius formavosi kaip atsakas j socialinius pokyCius po
nepriklausomybés atkiirimo. Iki 1990-yjy dauguma paslaugy buvo teikiamos centralizuotai, taciau
véliau vyko peréjimas prie decentralizuoto, ] Zmogy orientuoto modelio, grindziamo
bendruomeniskumo principais (Zalimiené ir Lazutka 2009). Lemiamas pokytis jvyko 1996 m., kai
buvo priimtas Socialiniy paslaugy jstatymas, aiSkiai reglamentaves paslaugy risis, organizavimo
principus bei savivaldybiy atsakomybe (Lietuvos Respublikos socialiniy paslaugy jstatymas, 1996).

Regionuose veikiancios organizacijos patiria dar didesnj spaudimg dél kintanciy paslaugy
gavejy poreikiy, darbuotojy trukumo ir paslaugy decentralizacijos. Geciene (2023) pazymi, kad
tokioje aplinkoje organizacinio atsparumo stiprinimas tampa biitinybe. Tarptautiniai tyrimai (pvz.,
Ruiz-Mosquera ir kt., 2024; Pfefterbaum ir North, 2020) taip pat pabrézia, kad darbuotojy emocinis
nuovargis, klienty priklausomybé nuo paslaugy ir bitinybé uztikrinti jy testinumg yra esminiai
iSSuikiai. Jie reikalauja ne tik reagavimo, bet ir iSankstinio pasirengimo bei sisteminio atsparumo
kiirimo.

Ruiz-Mosquera ir kt. (2024) teigimu, socialiniy paslaugy organizacijy atsparumas yra svarbi
salyga bendruomenés atsparumui ir socialiniam tvarumui uztikrinti. Boin ir van Eeten (2013)
pabrézia, kad Sios organizacijos daznai neturi ,rezervinio pajégumo®, todeél turi aktyviai kurti
lanks¢ius valdymo ir prisitaikymo mechanizmus. Williams ir kt. (2017) i8skiria svarbias atsparumo
formas — reaktyviaja (kriziy valdyma) ir proaktyviaja (iSankstinj pasirengima), kurios ypac aktualios
dinamiskame socialiniy paslaugy kontekste. Siuolaikinés tendencijos rodo kryptj i paslaugy
decentralizavima, individualizavima ir bendruomeniniy paslaugy plétrg. Si plétra grindziama
prevencija, atvejo vadyba bei tarpinstituciniu bendradarbiavimu (Fleming ir kt., 2023; Ruiz-
Mosquera ir kt., 2024). Be to vis daugiau démesio skiriama socialinéms inovacijoms, skaitmeninéms

technologijoms ir paslaugy prieinamumui net ir atokiuose regionuose (Zhu, 2020).
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Apibendrinant galima teigti, kad socialiniy paslaugy sektorius pasizymi specifine veiklos
sistema, kurioje organizacijos veikia nuolatiniy pokycCiy ir riboty iStekliy salygomis. Lietuvos
socialiniy paslaugy sistema per pastaruosius deSimtmecius transformavosi i$ centralizuoto modelio }
labiau decentralizuota, j Zmogy orientuota paslaugy teikimo sistema. Sioje sistemoje svarbus
vaidmuo tenka savivaldybéms, bendruomenéms ir tarpinstituciniam bendradarbiavimui. Sioje
aplinkoje socialiniy paslaugy organizacijos susiduria su auganciais paslaugy gavéjy poreikiais,
darbuotojy trikumu, emociniu darbo kriiviu bei kintanciu politiniu ir teisiniu reguliavimu. Todél
organizacinio atsparumo stiprinimas tampa svarbia prielaida uztikrinti paslaugy testinuma, kokybe ir

gebéjima prisitaikyti prie kintanciy socialiniy, ekonominiy ir technologiniy salygy.

2.2. Socialiniy paslaugy organizaciju veiklos isSukiai

Didéjantys paslaugy gavéjy poreikiai. Socialiniy paslaugy organizacijos vis daZzniau susiduria
ne tik su auganciu paslaugy gaveéjy skai¢iumi, bet ir su vis kompleksiskesniais jy poreikiais. Vienas
reikSmingiausiy poky¢iy — visuomenés sen¢jimas, kuris lemia didéjantj ilgalaikés prieziiiros, slaugos
ir socialinés pagalbos poreik; (OECD, 2021; Ruiz-Mosquera ir kt., 2024). Tyréjai pazymi, kad
visuomenés sen¢jimas ir socialiniy riziky jvairové i§ esmés transformuoja socialiniy paslaugy
struktiirg, reikalaujancig didesnio personalo profesionalumo ir paslaugy diferenciacijos (Geciene,
2023; Geciene, Raisiené ir Rapuano, 2020). Be to, daugéja asmeny, turinCiy jvairialypiy poreikiy —
pavyzdziui, dél negalios, psichikos sveikatos sutrikimy, priklausomybiy ar gyvenimo socialinés
rizikos salygomis. Siy grupiy problemos daznai persipina, todél jy sprendimui nepakanka standartiniy
paslaugy — bitini kompleksiniai, individualizuoti ir nuoseklis sprendimai (Zalimiené 2015; Gegiené,
2023).

Did¢jant poreikiy sudétingumui, ypac svarbus tampa tarpinstitucinis bendradarbiavimas, taciau
jo veiksminguma neretai riboja biurokratiniai, teisiniai ar struktiriniai barjerai. Tuo paciu paslaugy
prieinamumas vis dar iSliecka netolygus — ypa€ regionuose, kur triksta specialisty, paslaugy
infrastruktiiros ir iStekliy (Fleming ir kt., 2023). Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacija
(OECD, 2021) pazymi, kad efektyvus tarpinstitucinis bendradarbiavimas yra vienas i$ pagrindiniy
atsparumo veiksniy, leidZian¢iy socialinéms organizacijoms veikti tvariai kriziniy situacijy metu. Sig
1zvalga papildo Kim ir kt. (2022), akcentuodami formaliy organizaciniy sprendimy ir neformaliy
bendradarbiavimo tinkly derinimo svarba stiprinant organizacinj atsparumg. Tokiose situacijose
organizacijos turi biiti ne tik lankscios, bet ir kiirybingos — gebancios diegti inovatyvius sprendimus
(Zhu, 2020). Tyrimai rodo, kad inovacijy diegimas socialinés prieziliros srityje tampa biitina salyga,
siekiant uztikrinti paslaugy prieinamuma ir efektyvuma didéjanciy poreikiy akivaizdoje (Howaldt ir

kt., 2016; Davis ir Hobbs, 2022).
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Be to, organizacijos vis dazniau susiduria su kultirinés jvairovés ir migracijos, vaiky bei Seimy,
patirian¢iy socialinés atskirties rizika, iSSiikiais. Tai lemia butinybe stiprinti darbuotojy
kompetencijas, plétoti tarpdisciplininj bendradarbiavimg ir kurti naujus, lankstesnius paslaugy
modelius, atitinkancius Siuolaikinés visuomenés poreikius (Raisien¢, 2020; Zhu, 2020). Raipa ir kt.
(2016) akcentuoja, kad modernizuojant vieSajj sektoriy biitina derinti inovacijas su socialinio
teisingumo principais, kad paslaugy plétra neatsiety labiausiai pazeidziamy grupiy.

Technologinés paZangos integracija. Technologijy pazanga kei¢ia socialiniy paslaugy
sektoriy, siiilydama naujas galimybes paslaugy prieinamumui, kokybei ir efektyvumui didinti, tuo
konsultacijy iki mobiliyjy aplikacijy ir duomeny valdymo platformy — leidZia pasiekti paslaugy
gavejus net ir atokiose vietovese, kur anks¢iau pagalba buvo labiau ribota (Moynihan ir Landuyt,
2023). COVID-19 pandemijos laikotarpiu daugelis organizacijy buvo priverstos skubiai prisitaikyti
prie skaitmeniniy technologijy, o tos, kurios jau turéjo stipresnius technologinius geb¢jimus, pasirode
atsparesnés iSoriniams trikdziams (Fischer ir Siegel, 2023).

Vis délto sékmingai integruoti technologijas j organizacijos veikla néra paprasta. Tyrimai rodo,
kad viena didZiausiy kliti¢iy, su kuriomis susiduria organizacijos, yra darbuotojy skaitmeniniy
kompetencijy trilkumas, bei pasiprieSinimas pokycCiams, ypa¢ tarp vyresnio amziaus specialisty
(Crawford ir kt., 2023). Taip pat biitinos investicijos ] techning infrastruktiirg ir duomeny sauguma,
kas ypa¢ aktualu vieSajame sektoriuje, kuriame daZznai stinga finansiniy resursy (Zhu, 2020).
Lietuvoje jgyvendinami projektai, siekiantys skatinti socialiniy paslaugy skaitmeninima, tokie kaip
,,SPIS“ ar ,,Soc tagkas“, kuriuos koordinuoja Socialinés apsaugos ir darbo ministerija. Sie sprendimai
orientuoti j elektroniniy paslaugy plétra, administraciniy procesy pasiekiamumg. Europos socialiniy
tinkly tyrimai taip pat pabrézia, kad skaitmeniné transformacija socialiniy paslaugy srityje tampa
viena i§ svarbiausiy organizacinio atsparumo veiksniy (European Social Network (ESN), 2025).
Skaitmeniniai sprendimai leidzia uztikrinti paslaugy testinumg kriziy laikotarpiu, gerinti duomeny
valdymg ir pasiekti atokesnése vietovése gyvenancius paslaugy gavéjus. Tuo paciu akcentuojama
butinybé uztikrinti socialing jtrauktj ir mazinti skaitmening atskirtj pazeidziamoms grupéms (ESN,
2025).

Technologijy integracija vis dazniau apima ne tik administracinius, bet ir turinio aspektus —
virtualios priezitiros paslaugos, automatizuoti sprendimy priémimo jrankiai ar dirbtinio intelekto
taikymas leidZia efektyvinti veikla bei stiprinti organizacijy atsparuma (Moynihan ir Landuyt, 2023).
TacCiau svarbu atkreipti démesj i skaitmening atskirtj — socialiai pazeidziami asmenys, ypac vyresnio
amziaus Zzmoneés, daznai neturi galimybés naudotis skaitmeninémis paslaugomis dél technologinés

kompetencijos stokos, jrangos trikumo ar nepakankamos prieigos prie interneto (Oostveen ir kt.,
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2022). Tokie issiikiai gali dar labiau gilinti socialing nelygybe, jei organizacijos nesiims aktyviy
veiksmy, uztikrinanciy jtrauktj ir pagalbg pereinant prie skaitmeniniy sprendimy.

Finansiniy ir ZmogiSkyjy iStekliy valdymo sunkumai. Finansiniy ir zmogiskyjy iStekliy
valdymo sunkumai yra vienas rySkiausiy veiksniy, ribojanciy socialiniy paslaugy organizacijy
gebéjimg uztikrinti nuolatinj ir kokybiska paslaugy teikimg. Dauguma organizacijy veikia nuolatiniy
suvarzymy salygomis, kai biudzetai ne tik riboti, bet ir daznai priklausomi nuo trumpalaikiy
projektiniy finansavimo Saltiniy (MiSkiniené ir kt., 2024). Tai apsunkina strateginj planavima,
darbuotojy stabilumo uztikrinima bei kokybés standarty palaikymg ilgalaikéje perspektyvoje. Neretai
socialiniy paslaugy plétra tampa priklausoma nuo iSoriniy paramos fondy, pavyzdziui, Europos
socialinio fondo, kurie uZtikrina laiking finansing parama, taciau neuZztikrina ilgalaikio paslaugy
testinumo (Geciene, 2020).

Lietuvoje socialiniy paslaugy finansavimas grindziamas misriu modeliu: pagrindinj finansavima
uztikrina savivaldybés, o papildomus iSteklius socialines paslaugas teikian¢ios organizacijos
pritraukia per nacionalinius ir tarptautinius projektus. Europos Sajungos fondai, ypa¢ Europos
socialinis fondas ir Europos regioninés plétros fondas, reikSmingai prisideda prie inovatyviy paslaugy
plétros. Vis délto projektinis finansavimo pobiidis lemia nepastovumg, nes finansavimas daznai
skiriamas tik ribotam laikotarpiui ir nesudaro prielaidy uztikrinti testinumg ar sistemingg veiklos
planavimg (Socialinés apsaugos ir darbo ministerija, 2023). Praktiniai tyrimai taip pat rodo, kad
socialines paslaugas teikianciy organizacijy biudZeto formavimas ir analiz¢ yra sudétingas procesas,
reikalaujantis derinti ribotus finansinius iSteklius su auganciais paslaugy poreikiais (MiSkinien¢ ir kt.,
2024).

Valstybés kontrolés 2023 m. ataskaitoje pazymima, kad socialiniy paslaugy teikimo sistema vis
dar susiduria su neefektyvaus iStekliy paskirstymo problema. Pavyzdziui, dalis savivaldybiy
nepakankamai analizuoja paslaugy poreikj, d¢l to iStekliai ne visada skiriami ten, kur jy labiausiai
reikia. Be to, truksta aiskiy paslaugy kokybés rodikliy, todél sunku jvertinti, ar skiriamas
finansavimas duoda norimg poveikj gyventojams (Valstybés kontrolé, 2023). Ataskaitoje sitiloma
stiprinti savivaldybiy strateginj planavimg ir valdyma, gerinti paslaugy stebéseng bei diegti vieningus
vertinimo kriterijus, kurie leisty efektyviau paskirstyti 1€Sas ir didinti paslaugy prieinamuma.

Kitas svarbus aspektas — isSukiai, susij¢ su zmogiSkaisiais iStekliais. Socialiniy paslaugy
sektoriuje dirbantys darbuotojai daZnai susiduria su intensyviu emociniu kriiviu, atsakomybe uz
sudétingus klienty atvejus, Zemais atlyginimais ir menkai apibréZtomis karjeros galimybémis. Tokios
salygos lemia didel¢ darbuotojy kaita, sunkumus pritraukiant naujus specialistus ir paslaugy kokybés
svyravimus (Gecien¢, 2020; Fleming ir kt., 2023). Ypac didelis specialisty trikumas pastebimas

regionuose, kur darbo krivis daznai didesnis, o iStekliy maziau. Nepaisant to, zmogiskieji iStekliai
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yra vienas svarbiausiy socialiniy paslaugy organizacijy kapitalas — jy iSlaikymas, motyvavimas ir
kvalifikacijos kélimas turéty tapti prioritetine investicijy kryptimi.

Be finansiniy apribojimy, organizacijos susiduria su i$Siikiais, susijusiais su kity vidiniy iStekliy
— infrastruktiros, transporto, informaciniy technologijy — valdymu. Ne visos organizacijos turi
galimybiy naudotis modernia materialine baze ir pazangiais technologiniais sprendimais, todél jy
veiklos efektyvumas iSlieka ribotas. Tuo paciu metu sudétingi biurokratiniai procesai, griezti
duomeny apsaugos reikalavimai ir iSsamios ataskaity teikimo procediiros didina administracinj krtivj,
apsunkina sprendimy priémimg ir mazina laika, kurj darbuotojai galéty skirti tiesioginiam darbui su
paslaugy gavéjais (Crawford ir kt., 2023).

COVID-19 pandemija dar labiau iSryskino socialiniy paslaugy sistemos pazeidziamumg. Dél
netikéto iSorinio spaudimo daugelis organizacijy susidiré su skubiu poreikiu persiorientuoti,
reorganizuoti darbo metodus ir uZztikrinti darbuotojy bei klienty sauguma — daznai neturédamos
papildomy iStekliy. Tyrimai rodo, kad organizacijos, kurios iki pandemijos turéjo daugiau istekliy,
aiSkiau apibréZtus valdymo mechanizmus ir lankstesnius darbo modelius, geb¢jo uZtikrinti veiklos
testinumg ir greiciau atkurti stabilumga (Fischer ir Siegel, 2023).

Taigi, finansiniy iStekliy valdymo sunkumai neapsiriboja vien piniginiy 1€sy trilkumu — jie susij¢
su viso sektoriaus veiklos logika, planavimo horizontu, geb&jimu pritraukti ir iSlaikyti kompetentinga
personalg bei efektyviai naudoti esamus iSteklius bei stiprinti organizacijy atsparuma.

Apibendrinant galima teigti, kad socialiniy paslaugy organizacijos veikia sudétingoje ir
dinamiskoje aplinkoje, kurioje nuolat kinta tiek paslaugy gaveéjy poreikiai, tiek iSoriniai veiklos
veiksniai. Siame kontekste didéjantis paslaugy kompleksiskumas, technologinés pazangos integracija
bei nuolatiniai finansiniai ir zmogiskyjy iStekliy issiikiai iSryskina biitinybe organizacijoms stiprinti
gebejima ne tik reaguoti j pokycius, bet ir imtis sisteminiy, ] ateit] orientuoty sprendimy. Atsparumas,
lankstumas ir inovatyvumas tampa esminémis saglygomis, siekiant uztikrinti auksta paslaugy kokybe,
prieinamumg ir tgstinumg jvairiose socialinése situacijose. Tik strategiSkai stiprindamos vidinius

gebéjimus, lankstuma ir efektyvy iStekliy naudojima, organizacijos gali iSlikti veiksmingos

Cw v —

2.3. Teisiniai ir politiniai veiksniai, darantys jtaka socialiniy paslaugy teikimui

Socialiniy paslaugy organizacijy atsparumas yra glaudZiai susijgs su teisiniu ir politiniu
kontekstu. Sie veiksniai gali sustiprinti organizacijy galimybes reaguoti j i&tkius ir uztikrinti
paslaugy testinuma. Taciau jie taip pat gali sukurti papildomas administracines kliiitis, maZinancias
organizacijy veiklos efektyvumg. Teisés aktai apibrézia ne tik paslaugy teikimo standartus, bet ir

atsakomybés ribas bei iStekliy perskirstyma, o politiniai sprendimai lemia prioritetus ir strategines
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kryptis. Todél suprasti jy poveikj organizacijy atsparumui biitina, siekiant tvarios socialiniy paslaugy
sistemos (Geciené, 2023). Socialiniy paslaugy politikos kryptis ir jy igyvendinimas taip pat siejasi su
visuomengje vyraujanciu pozilriu j valstybés, Seimos ir individo atsakomybe uz socialing gerove
(Butkevicieng, 2012).

Teisinis stabilumas ir administraciniai veiksniai. 2024 m. Lietuvos Respublikos socialiniy
paslaugy jstatymo pataisos (Nr. X-493) jtvirtino naujus paslaugy teikimo reikalavimus, tarp jy —
privalomg Socialiniy paslaugy informacinés sistemos (SPIS) naudojimg, fiziniy asmeny
licencijavima ir didesng atsakomybe uz paslaugy kokybe (Socialiniy paslaugy jstatymas, 2024). Sie
pakeitimai prisideda prie teisinio aiSkumo, leidzianCio organizacijoms veiksmingiau valdyti paslaugy
kokybe ir stiprinti paslaugy kontrolg. Taciau kartu jie sukuria papildomg administracinj kriivi, ypac
mazesnéms organizacijoms, kurios neturi pakankamy zmogiskyjy ar techniniy istekliy prisitaikyti
prie Siy reikalavimy (Geciene, 2023). Remiantis Raipa ir kt. (2016), tinkamas vieSojo valdymo
modelis gali padéti maZzinti biurokratijg ir stiprinti institucijy geb&jimag greitai prisitaikyti prie naujy
teises akty reikalavimy.

Politiniai sprendimai ir strateginis kryptingumas. Politiné valia ir sprendimai daro
tiesioging jtakg ne tik teisiniam reglamentavimui, bet ir paslaugy plétros kryptims. PavyzdZziui, 2024
m. teisinis reglamentavimas, leidZiantis fiziniams asmenims savarankiskai teikti tam tikras socialines
paslaugas (pvz., laikino atokvépio paslauga, globos paslaugas), iSplecia paslaugy spektra ir prisideda
prie socialiniy inovacijy plétros (Socialinés apsaugos ir darbo ministerija, 2024). Remiantis
Andrijauskaités tyrimais (2015) ir Valstybés kontrolés audito iSvadomis, Sie sprendimai ypac
reikSmingi regionams, kuriuose triiksta jstaigose teikiamy paslaugy, o dalis savivaldybiy susiduria su
18Stikiais dél riboto finansavimo ir administraciniy pajégumy. Atsizvelgiant j Siuos duomenis, galima
teigti, kad politiniai prioritetai socialiniy paslaugy srityje dazniau atsispindi didesniy miesty plétros
darbotvarkéje, o regioninéms savivaldybéms tenka veikti su labiau ribotais iStekliais ir silpnesniais
administraciniais pajégumais (Andrijauskaité, 2015; Valstybés kontrolé, 2023).

Krizés kontekstas ir reguliacinio stabilumo svarba. Kaip parod¢ COVID-19 pandemijos
patirtis, teisinis stabilumas ir politinis nuoseklumas yra biitini veiksmingam krizés valdymui.
Organizacijos, kurios tur¢jo aiSkius veiklos reglamentus, tinkamus finansavimo mechanizmus ir buvo
itrauktos 1 savivaldybiy sprendimy priémimy procesus, gebéjo grei¢iau prisitaikyti ir testi paslaugy
teikimg (Gecien¢, 2023). Taciau dazni teises akty poky¢iai ir nauji administraciniai reikalavimai gali
sukelti neapibréztuma ir sutrikdyti paslaugy teikimo stabiluma. OECD (2021) ataskaitoje teigiama,
kad teisinis stabilumas ir koordinuotas politinis valdymas yra kertiniai veiksniai, stiprinantys

socialiniy paslaugy atsparuma kriziy metu.
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Teisinio ir politinio poveikio atspindéjimas atsparumo elementuose. Remiantis Butkaus ir
kt. (2023) organizacinio atsparumo modeliu, galima i$skirti tris esmines fazes: planavima, adaptacija
ir mokymasi (angl. enhanced learning).

— Planavimas: teisinis aiSkumas ir stabilumas sudaro sglygas organizacijoms strateginiam

planavimui ir pasirengimui galimoms krizéms.

— Adaptacija: politiniai sprendimai, tokie kaip lankstesnés licencijavimo tvarkos ar SPIS
procediiry supaprastinimas, lemia organizacijos geb¢jima greitai reaguoti j iSorinius
trikdzius.

— Mokymasis: jstatyminé bazé turi sudaryti sglygas jtraukti gergsias praktikas j organizacijos
veiklg ir pritaikyti patirt] ateities sprendimams (OECD, 2020). OECD ir kitos tarptautinés
organizacijos pabrézia, kad kriziniy patirciy jtraukimas j teisinj reguliavimg padeda kurti
labiau atsparias ir lankscias paslaugy sistemas.

Teisinio ir politinio atsparumo stiprinimo Kkryptys. Siekiant suderinti teisinj stabilumg ir
organizacijy lankstumg, svarbu, kad administravimo sritys biity diferencijuotos pagal organizacijy
gebéjimus. Regioniniy organizacijy jtraukimas } politiniy sprendimy formavima leisty tiksliau
nustatyti prioritetus, remiantis realiu paslaugy poreikio vertinimu (Valstybés kontrol¢, 2023). Tuo
paciu metu organizacinj atsparumg stiprina sistemingas mokymasis po kriziy, kai po ekstremaliy
situacijy atliekama paslaugy teikimo perziiira ir gerosios praktikos sprendimai pritaikomi platesniu
mastu (Gecien¢, 2023).

Apibendrinant galima teigti, kad teisiniai ir politiniai veiksniai turi esmin¢ reikSme
organizaciniam atsparumui: jie gali suteikti organizacijoms struktiirinj pagrindg stabilumui, ta¢iau
taip pat gali riboti lankstumg ir inovatyviy sprendimy priémimg. Todél atsparumo stiprinimas
reikalauja ne tik aiskiy teisés akty nuostaty, bet ir gebéjimo Siuos reikalavimus taikyti atsizvelgiant ]

vietos kontekstg ir realius organizacijy geb&jimus.

2.4. Organizacinio atsparumo vaidmuo socialiniy paslaugy organizaciju veikloje

Organizacinis atsparumas tampa vis svarbesniu veiksniu socialines paslaugas teikianciy
organizacijy veikloje, atsizvelgiant j did¢jant] aplinkos nepastovuma, kintancius paslaugy gaveéjy
poreikius ir iSorinius krize sukelian¢ius veiksnius. Duchek (2020) i$skiria tris pagrindines atsparumo
dimensijas — numatyma, reagavimg ir mokymasi, kurios padeda organizacijoms islaikyti veiklos
testinumga ir prisitaikyti prie kintanéiy salygy. Sio sektoriaus organizacijos veikia daugialypéje,
socialiai jautrioje ir kintancioje aplinkoje, kurioje buitina operatyviai reaguoti ] nenumatytas situacijas
ir stiprinti vidinj veiklos stabiluma (Geciené, 2023; Baranauskien¢ ir Juknevicius, 2024). Todél
organizacinio atsparumo svarba pasireiskia ne tik gebéjimu reaguoti j krizes, bet ir kaip strateginis

organizacijos pajégumas islikti tvariai bei efektyviai ilgalaikéje perspektyvoje. Socialiniy paslaugy
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sektoriuje organizacinis atsparumas reiskia geb¢jimg islikti funkcionuojanciam kriziy akivaizdoje. Jis
taip pat apima paslaugy kokybés ir prieinamumo uztikrinimg pazeidziamoms visuomenés grupéms.

Organizacinio atsparumo stiprinimui didel¢ jtakg turi vadovy lyderysté¢, darbuotojy
kompetencijos, vidiné komunikacija bei organizacin¢ kultira. Sj pozitrj papildo Hamel ir Vilikangas
(2003), teigdami, kad vadovy gebéjimas jgalinti darbuotojus ir kurti pasitikéjimu grista organizacing
kultiirg yra vienas svarbiausiy organizacinj atsparumag stiprinan¢iy veiksniy. Tyrimai rodo, kad
socialiniy paslaugy organizacijy atsparumg stiprina vadovy gebéjimas veikti neapibréztumo
saglygomis, skaidrus sprendimy priémimas ir darbuotojy jgalinimas yra kertiniai organizacinio
atsparumo elementai (Kim, 2021; BartuSeviciené ir kt., 2023). Organizacijos, kurios puoselé¢ja
atvirumo pokyc¢iams, mokymosi ir bendradarbiavimo vertybes, grei¢iau atsigauna po kriziy ir geba 1§
Juy mokuytis.

Socialiniy paslaugy kokybés stiprinimo krepsSelis yra viena 1§ priemoniy, kuriomis Socialinés
apsaugos ir darbo ministerija kartu su Europos socialinio fondo agentiira (ESFA) padeda socialines
paslaugas teikian¢ioms organizacijoms Lietuvoje. Si priemoné orientuota j maZas nevalstybines
organizacijas, kurios daznai susiduria su ribotais Zmogiskaisiais ir finansiniais iStekliais. KrepSelis
padeda gerinti organizacijy veiklos kokybe, stiprinti darbuotojy kompetencijas ir uZztikrinti
psichosocialing pagalbg personalui. Taip §i priemoné prisideda prie Siy organizacijy organizacinio
atsparumo didinimo. Siomis priemonémis sickiama sudaryti salygas socialiniy paslaugy teikéjams
stabiliai ir nuosekliai reaguoti ] aplinkos poky¢ius, uztikrinti paslaugy testinumga ir didinti jy kokybe
(ESFA, 2024).

Fleming ir kt. (2023) nurodo, kad kompleksinés paramos priemonés, orientuotos | darbuotojy
gerove ir mokymasi po kriziy, reikSmingai stiprina socialiniy paslaugy organizacijy atsparuma. Tokia
struktiiruota ir kompleksiné parama yra esminé siekiant sustiprinti socialiniy paslaugy sektoriaus
atsparumg bei uZztikrinti jo tvarumg ilgalaikéje perspektyvoje. Korber ir McNaughton (2018)
pabrézia, kad atsparumas veikia kaip strateginis geb&jimas, leidZiantis organizacijoms ne tik islikti,
bet ir iSnaudoti pokyc€ius organizacijos augimui. Linnenluecke (2017) teigia, kad organizacinis
atsparumas socialiniy paslaugy organizacijose yra ilgalaikio tvarumo sglyga, grindziama gebéjimu
mokytis, prisitaikyti ir i§ naujo kurti verte.

Dar vienas svarbus atsparumo aspektas — skaitmeniniy sprendimy integravimas. Duomeny
valdymo sistemos, nuotolinés paslaugos ir e-platformos gali reik§mingai prisidéti prie socialiniy
paslaugy prieinamumo gerinimo ir organizacijy gebéjimo prisitaikyti prie besikeicianciy salygy. Vis
délto tam butina mazinti skaitmening atskirtj, ugdyti darbuotojy skaitmeninio raStingumo
kompetencijas ir uZtikrinti prieiga prie technologijy visiems paslaugy gavéjams (Rucitiniené ir kt.

2025; Oostveen ir kt., 2022).
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Apibendrinant galima teigti, kad organizacinis atsparumas socialiniy paslaugy organizacijy
veikloje yra svarbi salyga siekiant uztikrinti veiklos tgstinumg, paslaugy kokybe ir gebéjima
prisitaikyti prie kintan¢iy aplinkos salygy. Atsparios organizacijos geba ne tik reaguoti j krizes, bet ir
mokytis i§ patirties bei stiprinti savo veiklos procesus. Siam procesui svarbi vadovy lyderyste,
darbuotojy kompetencijos, organizacin¢ kultiira ir efektyvi komunikacija. Taip pat reikSminga
vaidmen] atlieka sisteminé parama ir skaitmeniniy sprendimy integravimas.

Apibendrinus pirmojo ir antrojo skyriy teoring analize galima teigti, kad organizacinis
atsparumas socialines paslaugas teikianciose organizacijose yra daugialypis reiSkinys, apimantis
gebéjima numatyti galimus trikdZius, prisitaikyti prie kintan¢iy aplinkos salygy, reaguoti  krizes ir
mokytis 1§ patirties. Mokslinés literatiiros analizé atskleidé, kad organizacinio atsparumo stiprinimui
svarblis ne tik struktiiriniai ir vadybiniai sprendimai, bet ir zmogiskieji veiksniai — lyderyste,
darbuotojy kompetencijos, vidin¢ komunikacija, organizaciné kultiira, bendradarbiavimas bei
pasitikéjimu gristi santykiai. Taip pat iSrySkéjo, kad socialiniy paslaugy organizacijos veikia
sudétingoje ir nuolat kintanc¢ioje aplinkoje, kurioje tenka reaguoti i kintancius paslaugy gaveéjy
poreikius, technologinius poky¢ius, ribotus finansinius ir ZzmogiSkuosius iSteklius bei teisines ir
politines kaitas. Siame kontekste organizacinis atsparumas tampa esmine prielaida, leidZiandia
uztikrinti paslaugy testinumg, kokybe, prieinamumg ir ilgalaikj organizacijos veiklos tvaruma.
Teorin¢ analizé sudaro pagrindg empiriskai atskleisti, kaip organizacinis atsparumas suprantamas ir
pasireiskia socialiniy paslaugy organizacijy praktikoje. Siekiant iSsamiau iSanalizuoti §j reiskinj,
toliau pristatoma tyrimo metodologija, kurioje aptariamas tyrimo organizavimas, taikomi duomeny

rinkimo ir analizés metodai ir empirinio tyrimo eiga.
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3. ORGANIZACINIO ATSPARUMO PRIIMANT NAUJUS PASLAUGU
TEIKIMO IR VALDYMO ISSUKIUS SOCIALINES PASLAUGAS
TEIKIANCIOSE ORGANIZACIJOSE TYRIMO METODOLOGIJA

Siame skyriuje pristatoma atlikto empirinio tyrimo metodologija. Cia atskleidZiamos tyrimo
metodologinés prielaidos, tyrimo laukas, duomeny rinkimo ir analizés metodai. Empirinis tyrimas
skirtas iSanalizuoti, kaip socialines paslaugas teikiancios organizacijos priima ir valdo paslaugy
teikimo bei valdymo i$Stkius. Taip pat siekiama atskleisti, kokie veiksniai ir strategijos stiprina jy
organizacin] atsparumg ir leidzia uztikrinti veiklos testinumg ir stabilumg kintanCioje aplinkoje.
Tyrimas grindZziamas kokybiniu poZitriu, kuris leidzia iSsamiau atskleisti socialiniy paslaugy

organizacijy vadovy patirtis, nuostatas ir subjektyvias organizacinio atsparumo interpretacijas.
3.1. Tyrimo metodologinés prielaidos

Tyrimas grindziamas nuostata, kad organizacinis atsparumas socialines paslaugas teikianciose
organizacijose atsiskleidzia per vadovy patirtis ir jy kasdienius sprendimus, susijusius su paslaugy
teikimo ir valdymo poky¢iais. Sia nuostata pagrindzia kokybinio tyrimo metodologiné prieiga,
leidzianti analizuoti dalyviy patirtis ir jy suteikiamas prasmes. Kokybinis poziiiris leidzia ne tik
interpretuoja, kokius sprendimus laiko sékmingais ir kokiy klaidy stengiasi nekartoti. Tai atitinka
kokybinio interviu tiksla — atskleisti dalyviy pozitiriy ir patiriy prasmes jy paciy Zodziais
(Gaizauskaite ir Valavicien¢, 2016). Tokiu biidu organizacinis atsparumas Siame tyrime nagrin€¢jamas
kaip gyvas, praktikoje formuojamas gebéjimas, o ne tik teoriné sgvoka. Kita svarbi prielaida yra ta,
kad socialiniy paslaugy organizacijos veikia nuolat besikei¢ian¢ioje ir daznai jtampos kupinoje
aplinkoje, kurioje kinta paslaugy gavéjy poreikiai, finansavimo sglygos, teisinis reguliavimas ir
darbuotojy rinka. Todé¢l vadovy pasakojimai analizuojami atsizvelgiant | konkrecias situacijas ir
aplinkybes, kuriomis buvo priimami sprendimai dél paslaugy organizavimo ir valdymo pokyciy.
Tyrime laikomasi prielaidos, kad atsparumas atsiskleidZia biitent per $ias situacijas: kaip organizacija
reaguoja, ka daro kitaip, kaip iSmoktos pamokos pritaikomos vélesniuose sprendimy priémimo
procesuose. Kadangi tyrime naudojamas interviu metodas, remiamasi nuostata, jog atviri klausimai
sudaro galimybe vadovams patiems akcentuoti jiems svarbius atsparumo aspektus, o tyréjas veikia
kaip pokalbio moderuotojas. Jis padeda iSlaikyti rySj su tyrimo tikslu, tafiau neprimeta i§ anksto
paruosty atsakymy ar interpretacijy (Gaizauskaité ir Valaviciené, 2016). Tokia metodologiné
laikysena leidzia atskleisti tiek formalius, tiek neformalius atsparumo stiprinimo biidus.

Duomeny analiz¢ atlickama taikant kokybing turinio analizg ir pasitelkiant QDA Miner Lite
programa, taciau programiné jranga Siame tyrime suvokiama tik kaip techniné priemoné. Esminiai
sprendimai — kokius prasminius vienetus iSskirti i§ teksty, kaip juos grupuoti j kategorijas ir
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subkategorijas ir kokias temas laikyti esminémis — priimami remiantis tyrimo tikslu, teorine dalimi ir
paciy dalyviy pasisakymais. Laikomasi kokybiniy duomeny analizés logikos, kuri pabrézia
sisteminga kodavima, kategorijy formavimg ir nuosekly peré¢jimg nuo duomeny prie interpretacijos
(Zydzitnaité ir Sabaliauskas, 2017). Taip tyrime laikomasi prielaidos, kad technologija padeda
tvarkingai susisteminti duomenis ir padaro analizés zingsnius aiSkiau atsekamus, bet nepakeicia

tyrimo esmés — gyvo darbo su tekstu ir refleksijos.
3.2. Tyrimo laukas ir imtis

Tyrimo laukas apima socialines paslaugas teikianc¢ias organizacijas, kuriy pagrindiné misija —
teikti pagalbg pazeidziamoms visuomenés grupéms ir uZtikrinti socialing gerove vietos
bendruomen¢je. Tyrime daugiausia démesio skiriama socialines paslaugas teikian¢ioms
organizacijoms, kurios teikia ilgalaike ir trumpalaike socialing globg, laikino atokveépio paslaugas,
bendruomenines bei kitas socialines paslaugas vaikams, suaugusiesiems, senyvo amziaus zmonéms
ir psichikos negalig turintiems asmenims. Tyrimo dalyviai — §iy organizacijy vadovai, turintys
eksperto kategorijg ir tiesiogiai atsakingi uZz paslaugy organizavimg, Zmogiskyjy, finansiniy ir
materialiniy iStekliy valdyma bei strateginiy sprendimy priémimg. Pasirinkus vadovus ekspertus,
tyrimas sutelkiamas ] organizacinj lygmenj, kuriame priimami sprendimai, darantys didZiausig jtaka
organizacinio atsparumo formavimuisi: kaip planuojama veikla, kaip reaguojama | naujus
reikalavimus, kaip paskirstomi ir perskirstomi istekliai, kaip koordinuojamas bendradarbiavimas su
partneriais.

Tyrimo imtis. Tyrimo imt] sudaro astuoni socialines paslaugas teikian¢iy organizacijy vadovai
ekspertai 1§ skirtingy Lietuvos savivaldybiy. | imt] jtraukti socialines paslaugas teikianCiy jstaigy
vadovai, tiesiogiai atsakingi uz organizacijy veiklos planavima, paslaugy organizavimg ir
dalyvius taikyta tiksliné atranka, orientuota j vadovus ekspertus, galinCius reflektuoti organizacijos
stiprinimo patirt] ir priimtus sprendimus. Pagrindiniai atrankos kriterijai buvo: vadovaujamos
pareigos socialines paslaugas teikiancioje organizacijoje, ne trumpesné kaip penkeriy mety darbo
socialiniy paslaugy srityje patirtis, aktyvus dalyvavimas sprendziant paslaugy teikimo ir valdymo
poky¢iy klausimus ir Socialiniy paslaugy priezitiros departamento prie Socialinés apsaugos ir darbo
ministerijos suteikta aukSciausioji (eksperto) kvalifikaciné kategorija. Kadangi taikytas kokybinis
tyrimo metodas, imtis laitkoma pakankama, kai atsparumo stiprinimo temos ir patirtys émé kartotis ir

buvo pasiektas duomeny prisotinimo lygis (Zydzitnaité ir Sabaliauskas, 2017).
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1 lentelé. Tyrimo dalyviy sociodemografiniai duomenys

Kategorija Variantai Daznis Dalis,
proc.
Kvalifikaciné kategorija | Ekspertai 8 100
. Moterys 7 87,5
Lytis Vyrai 1 12,5
10-14 m. 1 12,5
Darbo stazas socialiniy 15-19 m. 2 25
paslaugy sektoriuje 2024 m. 3 37,5
25 m. ir daugiau 2 25
Duboswas o s
vadovaujamose pareigose 2024 m. 1 12.5
25 m. ir daugiau 2 25
Ilgalaiké ir trumpalaiké socialiné globa
R 6 75
nstitucyoje
Dienos socialiné globa 5 62,5
Teikiamos socialinés Socialiné prieziiira 5 62,5
paslaugos organizacijose | Laikino atokvépio paslauga 3 37,5
Apsaugoto biisto ir laikino apgyvendinimo ) 75
paslaugos
Psichosocialinés ir kitos bendrosios paslaugos 2 25

Saltinis: sudaryta autorés

Analizuojant tyrimo dalyviy sociodemografinius duomenis, nustatyta, kad tyrime dominavo
moterys (87,5 proc.), o visi tyrimo dalyviai turéjo eksperto kvalifikacing kategorijg. Tyrimo dalyviai
pasizymi didele profesine patirtimi — didzioji dalis jy socialiniy paslaugy sektoriuje dirba daugiau nei
15 mety. Taip pat nustatyta, kad vadovaujamo darbo patirtis yra reikSminga, todé¢l galima daryti
prielaida, kad tyrime dalyvavo aukSta kompetencijg turintys specialistai. Tyrimo duomenys
atskleidzia, kad daugelyje organizacijy teikiamos ilgalaikés ir trumpalaikés socialinés globos
paslaugos (75 proc.), taip pat dienos socialiné globa ir socialiné prieziiira (po 62,5 proc.). Reciau
minimos laikino atokvépio, apsaugoto biisto, laikino apgyvendinimo bei psichosocialinés paslaugos.
Taip pat nustatyta, kad tyrime dalyvavusios organizacijos socialines paslaugas orientuoja i skirtingas
tikslines grupes: asmenis su negalia, psichikos negalia turin¢ius asmenis, senyvo amziaus asmenis,
vaikus, jaunimg bei Seimas, patiriancias socialinius sunkumus. Tai atskleidzia socialiniy paslaugy

organizacijy veiklos kompleksiSkuma ir orientacijg i jvairiy visuomenés grupiy poreikius.
Empiriniu tyrimu siekiama i§samiau atskleisti, kokiais buidais socialines paslaugas teikianciy
laiko stiprinanciais organizacinj atsparumg ir kokias praktines strategijas taiko, siekdami islaikyti

veiklos testinumg. Taip pat siekiama suprasti, kaip vadovai vertina savo organizacijy pasirengimag
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ateities pokyciams ir kokias sritis jvardija kaip labiausiai pazeidziamas ar reikalaujancias tolesnio

stiprinimo.

3.3. Empirinio tyrimo metodologinio instrumentarijaus pristatymas

Empiriniy duomeny rinkimui taikytas pusiau struktiiruotas interviu metodas, naudojant parengta
klausimyna, sudarytg atsizvelgiant j tyrimo tikslg ir uzdavinius. Klausimynas pradedamas jzanginiais
klausimais apie organizacijos veiklos sritj ir vadovo patirtj socialiniy paslaugy sektoriuje, siekiant
atskleisti konteksta, kuriame formuojasi organizacinis atsparumas. Toliau pateikti klausimai, skirti
organizacinio atsparumo sampratai atskleisti, atsparios organizacijos poZymiams ir pastaruoju metu
reaguoja ] paslaugy teikimo ir valdymo poky¢ius, kokias pamokas iSmoksta susidiirusios su i$stkiais,
kokj vaidmenj organizacinio atsparumo stiprinime atlieka vadovy lyderyste, darbuotojy jsitraukimas,
vidiné komunikacija ir bendradarbiavimas su socialiniais partneriais. Paskutingje klausimy dalyje
nagrinéjami zmogiSkieji, finansiniai ir materialiniai iStekliai, inovacijy skatinimas ir nuolatinis
mokymasis kaip svarbios organizacinio atsparumo prielaidos. Pilnas interviu klausimynas
pateikiamas Sio darbo priede (1 priedas), jis naudotas kaip pagrindinis empiriniy duomeny rinkimo
instrumentas.

Siekiant aiskiau atskleisti tyrimo struktiirg ir teorinés bei empirinés analizés tarpusavio rysius,
sudaryta tyrimo loginé schema. Sioje schemoje pateikiami pagrindiniai tyrimo etapai — nuo teorinés
literatiiros analizés iki empirinio tyrimo atlikimo, duomeny analizés ir rezultaty apibendrinimo.
Tyrimo loginé schema leidzia nuosekliai atskleisti, kaip teorinés prielaidos siejasi su empirinio tyrimo

eiga ir gauty rezultaty interpretavimu (zr. 1 pav.).
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Organizacinis atsparumas priimant naujus paslaugu

teikimo ir valdymo iSSiikius socialines paslaugas
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1 pav. Tyrimo loginé schema
Saltinis: sudaryta autorés
Duomeny analizé atliekama taikant kokybing turinio analiz¢. Jos metu interviu tekstai kelis
kartus skaitomi, iSskiriami prasminiai vienetai, o Sie véliau grupuojami j kategorijas ir subkategorijas,
atspindindias organizacinio atsparumo raiska ir ja stiprinanéius veiksnius (ZydZitnaite ir
Sabaliauskas, 2017). Toks analizés biidas leidzia ne tik susisteminti interviu tekstus, bet ir rekonstruoti
prasmiy struktiiras, remiantis tyrimo dalyviy pasakojimais ir jy patir€iy interpretacijomis

(Gaizauskaite ir Valavicieng, 2016).

3.4. Tyrimo etika

Sis tyrimas atliktas laikantis socialiniy moksly tyrimams taikomy etikos principy — pagarbos
tyrimo dalyviams, savanorisko dalyvavimo, anonimiikumo ir konfidencialumo (Zydzitinaité ir
Sabaliauskas, 2017). Prie§ pradedant interviu kiekvienam dalyviui ZodZiu buvo paaiskintas tyrimo
tikslas, eiga ir duomeny panaudojimo paskirtis. Buvo pabréZta, kad surinkta informacija bus
naudojama tik akademiniais tikslais, o dalyviai ZodZiu patvirtino savo sutikima dalyvauti tyrime. Taip
pat laikytasi nuostatos atskleisti tik tiek informacijos, kiek biitina tyrimo tikslams jgyvendinti, ir
nepazeisti tyrimo dalyviy interesy (Jakavonyté-StaSkuviené, 2021; Novelskaite, 2015). Tyrimo

dalyviai — organizacijy vadovai ekspertai — buvo informuoti, kad bet kuriuvo metu gali atsisakyti
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atsakyti | jiems nepatogy klausima, keisti temg ar nutraukti interviu be jokiy neigiamy pasekmiy.
Siekiant uztikrinti tyrimo dalyviy anonimiskuma, interviu metu gauti duomenys buvo nuasmeninti, o
kiekvienam tyrimo dalyviui suteiktas kodas (E1, E2 ir t. t. ), kuris naudojamas pateikiant citatas
tyrimo analizéje. Sie kodai leidzia atskirti skirtingy dalyviy pasisakymus, tadiau neleidZia
identifikuoti konkre¢iy asmeny ar jy atstovaujamy organizacijy. Interviu garso jrasai ir transkripcijos
saugomi taip, kad tretieji asmenys neturéty prieigos prie identifikuojancios informacijos, o pasibaigus
tyrimui numatomas jy saugojimo terminas ir vélesnis duomeny sunaikinimas pagal universiteto
reikalavimus. Tokiu biidu siekiama uztikrinti, kad tyrime dalyvaujantys vadovai ekspertai jaustysi
saugiai ir galéty atvirai dalintis savo patirtimis, nesibaimindami, jog jy iSsakytos jzvalgos bus
atpaZintos ir panaudotos ne tyrimo tikslams.

Tyrimo ribotumai. Tyrime buvo planuota jtraukti 10 socialiniy paslaugy organizacijy vadovy —
eksperty, taciau de¢l didelio jy uzimtumo socialiniy paslaugy sektoriuje, ypa¢ mety pabaigos
laikotarpiu, dalyvauti sutiko 8 informantai. Vis délto §i imtis laikytina pakankama kokybiniam
tyrimui, nes leido atskleisti nagrin€¢jamo reiskinio jvairove ir pasiekti duomeny prisotinima. Taip pat
tyrime nebuvo analizuojamos kity organizacijos nariy ar paslaugy gaveéjy perspektyvos, todel dalis
atsparumo aspekty, susijusiy su kasdiene praktika, galéjo likti maziau atskleista. Nepaisant to, tyrimas
suteikia reikSmingy jzvalgy apie organizacinio atsparumo raiska praktikoje ir gali buti pagrindas

tolesniems tyrimams bei sprendimams, siekiant stiprinti socialiniy paslaugy organizacijy atsparuma

VOV —

4. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Sioje darbo dalyje pateikiama empirinio tyrimo rezultaty analize, atskleidZianti, kaip socialiniy
paslaugy organizacijy vadovai ekspertai suvokia organizacinj atsparumg, kokius organizacinio
atsparumo pozymius jie iSskiria, su kokiais iSSiikiais susiduria jy vadovaujamos organizacijos ir
kokias strategijas taiko, siekdami uztikrinti veiklos testinumg kintancioje aplinkoje. Empiringje
analizé¢je siekiama jgyvendinti tyrimo uzdavinius — atskleisti socialines paslaugas teikianciy
organizacijy praktikas, identifikuoti organizacinj atsparumg stiprinancius veiksnius ir nustatyti

Analizuojant interviu duomenis ir taikant kokybine turinio analize, buvo iSskirtos penkios
pagrindinés kategorijos ir 30 subkategorijy, atspindin¢iy organizacinio atsparumo rai$ka socialiniy
paslaugy organizacijose (Zr. 2 pav.). Toliau pateikiama Siy kategorijy ir subkategorijy analize,

iliustruojama tyrimo dalyviy citatomis.
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[ Organizacinio atsparumo samprata ]

[ Adaptacija J
[ Kriziy jveika ]
[ Stabilumas ir veiklos tgstinumas ]
[ Proaktyvus pasirengimas ]

[ Organizacinio atsparumo poZymiai ]

[ Lyderyste ] [ Partnerysté ]
[ Vertybinis pagrindas ] [ Pagrindiniai organizacijos istekliai ]
[ Darbuotojy jsitraukimas ] [ Organizacinis lankstumas ]
[ Palanki darbo aplinka ] [ Aigki vidiné komunikacija ]
[ Organizaciniai isSukiai ]
Teisiniai ir reguliaciniai pokyciai [ Paslaugy plétros valdymo pokyciai ]
Finansiniy istekliy trikumas [ Krizinés situacijos
( . ) A
Zmogiskyjy istekliy trukumas [ Sutrikusi vidiné komunikacija
. J of
N M
Paslaugy gavéjy poreikiy kaita Struktiiriniai ir administracinio valdymo
poky¢iai
J J

[ Organizacinio atsparumo stiprinimo strategijos ]

Struktiiriniy procesy tobulinimas ] Organizacinis mokymasis ir partnerystés
plétra
Komunikacijos ir darbuotojy jtraukimo ) ) ]
stiprinimas Istekliy valdymas ir papildomy resursy
paieska

Darbuotojy kompetencijy ugdymas ir

motyvavimas [ Inovacijy diegimas ir naujoviy taikymas ]

[ Organizacijos mokymasis i$ Kriziniy situaciju ]

ISmoktos pamokos ] [ Sisteminiai poky¢iai po krizés ]

Pozitirio kaita ] [ Atsparumo stipréjimas per patirtj ]

2 pav. Organizacinio atsparumo kategorijy ir subkategorijy struktiira
Saltinis: sudaryta autorés
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4.1. Organizacinio atsparumo samprata socialiniy paslaugy organizacijose

Empirinio tyrimo metu siekta atskleisti, kaip socialiniy paslaugy organizacijy vadovai —
ekspertai supranta organizacinj atsparumg ir kokias reikSmes jam suteikia praktingje organizacijy
veikloje. Interviu duomeny analizé parod¢é, kad organizacinio atsparumo samprata vadovy

pasakojimuose atsiskleidzia per kelis pagrindinius aspektus (zr. 3 pav.).

Organizacinio atsparumo

samprata
Adaptacija Kriziy jveika Stabilumas ir Proaktyvus
veiklos tgstinumas pasirengimas

3 pav. Organizacinio atsparumo sampratos struktiira socialiniy paslaugy organizacijose
Saltinis: sudaryta autorés
3 pav. pateikiama organizacinio atsparumo sampratos struktiira, kurig sudaro keturi pagrindiniai
aspektai: adaptacija, efektyvus reagavimas j krizes (kriziy jveika), veiklos stabilumas ir testinumas
bei proaktyvus pasirengimas galimiems pokyCiams. Adaptacija suprantama kaip gebéjimas
prisitaikyti prie kintan¢iy aplinkos salygy. Sie aspektai leidZia organizacinj atsparuma suprasti kaip
organizacijos gebéjimg ne tik jveikti sudétingas situacijas, bet ir nuosekliai stiprinti savo veiklos

atsparuma nuolat kintancioje socialiniy paslaugy aplinkoje.

Atsparumas kaip gebéjimas prisitaikyti prie kintanciy aplinkos salygu (adaptacija).
Tyrimo duomenys atskleidé, kad organizacinis atsparumas socialiniy paslaugy organizacijose daznai
siejamas su gebéjimu prisitaikyti prie kintan¢iy aplinkos salygy. Tyrimo dalyviai pabrézé, kad
socialiniy paslaugy sektorius pasiZymi nuolatine teisiniy reikalavimy, paslaugy organizavimo ir
finansavimo salygy kaita, tod¢l organizacijos turi gebéti greitai reaguoti i pokycius ir prisitaikyti prie
naujy situacijy. Analizuojant interviu duomenis nustatyta, kad geb&jimg prisitaikyti prie kintanciy
aplinkos salygy pamingjo visi tyrimo dalyviai, tod¢l §i subkategorija laikytina viena svarbiausiy
organizacinio atsparumo sampratos dimensijy socialiniy paslaugy organizacijose.

Kaip paZzymejo vienas i§ tyrimo dalyviy, organizacinis atsparumas socialiniy paslaugy
organizacijose siejamas su: ,,...organizacijos gebéjimu prisitaikyti prie nuolat kintanciy teisiniy,
kokybe. “ (E6). Kiti dalyviai taip pat akcentavo nuolatinj poky¢iy tempa socialiniy paslaugy sektoriuje

ir organizacijy poreikj lanksciai reaguoti | kintancias situacijas. Vienas i$ jy pazyméjo: ,, Tik spéji
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prisitaikyti prie pokyciy, o jau laukia nauji issikiai. “ (E1). Interviu metu buvo akcentuojama, kad
prisitaikymas daZnai tiesiogiai siejamas su teisiniy reikalavimy ir organizaciniy procesy kaita, kuri
reikalauja greity sprendimy ir organizacijos lankstumo. Kaip nurodé¢ vienas tyrimo dalyviy: ,, ... greitai
prisitaikyti prie pokyciy, jstatymy kaitos, permainy ir kriziy, uztikrinant nepertraukiamgq ir kokybiskq
paslaugy teikimg...” (E2). Gauti duomenys atskleidzia, kad gebéjimas greitai prisitaikyti prie
kintanciy aplinkos salygy socialiniy paslaugy organizacijose suprantamas kaip nuolatinis procesas,
leidziantis veiksmingai reaguoti ] iSorinius pokycius ir uztikrinti teikiamy paslaugy testinuma bei
kokybe.

Atsparumas kaip efektyvus reagavimas j krizines situacijas. Tyrimo dalyviy pasisakymai
atskleidé, kad organizacinis atsparumas socialiniy paslaugy organizacijose glaudziai siejamas su
geb¢jimu veiksmingai reaguoti | krizines situacijas. Socialiniy paslaugy organizacijos susiduria su
netikeétais i8Sukiais, kurie reikalauja greity sprendimy ir organizacinio lankstumo.

Pasak vieno tyrimo dalyviy, organizacinis atsparumas siejamas su: ,,...gebéjimu jveikti jvairius
tyrimo dalyvis: ,, Organizacinj atsparumg, jeigu apibrézciau savais zodziais, necituojant mokslinio
Saltinio, tai sakyciau taip: organizacinis atsparumas yra tai, kiek organizacija geba reaguoti j
sukrétimus, neapibréztas situacijas, krizes ar ekstremalias aplinkybes (E3). Kaip nurodo kitas
tyrimo dalyvis, prisimindamas pandemijos laikotarpi: ,, Pirmiausia reikéjo reaguoti cia ir dabar j
pandemijos reikalavimus, apsaugos priemone, kontakty ribojimq, naujas tvarkas ir tt.* (El).
Krizinése situacijose ypaC svarbu iSlaikyti pagrindinj organizacijos veiklos funkcionalumg ir
uztikrinti darbuotojy ir paslaugy gavéjy sauguma. Interviu metu buvo akcentuojama: ,,Jeigu mes
esame socialinés globos organizacija, tai miusy atsparumas pasireiskia tuo, kaip krizinéje situacijoje
gebame islaikyti pagrindinj funkcionalumq taip, kad nenukentéty nei darbuotojai, nei gyventojai*
(E3). Taip pat pabrézta, kad organizacijos turi biiti pasirengusios reaguoti j netikétas situacijas ir,
esant poreikiui, greitai mobilizuoti turimus iSteklius: ,,...susidiiréme su humanitarine situacija, kai j
istaigq buvo atvezta vaiky grupé is uzsienio globos jstaigy — turéjome pasiruosti, paruosti patalpas,
priemones, darbuotojus. Tai visi pasiraitoje rankoves kibome | pasiruosSimq tinkamam vaiky
priemimui...“ (E1). Kitas tyrimo dalyvis atsparumg siejo su paslaugy testinumo uztikrinimu:
,, Organizacinj atsparumq socialiniy paslaugy organizacijy kontekste apibrézciau kaip organizacijos
gebéjimg nenutritkstamai uZtikrinti Zmogaus prieziirq ir saugumq. Tai reiskia, kad prieZiiira bty
uztikvinama nepaisant jvairiy kriziniy situacijy, netikrumo ar staigiy pokyciy kontekste “ (ES).

Apibendrinus gautus duomenis, galima daryti i§vada, kad gebéjimas operatyviai reaguoti |
krizines situacijas, i$laikant pagrindines organizacijos funkcijas ir uztikrinant paslaugy testinuma,
tyrimo dalyviy poZiliriu yra esminé organizacinio atsparumo prielaida socialiniy paslaugy

organizacijose.
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Veiklos stabilumo ir testinumo uZtikrinimas. Tyrimo dalyviai, kalbédami apie organizacinj
atsparumg, daug démesio skyré veiklos stabilumui ir paslaugy testinumo uztikrinimui. Socialiniy
paslaugy organizacijos dirba su pazeidziamomis visuomenés grupémis, todél joms ypac svarbu, kad
paslaugy teikimas nenutriikty net susidirus su jvairiomis krizinémis situacijomis. Stabilumo
uztikrinimas apima ne tik kasdienés veiklos testinuma, bet ir prisitaikyma prie besikeic¢ianciy salygy
ir atliepiant kintancius paslaugy gavéjy poreikius. Kaip pazyméjo vienas i§ tyrimo dalyviy,
organizacijos atsparumas pasireiSkia gebéjimu: ,,...palaikyti darbuotojy motyvacijq ir uztikrinti
paslaugy testinumq, kad neissibalansuoty visa veikla organizacijoje...“ (El), ,,...islikti veiksmingai
ir uztikrinti nepertraukiamg bei kokybiskg paslaugy teikimg...” (E2). Dar vienas tyrimo dalyvis
pabréze, kad atspari organizacija yra ta, kuri: ,,...ne tik jveiks situacijq ir jos padarinius, bet ir tes
veiklg “ (E3). Stabilumo dimensija taip pat siejama su organizacijos patikimumu paslaugy gavéjams:
,,...svarbu islikti stabiliai ir patikimai Zmonéms, net kai aplinkybés keiciasi ar atsiranda netikéty
kaip organizacijos geb&jima: ,,...nenutritkstamai uztikrinti Zmogaus prieziiirq ir saugumq “ (ES).

Apibendrinant duomenis atsiskleidzia, kad tyrimo dalyviai organizacinj atsparuma socialiniy

paslaugy organizacijose sieja su gebéjimu islaikyti nepertraukiama kokybisky paslaugy teikima bei

TV v —

Proaktyvus pasirengimas pokyciams. Interviu duomeny analizé parodé¢, kad organizacinis
atsparumas socialiniy paslaugy organizacijose siejamas ne tik su gebéjimu reaguoti j jau jvykusius
dalyviai pabrézé sistemingo planavimo, prevencinio mastymo ir ilgalaikio organizacijos stiprinimo
svarbg, leidziancig geriau pasirengti kintanCioms aplinkos sglygoms. Kaip pazyméjo vienas interviu
dalyvis, svarbu: ,,...kiek organizacija geba sistemiskai planuoti is anksto, prevenciskai pasiruosti
tokioms situacijoms* (E3). Tyrimo dalyviai taip pat akcentavo, kad organizacinis atsparumas yra
Jie organizacinj atsparumg apibidino kaip: ,,...ilgalaikj, kryptingg organizacijos stiprinimo procesq “
(E4), pabrézdami, kad atsparios organizacijos nuolat ieSko biidy, kaip sustiprinti savo veiklg ir
pasirengti galimiems pokyc¢iams.

Be to, interviu metu tyrimo dalyviai atkreipé démesj ] poreikj i§ anksto ruoStis galimoms
krizéms ir nenumatytoms situacijoms. Vienas i§ dalyviy akcentavo, kad Siandienos kontekste
krizes, nelaimes, karo grésmes ar kitus netikétus jvykius.” (E4). Si jzvalga atskleidzia, kad

organizacinis atsparumas siejamas su prevenciniu planavimu ir organizacijos pasirengimu jvairiems
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galimiems scenarijams. Gauti duomenys taip pat rodo, kad proaktyvus pasirengimas pokyciams
siejamas su geb¢jimu laiku pastebéti kintancius paslaugy gavejy poreikius ir i juos reaguoti dar pries
atsirandant didesnéms problemoms. Kaip pazyméjo vienas iS tyrimo dalyviy: ,, Miisy veikloje labai
svarbu laiku pastebéti paslaugy gavéjy ir jy Seimy kintancius poreikius, reaguoti j juos proaktyviai ir
uztikrinti paslaugy testinumq ir kokybe. *“ (E5).

Atsizvelgiant | gautus duomenis, galima teigti, kad proaktyvus pasirengimas pokyciams
socialiniy paslaugy organizacijose pasireiSkia per sistemingg planavima, ilgalaikj organizacijos
stiprinimg, pasirengimg galimos krizéms ir geb¢jimg anksti atpazinti kintancius paslaugy gavéjo
poreikius. Tokiu budu organizacijos siekia uZtikrinti paslaugy teikimo testinumg ir stabilumg
kintanc¢ioje aplinkoje. Toliau analizuojami organizacinio atsparumo pozymiai socialiniy paslaugy
organizacijose, atskleidziant, kokie konkretlis veiksniai ir praktikos, vadovy eksperty poziiriu,

padeda stiprinti organizacinj atsparuma.

4.2. Organizacinio atsparumo pozZymiai socialiniy paslaugu organizacijose

Interviu duomeny analizé¢ atskleidé, kad organizacinis atsparumas socialiniy paslaugy
organizacijose pasireiskia per organizacijos veiklos ir tarpusavio saveikos aspektus. Sie aspektai
padeda organizacijoms veiksmingai prisitaikyti prie kintanc¢iy salygy, jveikti i8Stkius ir uztikrinti
paslaugy teikimo testinumg. Tyrimo dalyviy jzvalgos leido identifikuoti pagrindinius organizacinio

atsparumo pozymius, kuriy subkategorijy struktiira pateikiama (zr. 4 pav.).

Vertybinis Aiski vidiné
pagrindas komunikacija
) ‘ ' Organizacinis
Lyderysté ‘ ‘ lankstumas
Organizacinio
atsparumo pozymiai
Pagrindiniai
Darbuotojy ‘ ’ organizacijos
jsitraukimas ' ‘ iStekliai
Palanki darbo Partnerysté
aplinka

4 pav. Organizacinio atsparumo pozymiy struktiira socialiniy paslaugy organizacijose
Saltinis: sudaryta autorés
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4 pav. pateikiama organizacinio atsparumo pozymiy struktira socialiniy paslaugy
organizacijose, kurig sudaro astuoni pagrindiniai aspektai: vertybinis pagrindas, lyderysté, darbuotojy
jsitraukimas, palanki darbo aplinka, partnerysté, pagrindiniai organizacijos isStekliai, organizacinis
lankstumas, ir aiski vidiné komunikacija. Sie aspektai atskleidZia svarbiausius organizacijos veiklos
elementus, kurie, organizacijy vadovy eksperty poziiiriu, prisideda prie organizacijos gebéjimo islikti

atspariai.

Organizacijos vertybinis pagrindas. Tyrimo rezultatai parodé, kad svarbiu organizacinio
atsparumo pozymiu socialiniy paslaugy organizacijose laikomas organizacijos vertybinis pagrindas.
Tyrimo dalyviai pabréze, kad atspari organizacija pirmiausia turi turéti aiSkiai apibréZtas vertybes,
misijg ir veiklos kryptj, kurios padeda islaikyti nuoseklumg ir kryptinguma net sudétingomis
aplinkybémis. Kaip pazyméjo vienas i$ eksperty, svarbu, kad organizacija turéty: ,, vertybinj pagrindg
ir zinojimgq, kq ir dél ko organizacija veikia, kokiomis vertybémis vadovaujasi, kokius ilgalaikius
tikslus turi* (E1). Tyrimo dalyviai taip pat akcentavo, kad bendros organizacijos vertybés ir stipri
organizaciné kultiira padeda sutelkti komandg ir stiprina darbuotojy jsitraukimg. Vienas i§ tyrimo
dalyviy pabrézé, kad atspari organizacija turi: ,,...furéti aiSkiq misijq, aisSkius tikslus ir aiskiai
apsibréztas savo vertybes, kurios vienyty komandg ir kurias suprasty bei Zinoty visa komanda. *“ (E3).
Tokiu biidu vertybés tampa svarbiu orientyru organizacijos veikloje ir padeda darbuotojams geriau
suprasti bendrus organizacijos tikslus. I§ tyrimo dalyviy pasisakymy matyti, kad organizacinio
atsparumo stiprinime svarbus vaidmuo tenka pasitikéjimu gristiems santykiams organizacijos viduje
ir organizacinés kultiiros puosel¢jimui. Interviu metu buvo akcentuojama, kad organizacijai svarbu
iSlaikyti: ,,...pasitikéjimu gristq organizacine kultirg...” (E4), kuri padeda darbuotojams
akcentavo, kad socialiniy paslaugy organizacijy veiklos centre visuomet iSlieka Zmogus ir jo
poreikiai. Kaip pazyméjo vienas tyrimo dalyviy, svarbu neprarasti pagrindiniy vertybiy — ,, pagarbos,
orumo ir orientacijos j zmogy. ““ (E5). Tai patvirtina, kad vertybinis organizacijos pagrindas glaudziai
susijes su atsakomybe uz paslaugy gavéjy gerove ir darbuotojy tarpusavio santykiy kokybe.

Apibendrinus Siuos duomenis galime daryti i§vada, kad stiprus vertybinis pagrindas socialiniy
paslaugy organizacijose yra svarbus organizacinio atsparumo pozymis. Aiski organizacijos misija,
bendros vertybés, pasitikéjimu grijsta organizacin¢ kultiira ir orientacija ] zmogy padeda

Cv W —

iveikimo.

Lyderysté. Analizuojant interviu duomenis paaiskéjo, kad organizacinio atsparumo kontekste
socialiniy paslaugy organizacijose svarbus vaidmuo tenka vadovy lyderystei. Tyrimo dalyviai

pabrézé, kad vadovo geb¢jimas telkti komanda, kuri pasitikéjimu gristus santykius bei jtraukti
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darbuotojus ] sprendimy priémimo procesus padeda organizacijai prisitaikyti prie pokyc¢iy. Taip pat
buvo atkreiptas démesys | butinybe iSlaikyti pusiausvyra tarp vadovo autoriteto ir atviro bendravimo
su darbuotojais — tokioje aplinkoje darbuotojai drasiau iSsako savo nuomong ir prisiima atsakomybe.
Vienas i§ tyrimo dalyviy pazyméjo, kad darbuotojy pasitikéjimas vadovu yra svarbus veiksnys,
leidziantis organizacijoje kurti atvirg ir bendradarbiavimu grista atmosfera: ,,...manau, kad tai yra

labai svarbu. Svarbu, kad darbuotojai tikéty vadovais ir, kad vadovas nebiity tik .jsakinétojas .

Taciau jis neturéty biiti pernelyg ,, draugas“ — turi islikti tam tikras autoritetas. Svarbiausia, kad
darbuotojai nebijoty vadovy, nes baimé kuria uzdarumq — Zmonés bijo klausti, bijo tartis, bijo
prisiimti atsakomybe. “ (E4). Si citata atskleidZia, kad tyrimo dalyviai lyderyste sieja tick su formalia
vadovo pozicija, tiek su geb&jimu kurti pasitikéjimu grindZziamus santykius organizacijoje. Kiti
tyrimo dalyviai taip pat pabréze rysj tarp vadovy lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo j organizacijos
veikla: ,,...vadovy lyderystée ir darbuotojy jsitraukimas tiesiogiai formuoja organizacijos
atsparumgq...”“ (E2), ,,...vadovy lyderysté ir darbuotojy jsitraukimas yra esminiai veiksniai. Aiski
kryptis, pasitikéjimas ir darbuotojy motyvacija tiesiogiai veikia organizacijos gebéjimq prisitaikyti
prie pokyciy.“ (E7). Tyrimo dalyviai akcentavo, kad vadovo rodoma aiski kryptis ir darbuotojy
jsitraukimas sudaro prielaidas organizacijai greiCiau reaguoti ] pokycius bei efektyviau spresti
su darbuotojy savarankiSkumo ir iniciatyvos skatinimu: ,,...aiSku, labai svarbi yra lyderysté —
jgalinanti lyderyste... “ (E3).

Apibendrinus Siuos tyrimo rezultatus, matyti, kad tyrimo dalyviai vadovo lyderyste sieja su
organizacijos geb¢jimu prisitaikyti prie poky¢iy ir veikti sudétingomis saglygomis. Vadovo pastangos
kurti pasitiké¢jimu grista atmosfera, jtraukti darbuotojus j sprendimy priémimag bei skatinti jy

iniciatyva prisideda prie organizacijos gebéjimo reaguoti j i$Sukius ir uztikrinti veiklos testinuma.

Darbuotojuy jsitraukimas. Interviu duomeny analizé atskleidé, kad darbuotojy jsitraukimas
tyrimo dalyviy pasisakymuose jvardijamas kaip reik§mingas organizacinio atsparumo bruozas.
glaudziai siejasi su darbuotojy atsakomybe uZz savo veikla, jy motyvacija ir aktyviu dalyvavimu
organizacijos gyvenime. Darbuotojy isitraukimas siejamas su gebéjimu prisidéti prie problemy
sprendimo, dalintis savo Ziniomis ir kartu su vadovais ieskoti sprendimy sudétingose situacijose.
Vienas 1§ interviu dalyviy pabréZe darbuotojy atsakomybés ir aktyvaus vaidmens svarbg organizacijos
veikloje:,, ...darbuotojai, jauciantys atsakomybe uz savo veiklg, uz organizacijos tikslus, gebantys
darbuotojy jsitraukimas ypac svarbus priimant sprendimus organizacijoje. Kaip sprendimy priémimas

néra sutelktas vien vadovo rankose, o | procesa jtraukiami ir kiti darbuotojai, stipréja bendras
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atsakomybés jausmas ir komandos susitelkimas. Tai atsispindi ir $ioje citatoje: ,,...svarbus poZymis —
personalo jsitraukimas. Tas motyvuotas jsitraukimas j sprendimy priéemimq. Kai ne vienas vadovas
turi nuspresti, bet bent jau su padaliniy vadovais priimami sprendimai, dalijamasi atsakomybe ir
kartu jtraukiamas personalas. “ (E3). Tyrimo dalyviai taip pat akcentavo, kad darbuotojy jsitraukimas
glaudziai susijes su komandos motyvacija, saugumo jausmu ir jtraukimu j organizacijos veiklos
procesus: ,,Manau, kad atspari socialiniy paslaugy organizacija pirmiausia pasizymi stipria ir
motyvuota komanda, kurioje darbuotojai jauciasi saugiis, girdimi ir jtraukti j sprendimy priéemimgq.
(E5). Interviu dalyviai taip pat pabrézé atviros komunikacijos svarbg, kuri padeda darbuotojams
akyviau dalyvauti organizacijos gyvenime ir greiciau rasti sprendimus sudétingose situacijose:
., Atvira komunikacija ir darbuotojy jtraukimas padeda greiciau rasti sprendimus ir mazina jtampg
pokyciy laikotarpiu. “ (E7). Svarbus aspektas yra darbuotojy jgalinimas. Tyrimo dalyviai akcentavo,
kad darbuotojai turi turéti galimybe savarankiskai priimti tam tikrus sprendimus ir jaustis atsakingi
uZ savo veikla. Si citata iliustruoja, kad tai didina organizacijos lankstuma ir mazina priklausomybe
nuo vieno vadovo: ,,...kitas svarbus pozymis — jgalinti darbuotojai. Tai reiskia, kad jie Zino, kq gali
spresti patys, kad nereikia laukti vadovo leidimo ar manyti, jog , tai man nepriklauso* ar ,,as to
nezinau ‘. Jgalinimas labai susijes su tuo, kad organizacija néra paremta vienu zmogumi, kuris viskq
Zino. “ (ES8).

Atlikta analizé atskleidé, kad darbuotojy jsitraukimas socialiniy paslaugy organizacijose
pasireiskia atsakomybe uz savo veikla, aktyviu dalyvavimu sprendimy priémime, motyvacija,
saugumo jausmu bei jgalinimu veikti savarankiskai. Atvira komunikacija ir darbuotojy jgalinimas
organizacijos veikloje stiprina komandinj susitelkimg ir prisideda prie organizacinio atsparumo

didinimo.

Palanki darbo aplinka. Interviu analizé atskleidé, kad palanki darbo aplinka yra svarbi
organizacijos atsparumui. Ji siejama su darbuotojy poreikiy atliepimu, emociniu saugumu,
adekvaciais darbo kriiviais, darbuotojy gerove ir galimybémis stiprinti kompetencijas. Vienas tyrimo
dalyviy pabrézé, kad darbuotojy poreikiy ir gerovés uztikrinimas yra svarbus veiksnys padedantis
stiprinti organizacinj atsparuma: ,,...darbo aplinka, kurioje atsizvelgiama j darbuotojy poreikius,
perdegimo rizikas, sudarytos sqlygos tobulinti kompetencijas, adekvatis darbo kriiviai. Tokioje
aplinkoje ir darbuotojai yra labiau pasitikintys ir jgalinti veikti.“ (E1). Interviu dalyviai akcentavo
vadovy palaikymo svarba pokyCiy ar sudétingy situacijy metu. Darbuotojams svarbi palaikanti
atmosfera, kurioje skatinama tarpusavio pagalba, bendradarbiavimas ir klaidos néra vertinamos kaip
priezastis bausti:,, ...Sioje situacijoje susidiiréme su rimtais issitkiais ir supratome, kad Zmonéms reikia
duoti laiko prisitaikyti. Svarbu padéti, jei kazkas nepasiseka, nebausti ir nesmerkti, o isbiiti kartu,

islaukti ir ieskoti sprendimy, kurie palengvinty darbg.* (E4). Tyrimo dalyviai pabrézé saugumo
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jausmo organizacijoje svarba. Pasak jy, darbuotojai labiau jsitraukia j veikla, kai supranta vykstancius
procesus ir jaucia, kad jy nuomoné yra svarbi:,,...zmonés jauciasi saugiau, kai supranta, kas vyksta,
ir zino, kad jy nuomoné yra svarbi... “ (E5). Interviu metu akcentuota, kad pokyc¢iy laikotarpiu ypac
svarbu pasiriipinti darbuotojy emociniu saugumu ir gerove, tai iliustruoja $i citata: ,,...svarbu buvo ne
tik jgyvendinti projektinius reikalavimus, bet ir pasiriupinti, kad darbuotojai jaustysi saugiis pokyciy
procese...” (E5). Taip pat akcentuota, kad tinkama darbo aplinka daro teigiama jtaka visos
organizacijos veiklai ir jos stabilumui: ,,...kai darbo aplinka yra saugi, patogi ir atitinka poreikius,
organizacijos veikla tampa stabilesné ir efektyvesné... (ES).

Apibendrinus tyrimo rezultatus matyti, kad palanki darbo aplinka, grindZziama darbuotojy gerove,
emociniu saugumu, vadovy palaikymu ir bendradarbiavimu ir galimybémis tobuléti, skatina
darbuotojy jsitraukima bei didina jy pasitikéjimg. Tokia aplinka padeda efektyviau reaguoti j pokycius

ir prisideda prie organizacinio atsparumo stiprinimo.

Partnerysté. Tyrimo duomenys atskleidé, kad partnerysté yra svarbus organizacijos atsparumo
veiksnys. Geb¢jimas jveikti sudétingas situacijas siejamas su bendradarbiavimu su jvairiais
partneriais, leidzianciu dalytis patirtimi, koordinuoti veiklas ir efektyviau spresti i88iikius. Tyrimo
dalyviai pabréze, kad svarbus organizacijos atsparumo aspektas yra geb¢jimas palaikyti partneryste
ir telkti partnerius sudétingose situacijose: ,,...partnerystés palaikymas ir gebéjimas sutelkti
partnerius jveikiant kazkokias sudétingas situacijas. ““ (E1). Analizuojant interviu duomenis iSryskéjo,
kad partnerysté pasireiskia per platy bendradarbiavimo tinklg su kitomis organizacijomis. Toks tinklas
sudaro prielaidas keistis informacija, dalytis gergja patirtimi ir stiprinti tarpusavio rySius:
,,...bendradarbiavimo tinklas su kitomis jstaigomis ir organizacijomis...” (E2). Taip pat
akcentuojamas bendradarbiavimas su savivaldybe, socialiniais partneriais ir vietos bendruomene,
kuris leidzia uztikrinti veiklos testinumag ir efektyviau reaguoti j kintancius poreikius: ,,...partnerysté
su savivaldybe kaip steigéju, su socialiniais partneriais, vietos bendruomene ar panasiomis
istaigomis, su kuriomis galima dalytis gergja patirtimi...” (E3). Be to, partnerysté siejama su
profesiniy ziniy mainais ir organizacijy tarpusavio mokymusi. Bendradarbiavimas su akademine
bendruomene, nevyriausybinémis organizacijomis ir kitomis jstaigomis sudaro galimybes stiprinti
kompetencijas bei plétoti regioninj bendradarbiavima: ,,...bendradarbiaujame su akademine
bendruomene, tai leidzia stiprinti Ziniy mainus ir profesinj augimq. Taip pat palaikome rySius su
nevyriausybinémis ir kitomis organizacijomis, kurios teikia paslaugas panasiems klientams kaip ir
mes. Su jomis dalijamés gergja patirtimi, diskutuojame, kvieciame specialistus i§ aplinkiniy
savivaldybiy ir taip stipriname regioninj bendradarbiavimg. “ (E4). Tyrimo duomenys taip pat rodo,
kad partneryste leidZia efektyviau koordinuoti paslaugas ir grei¢iau reaguoti i klienty poreikius, taip

prisidedant prie organizacijos stabilumo: ,,...bendradarbiavimas su partneriais leidZia dalytis
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patirtimi, koordinuoti paslaugas ir greiciau reaguoti j klienty poreikius, taip stiprinant organizacijos
stabilumg. “* (E7). Galiausiai, socialiniai partneriai suvokiami kaip platus, su paslaugy gavéjais susijes
tinklas, apimantis jvairias institucijas ir organizacijas, prisidedancias prie paslaugy teikimo: ,,...
socialiniais partneriais matau visq aplinkq, susijusig su gyventojais ir jy poreikiais. Tai poliklinikos,
ligoninés, savivaldybé, kitos vieSosios jstaigos, kurios vienaip ar kitaip prisideda prie paslaugy
teikimo ar bendradarbiavimo. ““ (ES).

Apibendrinus tyrimo rezultatus matyti, kad partnerysté, grindziama bendradarbiavimu, patirties
stiprinti tarpusavio rysius ir uztikrinti veiklos testinumg. Tokiu biidu partnerysté tampa reikSmingu

organizacinio atsparumo veiksniu socialiniy paslaugy organizacijose.

Pagrindiniai organizacijos iStekliai. Tyrimas atskleid¢, kad svarbus organizacijos atsparumo
veiksnys yra turimi Zzmogiskieji, finansiniai ir materialiniai iStekliai, kurie uztikrina veiklos stabiluma,
paslaugy kokybe ir gebéjimg reaguoti | pokycius. Ypac reikSmingi pasirodé zmogiskieji iStekliai —
darbuotojy kompetencijos, motyvacija ir geb¢jimas prisitaikyti tiesiogiai lemia organizacijos
stabiluma, tai iliustruoja §i citata: ,,...pirmiausia yra Zmogiskieji istekliai, nes biitent nuo zmoniy
kompetencijos ir motyvacijos priklauso paslaugy kokybé. Darbuotojai yra pagrindinis ,, variklis “, ir
jeigu triksta kvalifikuoty darbuotojy, stabilumas greitai sutrinka.* (E1). Tyrimo dalyviai taip pat
pabrézé, kad organizacija negali veikti be kompetentingy darbuotojy, kurie uztikrina kasdienj
socialiniy paslaugy teikima: ,, Veiklos stabilumui visi istekliai yra labai svarbiis. Nes be zmogiskyjy
istekliy apskritai nebiity miisy organizacijos. Be Zmoniy organizacija neegzistuoty.” (E3). Be
zmogiskyjy istekliy, tyrimo dalyviai akcentavo ir finansiniy iStekliy svarba. Finansiniai iStekliai
sudaro prielaidas organizacijai planuoti veikla, iSlaikyti darbuotojus ir uztikrinti paslaugy kokybe:
,, Finansiniai istekliai suteikia galimybe planuoti veiklg, uztikrinti paslaugy kokybe ir siekti
darbuotojy kompetencijy tobulinimo.* (E6). Tyrimo rezultatai taip pat parodé materialiniy iStekliy
svarbg organizacijos veiklai. Tinkama materialiné baz¢, infrastruktiira ir techninés priemonés leidzia
efektyviau organizuoti darba ir uztikrinti socialiniy paslaugy teikima: ,,Svarbiis ir materialiniai
iStekliai — tinkamos patalpos, pritaikyta aplinka, transportas, techninés ir technologinés priemonés. *
(E5). Be to, tyrimo dalyviai pazyméjo, kad visi organizacijos istekliai yra tarpusavyje susije ir veikia
kaip vientisa sistema: ,, Svarbiausi istekliai organizacijos stabilumui néra atsieti vienas nuo kito — jie
veikia kaip visuma.* (ES).

Apibendrinus tyrimo rezultatus matyti, kad Zmogiskieji, finansiniai ir materialiniai i$tekliai yra
tarpusavyje susije ir sudaro pagrinda organizacijos veiklos stabilumui. Siy istekliy derinimas leidzia
uztikrinti paslaugy kokybe, efektyviai organizuoti veiklg ir greitai reaguoti j pokycius, taip stiprinant

organizacinj atsparuma.
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Organizacinis lankstumas. Tyrimo duomenys atskleid¢, kad organizacijos lankstumas yra
svarbus atsparumo pozymis. Gebéjimas prisitaikyti, greitai reaguoti i pokycius ir keisti darbo
siecjamas su gebéjimu keisti veiklos ir darbo metodus pagal situacija: ,,...lankstumas ir greitas
prisitaikymas, gebant keisti veiklos ir darbo metodus... “ (E5). Taip pat akcentuota, kad organizacija
turi buti dinamiska ir gebéti prisitaikyti prie poky¢iy, nes prieSingu atveju jai gali buti sunku islaikyti
veiklos stabiluma: ,,...organizacija turéty pasizyméti lankstumu, nebiiti statiSka. Nes jeigu nebus
dinamikos ir lankstumo, labai lengva tokiq organizacijg pakirsti pokyciams ir jai bus sunku
prisitaikyti. “ (E3). Interviu dalyviy pasisakymai taip pat atskleidé, kad atspari organizacija pasizymi
geb¢jimu greitai reaguoti | besikei€iancias aplinkybes: ,,...organizacija turi gebéti greitai reaguoti j
pokycius, biti lanksti ir prisitaikanti...” (E3). Be to, organizacinis lankstumas siejamas ne tik su
reagavimu ] pokycius, bet ir su organizacijos gebé&jimu nuolat mokytis ir tobuléti, tai atskleidzia $i
citata: ,,...atsparumas taip pat reiskia nuolatinj mokymgsi, bendradarbiavimg su socialiniais
partneriais ir vidinj organizacijos lankstumgq, kuris leidzia augti kartu su tais pokyciais, su kuriais
susiduriame kasdien. “ (E5). Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad organizacijos lankstumas leidzia
prisitaikyti prie jvairiy teisiniy, finansiniy ir socialiniy pokyc¢iy: ,,...atspari organizacija taip pat yra
lanksti. Ji geba prisitaikyti prie nuolat kintanciy teisiniy, finansiniy ir socialiniy aplinkybiy,
neatsisakydama savo pagrindiniy vertybiy ir paslaugy kokybés. (E5). Taip pat akcentuota, kad
organizacinis lankstumas siejamas su efektyviu darbo organizavimu ir darbuotojy gebéjimu
pavaduoti vienas kita: ,, Taip pat labai svarbu, kad procesai nebiity personalizuoti, kad veiklos
nepriklausyty nuo vieno Zmogaus. Darby pasidalijimas ir gebéjimas pavaduoti vienas kitg yra itin
reiksmingas — darbuotojai turi pakankamai gerai iSmanyti savo darbg.” (E8). Tyrimo dalyviai
pabrézia, kad lankstumas pasireiSkia ir darbo funkcijy perskirstymu, kai darbuotojai prireikus perima
vieni kity atsakomybes, taip uztikrinant veiklos testinuma net ir trilkstant darbuotojy: ,,...pavyzdziui,
jei sumazéja slaugytojy padéjéjy skaicius, tam tikras funkcijas perima individualios prieZiiiros
darbuotojai. Tai leidZia amortizuoti situacijg. *“ (ES).

Atlikta analizé atskleide, kad organizacinis lankstumas, pasireiSkiantis gebéjimu prisitaikyti,
greitai reaguoti ] pokycCius, keisti darbo organizavimg ir perskirstyti darbo funkcijas, leidzia
organizacijai uztikrinti veiklos testinuma ir efektyviai jveikti is§ukius. Sis gebéjimas stiprina

organizacijos atsparuma kintan¢iomis saglygomis.

AiSki vidiné komunikacija. Tyrimo analizé atskleid¢, kad aiSki vidiné komunikacija yra
svarbus organizacinio atsparumo poZymis socialiniy paslaugy organizacijose. Savalaikis informacijos

perdavimas, atviras bendravimas ir dalijimasis informacija maZina neapibréZtuma bei stiprina
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darbuotojy pasitikéjima organizacija. Tyrimo dalyviai pabrézé, kad aiski komunikacija padeda geriau
suprasti pokycius, sprendimy priezastis ir organizacijos tikslus, todél darbuotojai jauciasi saugiau ir
uztikrinc¢iau vykdydami savo funkcijas: ,, Kai informacija pasiekia padalinius laiku, kai aiskiai zinomi
sprendimai, pokyciy priezastys ir likesciai, darbuotojai jauciasi saugiau, mazéja neapibréztumas.
Reguliaris susirinkimai, pranesimai ir galimybé tiesiogiai kreiptis j vadovus padeda greiciau
reaguoti j problemas, aptarti sunkumus, susitarti dél sprendimy. *“ (E1). Interviu metu akcentuota, kad
aiski ir abipusé¢ komunikacija padeda organizacijai grei¢iau prisitaikyti prie pokyciy ir efektyviau
spresti kylancias problemas: ,,...kai komunikacija aiski, savalaiké ir abipusé — daug greiciau
prisitaikome prie pokyciy, efektyviau sprendziame problemas ir islaikome bendrg kryptj.” (El).
Tyrimo dalyviai taip pat akcentavo stiprios vidinés komunikacijos svarba organizacijos stabilumui:
., Todél turéty buti labai stipri vidiné komunikacija organizacijoje. (E3). Tyrimo analiz¢ taip pat
atskleide, kad organizacijoje taikomi jvairiis sprendimai, padedantys gerinti informacijos sklaidg ir
darbo koordinavimg. Vienas i§ tokiy sprendimy — technologiniy priemoniy taikymas kasdienéje
veikloje: ,,...todél jdiegeme specialiq darbo koordinavimo programéle, kad darbuotojams biity
lengviau perduoti informacijq, planuoti vizitus ir nereikéty kiekvienq kartq pildyti popieriniy grafiky.
Tai buvo techninis sprendimas, kuris padéjo palengvinti komunikacijq ir darbo organizavimq. * (E4).
Tyrimo dalyviai pabrézé, kad atviras ir pagarbus bendravimas padeda geriau suprasti procesus ir
mazina jtampg sudétingose situacijose: ,,Atviras ir pagarbus bendravimas miisy organizacijoje
reiksmingai stiprina jos atsparumgq. Aiski vidiné komunikacija padeda darbuotojams suprasti
sprendimy priezastis, bendrus tikslus ir savo vaidmenyj, todél mazéja neapibréztumas ir jtampa. “ (E6).
Interviu dalyviai pabréze, kad efektyvi vidiné komunikacija uztikrina informacijos sklaidg ir skatina
bendrg atsakomybe uz veiklos rezultatus, tai iliustruoja $i citata: ,, Efektyvi vidiné komunikacija
Stiprina organizacijos atsparumgq, nes uztikrina informacijos sklaidg, mazina neapibréZtumgq ir
skatina bendrq atsakomybe uz rezultatus.” (E7). Interviu metu, taip pat akcentuojama, kad aiski
komunikacija padeda iSvengti netikslios informacijos ir gandy: ,, Svarbi ir aiski komunikacija — kai
informacija greitai ir tiksliai pasiekia visus reikalingus darbuotojus, néra gandy ar netiksliy duomeny
perdavimo.“ (ES). Be to, aiSkus situacijos paaiSkinimas mazina jtampa ir stiprina darbuotojy
pasitikéjima: ,, Kai krivis padidéja, bet zmogui paaiskini, kodél jis padidéjo, kq dabar darysime ir
kaip spresime situacijq, darbuotojas nusiramina ir jauciasi tvirciau. “ (ES).

Apibendrinus tyrimo rezultatus matyti, kad aiski vidiné komunikacija, grindZziama savalaikiu
informacijos perdavimu, atviru ir abipusiu bendravimu, maZina neapibréZtuma, stiprina darbuotojy
pasitikejima ir sudaro prielaidas efektyviau koordinuoti veiklg. Tai leidZia organizacijai greiciau
reaguoti ] pokycius ir stiprina jos atsparumg kintanciomis sglygomis. Toliau analizuojami
organizacinio atsparumo isSiikiai socialiniy paslaugy organizacijose, atskleidZiant, su kokiais

sunkumais susiduria organizacijos, siekdamos islaikyti veiklos stabilumg ir prisitaikyti prie pokyc¢iy.
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4.3. Organizaciniai iSSukiai socialiniy paslaugy organizacijose

Tyrimo metu nustatyta, kad socialiniy paslaugy organizacijos susiduria su jvairiais
organizaciniais i$Siikiais, kylanciais tiek dél iSorinés aplinkos pokyciy, tiek dél vidiniy veiklos
procesy. Sie is$ikiai daro reik§minga jtaka organizacijy gebéjimui uztikrinti veiklos stabiluma,
prisitaikyti prie kintanciy salygy ir efektyviai reaguoti j sudétingas situacijas. Tyrimo dalyviy jzvalgos

leido identifikuoti pagrindinius organizacinius i$$iikius, kuriy subkategorijy struktiira pateikiama 5
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zmogiskyjy istekliy trukumas, paslaugy gavéjy poreikiy kaita, paslaugy plétros ir valdymo pokyciai,
krizinés situacijos, vidinés komunikacijos sutrikimai bei struktiiriniai ir administracinio valdymo

pokyc¢iai.

Teisiniai ir reguliaciniai poky¢iai. Tyrimas atskleidé, kad teisiniai ir reguliaciniai pokyc¢iai yra
teikimo teisés akty pokyciai didina administracing nasta, apsunkina veiklos organizavimg ir kelia
neapibréZtuma darbuotojams. Tyrimo dalyviai pabréze, kad did¢jantis biurokratizmas ir orientacija j
formaliag dokumenty atitiktj teisés aktams ne visada atspindi realias paslaugy teikimo salygas:
,,.Jstatymy kaita ir biurokratizmo didéjimas; Aukstesniy institucijy démesio fokusavimas ne j
socialiniy paslaugy kokybe, o formalig jstatymy ir kaZkieno parasyty dokumenty atitiktj...” (E2),

,,...bandome atitikti teorinius dokumentus, kuriuos daznai pildome formaliai, nes jie neatitinka
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teikiamy paslaugy realybés“ (E2). Siose jzvalgose atsiskleidZia atotriikis tarp formaliy teisiniy
reikalavimy ir realiy paslaugy teikimo salygy, verCiantis organizacijas daugiau démesio skirti
dokumenty administravimui nei tiesioginiam darbui su paslaugy gavéjais. Sie duomenys parodo, kad
toks disbalansas didina darbuotojy administracing nasta ir riboja organizacijos lankstuma bei
galimybes operatyviai reaguoti j kintancius poreikius. Tai patvirtina, kad organizacijoms tenka derinti
formaliy reikalavimy vykdyma su realiais paslaugy teikimo poreikiais, o tai apsunkina kasdieng
veiklg ir didina darbuotojy administracinj darbo kriivi. Interviu dalyviai taip pat akcentuoja, kad

papildomy sunkumy kelia teisiniy poky¢iy gausa, jy jgyvendinimas ir tarpusavyje nesuderinamumas:

ovv—

jvairiose institucijose, o mes turime gebéti juos visus jgyvendint...i“ (ES), ,,...problema atsiranda, kai
vienu metu gauname daug pokyciy is skirtingy institucijy, o kartais net ir prieStaraujanciy vienas
aiskiai suvaldoma, gali kilti chaosas — tiek dokumentuose, tiek praktikoje.” (ES8). Sios jzvalgos
atskleidZia, kad nuolatiné ir tarpusavyje ne visada suderinta teisés akty kaita organizacijose kuria
reguliacin] neapibréztumg. Visa tai apsunkina veiklos planavimg, standarty jgyvendinimg ir
informacijos sklaidg darbuotojams, didindama organizacinio chaoso rizikg tiek dokumenty, tiek
praktinio darbo lygmeniu. Analizuojant interviu duomenis paaiskéjo, kad teisiniai poky¢iai reikalauja
bei veiklos koordinavimui organizacijos viduje. Tyrimo dalyviai taip pat akcentavo, kad teisiniy
reikalavimy kaita daznai kyla kartu su kitais organizaciniais isSukiais: ,,...pastaruoju metu
organizacija susidiré su didéjanciais paslaugy gavéjy poreikiais ir kintanciais teisiniais
reikalavimais... " (E7), ,,...pastaruoju metu organizacija susiduria su keliais reikSmingais issiukiais,
tokiais kaip dazni teisés akty ir paslaugy teikimo reikalavimy pokyciais...” (E6), ,,...savivaldybé
deleguoja organizacijai funkcijas, kurios néra aiskiai reglamentuotos teisés aktuose, todél jy
prisitaikyti prie teisiniy, finansavimo bei kokybés reikalavimy, ypac dirbant pagal Equass kokybés
standartus ir jgyvendinant nacionalinius bei tarptautinius projektus. “ (E5). Sios jzvalgos atskleidZia,
kad teisiniai ir reguliaciniai reikalavimai socialiniy paslaugy organizacijoms daznai susipina su kitais
prisitaikymo, veiklos derinimo ir vidiniy procesy perzitiros. Gauti tyrimo analizés duomenys leidZia
daryti prielaida, kad teisiniai ir reguliaciniai pokyciai socialiniy paslaugy organizacijose yra
jgyvendinimu.

Apibendrinus tyrimo rezultatus matyti, kad socialiniy paslaugy organizacijos susiduria su

daznais ir ne visada tarpusavyje suderintais teisés akty poky¢iais bei didéjancia administracine nasta.
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Tai apsunkina reikalavimy jgyvendinima praktikoje, komplikuoja veiklos organizavimg ir didina
neapibréztuma organizacijos viduje, todél teisiniai ir reguliaciniai pokyciai tampa reikSmingu

organizacinio atsparumo is$sukiu.

Finansiniy iStekliy trikumas. Tyrimas atskleidé, kad finansiniy iStekliy trikumas yra vienas
18 reikSmingy 1$8tikiy socialiniy paslaugy organizacijose. Riboti finansiniai istekliai, augantys veiklos
kastai ir finansinio stabilumo stoka apsunkina veiklos planavimg ir kelia rizikg paslaugy kokybés
uztikrinimui. Tyrimo dalyviai pabrézé, kad finansavimo nepakankamumas ypac iSrySkéja siekiant
uztikrinti reikalingas priemones sudétingesnés buklés paslaugy gavejams: ,, Kartais yra sudétinga
tuos resursus apginti, ypac kai gydytojai dalyvauja taryboje — jiems apskritai biina sunku suprasti,
kam reikalingi, jie sako, ,,prabangos dalykai®. Atsiprasau, bet taip jie vadina tokius dalykus kaip
kad galétume pasiriipinti sunkesnés bitklés gyventojais ir jiems reikalingomis priemonémis. “ (E3). Si
1zvalga atskleidzia, kad organizacijoms nuolat tenka argumentuoti biitinyb¢ investuoti ] priemones,
kurios yra kritiSkai svarbios pazeidZziamy paslaugy gaveéjy poreikiams tenkinti, taciau neretai
vertinamos kaip perteklinés. Interviu duomeny analizé taip pat parod¢ finansinio neapibréztumo
problema, susijusig su dotacijy skyrimo tvarka ir jy stabilumu: ,,...finansinis stabilumas ir tiksliniy
biudzete, kad situacija prasta ir nezZinome, kaip isgyvensime* (E3), ,,Kasmet tos dotacijos laiku
nesuteikiamos, bet galiausiai vis tiek gaunamos* (E3). Sie aspektai atskleidZia, kad finansiniy istekliy
planavimas tampa sudétingas dél finansavimo netolygumo ir neapibréztumo, o tai apsunkina
ilgalaikiy sprendimy priémimg ir veiklos testinumo uztikrinimg. Tyrimo dalyviai taip pat akcentavo,
kad riboti finansiniai iStekliai ir didéjantys veiklos kastai daro tiesioging jtaka organizacijy
veiklos kastai.* (E6), ,, Taip pat reiksmingi buvo finansiniy istekliy planavimo ir paslaugy kokybés
iSlaikymo issiikiai. “ (E7). Tai rodo, kad finansiniai i88tkiai socialiniy paslaugy organizacijose yra
susij¢ ne tik su 1éSy trikumu, bet ir su bitinybe nuolat balansuoti tarp turimy iStekliy ir paslaugy
kokybés reikalavimy.
Apibendrinus tyrimo rezultatus matyti, kad ribotas ir nestabilus finansavimas, augancios

veiklos sanaudos bei sudétingas 1éSy pagrindimas apsunkina organizacijy veiklos planavima ir kelia

VW=

VW —
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Zmogiskyjy istekliy trikumas. Tyrimo duomeny analizé atskleidé, kad zmogiskyjy istekliy
trukumas yra vienas i§ dazniausiai minimy organizaciniy i$Siikiy — jj jvardino 7 i§ 8 tyrime
dalyvavusiy vadovy eksperty. Sis is§ikis pasireiskia specialisty stoka, didéjanéiais darbo kriiviais ir
darbuotojy emociniu iSsekimu, o tai apsunkina kasdienés veiklos organizavimg ir mazina galimybes
operatyviai reaguoti j organizacijos poreikius. Interviu metu akcentuota, kad darbuotojy trikumas
jauciamas skirtinguose organizacijos sektoriuose ir tiesiogiai veikia paslaugy teikimo procesus:
,,...labai isryskéjo ir kai kuriy resursy triskumas — pavyzdziui, vairuotojy ar itkio darbuotojy. Dél to
sunku laiku reaguoti j visy padaliniy prasymus, operatyviai atlikti techninius ar logistikos darbus.
Tai kelia papildomgq jtampq... (E1). Si jzvalga atskleidzia, kad nepakankami zmogiskieji istekliai
apriboja organizacijy galimybes uZtikrinti sklandZig infrastruktiiring ir technine veiklos dalj, o tai
jtakoja viso paslaugy teikimo proceso efektyvumg. Interviu metu taip pat iSrySkéjo kvalifikuoty
specialisty trikumo problema, siejama su viso sektoriaus patrauklumu ir sudétingomis darbo
salygomis: ,, Pastaruoju metu susiduriame su specialisty tritkumu — tai, manau, yra visos Lietuvos
problema. Tritksta kvalifikuoty, motyvuoty specialisty, taip pat individualios prieZiiiros darbuotojy.
Daznai tenka priimti ne tuos darbuotojus, kuriuos norétume, bet tuos, kurie ateina, nes paprasciausiai
néra pakankamai norinciy dirbti $j sunky darbg. *“ (E4). Svarbus aspektas — darbuotojy pritraukimo
ir iSlaitkymo sunkumai, reikalaujantys papildomy organizacijos pastangy ir iStekliy: ,,...vienas
socialiniy paslaugy sektoriuje tritksta, o darbo pobidis reikalauja didelés atsakomybés, emocinio
isitraukimo ir lankstumo.” (ES5). Sios jzvalgos atskleidzia, kad socialiniy paslaugy sektoriuje
susiformuoja uzdaras ratas: sudétingos darbo sglygos mazina sektoriaus patraukluma, o darbuotojy
stoka dar labiau didina likusiy darbuotojy kriivius ir emocing jtampg. Tyrimo rezultatai parod¢, kad
zmogiskyjy iStekliy problema glaudziai siejasi su darbuotojy perdegimo rizika ir jy stabilumu
organizacijoje: ,, Kaip biudzetiné jstaiga, mes negalime paprastai ,, pasiimti*“ papildomo darbuotojo
is rinkos. Net jei darbuotojy skaicius formaliai yra pakankamas, problema tampa jy stabilumas —
ligos, perdegimas ir kiti veiksniai, ypa¢ Siandieninéje jautrioje aplinkoje.” (E8). Sios jzvalgos
patvirtina, kad vien darbuotojy skaiciaus formaliai neuztenka — organizacijoms tenka nuolat valdyti
personalo kaita, nedarbingumg ir perdegimo rizika, siekiant uztikrinti sklandy paslaugy teikima ir
saugig darbo aplinka.

Apibendrinus tyrimo rezultatus matyti, kad specialisty trikumas, darbuotojy pritraukimo ir
stabily bei kokybiska socialiniy paslaugy teikima. Sie veiksniai riboja organizacijy gebéjima lankséiai

reaguoti | pokycius ir silpnina organizacinj atsparuma bei galimybes iSlaikyti veiklos stabiluma.
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Paslaugy gavéju poreikiy kaita. Tyrimas atskleidé, kad paslaugy gavéjy poreikiy kaita yra
reikSmingas organizacinis i8Sukis socialiniy paslaugy organizacijose. Didéjantis poreikiy
kompleksiskumas ir prastéjanti paslaugy gavéjy sveikatos biklé reikalauja didesniy darbuotojy
pastangy, papildomy isStekliy ir sudétingesniy sprendimy, o tai tiesiogiai veikia paslaugy
organizavimg ir kokybe. Tyrimo dalyviai pabrézeé, kad | organizacijas patenkantys asmenys vis
dazniau pasizymi sudétingesne sveikatos bukle, todél didéja slaugos ir specializuotos prieziliros
daugiau sudétingy atvejy, daugiau demencijos. Tai kelia papildomq kriivi darbuotojams. (ES). Si
1zvalga rodo, kad organizacijoms tenka vis dazniau teikti ilgalaike, intensyvesng ir specifiniy Ziniy
reikalaujancig prieziiira, taciau tai didina darbo krivius ir kelia papildomus reikalavimus darbuotojy
kompetencijoms. Taip pat akcentuojama, kad paslaugy gaveéjy poreikiai tampa vis labiau
individualizuoti ir kompleksiski, todél organizacijos turi gebéti taikyti lankscius ir jvairiapusiskesnius
dazniausiai reikalauja kompleksiniy sprendimy, viena vertus, o kita vertus — individualaus démesio.
Ir tie poreikiai vis didina darbo kokybés reikalavimus.* (E3). Sios jzvalgos rodo, kad standartizuoty
paslaugy nepakanka, vis dazniau reikia individualizuoty intervencijy, koordinuoto keliy specialisty
jsitraukimo ir nuolatinio paslaugy pritaikymo prie kintancios situacijos. Tyrimo rezultatai taip pat
parodé, kad organizacijos turi nuolat stebéti ir prognozuoti kintancius poreikius, siekdamos uztikrinti
paslaugy kokybe ir testinuma: ,,...miisy veikloje labai svarbu laiku pastebéti paslaugy gavéjy ir jy
Seimy kintancius poreikius, reaguoti j juos proaktyviai ir uztikrinti paslaugy testinumqg bei kokybe.
(E5). Be to, pazyméta, kad sudétingéjantys atvejai kelia papildomg jtampa darbuotojams ir gali turéti
jtakos paslaugy kokybei: ,,...darbuotojams, kurie anksciau su tokiais sudétingais atvejais galbiit
poreikiy atliepimas, o paslaugy teikimas gali tapti labiau formaliu nei realiai kokybisku.* (ES8). Sios
1zvalgos patvirtina, kad poreikiy kompleksiskumo didéjimas susijes ne tik su didesniais iStekliais, bet
ir su darbuotojy streso, klaidy rizikos bei paslaugy kokybés svyravimu.

Apibendrinus tyrimo rezultatus matyti, kad did¢jantis paslaugy gavejy poreikiy
kompleksiSkumas, prastejanti jy sveikatos buklé ir augantys paslaugy kokybés reikalavimai
organizacijy gebéjimui efektyviai reaguoti j pokycius ir silpnina jy organizacinj atsparuma, nes biitina

nuolat derinti ribotus iSteklius su vis sudétingé¢janciais paslaugy gavéjy poreikiais.

Paslaugy plétros ir valdymo isSukiai. Tyrimo metu atskleista, kad paslaugy plétra ir jy
valdymas yra sudétingas organizacinis i$Stikis. Sparciai besiplecianti veikla, naujy paslaugy diegimas
ir organizaciniai poky¢iai reikalauja efektyvaus valdymo, aiSkiy prioritety nustatymo ir gebéjimo

50



koordinuoti skirtingus procesus. Tyrimo dalyviai pabréz¢, kad organizacijy plétra daznai siejama su
struktiiriniais poky¢iais ir naujy veikly jgyvendinimu, kurie kelia papildomy valdymo isSukiy: ,, Tikrai
pasikeité jstaigos struktiira , atsirado naujos paslaugos.*“ (E1). Tai rodo, kad poky¢iy procesai yra
ilgi, kompleksiski ir reikalauja nuoseklaus valdymo ir aiskios krypties. Taip pat iSryskéjo
sudétingumas valdant skirtingus padalinius ir uztikrinant jy veiklos koordinavima: ,,...didelis issiikis
suvaldyti tiek skirtingy padaliniy. Kiekvienas is jy savaip unikalus, su savo klausimais ir
problemomis.“ (EIl). Tyrimo rezultatai parodé, kad paslaugy plétra kelia isSukiy islaikant
organizacijos vientisumg ir bendrg organizacine kultlira: ,, Organizacijai pasikeitus, atsiradus
skirtingiems padaliniams sunku islaikyti bendrq organizacine kultiirqg, vieningumq ir tq ,,mes*
Jausmg. * (E1). Sios jzvalgos leidzia teigti, kad augant organizacijai daugéja koordinavimo uzduoéiy,
o vieningos kulttiros palaikymas tampa vis sudétingesnis. Be to, naujy paslaugy atsiradimas ir veiklos
plétra reikalauja naujy kompetencijy bei prisitaikymo prie kintan¢iy salygy: ,, Pastaruoju metu
didzZiausi issukiai mums kyla dél labai sparciai besipleciancios veiklos ir auganciy paslaugy apimciy.
Organizacija vystosi, atsiranda naujos paslaugos, projektai, didéja paslaugy gavéjy skaicius. *“ (E5).
Taip pat paZzymeéta, kad plétra glaudziai susijusi su organizaciniais ir infrastruktiiriniais pokyciais,
kurie reikalauja papildomy resursy ir planavimo: ,, Taip pat nemazai issiukiy kelia organizaciniai ir
struktiriniai pokyciai — naujy paslaugy diegimas, infrastruktiiros plétra, patalpy pritaikymas bei
pasirengimas naujy centry veiklai.“ (E5). Tai atskleidzia, kad paslaugy plétra neatsiejama nuo

investicijy j infrastruktirg ir darbuotojy kompetencijy stiprinimo.

VW —

VW -

vientisumg bei efektyvy valdyma. Tai vienareikSmiskai jtakoja organizacinj atsparuma, nes plétros

procesai reikalauja nuolatinio prisitaikymo ir geb¢jimo valdyti didéjancig veiklos apimtj.

VOV -

socialiniy paslaugy organizacijoms. Krizés biina jvairaus pobiidZzio — nuo pandemijos iki netikéty
ekstremaliy ar humanitariniy situacijy, kurios reikalauja greito reagavimo, sprendimy priémimo ir
veiklos persiorientavimo. Kaip pazymi tyrimo dalyvis: ,,...buvo ir COVID pandemija, o per jq dar
buvome pradéje diegti paslaugy kokybés sistemq, tai teko stipriai susidélioti prioritetus.” (EI).
Tyrimo duomenys atskleidzia, kad krizinés situacijos daZnai susijusios su naujy funkcijy ar paslaugy
atsiradimu bei poreikiu dirbti su naujomis tikslinémis grupémis. Kaip nurodo tyrimo dalyvis: ,, Kad
ir tie patys vaikai is karo paveiktos Salies. Jy atvykimas buvo ne tik humanitariné situacija, bet ir

labai konkretus organizacijos pokytis, pareikalaves itin greito reagavimo. *“ (E1). Tai atskleidzZia, kad
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organizacijos priverstos operatyviai prisitaikyti ir lanksc¢iai reaguoti | kintancius paslaugy gavéjy
poreikius. Taip pat iSryskéja, kad krizinés situacijos pasizymi netikétumu ir emociniu sudétingumu.
Tyrimo dalyvis pazymi: ,, Krizéje ar neapibréztoje situacijoje svarbu ne tik instrukcijos. Labai daznai
pirmiausia suveikia emociniai dalykai, gali atsirasti panika, arba priesingai, susitelkimas. * (ES). Si
izvalga atskleidzia, kad kriziy valdymas apima netik procedurinius sprendimus, bet ir darbuotojy
emocinj pasirengimg bei komandinj susitelkimg. Be to, pabréziama organizacijy pasirengimo svarba.
Interviu metu akcentuojama: ,, Siuo metu ypac svarbu darbuotojus jgalinti, nes gyvename sudétingu
laikotarpiu — turime galvoti apie galimas krizes, nelaimes, karo grésmes ar kitus netikétus jvykius.
(E4). Si jzvalga atskleidzia, kad kriziy valdymas apima ne tik procediirinius sprendimus, bet ir
emocinio pasirengimo, pasitik¢jimo bei komandinio susitelkimo stiprinima.

Apibendrinant tyrimo metu gautus duomenis, galima teigti, kad krizinés situacijos socialiniy
paslaugy organizacijose pasizymi netikétumu, sudétingumu ir greitu poreikiu prisitaikyti prie
susijusius su greitu sprendimy priémimu ir veiklos organizavimu. Jy valdymas reikalauja
organizacinio lankstumo ir darbuotojy pasirengimo veikti neapibréztomis sglygomis, o tai tampa

svarbiu organizacinio atsparumo iSbandymu ir kartu jo stiprinimo prielaida.

Sutrikusi vidiné komunikacija. Tyrimo metu paaiskéjo, jog sutrikusi vidiné komunikacija
kad informacijos perdavimas ne visada vyksta sklandziai ir ne visuomet laiku pasiekia visus
darbuotojus ar padalinius. Tai lemia komunikacijos spragas ir netolygy informacijos pasiskirstyma.
Kaip pazymi vienas tyrimo dalyvis: ,,...kartais atsiranda komunikacijos spragy — vieni darbuotojai
suzino anksciau, kiti véliau, o tai kartais sukelia jtampos, nesaugumo ar nepasitikéjimo jausmg.
“(El). Tai atskleidzia, kad komunikacijos trukumai lemia ne tik informacijos stoka, bet ir jos
iSkraipyma bei neteisingas interpretacijas. Kaip pazymi tyrimo dalyvis, informacijos trilkumas
skatina gandy atsiradima: ,,...jeigu Zmonés negauna informacijos, jie daznai jg susikuria patys. “ (ES).
Tai parodo, kad tokios situacijos didina neapibréztuma ir gali neigiamai veikti darbuotojy pasitikéjima
organizacija. Nustatyta, kad pavéluota ar iki galo neaiski komunikacija gali sukelti praktiniy veiklos
nesusipratimy: ,,Jeigu informacija néra perduodama laiku ar aiskiai, atsiranda klaidy, incidenty,
informacijos nutritkimas tarp pamainy ar tarp specialisty. “ (E8). Tai atskleidZia, kad komunikacijos
trukumai tiesiogiai veikia paslaugy teikimo kokybe ir veiklos koordinavimg. Be to, iSryskéjo
organizacinés kultiiros svarba komunikacijos procesams. Kaip pazymi tyrimo dalyvis: ,,Jeigu
darbuotojai bijo klausti ar pranesti apie problemgq, jeigu vyrauja nuostata ,,ar mane baus, ar spres

problemq “, vadovai apie situacijq gali suzinoti per vélai. O kai suzinai per vélai, pasekmés gali biiti
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rimtos. “ (E8). Tai patvirtina, kad efektyvi komunikacija siejama ne tik su informacijos perdavimu,
bet ir su pasitikéjimu bei atvirumo kultiira organizacijoje.

Apibendrinant tyrimo metu gautus duomenis, gali teigti, kad sutrikusi vidiné komunikacija
pasireiskia informacijos vélavimu, netolygiu jos pasiskirstymu ir iSkraipymu, o tai didina

neapibréztuma, kelia jtampa ir gali neigiamai veikti organizacijos veiklos efektyvuma bei atsparuma.

Struktiiriniai ir administracinio valdymo poky¢iai. Tyrimo metu atskleista, kad struktiiriniai
ir administracinio valdymo poky¢iai tampa reikSmingu i$8tkiy $altiniu socialiniy paslaugy sektoriaus
organizacijose. Sie poky¢iai daZniausiai susij¢ su darbo organizavimo pertvarka, naujy funkcijy
paskirstymu darbuotojams ir didé¢janciu veiklos sudétingumu. Vienas 1§ pavyzdzZiy tai buhalterinés
apskaitos decentralizavimas, nulémes naujy atsakomybiy atsiradimg. Tyrimo dalyvis teigia, kad:
,,...organizacijai teko prisitaikyti prie naujy darbo sqlygy, kai nebeliko vidiniy buhalterijos
specialisty, o finansinés apskaitos funkcijos tapo nauja, papildoma atsakomybe vadovams ir kitiems
darbuotojams.“ (E4). Pastebéta, kad tokie pokyciai kei¢ia jprastus darbo organizavimo ir

administravimo principus ir i§ darbuotojy reikalauja naujy kompetencijy. Kaip nurodo vienas i$

vy —
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kaita: ,, Vienas is reikSmingy pokyciu buvo suminés darbo laiko apskaitos jvedimas ir darbo
organizavimas Sesias ar net septynias dienas per savaite. “ (E4). Struktiriniai pokyciai neretai siejami
su naujy paslaugy bei darbo metody diegimu, reaguojant j visuomene¢s ir demografinius pokycius:
,,...poreikis diegti naujus darbo metodus bei paslaugy teikimo formas.” (E6). Tokie procesai
reikalauja 1§ naujo perzitreéti paslaugy teikimo modelius ir juos pritaikyti prie kintanc¢iy organizacijos
veiklos sglygy. Tyrimo dalyviai taip pat akcentavo, kad nepakankamai suvaldzius Siuos procesus gali
kilti veiklos trikdziy: ,,...jei tai néra aiskiai suvaldoma, gali kilti chaosas tiek dokumentuose, tiek
praktikoje. ** (ES).

Apibendrinus duomenis galima teigti, kad struktiiriniai ir administracinio valdymo pokyciai
didina organizacijos veiklos sudétinguma, reikalauja papildomy darbuotojy kompetencijy ir
efektyvaus poky¢iy valdymo. Siy poky¢iy kontekste organizacijos gebéjimas prisitaikyti bei uztikrinti
veiklos nuoseklumg tampa svarbiu organizacinio atsparumo veiksniu.

Atskleisti organizaciniai i§§tikiai rodo, kad socialiniy paslaugy organizacijos nuolat susiduria su
kontekste svarbu analizuoti, kokiomis priemonémis organizacijos stiprina savo atsparuma ir gebéjima
prisitaikyti. Toliau aptariamos organizacinio atsparumo stiprinimo strategijos socialiniy paslaugy

organizacijose.
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4.4. Organizacinio atsparumo stiprinimo strategijos socialiniy paslauguy
organizacijose

Tyrimu nustatyta, kad socialiniy paslaugy organizacijos, siekdamos uZtikrinti veiklos stabiluma
ir gebéjimg prisitaikyti prie kintanciy salygy, taiko jvairias organizacinio atsparumo stiprinimo
strategijas. Sios strategijos padeda organizacijoms jveikti kylan¢ius is8tkius, kryptingai stiprinti
veikla, didinti jos efektyvuma ir gerinti teikiamy paslaugy kokybe. Tyrimo dalyviy jzvalgos leido
identifikuoti pagrindines organizacinio atsparumo strategijas, kuriy subkategorijy struktira

pateikiama 6 pav.

Struktiiriniy procesy Organizacinis mokymasis
tobulinimas / ir partnerystés plétra
. ] Organizacinio
Komunikacijos ir darbuotojy | <z atsparumo stiprinimo | === IStekliy valdymas ir
jtraukimo stiprinimas strategijos papildomy resursy paieska

Darbuotojy kompetencijy / \ Inovacijy diegimas ir

ugdymas ir motyvavimas naujoviy taikymas

6 pav. Organizacinio atsparumo stiprinimo strategijy struktiira socialiniy paslaugy organizacijose
Saltinis: sudaryta autorés

6 pav. pateikiama organizacinio stiprinimo atsparumo strategijy struktiira socialiniy paslaugy
organizacijose. Ji atskleidzia pagrindines kryptis, kuriomis organizacijos siekia stiprinti gebéjima
prisitaikyti prie kintan¢iy salygy, uztikrinti veiklos testinuma ir iSlaikyti teikiamy paslaugy kokybe.
Atliekant analize identifikuotos tarpusavyje susijusios strateginés kryptys: struktiiriniy procesy
tobulinimas, komunikacijos ir darbuotojy jtraukimo stiprinimas, darbuotojy kompetencijy ugdymas
ir motyvavimas, organizacinis mokymasis ir partnerystés plétra, iStekliy valdymas ir papildomy
resursy paieska bei inovacijy diegimas ir naujoviy taikymas. Kartu jos sudaro kompleksing sistema,
leidzian¢ig organizacijoms proaktyviai stiprinti savo atsparumg ir veiksmingai susidoroti su

kylanciais i$Siikiais.

Struktiiriniy procesy tobulinimas. Tyrimo dalyviy pasisakymy analizé parode, kad
struktliriniy procesy tobulinimas yra svarbi organizacinio atsparumo stiprinimo kryptis, susijusi su
veiklos organizavimo efektyvumu. Vienas tyrimo dalyvis pazymi, kad: ,,...pasikeitus struktiirai buvo
proga perziuréti padaliniy vadovy funkcijas, pasiskirstyti darbais, atsakomybémis.” (E1), taip
sudarant prielaidas i§ naujo jvertinti atsakomybiy pasiskirstyma ir optimizuoti darbo organizavima.

Tyrimo duomenys atskleidzia, kad procesy tobulinimas daZnai vyksta reaguojant | konkrecias
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situacijas ir poreikius. Interviu metu akcentuota, kad: ,,...reikéjo greitai pritaikyti patalpas, jsigyti
papildomy priemoniy, uztikrinti vaikams emocinj saugumgq, spresti kalbos barjero klausimus. “ (E1).
Si jzvalga atskleidzia organizacijos gebéjima operatyviai koreguoti veiklos procesus ir uztikrinti
paslaugy teikimo kokybe sudétingomis aplinkybémis. Procesy tobulinimas taip pat siejamas su aiskiy
funkecijy ir atsakomybiy pasiskirstymu organizacijos viduje. Tyrimo dalyvis akcentuoja, kad: ,,...kartu
su komanda sprendéme, kurie darbuotojai vyks j seniuinijas, kaip bus pildomi klausimynai, kas bus
atsakingas uz ataskaity teikimg savivaldybei ir atsakingoms institucijoms. “ (E6). Si jzvalga parodo,
kad komandinis planavimas ir atsakomybiy aiSkumas padeda uztikrinti sklandy veiklos organizavima.
Kitas svarbus aspektas — procesy sisteminimas ir standartizavimas. Vienas i§ tyrimo dalyviy
akcentuoja, kad:,,...turime aiskiai numatytq pavaduojamumgq, standartizuotus veiksmus, maZiname
priklausomybe nuo konkretaus darbuotojo.* (E8). Be to, akcentuojama, jog svarbu ne tik aptarti
problemas, bet ir keisti pacius procesus: ,,...problemg reikia spresti ne vien apie jq kalbant, bet fiziskai
Jjq issprendziant arba pakeiciant patj procesq. (ES). Tai atskleidzia aktyvy, sprendimais grista
poziiir]  veiklos tobulinima.

Apibendrinant gautus duomenis galima teigti, kad struktiiriniy procesy tobulinimas pasireiskia
atsakomybiy aiSkinimu, lanksCiu reagavimu ] situacijas, veiklos organizavimo gerinimu ir procesy

standartizavimu. Tai leidZia organizacijoms veikti efektyviau ir stabiliau kintan¢iomis sglygomis.

Komunikacijos ir darbuotojuy jtraukimo stiprinimas. Tyrimo rezultatai parodé, kad
komunikacijos ir darbuotojy jtraukimo stiprinimas uzima svarbig vieta organizacinio atsparumo
stiprinimo krypciy kontekste ir siejamas su informacijos sklaida, darbuotojy jsitraukimu bei
bendradarbiavimo kultiiros stiprinimu. Vienas tyrimo dalyvis pazymi, kad: ,,...iniciavome
susirinkimus su darbuotojais, siekiant suteikti daugiau informacijos, isklausyti darbuotojy
problemas, siilymus. “ (E1), taip sudarant galimybes darbuotojams aktyviau jsitraukti j organizacijos
veiklg ir sprendimy priémimg. Svarbus vaidmuo tenka reguliariam bendravimui ir informacijos
prieinamumui. Tyrimo dalyvis akcentuoja, kad: ,,...kai informacija pasiekia padalinius laiku (...),
darbuotojai jauciasi saugiau, mazéja neapibréztumas. (EI1), o kitas nurodo, jog: ,, Reguliarus
bendravimas vyksta nuolat — kiekvieng savaite organizuojami susitikimai ir pasitarimai* (E4). Tai
patvirtina, kad nuosekli ir savalaiké komunikacija padeda mazinti jtampa organizacijoje ir uztikrinti
sklandesn;j veiklos koordinavima. Tyrimo duomenys taip pat iSryskina darbuotojy jsitraukimo svarba.
Interviu metu akcentuota, kad: , Kai Zmonés supranta, kas cia atsitiko, kodél atsitiko ir kaip dabar
turime dirbti, tas komandos jsitraukimas labai padeda.“ (E3). Sios jzvalgos atskleidzia, kad aiskus
situacijos supratimas ir informuotumas skatina darbuotojy jsitraukimg ir didina jy atsakomybe uz
organizacijos veiklos rezultatus. Komunikacija siejama ir su bendradarbiavimo stiprinimu tarp

skirtingy specialisty. Vienas i§ tyrimo dalyviy pazymi, kad: ,,...stengiamés stiprinti tq vidine
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komunikacijq, bendradarbiavimgq (...), kad galéty bendradarbiauti vieni darbuotojai su kitais. “ (E3),
pabréziant tarpdisciplininio bendradarbiavimo svarba. Svarbus aspektas — atviros komunikacijos
Jjie tampa svarbiu mokymosi Saltiniu. “(E6), o kitas pabrézia, kad: ,,...kai susitari — tai viena, o kai
nurodai — automatiskai gali susilaukti pasipriesinimo.* (E3). Sios jzvalgos patvirtina, kad dialogu
grista komunikacija skatina pasitikéjimg, mazina pasipriesinimg pokyc¢iams ir stiprina darbuotojy
jsitraukima.

Apibendrinant duomenis galima teigti, kad komunikacijos ir darbuotojy jtraukimo stiprinimas
pasireiSkia per nuoseklig informacijos sklaidg, reguliary bendravima, darbuotojy jtraukimg i
sprendimy priémima ir atviros organizacijos kiirimg. Tai leidZia organizacijoms veikti koordinuotai

ir atspariai kintan¢iomis sglygomis.

Darbuotoju kompetenciju ugdymas ir motyvavimas. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad
darbuotojy kompetencijy ugdymas ir motyvavimas yra reikSminga organizacinio atsparumo
uztikrinti kokybiSky paslaugy teikimg. Interviu metu buvo akcentuota: ,,stipriname darbuotojus,
atsizvelgiame | jy poreikius kvalifikacijos tobulinimui, kad galéty lengviau spresti kasdienes
situacijas savo darbe.* (E1). Tai patvirtina, kad organizacijos orientuojasi | darbuotojy poreikius ir
siekia sudaryti sglygas jy profesiniam tobul¢jimui. Analiz¢ taip pat iSrySkina jvairias kompetencijy
ugdymo formas. Tyrimo dalyviai nurodo, kad: ,,...reguliariai organizuojami mokymai, seminarai,
vidinio pasidalijimo susitikimai, supervizijos.” (El), taip pat pasitelkiami iSoriniai specialistai,
pavyzdziui, ,, elgesio analizés specialisto paslaugos. “ (E1). Tai atskleidzia, kad darbuotojy ugdymas
vyksta tiek per formalius, tiek per praktinius mokymosi btuidus, orientuotus j konkreciy profesiniy
kompetencijy stiprinima. Kitas svarbus aspektas — darbuotojy motyvavimas tobuléti. Tyrimo dalyvio
teigimu: ,,visada palaikomas papildomas darbuotojo noras tobuléti, esant finansinei galimybei
apmokami papildomi kvalifikacijos kélimo mokymai. (E2), o kitas pabrézia, kad: ,,...kvalifikacijos
kélimas pas mus yra norma. “ (E4). Tai atskleidzia, kad organizacijose kuriama mokymasi palaikanti
kultira, skatinanti darbuotojus nuolat tobulinti savo kompetencijas. Gauti duomenys taip pat
akcentuoja komandinio stiprinimo svarbg. Vienas tyrimo dalyvis teigia, kad: ,,...kai yra profesionali
komanda, kompetentingi Zmonés, tada lengviau jveikti isSikius.” (E3). Taip pat nurodoma, kad
,,...darbuotojai aktyviai issako savo poreikius ir dalyvauja planuojant kompetencijy tobulinimq. Mes
Jjuy ,,nepaleidziame* — nuolat perkame komandos stiprinimo ir palaikymo uzsiémimus.* (E3). Sios
izvalgos atskleidzia, kad darbuotojy jtraukimas j mokymosi procesa ir komandiniy gebéjimy
stiprinimas yra svarbi atsparios organizacijos dalis. Be to, iSrySkéja nuolatinio mokymosi

integravimas ] kasdien¢ veiklg. Tyrimo dalyvio teigimu: ,,nuolatinis mokymasis pas mus vyksta
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jvairiomis formomis — nuo kvalifikacijos kélimo kursy, seminary, supervizijy iki gerosios patirties
vizity Lietuvoje ir uzsienyje. “ (E5). Tai patvirtina, kad mokymasis organizacijose néra epizodinis, o
tampa nuolatine ir integruota kasdienés veiklos dalimi.

Apibendrinus Siuos duomenis galima teigti, kad darbuotojy ugdymas ir motyvavimas pasireiskia
per nuosekly mokymosi organizavima, darbuotojy poreikiy jtraukima, mokymasi, palaikancios
organizacinés kultiiros kiirimg bei komandinio darbo stiprinimg, sudarant prielaidas organizacijoms

efektyviau reaguoti j i$$uikius ir uztikrinti veiklos kokybe.

Organizacinis mokymasis ir partnerystés plétra. Tyrimo analize atskleide, kad organizacinis
mokymasis ir partnerystés plétra yra svarbi organizacinio atsparumo stiprinimo kryptis, susijusi su
geb¢jimu mokytis 1§ kity organizacijy patirties, dalytis ziniomis ir bendradarbiauti sprendziant
praktikuojame gerosios patirties vizitus ir kartais is kity organizacijy parsivezame idéjy, kaip spresti
vienus ar kitus klausimus. “ (E1). Sis pavyzdys rodo, kad organizacijos mokosi i iorinés aplinkos ir
taiko perimtas praktikas savo veikloje. Organizacinis mokymasis pasireiskia ir per patirties dalijimasi
bei bendrg refleksijg. Tyrimo dalyvis nurodo, kad: ,,...o kartais tiesiog pasidaliname patirtimi ir
nuramina Zinojimas, kad kitos organizacijos susiduria su panasiais isSiukiais, kad tai kasdienio darbo
dalis. “ (E1). Tai atskleidzia, kad mokymasis vyksta ne tik per formalius procesus, bet ir per tarpusavio
palaikyma bei bendrg patir¢iy suvokima. Svarbus aspektas — iSoriniy eksperty ir partneriy jtraukimas.
Tyrimo dalyvis pazymi, kad: ,,...naudojamés uzsienio eksperty pagalba. Mus jau ne vienus metus
konsultuoja uzsienio socialinio darbo eksperté, kuri atvyksta j jstaigq kelis kartus per metus. Ji lydi
mus visame pertvarkos etape ir padeda stiprinti organizacine kultirg.“ (EI). Tai rodo, kad
organizacijos siekia stiprinti savo kompetencijas pasitelkdamos iSorinius ziniy Saltinius. Tyrimo
duomenys taip pat iSrySkina partnerystés svarbg kasdieninéje veikloje. Vienas tyrimo dalyvis teigia,
kad: ,, Socialiniai partneriai mums yra tikrai labai, labai svarbiis. Ir jie néra tik sutartyse jvardinti
partneriai — jie yra tie partneriai, su kuriais realiai bendraujame ir bendradarbiaujame. “ (E3). Tai
atskleidzia, kad partnerysté grindziama ne formaliais susitarimais, o realiu bendradarbiavimu ir
nuolatiniu rySiu. Partnerysté siejama ir su galimybe mokytis bei lyginti savo veiklg su kitomis
organizacijomis. Tyrimo dalyvis nurodo, kad geraja patirt] perima is kity istaigy: ,,...socialinés globos
jstaigos — is kuriy mes semiamés vizity metu gerosios patirties ir su kuriomis galime pasilyginti
rezultatus, kai to reikia.” (E3). Taigi, bendradarbiavimas padeda organizacijoms reflektuoti savo
veikla ir tobuléti. Be to, partnerysté leidzia organizacijoms efektyviau spresti sudétingas situacijas.
Tyrimo dalyvis pazymi, kad: ,,Socialiniy paslaugy srityje mes neiSgyventume ir nebiitume tokie
lankstis bei veiksmingi, jeigu dirbtume izoliuotai. Bendradarbiavimas mums reiskia ne tik dalijimgsi

Ziniomis ar resursais, bet galimybe kartu spresti sudétingas situacijas, kurti naujus sprendimus,
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reaguoti j besikeiciancius poreikius. “ (E5). Tai atskleidzia, kad partnerysté yra esminé organizacijos
lankstumo ir veiklos efektyvumo salyga. Tyrimo dalyviai taip pat pabrézia, kad bendradarbiavimas
leidzia pasitelkti papildomus iSteklius ir kompetencijas. Vienas tyrimo dalyvis nurodo, kad:
,Socialiniai partneriai suteikia galimybe pasiremti jy patirtimi, gerosiomis praktikomis ir
papildomais istekliais, o tai ypac svarbu esant ribotiems organizacijos pajégumams. *“ (E6). Tai rodo,
kad partnerysté padeda kompensuoti vidiniy resursy trukuma. Galiausiai, partnerysté prisideda prie
efektyvesnio problemy sprendimo ir atsakomybés pasidalijimo, Tyrimo dalyvis pazymi, kad: ,, Mes
tikrai negalime visy problemy isspresti vieni. Pasitelkiame partnerius (...). Taip dalis atsakomybés ir
sprendimy persiskirsto*, taip pat akcentuojama, kad: ,, partnerysté tokiu atveju leidzia priimti
platesnius ir stipresnius sprendimus. *“ (E8).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinis mokymasis ir partnerystés plétra pasireiskia per
gerosios patirties perémima, Ziniy dalijimasi, 1Soriniy eksperty jtraukimg ir aktyvy bendradarbiavima
su partneriais. Tai leidZia organizacijoms stiprinti geb¢jima prisitaikyti ir efektyviai veikti

kintan¢iomis sglygomis.

IStekliy valdymas ir papildomy resursy paieSka. Tyrimo duomeny analiz¢ atskleidzia, kad
iStekliy paieska yra svarbi organizacinio atsparumo stiprinimo kryptis, susijusi su gebé&jimu planuoti
finansus, nustatyti prioritetus ir uZztikrinti veiklos te¢stinumg. Interviu metu akcentuota, kad:
,,...ieskome finansiniy resursy, kalbame su steigéju dél ko reikalingos papildomos priemonés ar
darbuotojy etatai. Gaila, kad ne visada j norus ir pasiiilymus atsizvelgiama, bet kalbétis bandome... *
(E1). Tai patvirtina, kad organizacijos aktyviai siekia papildomy istekliy ir palaiko dialogg su
steigéjais. Kitas svarbus aspektas — prioritety nustatymas esant ribotiems finansiniams istekliams.
labai supranta, kai vienu atveju sakome ,, stop, negavome dotacijy “, sustabdome pirkimus ir vykdome
tik biitinus, tik gyventojams reikalingus.” (E3). Si jzvalga atskleidZia, kad organizacijos geba
lanksciai reaguoti i finansinius svyravimus, iSlaikydamos pagrindiniy paslaugy teikimg sudétingu
periodu. Analizé taip pat rodo, kad finansy valdymas grindziamas nuosekliu planavimu. Kaip nurodo
planuodami is anksto — nuolat stebime finansinius srautus, deriname veiklas su steigéju ir
atsakingomis institucijomis, perZiurime prioritetus.” (E5). Tai patvirtina, kad organizacijy
stiprinimo kryptis — papildomy istekliy pritraukimas per projekting veiklg ir partnerystes. Interviu
metu buvo akcentuota, kad: ,,...didele reiksme turi ir projektiné veikla — ji leidZia ne tik pritraukti
papildomy finansiniy istekliy, bet ir isplésti paslaugas, diegti inovacijas, stiprinti darbuotojy

kompetencijas. ““ (E5), o kitas tyrimo dalyvis pazymi, kad: ,,...bendradarbiaujame su verslo jmonémis,
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kurios teikia paramg, ir taip pat prisideda prie miisy organizacijos atsparumo.* (E4). Sios jzvalgos
atskleidzia, kad organizacijos diversifikuoja finansavimo Saltinius ir stiprina savo veiklos galimybes.
Be to, iSryskéja stabilaus finansavimo svarba organizacijos veiklos testinumui. Tyrimo dalyvio
teigimu: ,,Stabilus finansavimas leidZia uztikvinti darbuotojy atlyginimus, paslaugy testinumg,
investuoti | mokymus, paslaugy plétrg ir inovacijas.”“ (E5). Tai patvirtina, kad atsakingas finansy
valdymas yra esmin¢ salyga organizacijos stabilumui ir atsparumui uztikrinti.

Apibendrinant duomenis galima teigti, kad iStekliy valdymas ir papildomy istekliy paieska
pasireiskia per finansiniy iStekliy planavima, prioritety nustatyma, aktyvia iSoriniy iStekliy paieska ir
atsakingg finansy valdymg. Tai padeda organizacijoms uztikrinti veiklos testinumg ir efektyviai

reaguoti | 18Stkius.

Inovacijy diegimas ir naujoviy taikymas. Tyrimo rezultatai atskleide, kad inovacijy diegimas
ir naujoviy taikymas yra svarbi organizacinio atsparumo stiprinimo strategijos dalis, susijusi su
geb¢jimu prisitaikyti prie pokyc€iy, optimizuoti veiklos procesus ir geriau atliepti paslaugy gavéjy
poreikius. Tyrimo dalyvis akcentavo, kad: ,,...iSbandom ir naujas technologijas, skaitmenines
priemones.“ (E3), tai atspindi organizacijy atvirumg naujoveéms. Kitas svarbus aspektas, tai
organizacijy teigiamas poziiiris j inovacijas. Interviu metu buvo akcentuota, kad: ,, Mes nebijome
inovacijy organizacijoje, nes esame tiek kompetentingi ir profesionaliis, kad patys suprantame, jog
mums to reikia, o ne todél, kad kazkas liepia.“ (E3). Taigi inovacijy diegimas grindziamas ne tik
iSoriniais reikalavimais, bet ir vidiniu organizacijos poreikiu tobuléti. Tyrimo duomenys taip pat
atskleid¢é, kad inovacijos daznai siejamos su technologiniy sprendimy diegimu. Tyrimo dalyvis
nurodo, kad: ,,jdiegéme specialiq darbo koordinavimo programéle, kad darbuotojams buty lengviau
perduoti informacijq, planuoti vizitus ir nereikéty kiekvieng kartq pildyti popieriniy grafiky. “ (E4),
taip pat: ,,...jdiegéme transporto valdymo sistemgq, kuri leido darbuotojams rezervuoti transportq ir
paskirstyti marsrutus automatiskai. *“ (E4). Tai leidzia daryti prielaida, kad technologinés inovacijos
padeda optimizuoti darbo organizavimga ir mazinti administracing nasta: ,, Sie sprendimai parodé, kad
prisitaikymas prie pokyciy reikalauja ne tik organizaciniy sprendimy, bet ir techniniy inovacijy,
kurios padeda darbuotojams lengviau priimti naujq darbo tvarkq.” (E4). Analizé parodé¢, kad
inovacijy diegimas susijes su pokyc¢iy valdymo i8Siukiais. Tyrimo dalyvis pazymi, kad: ,,...fai nebuvo
lengva — darbuotojams reikéjo papildomai mokytis, ne visi i§ karto tam pritaré.” (E4). Si citata
atspindi, kad inovacijos reikalauja ne tik techniniy sprendimy, bet ir darbuotojy pasirengimo bei
prisitaikymo. Svarbu tai, kad inovacijos tampa ne pavieniais sprendimais, o kasdienio darbo dalimi.
Tyrimo dalyvio teigimu: ,, Siandien jau galime pasidziaugti, kad inovacijos tapo kasdienio darbo
dalimi ir dauguma darbuotojy jas sékmingai taiko praktikoje.* (E4). Taigi galima daryti prielaida,

kad organizacijos geba integruoti naujoves j savo veiklg ir uztikrinti jy testinuma. Tyrimo duomenys
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taip pat iSryskina, kad inovacijos kyla tiek i§ vadovy iniciatyvos, tiek i§ darbuotojy jsitraukimo.
Tyrimo dalyvis akcentuoja, kad: ,,...tas inovacijas galbiit labiau inicijuoja administracija (...), taciau
tikrai yra ir tokiy darbuotojy, kurie patys siillo jvairias inovacijas.“ (E4), o kitas nurodo, kad
,,...darbuotojams suteikiame galimybe siilyti naujas idéjas (...), o jy pasiilymus vertiname ir, jei
jmanoma, jgyvendiname.* (E6). Tai patvirtina, kad inovacijy kiirimas organizacijoje yra bendras
procesas. Be to, svarbu paminéti, kad inovacijos siejamos su nuolatiniu veiklos tobulinimu. Tyrimo
dalyviai teigia, kad: ,,...ieskome inovatyviy sprendimy...“ (E7), o kitas pazymi, kad ,,...inovacijos
kyla is praktikos, bet nebiitinai tik is darbuotojy apacios. (E8). Todél galima daryti prielaida, kad
inovacijos formuojasi analizuojant veiklos procesus ir siekiant juos optimizuoti.

Apibendrinant gautus duomenis galima teigti, kad inovacijy diegimas ir naujoviy taikymas
pasireiSkia per technologiniy sprendimy jgyvendinimg, darbuotojy jtraukimg, nuolatin] procesy
tobulinimg ir gebéjima prisitaikyti prie poky¢iy. Si strategija leidZia organizacijoms stiprinti savo

veiklos efektyvumg ir atsparuma.
4.5. Organizacijy mokymasis i$ kriziniy situaciju

Tyrimu nustatyta, kad socialiniy paslaugy organizacijos, susidurdamos su krizinémis
tampa svarbiu mokymosi Saltiniu, leidZianciu perzitréti veiklos principus, tobulinti procesus ir ieskoti
efektyvesniy sprendimy.

Tyrimo dalyviy jzvalgos atskleide, kad patirtys, jgytos kriziniy situacijy metu, prisideda prie
organizacijy geb¢jimo stiprinti vidinius resursus, geriau reaguoti ] pokycCius ir uztikrinti veiklos
testinumg. Krizinés situacijos skatina refleksija, leidzia jvertinti priimtus sprendimus ir formuoja
naujus veiklos organizavimo principus. Tyrimo dalyviy jzvalgos leido identifikuoti pagrindines

organizacinio mokymosi i$ kriziniy situacijy kryptis, kuriy subkategorijy struktiira pateikiama 7 pav.

p
ISmoktos ' Atsparumo stipréjimas
. . er patirt]
pamokos Organizacijos mokymasis \ pet patit
1§ kriziniy situacijy -
Pozitirio kaita » Sisteminiai. poky¢iai
po krizes
\

7 pav. Organizacijos mokymosi is kriziniy situacijy struktiira socialiniy paslaugy organizacijose
Saltinis: sudaryta autorés

7 pav. pateikiama organizacijos mokymosi i§ kriziniy situacijy struktira socialiniy paslaugy
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kokius pokycius jgyvendina, siekdamos stiprinti savo atsparumg. Atliekant analize identifikuotos
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tarpusavyje susijusios subkategorijos: iSmoktos pamokos, poziiirio kaita, sisteminiai pokyciai po
krizés bei atsparumo stipréjimas per patirtj. Kartu jos parodo organizacijy gebéjimg mokytis i$

patirties, prisitaikyti prie kintanciy salygy ir kryptingai tobulinti savo veikla.

ISmoktos pamokos. Tyrimo duomeny analizé atskleidé, kad organizacijy patirtos krizés tapo
reikSmingu mokymosi $altiniu, leidusiu identifikuoti esmines veiklos stiprinimo kryptis. Interviu
dalyviai pabrézé, kad kriziniy situacijy metu jgyta patirtis padéjo ne tik spresti konkrecius isSukius,
bet ir formuoti gilesnj supratimg apie organizacijos veikimo principus ir prioritetus. Viena i$
svarbiausiy iSmokty pamoky — gebéjimas greitai prisitaikyti prie kintanciy aplinkybiy ir operatyviai
reaguoti ] situacijg. Kaip pazyméjo vienas i§ tyrimo dalyviy: ,, Pertvarkos, pandemijos ir karo
situacijos parodeé, kad net ir turint aiskiq kryptj ir planus, realybé gali labai greitai pasikeisti ir biitina

6 (<

mokéti persiorientuoti ,,¢ia ir dabar“. ““ (E1). Tai rodo, kad organizacijos suvokia lankstumo ir greito
reagavimo svarbg. Taip pat iSrySkéjo prioritety nustatymo reikSmé kriziniy situacijy metu. Tyrimo
dalyvio teigimu: ,, Viena svarbiausiy pamoky — gebéjimas nustatyti prioritetus. Man atrodo, kad
iSmokome labai aiskiai atskirti kas yra biitina ar neisvengiama, o kas gali palaukti. Nes kai atsiranda
klausimai apie sveikatq ar saugumgq bégant nuo karo, visos kitos uzduotys tampa nebe tokios
svarbios.“ (E1). Si jzvalga atskleidZia, kad organizacijos mokosi orientuotis j esminius poreikius ir
kritines situacijas. Kita reikSminga pamoka siejama su komunikacijos svarba. Interviu metu buvo

akcentuota: ,Kita svarbi pamoka — komunikacijos svarba. Isryskéjo, kad sudétingais laikotarpiais

darbuotojams reikia daugiau informacijos, aiskumo ir nuoseklumo.* (E1). Tai patvirtina, kad
efektyvi komunikacija tampa esminiu veiksniu valdant neapibréztuma ir uztikrinant sklandy veiklos
organizavimg. Be to, iSrySkéjo bendradarbiavimo ir partnerystés svarba. Interviu dalyviai akcentuoja:
,, Ismokome, kad atvirumas partnerystéms padeda greiciau rasti sprendimus arba net issigelbéti is
kritiniy situacijy.“ (E1), bei ,,Dar viena svarbi pamoka — bendradarbiavimo reiksmeé. Nei viena
organizacija negali biiti atspari veikdama viena.” (ES5). Sios jzvalgos patvirtina, kad organizacijy
atsparumas glaudziai susijes su gebé&jimu bendradarbiauti ir kurti rySius. Tyrimo duomenys taip pat
atskleide, kad krizés skatina suvokima apie Zmogiskojo faktoriaus svarbg. Vienas i§ tyrimo dalyviy
teigia: ,, Per visus veiklos metus iSmokome labai paprastq, bet kartu ir esming pamokq — organizacijos
stiprybé slypi ne dokumentuose ar struktiirose, o Zmonése ir gebéjime laiku susikalbéti. “ (ES5). Tai
atskleidzia, kad organizacinis atsparumas grindZziamas ne tik formaliomis struktiromis, bet ir
darbuotojy tarpusavio santykiais bei komunikacija. Kartu akcentuojama, kad pokyciy jgyvendinimas
reikalauja laiko ir nuoseklumo: ,, Miisy organizacija, susidurdama su jvairiais issiikiais, ismoko, kad
bet kokie pokyciai reikalauja laiko, kantrybés ir nuoseklaus palaikymo darbuotojams.* (E4). Tai
patvirtina, kad organizacijos mokosi planuoti pokycius realistiSkai ir atsiZvelgti | darbuotojy

poreikius. Svarbi pamoka siejama su sprendimy priémimu krizinése situacijose. Tyrimo dalyvio
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teigimu: ,, Dar viena svarbi pamoka — stabilumgq kuria sistema. Gali turéti labai patyrusiy darbuotojy,
taciau jeigu néra sistemos, vien individuali patirtis neuztikrins rezultato. “ (ES8) bet ,,...reikalinga aiski
sistema, procesai, tvarka, pagal kurig dirbama komandoje. Biitent sistema leidzia profesionalams
veikti kryptingai ir uztikrinti stabilumgq.* (ES8). Taigi galima teigti, kad organizacijos kryptingai
stiprina veiklos procesy aiSkumg ir bendra sistema.

Apibendrinus galime teigti, kad kriziniy situacijy metu jgytos pamokos socialiniy paslaugy
organizacijose apima gebéjima prisitaikyti, aiSkiau nustatyti prioritetus, stiprinti komunikacija,
bendradarbiavima, zmogiskojo faktoriaus reikimés suvokima ir sisteminj veiklos organizavima. Sios

pamokos tampa pagrindu tolesniam organizacijy atsparumo stiprinimui ir veiklos tobulinimui.

Poziiirio kaita. Tyrimo duomenys atskleide, kad kriziniy situacijy patirtys lémeé reikSminga
organizacijy pozidrio kaitg, susijusig su veiklos organizavimu, bendru organizacijos atsparumo
suvokimu. Tyrimo dalyviai pabréze, kad prisitaikymas prie pokyc€iy apima praktiniy sprendimy
jgyvendinimg ir platesn] vertybinj bei kultiirinj procesa. Interviu metu buvo akcentuota, kad
,,...prisitaikymas prie pokyciy neapsiriboja tik praktiniy klausimy sprendimu, bet apima ir kultiiring,
emocinj bei profesinj lankstumg. *“ (E1). Tai patvirtina, kad organizacijos pradeda suvokti atsparuma
kaip kompleksinj reiSkinj, apimant] ne tik struktirinius, bet ir Zmogiskuosius bei vertybinius
aspektus. Kartu keiciasi ir pozitris j pacias krizes — jos vis dazniau vertinamos kaip augimo ir
tobuléjimo galimybé. Kaip teigia tyrimo dalyvis, ,,...Ziarint is kriziy perspektyvos ir teorijos, kad
kiekviena krizé yra galimybé. “ (E1), organizacijos mokosi 1§ sudétingy situacijy ir jas panaudoja kaip
impulsg pokyc€iams. Svarbi poziiirio kaita pastebima ir darbuotojy atzvilgiu. Tyrimo dalyvis pabrézia:
,,...supratome, jog svarbu ne spausti ar kaltinti, bet isbiiti kartu su darbuotojais, padéti jiems
adaptuotis ir ieskoti palengvinanciy sprendimy. *“ (E4). Taigi peré¢jimas nuo kontrolés ar spaudimo
prie palaikymo, empatijos ir bendradarbiavimo tampa esminiais atsparios organizacijos elementais.
Taip pat iSryskéja lankstumo svarba organizacijos veikloje. Kaip nurodo tyrimo dalyvis: ,, Susiduriant
su jvairiais isSiukiais, ypac kintancia teisine aplinka, auganciais paslaugy gavéjy poreikiais ar
finansiniais ir organizaciniais ribojimais, tapo aisku, kad svarbiausia yra lankstumas ir gebéjimas
greitai prisitaikyti.“ (E5). Galima daryti prielaida, organizacijos po kriziniy patiriy labiau
orientuojasi ] adaptyvy veiklos modelj. Galiausiai, reikSminga poZiiirio kaita susijusi su vertybiniais
prioritetais. Tyrimo dalyvio teigimu: ,, Galiausiai iSmokome, kad nuoseklus démesys paslaugy gavéjy
orumui, individualiems poreikiams ir darbuotojy gerovei yra pats tvariausias atsparumo pagrindas. “
(ES). Si jzvalga atskleidZia, kad organizacijos vis labiau orientuojasi j zmogy — tiek j paslaugy gavéja,
tiek darbuotojg — kaip pagrindinj atsparumo Saltinj.

Apibendrinant galima teigti, kad poZiiirio kaita socialiniy paslaugy organizacijose pasireiskia

platesniu atsparumo suvokimu, kriziy vertinimu kaip galimybe, didesniu démesiu darbuotojy
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palaikymui, veiklos lankstumui bei Zmogaus orumui ir gerovei. Si poziiirio kaita sudaro prielaidas

tvaresniam ir labiau | Zmogy orientuotam organizacijy veikimui.

Sisteminiai pokyciai po krizés. Tyrimo duomenys atskleidé, kad kriziniy situacijy patirtys
paskatino reik§mingus sisteminius poky¢ius socialines paslaugas teikian¢iose organizacijose. Sie
pokyc¢iai apima veiklos organizavimo, procesy valdymo, darbuotojy pasirengimo bei technologiniy
sprendimy diegimo sritis, siekiant uztikrinti efektyvesnj ir sklandesnj organizacijos funkcionavimg.
Vienas i§ esminiy pokyc¢iy — aiskesnis veiklos organizavimas ir procediiry jtvirtinimas. Interviu metu
buvo akcentuota: ,, Mes esame tiek pasirenge, kad uztenka vieno skambucio ar Zodzio su padaliniy
vadovais, ir viskas jau biina sustyguota. (E3). Todél galima daryti prielaida, kad organizacijose
susiformavo aiskiis veiklos modeliai ir koordinavimo mechanizmai, leidZiantys greiciau ir efektyviau
reaguoti | situacijas. Analizé taip pat atskleid¢ standartizuoty veiklos procesy svarbg. Tyrimo dalyvis
teigia: ,, Darbuotojai zino, kaip dirbti, kg daryti, kaip rengtis, kaip nusirengti, kaip elgtis su
serganciais gyventojais, kaip atskirti srautus, kaip organizuoti procesus. Tai mums jau nebéra
stiprinimui ir jy tolesnei plétrai. Kaip nurodo tyrimo dalyvis: ,,...investuoti j personalq. i jy jgiidzius,
kompetencijas, j kokybés vertinimus, griztamgjj rysj.” (E3). Tai patvirtina, kad organizacijos
kryptingai stiprina zmogiskuosius isteklius kaip svarby atsparumo elementg. Svarbi poky¢iy kryptis
susijusi ir su technologiniy bei organizaciniy sprendimy diegimu. Kaip pazyméjo tyrimo dalyvis:
,,Siekdami sumazinti darbuotojy kritvj ir palengvinti kasdienj darbg, taikeme techninius sprendimus
ir diegéme jvairias sistemas, kurios padéjo efektyviau planuoti darbo laikq, transporto paslaugas bei
uzduociy vvkdymg. “ (E4). Si citata rodo, kad organizacijos ne tik reagavo j krize, bet ir modernizavo
veikla, sieckdamos didesnio efektyvumo.

Apibendrinant galima teigti, kad sisteminiai poky¢iai po kriziniy situacijy socialiniy paslaugy
organizacijose pasireiSkia aiSkesniu veiklos organizavimu, standartizuoty procesy jtvirtinimu,

darbuotojy kompetencijy stiprinimu bei technologiniy sprendimy diegimu. Sie pokyéiai sudaro
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Atsparumo stipréjimas per patirtj. Tyrimo duomenys atskleide, kad kriziniy situacijy patirtys
prisidéjo prie organizacinio atsparumo stipréjimo ir organizacinés brandos augimo. Tyrimo dalyviai
pabreéze, kad jveikti i§Sukiai didina pasitikéjima savo geb¢jimais, stiprina komandinius rySius ir
leidzia ramiau reaguoti j naujas situacijas. Vienas i§ tyrimo dalyviy pazymi, kad :,, Po kiekvieno
brandesni, vieningesni. (E1). Si jzvalga patvirtina, kad krizés padeda stipréti organizacijos vidinei
sanglaudai ir pasitikéjimui savimi. Taip pat iSrySkeja, kad sukaupta patirtis keicia pozitirj j i88ukius.
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atsparesnés ir geba situacijas vertinti racionaliau. Svarbus atsparumo stipréjimo aspektas siejamas su
organizacine kultira. Kaip pazymi tyrimo dalyvis: ,, Taip pat ismokome, kad organizacijos
atsparumas labai priklauso nuo tarpusavio pasitikéjimo, bendradarbiavimo ir organizacinés kultiiros
iSsaugojimo net sudétingomis aplinkybémis. (E4). Kartu atsiskleidzia refleksijos ir mokymosi i§
patirties svarba: ,, Taip pat supratome, jog labai svarbu nuolat vertinti savo veiklg ir nebijoti
pripazinti, kad kazkq galima daryti geriau. “ (E5) bei: ,,...gebéjimas mokytis is situacijy. Gal ne tik is
klaidy, bet apskritai is patirties: jsivertinti, kas buvo padaryta gerai, kas galéjo biiti padaryta geriau,
kg galima tobulinti ir ko pasimokyti ateityje.” (ES). Si jzvalga atskleidzia, kad organizacijos
kryptingai tobulina savo veikla. Taip pat svarbi sprendimy priémimo kulttra: ,, Kai komanda jauciasi
girdima, o sprendimai priimami atsakingai ir skaidriai, net sudétingi pokyciai tampa jveikiami.
(ES), ,,...pirmiausia analizuojame situacijq, o ne atsakomybés perkélimq...“ (ES8). Sia tendencija
papildo ir poziiiris, kad atsparumo pagrindas slypi organizacijos viduje. Kaip paZymi tyrimo dalyvis:
,Svarbiausia pamoka — atsparumas kyla ne is formaliy sprendimy, o i§ Zmoniy jsitraukimo, noro
padeéti vieni kitiems ir bendro siekio islaikyti organizacijos stabilumqg bei paslaugy testinumqg net
sudétingose situacijose. “ (E4). Tai dar kartg patvirtina, kad organizacijy atsparumas formuojasi ne
tik per struktiirinius ar procesinius poky¢ius, bet ir per darbuotojy jsitraukima, tarpusavio palaikyma
bei bendrg atsakomybés jausma.

Apibendrinant galim teigti, kad organizacijy atsparumas laikui bégant stipréja per sukaupta
patirtj, pasitikéjimu grista organizacing kultdira ir nuolatinj mokymasi. Sie veiksniai leidzia
organizacijoms ne tik efektyviau reaguoti j i§Stkius, bet ir kryptingai stiprinti savo veiklos stabiluma

ir ilgalaikj atsparuma.
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4.6. Moksliné diskusija

Atlikto tyrimo rezultatai leidzia iSsamiau atskleisti organizacinio atsparumo raiska socialiniy
paslaugy organizacijose ir palyginti interviu metu gautas jzvalgas su mokslingje literatiiroje
pateikiamomis teorinémis nuostatomis. Teorin¢je darbo dalyje organizacinis atsparumas
apibréziamas kaip daugialypis gebéjimas prisitaikyti prie kintanciy aplinkos salygy, reaguoti |
sutrikimus, uztikrinti veiklos testinuma ir mokytis i$ patirties (Duchek, 2020; Lengnick-Hall, Beck ir
Lengnick-Hall, 2011; Seville, 2016). Empiriné analizé parodé, kad vadovai organizacinj atsparumag
pirmiausia sieja su geb&jimu iSlaikyti veiklos stabiluma, prisitaikyti prie poky¢iy ir uztikrinti paslaugy
testinuma net sudétingomis sglygomis, taip patvirtindami teoringje literatiiroje iSskiriamas atsparumo
dimensijas.

Tyrimo rezultatai atskleidé ir platesnj organizacinio atsparumo suvokimg — vadovai ji siejo ne
planavimo, riziky numatymo ir i§ankstinio pasirengimo svarba. Sios jZvalgos dera su Mallak (1998),
Williams ir kt. (2017) bei Gecienés (2023) teiginiais, kad organizacinis atsparumas apima tiek
reaktyvy, tiek proaktyvy komponentg. Tai leidzia teigti, kad socialiniy paslaugy sektoriuje atsparumas
suvokiamas kaip nuolat vystomas gebéjimas, orientuotas ne tik j iSgyvenimg krizés metu, bet ir |
ilgalaikj organizacijos stiprinimg.

Empiriniai duomenys taip pat patvirtino mokslinéje literatiroje iSskiriamus organizacinio
atsparumo pozymius. Autoriai pabrézia, kad atsparios organizacijos pasizymi stipria lyderyste,
pasitikéjimu grindZziama organizacine kultira, darbuotojy jsitraukimu, efektyvia komunikacija,
pakankamais iStekliais ir gebéjimu bendradarbiauti (Seville, 2016; Dong, 2023; Linnenluecke, 2017).
Atlikta interviu analizé¢ atskleidé labai panaSig struktirg — identifikuoti pozymiai (vertybinis
pagrindas, lyderysté, darbuotojy jsitraukimas, palanki darbo aplinka, partnerysté, iStekliai,
lankstumas ir aiSki komunikacija) i§ esmés sutampa su teoriniais modeliais. Tai rodo, kad vadovy
praktinés jZvalgos yra glaudZiai susijusios su literatiiroje identifikuotais organizacinio atsparumo
komponentais.

Kartu tyrimas i8rySkino ir socialiniy paslaugy sektoriaus specifika. Ypa¢ reikSmingas pasirodé
vertybinis organizacijos pagrindas — orientacija ] zmogy, socialing gerove ir pagalba paZeidziamoms
visuomeneés grupéms. Nors teorijoje vertybes ir organizaciné kultiira taip pat akcentuojamos (Coutu,
2002; Zolli ir Healy, 2012; Geciené¢, RaiSiené ir Rapuano, 2020), empiriniai duomenys atskleid¢, kad
socialiniy paslaugy organizacijose Sis aspektas yra ne tik deklaratyvus, bet ir tiesiogiai veikiantis
kasdieng veikla. Tai leidZia teigti, kad Siame sektoriuje organizacinis atsparumas jgyja rySky

zmogiskajj ir vertybinj matmen;.
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Lyderystés ir darbuotojy isitraukimo reikSmé taip pat aiskiai atsiskleidé tyrimo metu. Socialiniy
paslaugy organizacijy vadovai pabrézé, kad atsparuma stiprina pasitikéjimu grindziami santykiai su
darbuotojais, jy jgalinimas ir jtraukimas j sprendimy priémima. Sios jZzvalgos atitinka adaptyvios
lyderystés samprata (Heifetz ir Linsky, 2002; Luthans ir Avolio, 2003), taciau tyrimas papildomai
atskleidé, kad socialiniy paslaugy organizacijose itin svarblis tampa emocinis saugumas, atvirumas ir
baimés mazinimas. Tokia aplinka sudaro prielaidas darbuotojams aktyviau jsitraukti ir prisidéti prie
organizacijos atsparumo stiprinimo.

Svarbi tyrimo jzvalga yra palankios darbo aplinkos ir darbuotojy gerovés reikSmé. Nors teorijoje
akcentuojamas psichologinis atsparumas ir kolektyvinis optimizmas (Zolli ir Healy, 2012), empiriniai
duomenys rodo, kad socialiniy paslaugy sektoriuje darbuotojy emociné biisena, perdegimo prevencija
ir vadovy palaikymas tampa esminiais atsparumo veiksniais. Tai leidzia teigti, kad organizacinis
atsparumas Siame kontekste glaudZiai susijes su darbuotojy gerove, o Zmogiskieji iStekliai veikia kaip
pagrindinis organizacinio atsparumo veiklos Saltinis.

Atsparumo stiprinimo strategijy analiz¢ taip pat patvirtino teorines prielaidas apie integruotg
poZiiir] ] organizacinj atsparumg. Mokslinéje literatiiroje pabréziama, kad atsparumas didé¢ja derinant
vidinius ir iSorinius veiksnius — darbuotojy kompetencijas, lyderyste, inovacijas, bendradarbiavimo
tinklus ir iStekliy valdyma (Madani ir Parast, 2020; Sheffi ir Rice, 2005; Linnenluecke, 2017). Interviu
duomenys leidzia teigti, kad socialiniy paslaugy organizacijos Sias strategijas jgyvendina praktikoje:
stiprina darbuotojy kompetencijas, gerina viding komunikacija, diegia technologinius sprendimus,
plecia partnerystes ir perziiiri veiklos procesus, siekdamos didesnio lankstumo ir efektyvumo.

Tyrimas taip pat iSryskino inovacijy ir skaitmenizacijos svarbg. Kaip pazymi European Social
Network (2025) ir Szalkowski ir Johansen (2024), technologiniai sprendimai padeda organizacijoms
greiciau prisitaikyti prie pokyc¢iy ir uztikrinti veiklos testinumg. Empiriniai duomenys patvirtino Sias
1zvalgas, taciau kartu parodé, kad inovacijy diegimas socialiniy paslaugy organizacijose reikalauja ne
tik technologiniy priemoniy, bet ir darbuotojy pasirengimo, nuolatinio mokymosi bei atviros
nuostatos pokyc¢iams. Tai leidzia teigti, kad technologijos tampa organizacinio atsparumo dalimi tik
tuomet, kai yra derinamos su zmogiskaisiais ir kultiiriniais veiksniais.

Partnerystés ir bendradarbiavimo svarba taip pat aiskiai atsispind¢jo tyrimo rezultatuose. Tai
atitinka Fleming ir kt. (2023) bei OECD (2021) jzvalgas apie tarpinstituciniy rySiy reikSme
organizaciniam atsparumui. Sios jZvalgos taip pat dera su Kim ir bendraautoriy (2022) tyrimu,
kuriame pabréziama, kad organizacinj atsparumg stiprina formalios struktiiros ir neformaliy
bendradarbiavimo tinkly derinys. Interviu dalyviai pabrézé, kad socialiniy paslaugy sektoriuje
bendradarbiavimas su savivaldybémis, sveikatos priezidiros, S$vietimo, nevyriausybinémis

organizacijomis ir akademine bendruomene yra bitina salyga efektyviam veikimui. Toks
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bendradarbiavimas leidzia dalytis patirtimi, koordinuoti paslaugas ir operatyviau reaguoti | paslaugy
gavéjy poreikius.

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, kad jie ne tik patvirtina teorines organizacinio
atsparumo prielaidas, bet ir jas papildo, atskleisdami socialiniy paslaugy sektoriaus specifika. Siame
kontekste atsparumas pasireiskia kaip nuolat kuriamas ir palaikomas gebéjimas derinti stabilumg ir
lankstuma, reaguoti j pokyc¢ius ir mokytis i§ patirties. Ypatinga reikSme jgyja zmogiskieji veiksniai —

darbuotojy jsitraukimas, pasitikéjimas, emociné gerové ir vertybiné orientacija j Zmogy.
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ISVADOS

1. ISanalizavus organizacinio atsparumo teorinius aspektus ir jvertinus veiksnius bei
strategijas, stiprinancias socialines paslaugas teikian¢iy organizaciju veiklos kontekste,
nustatyta, kad organizacinis atsparumas suvokiamas kaip kompleksinis ir dinamiskas procesas,
apimantis organizacijos geb&jima prisitaikyti prie kintan¢iy sglygy, uztikrinti veiklos tgstinuma,
efektyviai reaguoti | krizes bei mokytis i$ patirties. Taip pat nustatyta, kad organizacinj atsparuma
stiprina lyderysté, darbuotojy jsitraukimas, efektyvi vidiné¢ komunikacija, organizaciné kultiira,
1Stekliy valdymas bei partnerystés, o Siy veiksniy jgyvendinimas grindZziamas nuosekliai taikomomis
organizacinémis strategijomis.

2. Atskleidus socialines paslaugas teikianciy organizaciju praktikas ir identifikavus
organizacijy atsparumg stiprinancius veiksnius, nustatyta, kad organizacinis atsparumas
praktikoje formuojamas per struktiiriniy procesy tobulinimg, komunikacijos ir darbuotojy jtraukimo
stiprinimg, darbuotojy kompetencijy ugdyma ir motyvavima, organizacinj mokymasi bei partnerystés
plétra, taip pat iStekliy valdyma ir papildomy resursy paieska. Taip pat nustatyta, kad organizacinj
atsparuma stiprina aiski organizacijos veiklos kryptis, palanki darbo aplinka, darbuotojy jsitraukimas,
geb¢jimas lanksciai reaguoti | pokycCius bei inovacijy diegimas ir naujoviy taikymas organizacijos
veikloje.

3. Identifikavus pagrindinius socialiniy paslaugy teikimo ir valdymo isStukius ir jvertinus ju
poveiki organizacijuy atsparumui, nustatyta, kad jie susij¢ su teisiniais ir reguliaciniais pokyg¢iais,
paslaugy plétros valdymo poky¢iais, finansiniy ir zmogiskyjy istekliy trikumu, krizinémis
situacijomis, vidinés komunikacijos sutrikimais, kintanciais paslaugy gaveéjy poreikiais bei
struktiiriniais ir administracinio valdymo poky¢iais. Sie i§§ukiai daro neigiama poveikj organizacijy
veiklos stabilumui ir paslaugy testinumo uztikrinimui, tac¢iau kartu skatina organizacijas stiprinti savo

vidinius veiklos procesus ir ieskoti naujy sprendimy biidy.
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REKOMENDACIJOS

Lietuvos Respublikos Seimo Socialiniy reikaly ir darbo komitetui:

1. Stiprinti socialiniy paslaugy organizacijy organizacinj atsparuma nacionaliniu lygmeniu,
kuriant nuoseklig ilgalaike strategija, orientuoty j riziky valdyma, paslaugy tgstinuma ir
organizacijy geb¢jima prisitaikyti prie kintanciy aplinkos salygy.

2. Mazinti socialiniy paslaugy netolygumus, tikslingai paskirstant finansinius ir zmogiskuosius
iSteklius bei uztikrinant socialiniy paslaugy prieinamuma.

Socialinés apsaugos ir darbo ministerijai (SADM):

1. Parengti metodines rekomendacijas socialiniy paslaugy organizacijoms, apimancias
organizacinio atsparumo stiprinimo priemones: riziky valdyma, veiklos tgstinumo
planavima, kriziy valdymo mechanizmus ir darbuotojy jgalinimg.

2. Skatinti sistemingg socialiniy paslaugy darbuotojy ir vadovy kompetencijy ugdyma,
organizuojant mokymus apie lyderyste, emocinio atsparumo stiprinima, kriziy valdymag ir
inovacijy taikymg praktikoje.

3. Plétoti socialiniy paslaugy skaitmenizacijg, uztikrinant ne tik technologiniy sprendimy
diegima, bet ir darbuotojy skaitmeniniy kompetencijy stiprinimg ir skaitmeninés atskirties
mazinima.

Savivaldybéms:

1. Stiprinti bendradarbiavimg su socialiniy paslaugy organizacijomis, jtraukiant jas j strateginj
planavima, sprendimy priémimg ir kriziy valdymo procesus, taip didinant organizacijy
atsparuma vietos lygmeniu.

2. Uztikrinti tolygesnj iStekliy pasiskirstyma, atsizvelgiant j realius paslaugy gavéjy poreikius,
organizacijy dydj ir veiklos specifikg, ypatingg démes] skiriant regionuose esan¢ioms
organizacijoms.

Aukstojo mokslo institucijoms:

1. Plétoti mokslinius tyrimus organizacinio atsparumo srityje, ypac socialiniy paslaugy
sektoriuje, siekiant giliau analizuoti atsparumo stiprinimo veiksnius ir praktikas.

2. Stiprinti bendradarbiavima su socialiniy paslaugy organizacijoms, kuriant studijy programas,
orientuotas ] praktiniy kompetencijy (lyderystés, krizés valdymo, komunikacijos ir
inovacijy) ugdyma.

Socialiniy paslaugu organizacijoms:
1. Kryptingai stiprinti organizacinj atsparuma, diegiant kompleksines priemones: gerinant
viding komunikacijg, skatinant darbuotojy jsitraukima, aiskiai paskirstant atsakomybes ir

taikant riziky valdymo principus.

69



2. Skirti didesnj démesj darbuotojy emocinei gerovei, perdegimo prevencijai ir palaikancios
darbo aplinkos kiirimui, nes tai tiesiogiai susij¢ su organizacijos gebéjimu veikti kriziy
salygomis.

3. Plétoti tarpinstitucinj bendradarbiavima su kitomis organizacijomis, savivaldybémis ir
nevyriausybiniu sektoriumi, siekiant dalytis patirtimi, efektyviau spresti problemas ir didinti
paslaugy kokybe.

4. Aktyviai taikyti inovacijas ir technologinius sprendimus, uztikrinant, kad jy diegimas bty

derinamas su darbuotojy pasirengimu ir organizacijos kultiros atvirumu poky¢iams.
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SANTRAUKA

evv -

socialines paslaugas teikianciose organizacijose. Organizacinis atsparumas Siuolaikinémis
salygomis tampa vis svarbesniu socialiniy paslaugy organizacijy veiklos aspektu. Socialiniy paslaugy
organizacijos veikia sudétingomis ir daznai neapibréztomis salygomis, todél joms biitina gebéti
uztikrinti paslaugy testinumg ir kokybe bei efektyviai reaguoti j kylancius i8Sukius ir prisitaikyti prie
pokyc¢iy. Dél Siy priezasCiy organizacinio atsparumo stiprinimas tampa esmine prielaida uztikrinti
ilgalaik;j veiklos stabiluma.

Darbo tikslas — iSanalizuoti organizacinio atsparumo teorinius aspektus ir jvertinti veiksnius
bei strategijas, stiprinancias socialines paslaugas teikian¢iy organizacijy atsparuma praktikoje.

Tyrimo objektas — socialines paslaugas teikianciy organizacijy organizacinio atsparumo raiska
ir jg stiprinantys veiksniai.

Darbo uzdaviniai:

1. i8analizuoti organizacinio atsparumo sampratg, veiksnius ir stiprinimo strategijas socialines
paslaugas teikianciy organizacijy veiklos kontekste;

2. atskleisti socialines paslaugas teikianciy organizacijy praktikas, identifikuojant atsparuma
stiprinancius veiksnius;
poveikj organizacijy atsparumui.

Darbo struktiira. Darbg sudaro jvadas, teorin¢, metodologiné ir empiriné dalys. Teorin¢je
dalyje analizuojama organizacinio atsparumo samprata, pagrindiniai iSSiikiai ir atsparumg
stiprinancios strategijos, o empirin¢je dalyje pristatoma tyrimo metodologija ir pateikiama tyrimo
rezultaty analizé. Darbas baigiamas iSvadomis ir rekomendacijomis.

Darbo metodai:

Teoriniai: mokslinés literatiiros analizé, nagrinéjant organizacinio atsparumo sampratg, jo

Empiriniai: kokybinis tyrimas; duomenys rinkti pusiau struktiiruoto interviu metodu,
apklausiant astuonis socialiniy paslaugy organizacijy vadovus ekspertus; duomenys analizuoti taikant
kokybine turinio analize. Duomeny kodavimui ir sisteminimui naudota kokybiniy duomeny analizés
programa , QDA Miner Lite*, leidusi sistemiSkai iSskirti pagrindines tyrimo kategorijas ir
subkategorijas.

Tyrimo rezultatai. Tyrimo rezultatai parode¢, kad socialiniy paslaugy organizacijy atsparumas
yra kompleksinis ir dinamiskas procesas, formuojamas tiek vidiniy, tiek iSoriniy veiksniy. Tyrimo
metu nustatyta, kad svarbiausi atsparumg stiprinantys veiksniai yra stipri ir jgalinanti lyderyste,
darbuotojy jsitraukimas, aiSki vidiné komunikacija ir pasitiké¢jimu grindziama organizaciné kulttra.
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Svarby vaidmenj taip pat atlieka efektyvus istekliy valdymas ir partnerysté. Organizacinis atsparumas
stiprinamas tobulinant strukttirinius procesus, stiprinant organizacinj mokymasi, pleciant
bendradarbiavimo tinklus, diegiant inovacijas ir taikant naujoves. Identifikavus pagrindinius
socialiniy paslaugy teikimo ir valdymo i$Sukius ir jvertinus jy poveikj organizacijy atsparumui,
nustatyta, kad jie susij¢ su teisiniais ir reguliaciniais pokyciais, paslaugy plétros valdymu, finansiniy
ir zmogiskyjy iStekliy trokumu, krizinémis situacijomis, vidinés komunikacijos sutrikimais,
kintangiais paslaugy gavéjy poreikiais bei struktiiriniais ir administracinio valdymo pokyg¢iais. Sie
i8Stikiai daro neigiamg poveikj organizacijy veiklos stabilumui ir paslaugy testinumo uztikrinimui,

taciau kartu skatina organizacijas stiprinti vidinius veiklos procesus ir ieSkoti naujy sprendimy.

Reik$miniai ZodZiai: organizacinis atsparumas, socialiniy paslaugy organizacijos, i$Sukiai,

lyderyste, prisitaikymas.
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SUMMARY

Title of the thesis: Organizational Resilience in Addressing New Challenges in Service
Delivery and Management within Social Service Organizations. Organizational resilience is
becoming an increasingly important aspect of the operations of social service organizations in today’s
environment. Social service organizations operate in complex and often uncertain conditions;
therefore, they must be able to ensure the continuity and quality of services, effectively respond to
emerging challenges, and adapt to changes. For these reasons, strengthening organizational resilience
is becoming an essential prerequisite for ensuring long-term operational stability.

The aim of the study is to analyze the theoretical aspects of organizational resilience and to
assess the factors and strategies that strengthen the resilience of social service organizations in
practice.

The object of the study is the manifestation of organizational resilience in social service
organizations and the factors that strengthen it.

Objectives of the study:

1. To analyze the concept of organizational resilience, its factors, and strategies for strengthening

it in the context of social service organizations;

2. To examine the practices of social service organizations by identifying factors that strengthen
resilience;

3. To identify the main challenges in the provision and management of social services and to
assess their impact on organizational resilience.

Structure of the thesis. The thesis consists of an introduction, a theoretical part, a
methodological part, and an empirical part. The theoretical part analyzes the concept of
organizational resilience, key challenges, and strategies for strengthening resilience, while the
empirical part presents the research methodology and provides an analysis of the research results.
The thesis concludes with conclusions and recommendations.

Research methods.

Theoretical methods include the analysis of scientific literature, examining the concept of
organizational resilience, its components, challenges in social service delivery and management,
and strategies for strengthening resilience.

Empirical methods include qualitative research: data were collected using a semi-structured
interview method by interviewing eight expert managers of social service organizations; the data
were analyzed using qualitative content analysis. The qualitative data analysis software QDA Miner
Lite was used for coding and systematizing the data, enabling the systematic identification of the

main research categories and subcategories.
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Research findings. The findings showed that the resilience of social service organizations is a
complex and dynamic process shaped by both internal and external factors. The study found that
the most important factors strengthening resilience are strong and empowering leadership, employee
engagement, clear internal communication, and a trust-based organizational culture. Effective
resource management and partnerships also play a significant role. Organizational resilience is
strengthened by improving structural processes, enhancing organizational learning, expanding
collaboration networks, and implementing innovations. The study also revealed that the main
challenges are related to legal and regulatory changes, service development management, shortages
of financial and human resources, crisis situations, internal communication disruptions, changing
needs of service users, as well as structural and administrative changes. These challenges negatively
affect organizational stability and the continuity of service provision; however, they also encourage
organizations to strengthen internal processes and seek new solutions.

Keywords: organizational resilience, social service organizations, challenges, leadership,

adaptation.
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1 PRIEDAS

PRIEDAI
Tyrimo pusiau struktiiruoto interviu klausimynas
Esu Mykolo Romerio universiteto Socialinio darbo magistro studijy programos studenté
Neringa Matulevi¢iené. Rengiu Magistro baigiamgjj darbg temga ,,Organizacinis atsparumas priimant
naujus paslaugy teikimo ir valdymo isStukius socialines paslaugas teikianCiose organizacijose® ir
atlieku tyrima apie socialines paslaugas teikianciy organizacijy geb&jimg prisitaikyti prie pokyciy,
veikti i$Suikius bei iSlaikyti veiklos tgstinumag kintanc¢ioje aplinkoje.
Darbo tikslas — iSanalizuoti organizacinio atsparumo teorinius aspektus ir jvertinti veiksnius

bei strategijas, stiprinancias socialines paslaugas teikian¢iy organizacijy atsparumg praktikoje.

Jasy patirtis ir nuomon¢ yra labai svarbios Siam tyrimui. UZtikrinamas visiSkas konfidencialumas
— interviu jraSai ir atsakymai nebus vieSinami, o tyrimo rezultaty analizéje nebus nurodoma jokia
informacija, leidzianti atpazinti tyrimo dalyv] ar jo atstovaujamg organizacija. Taip pat noriu
informuoti, kad bet kada turite teis¢ neatsakyti j klausima, pereiti prie kito klausimo, arba nutraukti
interviu. Ar sutinkate, kad interviu biity jraSomas? IS anksto dékoju uz Jiisy skirtg laika ir nuoSirdzius
atsakymus.

1. Apibudinkite savo organizacijos veiklos sritj ir Jiisy atlieckamas funkcijas joje.

2. Kiek mety dirbate socialiniy paslaugy sektoriuje ir kokig turite vadovavimo patirtj?

3. Kaip Jis apibréZztuméte organizacinio atsparumo s3avoka socialiniy paslaugy organizacijy

kontekste?
4. Kokie, Jusy manymu, yra pagrindiniai atsparios socialiniy paslaugy organizacijos pozymiai?

5. Su kokiais pagrindiniais i$Stkiais pastaruoju metu susidiiré Jusy organizacija?

Papildomas klausimas:
6.1. Gal galite pateikti konkrety pavyzdi, kai teko prisitaikyti prie pokyciy?

7. Kokias svarbiausias pamokas Jiisy organizacija iSmoko susidurdama su i8stkiais?

8. Kokia reikSme organizacijos atsparumui turi vadovy lyderysté ir darbuotojy isitraukimas?

9. Kaip bendravimas ir vidiné komunikacija Jiisy organizacijoje veikia (stiprina, silpnina) jos
atsparumg?

10. Kaip bendradarbiavimas su socialiniais partneriais prisideda prie Jisy organizacijos
atsparumo stiprinimo?

11. Kokie istekliai (Zmogiskieji, finansiniai, materialiniai) yra svarbiausi siekiant i8laikyti veiklos
stabiluma?

12. Kaip Jiisy organizacijoje skatinamos inovacijos ir nuolatinis mokymasis?
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2 PRIEDAS

Tyrimo pusiau struktiiruoto interviu klausimyno teorinis pagrindimas

Klausimo Nr. ir
formuluoté

Teoriniai radiniai, kuriais remiantis
sudarytas klausimas

Saltiniai (autoriai,
metai)

1. Apibudinkite savo
organizacijos veiklos sritj
ir Jusy atlickamas
funkcijas joje.

Klausimas skirtas nustatyti organizacijos
tipa, veiklos konteksta ir vadovo vaidmenj,
nes organizacinio atsparumo raiska ir
stiprinimo priemonés priklauso nuo
organizacijos misijos, struktiiros ir vadovy
atsakomybes. Sie aspektai aptariami 2.1 ir
2.4 poskyriuose.

Geciené, 2023;
Socialiniy paslaugy
Istatymas, 2024;
Zalimiené, 2015;
Zalimiené ir
Lazutka, 2009

2. Kiek mety dirbate
socialiniy paslaugy
sektoriuje ir kokig turite
vadovavimo patirtj?

Teorin¢je dalyje pabréZiama, kad
vadovavimo patirtis, vadybinés
kompetencijos ir sektoriaus iSmanymas yra
svarbiis veiksniai, lemiantys organizacinj
atsparuma. Sie aspektai detaliau aptariami
2.4 ir 1.2 poskyriuose.

Geciené, 2025;
Lengnick-Hall,
Beck ir Lengnick-
Hall, 2011

3. Kaip Jus
apibréztuméte
organizacinio atsparumo
sgvoka socialiniy
paslaugy organizacijy
kontekste?

Sis klausimas grindziamas skirtingomis
organizacinio atsparumo sampratomis,
kurios akcentuoja gebéjimg numatyti
trikdZius, veiksmingai j juos reaguoti ir
mokuytis 18 patirties. Siekiama atskleisti, kaip
$ias teorines nuostatas suvokia praktikai. Sie
aspektai aptariami 1.1 poskyryje.

Seville, 2016;
Linnenluecke,
2017; Zolli ir
Healy, 2012;
Fleming ir kt.,
2023

4 . Kokie, Jusy manymu,
yra pagrindiniai atsparios
socialiniy paslaugy
organizacijos pozymiai?

Teorin¢je analiz¢je atspari organizacija
siejama su pasirengimu, prisitaikymu,
atsinaujinimu, gebéjimu islaikyti
pusiausvyrg tarp stabilumo ir lankstumo;
klausimas skirtas iSryskinti iy bruozy
suvokima praktikoje. Sie aspektai aptariami
1.1 ir 1.2 poskyriuose.

Seville, 2016;
Linnenluecke,
2017; Zolli ir
Healy, 2012;
Fleming ir kt.,
2023

5. Su kokiais
pagrindiniais i$Stikiais
pastaruoju metu susidiré
Jiisy organizacija?

Teorijoje organizaciniai i§Stkiai apibréziami
kaip vidiniai ir iSoriniai veiksniai
(finansavimo tritkumas, darbuotojy kaita,
paslaugy gaveéjy poreikiy kaita,
technologiniai poky¢iai, krizes),
reikalaujantys prisitaikymo ir naujy
sprendimy. Klausimas grindZiamas $iy
organizacinio atsparumo kontekste. Sie
aspektai aptariami 2.2 ir 2.3 poskyriuose.

Duchek, 2020;
Madani ir Parast,
2020; Geciené,
2023; OECD, 2021
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6. Kaip Jusy organizacija
reaguoja | tokius
i88ukius?

Organizacinio atsparumo modeliai pabrézia
reagavimo ir prisitaikymo strategijas —
gebéjimg absorbuoti sutrikimus, palaikyti
paslaugy testinumg ir transformuoti veikla.
Klausimas grindziamas Siy teoriniy
atsparumo aspekty reikSme organizacijos
veikloje. Sie aspektai aptariami 1.1, 1.3 ir
2.4 poskyriuose.

Lengnick-Hall,
Beck ir Lengnick-
Hall, 2011; Seville,
2016; Boin ir van
Eeten, 2013

6.1. Gal galite pateikti
konkrety pavyzdj, kai
teko prisitaikyti prie
poky¢iy?

Teorijoje atsparumas apibiidinamas kaip
dinamiskas procesas, apimantis realiy kriziy
ir poky¢iy patirtj bei mokymasi i jy. Siuo
klausimu siekiama atskleisti, kaip tyrimo
dalyviai praktikoje prisitaiko prie pokyc¢iy ir
kokias patirtis sieja su organizaciniu
atsparumu. Sie aspektai detaliau aptariami
1.1 ir 1.3 poskyriuose.

Coutu, 2002,
Duchek, 2020;
Fleming ir kt.,
2023

7. Kokias svarbiausias
pamokas Jisy
organizacija iSmoko
susidurdama su
1SSukiais?

Organizacinis atsparumas siejamas su
nuolatiniu mokymusi, refleksija ir gebéjimu
panaudoti ankstesniy kriziy patirtj
tobuléjimui. Klausimas grindziamas
mokymosi 1§ patirties ir organizacinio
mokymosi reikime atsparumo kontekste. Sie
aspektai placiau aptariami 1.1, 1.3 ir 2.3
poskyriuose.

Duchek, 2020;
Geciené, RaiSiené
ir Rapuano, 2020;
Weick ir Sutcliffe,
2001

8. Kokig reikSme
organizacijos atsparumui
turi vadovy lyderyste ir
darbuotojy jsitraukimas?

Teorijoje pabréziama, kad stipri lyderyste,
darbuotojy jsitraukimas ir pasitik€jimu
grindziama organizaciné kultiira yra
kertiniai organizacinio atsparumo veiksniai,
didinantys geb¢jima prisitaikyti ir valdyti
neapibréztuma. Klausimas grindziamas Siy
veiksniy reikSme organizacinio atsparumo
kontekste. Sie aspektai aptariami 1.1, 1.3 ir
2.4 poskyriuose.

Geciené, RaiSiené
ir Rapuano, 2020,
Geciené, 2025;
Coutu, 2002;
Luthans ir Avolio,
2003

9. Kaip bendravimas ir
vidiné komunikacija Jusy
organizacijoje veikia
(stiprina, silpnina) jos

Vidiné komunikacija ir prasminis suvokimas
siejami su geb¢jimu tvarkytis su
neapibréZtumu, priimti apgalvotus
sprendimus ir palaikyti pasitikéjima

Weick ir Sutcliffe,
2001; Zolli ir
Healy, 2012;
Gittell ir kt., 2006

atsparuma?Fleming organizacijoje. Klausimas grindZziamas
komunikacijos ir organizacinés kultiiros
reik§me organizacinio atsparumo kontekste.
Sie aspektai aptariami 1.1, 1.2 ir 2.4
10. Kaip Teorijoje pabréziama, kad tarporganizaciniai | Fleming ir kt.,

bendradarbiavimas su
socialiniais partneriais
prisideda prie Jusy

ry$iai ir bendradarbiavimo tinklai yra
svarbils atsparumo veiksniai, leidziantys
organizacijoms efektyviau reaguoti j krizes

2023; Geciené ir
Raisiené, 2019;
OECD, 2021
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organizacijos atsparumo
stiprinimo?

ir uztikrinti paslaugy tgstinuma. Klausimas
grindziamas bendradarbiavimo ir
partnerystés reikSme organizacinio
atsparumo kontekste. Sie aspektai aptariami
1.1, 1.2, 2.1 poskyriuose.

11. Kokie istekliai
(zmogiskieji, finansiniai,
materialiniai) yra
svarbiausi siekiant
iSlaikyti veiklos
stabilumg?

Organizacinio atsparumo modeliai pabrézia
vidiniy iStekliy — ( Zmogiskojo, finansinio ir
technologinio) svarba, jy balanso ir
efektyvaus panaudojimo vaidmenj
Klausimas grindziamas iStekliy reikSme
organizacinio atsparumo kontekste. Sie
aspektai aptariami 1.2 ir 2.2 poskyriuose.

Madani ir Parast,
2020;
Linnenluecke,
2017; Shefti ir
Rice, 2005

12 . Kaip Jusy
organizacijoje
skatinamos inovacijos ir
nuolatinis mokymasis?

Teorijoje inovacijos, skaitmenizacija ir
nuolatinis mokymasis teorijoje jvardijami
kaip esminiai atsparumo komponentai,
leidZiantys organizacijoms prisitaikyti prie
poky¢iy, modernizuoti paslaugas ir didinti jy
kokybe bei prieinamumga. Klausimas
grindZiamas inovacijy ir organizacinio
mokymosi reik§me organizacinio atsparumo
kontekste. Sie aspektai aptariami 1.2, 1.3 ir
2.4 poskyriuose.

Geciené, 2020;
Szalkowski ir
Johansen, 2024;
Zhu, 2020
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3 PRIEDAS

Empirinio tyrimo duomeny pagrindu i$skirta organizacinio atsparumo sampratos

kategorija ir jos subkategorijos

Kategorija | Subkategorija | Eksperty Tyrimo dalyviy citatos
skaicius

., Organizacinj atsparumq socialiniy paslaugy
organizacijy  kontekste  apibrézciau  kaip
organizacijos gebéjimq prisitaikyti prie nuolat
kintanciy teisiniy, socialiniy ir ekonominiy
sqlygy.” (E6);

., Tik spéji prisitaikyti prie pokyciy, o jau laukia
nauji isSitkiai. “ (E1);

,,...organizacija geba veikti, kai sprendimai turi
biiti priimami esant neapibréZtumui, kai reikia
greitai orientuotis keiciantis teisés aktams ar

gyventojy poreikiams. “ (ES8);

Organizacinio | Adaptacija 8 ,,...tai gebéjimas ne tik , atlaikyti*, bet ir
atsparumo
samprata prisitaikyti —  keisti darbo biidus, ieSkoti

sprendimy, stiprinti komandg..." (E5);

., Patiriant iSorinj spaudimg tenka greitai
prisitaikyti ir rasti budy iSsaugoti esminius
procesus. “ (E1);

., Greitai prisitaikyti prie pokyciy, jstatymy
kaitos, permainy ir kriziy  uZtikrinant
nepertraukiamgq ir kokybiskq paslaugy teikimgq. *
(E2);

., Teko prisitaikyti, teko jveikti labai daug dalyky.
Teko jvesti naujas higienos normas, patvirtinti
naujas tvarkas. “ (E3);

,,...organizacijos gebéjimas lanksciai reaguoti j
pokycius, uztikrinti paslaugy testinumg ir
iSlaikyti paslaugy kokybe net sudétingomis
sqlygomis. “ (E7).

vy - ¢

(ED);
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,,...organizacija geba reaguoti j sukrétimus,
krizes ar ekstremalias aplinkybes. “ (E3);

,,...pirmiausia reikéjo reaguoti cia ir dabar j

O;tgsi:;i:zf:;io Kriziy jveika pandemijos reikalavimus...” (E1);
samprata ,,...susidiiréme  su  humanitarine  situacija,

turéjome pasiruosti... “ (E1);
,,...atspari organizacija yra ta, kuri geba laiku
reaguoti j isSitkius. “ (E4);
,,...prieziura buty uztikrinama nepaisant jvairiy
kriziniy situacijy. “ (ES8).
,,...palaikyti darbuotojy motyvacijq ir uztikrinti
paslaugy testinumgq, kad neissibalansuoty visa
veikla organizacijoje.“ (E1);
,,...jstaigos gebéjimas islikti veiksmingai ir
uztikrinti  nepertraukiamq  bei  kokybiskq
paslaugy teikimg. “ (E2),
,,...organizacija ne tik jveiks situacijq ir jos
padarinius, bet ir tes veiklg. “ (E3);
,,...kaip organizacija geba islaikyti savo
pagrindinj funkcionalumgq. “ (E3);
., Siuo metu ir toliau ieSkome sprendimy, kurie

O;%;“;::f;l;io EZ?lzi(:lslmas ir palengvinty darbg ir padéty organizacijai

samprata testinumas iSlaikyti stabilumgq. “ (E4);

,,...gebéjimu islaikyti  stabiliai ir patikimai
Zzmonéms, net kai aplinkybés keiciasi ar
,,...biitinas nuolatinis ir patikimas paslaugy
teikimas net kriziniy situacijy metu.*“ (E6);
,,...Uztikrinti  paslaugy testinumgq ir islaikyti
paslaugy kokybe net sudétingomis sqlygomis. *
(E7);

,,...organizacijos  gebéjimq  nenutritkstamai
uztikrinti Zzmogaus prieziirq ir saugumgq. “ (E8);
,Atsparumgq pirmiausia sieciau su zZmoniy

santykiais ir procesy stabilumu. * (ES).
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Organizacinio
atsparumo
samprata

Proaktyvus
pasirengimas

¢

,,...huolatinio tobuléjimo idéja néra bloga."
(E1);

,,...kiek organizacija geba sistemiskai planuoti is
anksto,  prevenciskai  pasiruosti  tokioms
situacijoms... “ (E3);

,,...organizacinj atsparumgq vertinu ne tik kaip
reagavimg | sunkumus, bet ir kaip ilgalaikj,
kryptingg organizacijos stiprinimo procesq. "
(E4);

,,...turime galvoti apie galimas krizes, nelaimes,
karo, grésmes ar kitus netikétus jvykius.“ (E4);
, Miisy veikloje labai svarbu laiku pastebéti
paslaugy gavéjy ir jy Seimy kintancius
poreikius, reaguoti j juos proaktyviai ir uztikrinti

paslaugy testinumgq bei kokybe. “ (ES).
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4 PRIEDAS

Empirinio tyrimo duomeny pagrindu i$skirta organizacinio atsparumo poZymiy

kategorija ir jos subkategorijos

Kategorija

Subkategorija

Eksperty
skaicius

Tyrimo dalyviy citatos

Organizacinio
atsparumo
poZymiai

Vertybinis
pagrindas

,, Vertybinis pagrindas ir Zinojimas, kg ir dél ko
organizacija veikia, kokiomis vertybémis vadovaujasi,
kokius ilgalaikius tikslus turi.“ (E1);

., Bendros vertybés, stipri organizaciné kultiira. “ (E2);
., Nes kuo pasizymi atspari organizacija? Visy pirma, ji
turi turéti aiskiq misijq, aiskius tikslus ir aiskiai
apsibréztas savo vertybes, kurios vienyty komandg ir
kurias suprasty bei zZinoty visa komanda. “ (E3);
,Svarbi  organizacijos  kultira:  kokia ji yra
susiformavusi, kaip jg mato visas kolektyvas ir kaip jg
galima toliau formuoti, papildant jau esamq kultirg.
(E3);

, Dar kartq jsitikinome, kad Zmogus yra svarbiausias
miisy turtas. Socialiné organizacija be Zmoniy apskritai
neegzistuoty — misy gyventojai yra Zmonés, miisy
darbuotojai yra zmonés, mes patys esame zmoneés. Tai
yra svarbiausias turtas, kuriuo turime ripintis,
palaikyti vieni kitus, ir tada sekmingai pavyksta jveikti
sunkumus. “ (E3);

,Atspari organizacija pasizymi aiskia veiklos kryptimi,
vertybémis. “ (E4),;

., Organizacijai buvo itin svarbu islaikyti pasitikéjimu
gristq organizacing kultiirg. * (E4);

,Ir kartu neprarasti pagrindiniy vertybiy: pagarbos,
orumo ir orientacijos j zmogy. “ (E5);

., Labai svarbu pasitikéjimu gristi santykiai tarp vadovy
ir darbuotojy *“ (ES);

Svarbus vaidmuo tenka pasitikéjimui  komanda,
atviram bendradarbiavimui ir aiskiam atsakomybiy

pasidalijimui. “ (E6).
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,Aiski kryptis, pasitikéjimas ir darbuotojy motyvacija
tiesiogiai veikia organizacijos gebéjimq prisitaikyti prie
pokyciy. “ (E7);

,, Pagrindiniai  atsparios  socialiniy  paslaugy
organizacijos pozymiai — aiskiai struktiiruoti procesai,
kompetentingi darbuotojai ir, kaip graziai sakoma,

pasitikéjimu grista kultira. “ (ES8).

Organizacinio
atsparumo
poZymiai

Lyderysté

»Manau, kad tai yra labai svarbu. Svarbu, kad
darbuotojai tikéty vadovais ir kad vadovas nebiity tik
isakinétojas . Taciau jis neturéty buti ir pernelyg
draugas® — turi islikti tam tikras autoritetas.
Svarbiausia, kad darbuotojai nebijoty vadovy, nes
baimé kuria uzdarumq — Zmonés bijo klausti, bijo tartis,
bijo prisiimti atsakomybe. “ (E4);

., Vadovy lyderysté ir darbuotojy jsitraukimas tiesiogiai
formuoja organizacijos atsparumgq.“ (E2);

, Vadovy lyderysté ir darbuotojy jsitraukimas yra
esminiai veiksniai. Aiski kryptis, pasitikéjimas ir
darbuotojy motyvacija tiesiogiai veikia organizacijos
gebéjimgq prisitaikyti prie pokyciy. “ (E7);

,Aisku, labai svarbi yra lyderysté — ta jgalinanti
lyderyste. * (E3).

Organizacinio
atsparumo
poZymiai

Darbuotoju
isitraukimas

., Darbuotojai, jauciantys atsakomybe uz savo veiklg, uz

organizacijos tikslus, gebantys savo Ziniomis ir

evv —

(ED);

,Svarbus pozymis — personalo jsitraukimas. Tas
motyvuotas jsitraukimas j sprendimy priemimgq. Kai ne
vienas vadovas turi nuspresti, bet bent jau su padaliniy
vadovais priimami sprendimai, dalijamasi atsakomybe
ir kartu jtraukiamas personalas. “ (E3);

. Manau, kad atspari socialiniy paslaugy organizacija
pirmiausia pasizymi stipria ir motyvuota komanda,
kurioje darbuotojai jauciasi saugiis, girdimi ir jtraukti

i sprendimy priemimgq. “ (E5);
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., Atvira komunikacija ir darbuotojy jtraukimas padeda
greiciau rasti sprendimus ir mazina jtampq pokyciy
laikotarpiu.*“ (E7);

., Kitas svarbus pozymis — jgalinti darbuotojai. Tai
reiskia, kad jie zino, kq gali spresti patys, kad nereikia
laukti vadovo leidimo ar manyti, jog ,tai man
nepriklauso ar ,,as to nezZinau‘. Jgalinimas labai
susijes su tuo, kad organizacija néra paremta vienu

zmogumi, kuris viskq Zino. * (ES).

Organizacinio
atsparumo
poZymiai

Palanki
darbo aplinka

,Darbo aplinka, kurioje atsizvelgiama | darbuotojy
poreikius, perdegimo rizikas, sudarytos sqlygos
tobulinti  kompetencijas, adekvatiis darbo kriviai
(tokioje aplinkoje ir darbuotojai yra labiau pasitikintys
ir jgalinti veikti). “ (E1);

., Skatinti tarpusavio pagalbg ir bendradarbiavimq, kad
pokyciai nesukelty jtampos ar vidiniy konflikty. Turime
tikrai daug padaliniy ir daug darbuotojy... “ (E4);
,Sioje situacijoje susidiiréme su rimtais issikiais ir
supratome, kad zmonéms reikia duoti laiko prisitaikyti.
Svarbu padeéti, jei kazkas nepasiseka, nebausti ir
nesmerkti, o isbiti kartu, islaukti ir ieskoti sprendimy,
kurie palengvinty darbg. “ (E4),

,,Supratome, jog svarbu ne spausti ar kaltinti, bet isbiti
kartu su darbuotojais, padeéti jiems adaptuotis ir ieskoti
palengvinanciy sprendimy. “ (E4);

,Manau, kad atspari socialiniy paslaugy organizacija
pirmiausia pasizymi stipria ir motyvuota komanda,
kurioje darbuotojai jauciasi saugiis, girdimi ir jtraukti j
sprendimy priemimgq. ““ (E5);

., Zmoneés Jjauciasi saugiau, kai supranta, kas vyksta, ir
Zino, kad jy nuomoné yra svarbi. “ (E5);

,Svarbu buvo ne tik jgyvendinti projektinius
reikalavimus, bet ir pasirupinti, kad darbuotojai

Jjaustysi saugiis pokyciy procese.“ (ES);
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,, Kai darbo aplinka yra saugi, patogi ir atitinkanti
poreikius, organizacijos veikla tampa stabilesné ir

efektyvesne. (ES).

Organizacinio
atsparumo
poZymiai

Partnerysté

., Partnerystés  palaikymas ir gebéjimas sutelkti
partnerius jveikiant kazkokias sudétingas situacijas.
(E1);

,, Partnerysté su savivaldybe kaip steigéju, su
socialiniais partneriais, vietos bendruomene ar
panasiomis jstaigomis, su kuriomis galima dalintis
gergja patirtimi. “ (E3);

., Bendradarbiaujame su akademine bendruomene, kas
leidZia stiprinti Ziniy mainus ir profesinj augimq. Taip
pat palaikome rysius su kitomis nevyriausybinémis
organizacijomis, kurios teikia paslaugas panasiems
klientams kaip ir mes. Su jomis dalinamés gergja
patirtimi, diskutuojame, kvieciame specialistus is
aplinkiniy savivaldybiy ir taip stipriname regioninj
bendradarbiavimg. ““ (E4),

., Siekdami uztikvinti paslaugy prieinamumgq ir kokybe,
palaikome aktyvy bendradarbiavimqg su savivaldybe bei
kitomis institucijomis. “ (E6);

,,Bendradarbiavimas su partneriais leidzia dalintis
patirtimi, koordinuoti paslaugas ir greiciau reaguoti j
klienty poreikius, taip stiprinant organizacijos
stabilumgq. “ (E7);

,AS socialiniais partneriais matau visq aplinkq aplink
istaigq, susijusiq su gyventojais ir jy poreikiais. Tai
poliklinikos, ligoninés, savivaldybé, kitos vieSosios
istaigos, kurios vienaip ar kitaip prisideda prie

paslaugy teikimo ar bendradarbiavimo. * (ES).

., Pirmiausia yra Zmogiskieji istekliai, nes biitent nuo
Zmoniy kompetencijos ir motyvacijos priklauso
paslaugy  kokybé. Darbuotojai  yra pagrindinis
Lvariklis“, ir jeigu tritksta kvalifikuoty darbuotojy,

stabilumas greitai sutrinka.* (E1);
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Organizacinio
atsparumo
poZymiai

Pagrindiniai
organizacijos
iStekliai

,»Materialiniai istekliai taip pat svarbiis, ypac kuriant
naujas paslaugas, nes tada atsiranda poreikis pritaikyti
aplinkg,  jsigyti  specializuotas  priemones.  Jei
materialiniai istekliai neatitiks poreikiy — bus apribotos
galimybés teikti kokybiskas paslaugas ir reaguoti j
pokycius.“ (E1);

,, Visi — finansiniai, materialiniai ir Zzmogiskieji. Turi
turéti finansiniy istekliy, kad galétum islaikyti jstaigq,
teikti paslaugas, apripinti materialiu turtu ir priimti
darbuotojus j sukurtas darbo vietas. (E2);

,, Veiklos stabilumui visi istekliai yra labai svarbiis. Nes
be zZmogiskyjy istekliy apskritai nebity miisy
organizacijos. Be Zmoniy organizacija neegzistuoty. *
(E3);

., Jeigu vienu zZodzZiu pasakyti — svarbiis visi iStekliai.
Taciau isskirciau Zmogiskuosius isteklius. Labai
svarbu, kokias kompetencijas turi darbuotojai ir koks
yra jy supratimas apie teikiamas paslaugas.* (E4);
,Svarbiausi istekliai organizacijos stabilumui néra
atsieti vienas nuo kito — jie veikia kaip visuma. “ (E5);
,, Finansiniai istekliai suteikia galimybe planuoti veiklg,
uztikrinti  paslaugy kokybe ir siekti darbuotojy
kompetencijy tobulinimo, o materialiniai — patalpos,
jranga ir priemonés — padeda kasdienius darbus atlikti
sklandziai.** (E6),

., IS esmés svarbiis visi trys — zmogiskieji, finansiniai ir

materialiniai istekliai. Jie sudaro pagrindg. “ (ES).

., Lankstumas ir greitas prisitaikymas, gebant keisti
veiklos ir darbo metodus. *“ (E2)

,,Organizacija turéty pasizyméti lankstumu, nebiiti
statiska. Nes jeigu nebus dinamikos ir lankstumo, labai
lengva tokig organizacijq pakirsti pokyciams ir jai bus
sunku prisitaikyti. “ (E3)

,, Organizacija turi gebéti greitai reaguoti j pokycius,

biiti lanksti ir prisitaikanti. “ (E3)
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Organizacinio
atsparumo
poZymiai

Organizacinis
lankstumas

,Atsparumas taip pat reiskia nuolatinj mokymagsi,
bendradarbiavimg su socialiniais partneriais ir viding
organizacijos lankstumq, kuris leidzia augti kartu su
tais pokyciais, su kuriais susiduriame kasdien.* (E5)
,Atspari organizacija taip pat yra lanksti — ji geba
prisitaikyti prie nuolat kintanciy teisiniy, finansiniy ir
socialiniy aplinkybiy, neatsisakydama savo
pagrindiniy vertybiy ir paslaugy kokybés. “ (E5)

,Taip pat labai svarbu, kad procesai nebiity
personalizuoti, kad veiklos nepriklausyty nuo vieno
zmogaus. Darby pasidalijimas ir gebéjimas pavaduoti
vienas kitq yra itin reikSmingas — darbuotojai turi
pakankamai gerai iSmanyti savo darbg. ““ (ES)

., Pavyzdziui, jei sumazéja slaugytojy padéjéjy skaicius,
tam tikras funkcijas perima prieziiiros darbuotojai. Tai

leidZia amortizuoti situacijq. ““ (ES)

Organizacinio
atsparumo
poZymiai

Organizacinis
lankstumas

., Lankstumas ir greitas prisitaikymas, gebant keisti
veiklos ir darbo metodus. “ (E2);

., Organizacija turéty pasizyméti lankstumu, nebiiti
statiska. Nes jeigu nebus dinamikos ir lankstumo, labai
lengva tokig organizacijq pakirsti pokyciams ir jai bus
sunku prisitaikyti. “ (E3);

,,Organizacija turi gebéti greitai reaguoti j pokycius,
biiti lanksti ir prisitaikanti. *“ (E3);

L Atsparumas taip pat reiskia nuolatinj mokymagsi,
bendradarbiavimg su socialiniais partneriais ir vidinj
organizacijos lankstumq, kuris leidzia augti kartu su
tais pokyciais, su kuriais susiduriame kasdien.* (E5);
,Atspari organizacija taip pat yra lanksti — ji geba
prisitaikyti prie nuolat kintanciy teisiniy, finansiniy ir
socialiniy aplinkybiy, neatsisakydama savo
pagrindiniy vertybiy ir paslaugy kokybés. “ (E5);

o Taip pat labai svarbu, kad procesai nebiity
personalizuoti, kad veiklos nepriklausyty nuo vieno

zmogaus. Darby pasidalijimas ir gebéjimas pavaduoti
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vienas kitg yra itin reiksSmingas — darbuotojai turi
pakankamai gerai iSmanyti savo darbq. “ (ES);

., Pavyzdziui, jei sumazéja slaugytojy padéjéjy skaicius,
tam tikras funkcijas perima prieziiiros darbuotojai. Tai

leidzia amortizuoti situacijq. “ (ES8).

Organizacinio
atsparumo
poZymiai

Aiski vidiné
komunikacija

., Kai informacija pasiekia padalinius laiku, kai aiskiai
Zinomi sprendimai, pokyciy prieZastys ir likesciai,
darbuotojai jauciasi saugiau, mazéja neapibréztumas.
Reguliariis  susirinkimai, praneSimai ir galimybé
tiesiogiai kreiptis j vadovus padeda greiciau reaguoti j
problemas, aptarti sunkumus, susitarti dél sprendimy. “
(E1);

., Kai komunikacija aiski, savalaiké ir abipusé — daug
greiciau  prisitaikome prie  pokyciy, efektyviau
sprendziame problemas ir iSlaikome bendrq kryptj.*
(E1);

, Todél turéty buti labai stipri vidiné komunikacija
organizacijoje.“ (E3);

, Todél jdiegéme specialiq darbo koordinavimo
programéle, kad darbuotojams biity lengviau perduoti
informacijg, planuoti vizitus ir nereikéty kiekvieng
kartq pildyti popieriniy grafiky. Tai buvo techninis
sprendimas, kuris padéjo palengvinti komunikacijq ir
darbo organizavimg. *“ (E4);

,,Atviras ir pagarbus bendravimas miisy organizacijoje
reikSmingai stiprina jos atsparumgq. Aiski vidiné
komunikacija padeda darbuotojams suprasti sprendimy
priezastis, bendrus tikslus ir savo vaidmenj, todél
mazéja neapibréztumas ir jtampa.* (E6);

., Efektyvi vidiné komunikacija stiprina organizacijos
atsparumg, nes uztikrina informacijos sklaidg, mazina
neapibréztumq ir skatina bendrg atsakomybe uz

rezultatus. “ (E7),
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., Svarbi ir aiski komunikacija — kai informacija greitai
ir tiksliai pasiekia visus reikalingus darbuotojus, néra
gandy ar netiksliy duomeny perdavimo.* (ES8);

., Kai kritvis padidéja, bet zmogui paaiskini, kodél jis
padidéjo, kq dabar darysime ir kaip spresime situacijq,

darbuotojas nusiramina ir jauciasi tvirciau. *“ (ES8).
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OV W -

Empirinio tyrimo duomeny pagrindu i$skirta organizaciniy i$Suikiy kategorija ir jos

subkategorijos

Kategorija Subkategorija | Eksperty Tyrimo dalyviy citatos
skaicius

..jstatymy kaita ir biurokratizmo didéjimas;
Aukstesniy institucijy démesio fokusavimas ne j
socialiniy paslaugy kokybe, o formaliq jstatymy ir
kazkieno parasyty dokumenty atitiktj“ (E2);
, Bandome atitikti teorinius dokumentus kuriuos
daznai pildome formaliai, nes jie neatitinka teikiamy
paslaugy realybés“ (E2),;
sisteminiai pokyciai. Teisés aktai leidziami jvairiose
institucijose, o mes turime gebéti juos visus
jgyvendinti.“ (ES);
., Problema atsiranda, kai vienu metu gauname daug
pokyciy is skirtingy institucijy, o kartais net ir
Organizaciniai | Teisiniai ir 6
isSikiai reguliaciniai dokumentavimui,  standartizavimui,  darbuotojy
pokydiai informavimui. Jei tai néra aiskiai suvaldoma, gali
kilti chaosas — tiek dokumentuose, tiek praktikoje.
(E8);
,, Pastaruoju  metu organizacija  susidiré su
didéjanciais paslaugy poreikiais ir kintanciais
teisiniais reikalavimais. “ (E7);
,, Pastaruoju metu organizacija susiduria su keliais
reik§mingais isSikiais, tokiais kaip dazni teisés akty
ir paslaugy teikimo reikalavimy pokyciai.* (E6);
,,Savivaldybe deleguoja organizacijai funkcijas,
kurios néra aiskiai reglamentuotos teisés aktuose,
todél jy jgyvendinimas tampa sudeétingas. *“ (E6);
prisitaikyti prie teisiniy, finansavimo bei kokybés

reikalavimy, ypac dirbant pagal EQUASS kokybés
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standartus ir jgyvendinant nacionalinius bei

tarptautinius projektus. “ (ES).

Organizaciniai
isSakiai

Finansiniy
iStekliy
trikumas

., Kartais yra sudétinga tuos resursus apginti, ypac
kai gydytojai dalyvauja taryboje — jiems apskritai
biina sunku suprasti, kam reikalingi, kaip jie sako,
, prabangos dalykai“. Atsiprasau, bet taip jie vadina
tokius dalykus kaip vartymo sistemos, keltuvai ir
kodél biitinos lésos tam, kad galétume pasirupinti
sunkesnés bitklés gyventojais ir jiems reikalingomis
priemonémis. “ (E3);

,,-..finansinis  stabilumas ir tiksliniy dotacijy
,,...biina sudétinga, kai matome biudzete, kad
situacija prasta ir nezZinome, kaip isgyvensime
(E3);

,,...kasmet tos dotacijos laiku nesuteikiamos, bet
galiausiai vis tiek gaunamos“ (E3);

augantys veiklos kastai“ (E6);

, Taip pat reiksmingi buvo finansiniy istekliy
planavimo ir paslaugy kokybés islaikymo issiukiai.

(E7).

Organizaciniai
iSSukiai

Zmogiskuyjuy
iStekliy
trukumas

,Labai isryskéjo ir kai kuriy resursy tritkumas —
pavyzdziui, vairuotojy ar ukio darbuotojy. Dél to
sunku laiku reaguoti j visy padaliniy prasymus,
operatyviai atlikti techninius ar logistikos darbus.
Tai kelia papildomgq jtampg.“ (E1);

,,Darbuotojy emocinis perdegimas ir issekimas, “
(E2);

,Dar paminéciau zZmogiSkuosius isteklius —
konkreciai  slaugytojy, — medicinos  personalo
tritkumgq. Tai irgi sukelia papildomq rijpesti*“ (E3);
,Su slaugytojais taip pat, kaip sakiau, tenka

persivilioti i kitur, tenka kalbétis, motyvuoti,
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mokymais sudominti, padéti dél licencijy pratesimo
ar kity dalyky *“ (E3);

., Pastaruoju metu susiduriame su specialisty
trithumu — tai, manau, yra visos Lietuvos problema.
Tritksta kvalifikuoty, motyvuoty specialisty, taip pat
individualios prieZiiros darbuotojy. Daznai tenka
priimti ne tuos darbuotojus, kuriuos norétume, bet
tuos, kurie ateina, nes paprasciausiai nera
pakankamai norinciy dirbti 5j sunky darbq. “ (E4);
,Siandien didesnj issikj kelia biitent Zmogiskyjy
istekliy klausimas. *“ (E4);

pritraukimas ir iSlaikymas, nes kvalifikuoty
specialisty socialiniy paslaugy sektoriuje tritksta, o
darbo pobudis reikalauja didelés atsakomybés,
emocinio jsitraukimo ir lankstumo “ (ES5);

,, ...kvalifikuoty darbuotojy tritkumas bei darbuotojy
perdegimo rizika. *“ (E6);

, Nuolat daugéja naujy funkcijy, su teisés akty
pakeitimais atsiranda papildomos funkcijos, todel
tritksta papildomy etatiniy darbuotojy, kuriems biity
galima deleguoti minétas uzduotis. “ (E6);

, Vienas is didZiausiy issikiy — darbuotojy
dinamika: darbuotojy trickumas, kriviy svyravimai.
(E8);

., Kaip biudzetiné jstaiga, mes negalime paprastai
., pasiimti* papildomo darbuotojo is rinkos. Net jei
darbuotojy skaicius formaliai yra pakankamas,
problema tampa jy stabilumas — ligos, perdegimas ir
kiti  veiksniai, ypac Siandieninéje  jautrioje

aplinkoje. *“ (ES8).

. ...J globos namus patenkanciy asmeny sveikatos
bitkle — vis sunkéjanti sveikatos bikle. Tai

reikalauja ne tik didesniy darbuotojy pastangy, bet
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Organizaciniai
isSukiai

Paslaugu
gavéju
poreikiy kaita

ir didesniy asmens sveikatos prieziuiros, medicininés
jrangos resursy“ (E3);

., Gyventojy poreikiy kintamumas — dar vienas
issukis. Tie besikeiciantys poreikiai dazniausiai
reikalauja kompleksiniy sprendimy viena vertus, o
kita vertus — individualaus démesio. Ir tie poreikiai
vis didina darbo kokybés reikalavimus“ (E3);

, Miisy veikloje labai svarbu laiku pastebéti
paslaugy gavéjy ir jy Seimy kintancius poreikius,
reaguoti j juos proaktyviai ir uztikrinti paslaugy
testinumgq bei kokybe. “ (E5);

,,...didéjantys paslaugy gavéjy poreikiai ir jy
kompleksiskumas, “ (E6);

., Pastaruoju  metu organizacija  susidiiré su
didéjanciais paslaugy poreikiais“ (E7);

sveikatos biikle. Didéja slaugos poreikis, daugiau
sudetingy atvejy, daugiau demencijos. Tai kelia
papildomgq kriwvi darbuotojams. “ (ES8);

,Jeigu kalbétume apie prisitaikymq prie pokyciy,
vienas rySkiausiy pastarojo laikotarpio pokyciy —
gyventojy bitklés pasikeitimas. Zmonés atvyksta jau
pakankamai sunkios bitklés — su isreiksta demencija,
judéjimo  sutrikimais,  sudétingesniais  slaugos
poreikiais. “ (ES);

,,Darbuotojams,  kurie anksciau su tokiais
sudetingais atvejais galbut nesusidiure, tai kelia
atsirasti ~ klaidy, mazéti  gyventojy  poreikiy
atliepimas, o paslaugy teikimas gali tapti labiau

formaliu nei realiai kokybisku. “ (ES).

1 tarpg buvo ir COVID pandemija, o per jq dar
buvome pradéje diegti paslaugy kokybés sistemgq, tai

teko stipriai susidélioti prioritetus.“ (E1);
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Organizaciniai
isSukiai

Krizinés
situacijos

., Kad ir tie patys vaikai is karo paveiktos Salies. Jy
atvykimas buvo ne tik humanitariné situacija, bet ir
labai konkretus organizacinis pokytis, pareikalaves
itin greito reagavimo. Atsirado nauja paslauga,
nauja tiksliné grupé, su kuria iki tol neturéjome
patirties.“ (E1);

,,...Covid pandemija. “ (E2);

,,...turéjome  labai  sukreciantj  nelaimingq
atsitikimq. “ (E3);

. Siuo metu ypac¢ svarbu darbuotojus jgalinti, nes
gyvename sudétingu laikotarpiu — turime galvoti
apie galimas krizes, nelaimes, karo grésmes ar kitus
netikétus jvykius. “ (E4),;

,, COVID-19 laikotarpis parodé, kad darbuotojai
nori jsitraukti, prisiima atsakomybe ir nebijo veikti
sudétingomis sqlygomis. “ (E4);

., Krizéje ar neapibréztoje situacijoje svarbu ne tik
instrukcijos. Labai daznai pirmiausia suveikia
emociniai dalykai — gali atsirasti panika arba,

priesingai, susitelkimas.“ (ES).

., Komunikacija kartais stringa (vis dar ieskome
bidy, kaip uztikrinti sklandzig komunikacijq, kad
informacija savalaikiai pasiekty visus padalinius,
kad visi darbuotojai ar paslaugy gavéjai gauty
pakankamai  démesio  savo  klausimams  ar
problemoms). “ (E1);

., Taciau turint daug padaliniy, skirtingas paslaugas
ir nevienodg darbo specifikq, informacija ne visada
pasiekia visus vienodai ar laiku. Kartais atsiranda
komunikacijos spragy — vieni darbuotojai suzino
anksciau, kiti véliau, o tai kartais sukelia jtampos,
nesaugumo ar nepasitikéjimo jausmq. Kartais
informacija keliauja per daug grandzZiy, todél ji

iSkreipiama arba prarandama.“ (E1);
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Organizaciniai
isSukiai

Sutrikusi
vidiné
komunikacija

,, Komunikacija yra negatyvi ar neigiama — ji, aisku,
silpnins atsparumgq. “ (E3);

., Zinoma, vidinéje komunikacijoje egzistuoja ir tam
tikry silpnybiy — ne visi darbuotojai vienodai
aktyviai jsitraukia ar vienodai entuziastingai priima
pokycius, taciau tai yra neisvengiama dideléje
organizacijoje. “ (E4);

, Tuo paciu matome ir tai, kad komunikacijos
spragos ar neaiSkumai gali silpninti organizacijqg.
Kai tritksta paaiskinimy, atsiranda interpretacijy,
gandy ar nusivylimo. “ (E5);

,,Jeigu zmonés negauna informacijos, jie daznai jgq
susikuria patys. Todél svarbios aiskios informacijos
perdavimo struktiros.“ (E8);

,Labai svarbi pamoka — komunikacija. Jeigu
informacija néra perduodama laiku ar aiskiai,
atsiranda klaidy, incidenty, informacijos nutritkimas
tarp pamainy ar tarp specialisty. Daznai problemos
kyla biitent dél komunikacijos stokos. * (ES);

,,Jeigu komunikacija yra silpna, organizacija tampa
trapi, tarsi trukciojanti. Skirtingi darbuotojai ar
paslaugy sritys gali pradéti dirbti pagal skirtingas
taisykles. Informacija apie gyventojy biikle, jeigu
perduodama tik Zodziu, gali biiti iskraipoma —
atsiranda tas ,, sugedes telefonas . (ES8)

,,Jeigu darbuotojai bijo klausti ar pranesti apie
problemg, jeigu vyrauja nuostata ,,ar mane baus, ar
spres problemq “, vadovai apie situacijq gali suzinoti
per vélai. O kai suzinai per vélai, pasekmés gali biiti

rimtos. “ (ES).
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6 PRIEDAS

Empirinio tyrimo metu iSskirta organizacinio atsparumo stiprinimo strategijos

kategorija ir jos subkategorijos

Kategorija

Subkategorija

Eksperty
skaicius

Tyrimo dalyviy citatos

Organizacinio
atsparumo
stiprinimo
strategijos

Struktiriniy
procesy
tobulinimas

., Pasikeitus  struktiirai buvo proga perziiiréti
padaliniy vadovy funkcijas, pasiskirstyti darbais,
atsakomybeémis. “ (E1);

pritaikyti isigyti

papildomy priemoniy, uztikrinti vaikams emocinj

., Reikéjo  greitai patalpas,

saugumgq, spresti kalbos barjero klausimus. (E1);

, Investuojame | technologinius sprendimus —

I3

skaitmenizacijg,
(E1);
., Idiegeme

dokumenty valdymo sistemas.

specialig  darbo  koordinavimo

programéle, kad darbuotojams buty lengviau
perduoti informacijq, planuoti vizitus ir nereikéty
kiekvienqg kartq pildyti popieriniy grafiky. “ (E4);

,,Dublivojame  dokumentus  ir  informacijos
pateikimg, nes negaliq turintys Zmonés ir jy artimieji
negeba naudotis informacinémis technologijomis
dokumentams perskaityti ir j juos atsakyti.* (E2);

, Turime  aiskiai  numatytq  pavaduojamumg,
standartizuotus veiksmus, maziname priklausomybe

nuo konkretaus darbuotojo. (ES).

Organizacinio
atsparumo
stiprinimo
strategijos

Komunikacijos
ir darbuotojy
itraukimo
stiprinimas

., Pasikeitus  struktirai buvo proga perzZiiréti
padaliniy vadovy funkcijas, pasiskirstyti darbais,
atsakomybémis. “ (E1);

pritaikyti isigyti

papildomy priemoniy, uztikrinti vaikams emocinj

., Reikéjo  greitai patalpas,

saugumgq, spresti kalbos barjero klausimus.* (E1);

,, Investuojame j technologinius sprendimus —

¢

skaitmenizacijg, dokumenty valdymo sistemas.’

(E1);
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,Idiegeme  specialia  darbo  koordinavimo
programéle, kad darbuotojams buty lengviau
perduoti informacijq, planuoti vizitus ir nereikéty
kiekvieng kartg pildyti popieriniy grafiky. “ (E4);

., Dublivojame  dokumentus  ir  informacijos
pateikimg, nes negaliq turintys Zmonés ir jy artimieji
negeba naudotis informacinémis technologijomis
dokumentams perskaityti ir j juos atsakyti.*“ (E2);

, Turime  aiSkiai  numatytg  pavaduojamumg,
standartizuotus veiksmus, maziname priklausomybe

nuo konkretaus darbuotojo.* (ES).

Organizacinio
atsparumo
stiprinimo
strategijos

Darbuotoju
kompetenciju
ugdymas ir
motyvavimas

,Stipriname  darbuotojus, atsizvelgiame | jy
poreikius kvalifikacijos tobulinimui, kad galéty

I3

lengviau spresti kasdienes situacijas savo darbe.
(E1);

,, Darbuotojy mokymui samdeéme ir elgesio analizés
specialisto (ABA terapeuto) paslaugas, padéjusias
dirbti su autistiskais vaikais. “ (E1);

., Reguliariai organizuojami mokymai, seminarai,
vidiniai pasidalijimo susitikimai, supervizijos. “
(ED);

., Visada palaikomas papildomas darbuotojo noras
tobuléti — esant finansinei galimybei apmokami
papildomi kvalifikacijos kélimo mokymai.“ (E2);
,Kai yra profesionali komanda, kompetentingi
Zmonés, tada lengviau jveikti issikius. “ (E3);

., Darbuotojai  nuolat  iSsako  poreikius  ir
kompetencijy tobulinimo plane: ko jiems reikia (...),
mes jy , nepaleidziame” — nuolat perkame

¢

komandos stiprinimo ir palaikymo uzsiéemimus. ‘
(E3);

., Kvalifikacijos kélimas pas mus yra norma — dél to
net nekyla klausimy, ar leisti, ar neleisti.“ (E4);

., Nuolatinis mokymasis pas mus vyksta jvairiomis

formomis — nuo kvalifikacijos kélimo kursy,
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seminary, supervizijy iki gerosios patirties Vvizity
Lietuvoje ir uzsienyje. “ (E5);

,, Organizacijoje skatinamas darbuotojy
dalyvavimas mokymuose, o po jy — dalijimasis
gergja praktika bei naujy darbo metody taikymas
kasdienéje veikloje. “ (E7);

, Taip pat organizuojame vidinius, greitus Ziniy
perdavimo susitikimus (...), kaip j jas reaguoti ir kq

konkreciai daryti. “ (ES).

Organizacinio
atsparumo
stiprinimo
strategijos

Organizacinis

mokymasis ir

partnerystés
plétra

,leSkome  pavyzdzZiy  kitose  organizacijose,
praktikuojame gerosios patirties vizitus ir kartais is
kity organizacijy parsivezame idéjy, kaip spresti
vienus ar kitus klausimus. “ (E1);

, O kartais tiesiog pasidaliname patirtimi — ir
nuramina zinojimas, kad ir kitos organizacijos
susiduria su panasiais issikiais, kad tai kasdienio
darbo dalis.“ (E1);

,, Naudojameés uzsienio eksperty pagalba. Mus jau ne
vienus metus konsultuoja uzsienio socialinio darbo
eksperté, kuri atvyksta j jstaigq kelis kartus per
metus. Ji lydi mus visame pertvarkos etape ir padeda
stiprinti organizacing kultiirg. “ (E1);

., Partneriai daznai suteikia reikalingos
informacijos, pasidalija patirtimi ar gergja praktika,
pasiillo sprendimus, kurie jau pasiteisino kitose
organizacijose. (E1);

., Bendradarbiavimas didina organizacijos
patikimumgq ir jvaizdj, kas padeda ne tik kasdienéje
veikloje, bet ir krizése. Partneriai labiau pasitiki,
greiciau reaguoja ar net patys pasiiilo pagalbg (jos
net neprasant).”“ (E1);

,,Socialiniai partneriai mums yra tikrai labai, labai
svarbiis. Ir jie néra tik sutartyse jvardinti partneriai
— jie yra tie partneriai, su kuriais realiai

bendraujame ir bendradarbiaujame. *“ (E3);

103




,,Socialinés globos jstaigos — is kuriy mes semiamés
vizity metu gerosios patirties ir su kuriomis galime
pasilyginti rezultatus, kai to reikia.* (E3);
,,Organizacija jau ne vienerius metus dalyvauja
nacionalinése suaugusiyjy mokymosi iniciatyvose,
kuriy metu padaliniuose organizuojami Svieciamieji
ir ugdomieji renginiai. “ (E3);

LIS tiesy yra daug aktyviy nevyriausybiniy
organizacijy, su kuriomis bendradarbiaujame. Su
kai kuriomis kartu teikiame jvairius projektus,
skirtus skirtingoms veikloms, kurios padeda gerinti
klienty biuisenq ar suteikti papildomas paslaugas. “
(E4);

., Bendradarbiavimas su partneriais, leidZiantis
organizacijai ne tik reaguoti j issikius, bet ir augti
kartu su paslaugy gavéjais bei jy Seimomis.“ (E5);
,Socialiniy paslaugy srityje mes neiSgyventume ir
nebiuitume tokie lankstis bei veiksmingi, jeigu
dirbtume izoliuotai. Bendradarbiavimas mums
reiskia ne tik dalijimgsi Ziniomis ar resursais, bet ir
galimybe kartu spresti sudetingas situacijas, kurti
naujus sprendimus, reaguoti | besikeiciancius
poreikius. “ (E5),

,Analizuojame, kaip ir su kuo veikti, aktyviai
tariamés su kolegomis, vadovaujamés jy gergja
patirtimi,  vertiname  ankstesnes  sékmes  ir
nesékmes. *“ (E6),

,,Socialiniai partneriai suteikia galimybe pasiremti
Jju patirtimi, gerosiomis praktikomis ir papildomais
istekliais, o tai ypac svarbu esant ribotiems
organizacijos pajégumams. *“ (E6);

,, Organizuojami isvaziuojamieji susitikimai su kitais
socialinés globos namais, kuriy metu vyksta patirties

mainai ir geryjy praktiky aptarimas.* (E7);
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., Mes tikrai negalime visy problemy iSspresti vieni.
Pasitelkiame  partnerius:  psichikos  sveikatos
centrus, bendruomenes, dienos centrus,
organizacijas, dirbancias su priklausomybémis ir
panasiai. Taip dalis atsakomybés ir sprendimy
persiskirsto. “ (ES);

,, Partnerysté tokiu atveju leidzia priimti platesnius ir

stipresnius sprendimus. *“ (ES).

Organizacinio
atsparumo
stiprinimo
strategijos

IStekliy
valdymas ir
papildomuy

resursy

paieska

., leSkome finansiniy resursy, kalbame su steigéju dél
ko reikalingos papildomos priemonés ar darbuotojy
etatai. Gaila, kad ne visada j norus ir pasiilymus
atsizvelgiama, bet kalbétis bandome. “ (E1);
Kazkaip kolektyvas labai supranta, kai vienu atveju
sakome ,,stop, negavome dotacijy*“, sustabdome
pirkimus ir vykdome tik biitinus, tik gyventojams
reikalingus. “ (E3);

,, O kai gauname dotacijas, pasakome, kad viskas —
galite pirkti tai, kas suplanuota. Ir taip jau daug
mety dirbame su prioritetiniais pirkimais dél
(E3);

,, Taip pat bendradarbiaujame su verslo jmonémis,
kurios teikia paramg, ir tai taip pat prisideda prie
miisy organizacijos atsparumo. *“ (E4);

,Labai  svarbus ir bendradarbiavimas  su
savivaldybés vadovais, kurie palaiko lyderystés,
bendradarbiavimo ir iniciatyvy plétrq. “ (E4);
,,Jeigu kalbame apie finansinius ar administracinius
projektinio finansavimo cikliSkumas, reaguojame
planuodami is anksto — nuolat stebime finansinius
srautus, deriname veiklas su steigéju ir atsakingomis

institucijomis, perzitirime prioritetus. “ (E5);
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., Didele reiksme turi ir projektiné veikla — ji leidzia
ne tik pritraukti papildomy finansiniy istekliy, bet ir
isplesti  paslaugas, diegti inovacijas, stiprinti
darbuotojy kompetencijas. “ (E5);

., Stabilus finansavimas leidzia uztikrinti darbuotojy
atlyginimus, paslaugy testinumg, investuoti j
mokymus, paslaugy plétrq ir inovacijas. Kai
finansiné situacija valdoma atsakingai ir skaidriai,
organizacija gali ramiau reaguoti | netikétus

pokycius ar krizes. (E5).
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7 PRIEDAS

Empirinio tyrimo metu iSskirta organizacijos mokymaosi i$ kriziniy situacijy kategorija ir jos
subkategorijos

Kategorija Subkategorija | Eksperty Tyrimo dalyviy citatos
skaicius

., Pertvarkos, pandemijos ir karo situacijos parode,
kad net ir turint aiskiq kryptj ir planus, realybé gali
labai  greitai  pasikeisti ir  bitina mokéti
persiorientuoti ,, cia ir dabar“. (E1);

,, Viena svarbiausiy pamoky — gebéjimas nusistatyti
prioritetus. Man atrodo, kad ismokome labai aiskiai
atskirti kas yra biitina ar neisvengiama, o kas gali
palaukti. Nes kai atsiranda klausimai apie sveikatg
ar saugumg bégant nuo karo, visos kitos uzduotys

tampa nebe tokios svarbios. “ (E1);

Organizacijos ISmoktos 6

mokymasis i§ pamokos . Kita svarbi pamoka — komunikacijos svarba.
lfl’lZlIl.l.q Isryskéjo, kad sudétingais laikotarpiais
situaciju

darbuotojams reikia daugiau informacijos, aiskumo
ir nuoseklumo. “ (E1);

., ISmokome, kad atvirumas partnerystéms padeda
greiciau rasti sprendimus arba net issigelbéti is
kritiniy situacijy. “ (E1),

L Miisy  paminétas  didZiausias  iSSikis  buvo
pandemija, ir ji mus labai daug ko iSmoké — tikrai
labai daug. * (E3),;

., Kiekviena sudétinga situacija yra galimybé mums
pasimokyti ir dar labiau tobuléti, kad, kaip sakiau
prie apibrézties, ateityje biitume dar stipresni.
(E3);

, Miisy organizacija, susidurdama su jvairiais
isSuikiais, ismoko, kad bet kokie pokyciai reikalauja
laiko,  kantrybés ir  nuoseklaus  palaikymo

darbuotojams. “ (E4);

,, Per visus veiklos metus iSmokome labai paprastg,

bet kartu ir esming pamokq — organizacijos stiprybé
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slypi ne dokumentuose ar struktiirose, o Zmonése ir
gebéjime laiku susikalbéti. “ (ES5);

,Dar viena svarbi pamoka — bendradarbiavimo
reik§me. Nei viena organizacija negali biiti atspari
veikdama viena. “ (ES5);

,Svarbiausia pamoka, kurig organizacija ismoko
susidurdama su issitkiais, — nepanikuoti ir nesiremti
skubotais sprendimais ar atsakomybés perkélimu
vieni kitiems. “ (E6);

,Dar viena svarbi pamoka — stabilumq kuria
sistema. Gali turéti labai patyrusiy darbuotojy,
taciau jeigu néra sistemos, vien individuali patirtis
neuztikrins rezultato. “ (ES);

., Reikalinga aiski sistema, procesai, tvarka, pagal
kuriqg dirbama komandoje. Bitent sistema leidZia
profesionalams  veikti  kryptingai ir uZtikrinti

stabilumgq. “ (ES).

Organizacijos
mokymasis i§
kriziniy
situacijy

Poziurio kaita

., Prisitaikymas prie pokyciy neapsiriboja tik
praktiniy klausimy sprendimu, bet apima ir kultiring,
emocinj bei profesinj lankstumq. “ (E1l);

,Ziiirint i§ kriziy perspektyvos ir teorijos, kad
kiekviena krizé yra galimybé. “ (E1) ;

,Supratome, jog svarbu ne spausti ar kaltinti, bet
isbiti kartu su darbuotojais, padéti jiems adaptuotis
ir ieskoti palengvinanciy sprendimy. “ (E4) ;
,,Susiduriant su jvairiais isSikiais, ypac kintancia
teisine aplinka, auganciais paslaugy gavéjy
poreikiais ar finansiniais ir organizaciniais
ribojimais, tapo aisku, kad svarbiausia yra
lankstumas ir gebéjimas greitai prisitaikyti. “ (E5);

., Galiausiai iSmokome, kad nuoseklus démesys
paslaugy gavéjy orumui, individualiems poreikiams
ir darbuotojy gerovei yra pats tvariausias atsparumo

pagrindas.* (ES).
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Organizacijos
mokymasis i§
kriziniy
situaciju

Sisteminiai
poky¢iai po
krizés

,Mes esame tiek pasirenge, kad uztenka vieno
skambucio ar Zodzio su padaliniy vadovais, ir viskas
Jjau bitna sustyguota. “ (E3);

,,Darbuotojai zino, kaip dirbti, kq daryti, kaip
rengtis, kaip apsirengti, kaip elgtis su serganciais
gyventojais, kaip atskirti srautus, kaip organizuoti
,...investuoti j personalq: | jy jgudZius,
kompetencijas, | kokybés vertinimus, griztamgji
rysi. “ (E3);

., Siekdami sumaZzinti darbuotojy krivj ir palengvinti
kasdienj darbq, taikéeme techninius sprendimus ir
diegéme jvairias sistemas, kurios padéjo efektyviau
planuoti darbo laikq, transporto paslaugas bei

uzduociy vykdymgq. ““ (E4).

Organizacijos
mokymasis i$
Kkriziniy
situacijy

Atsparumo
stipréjimas
per patirtj

vy —

,Po kiekvieno issukio atsirado toks didesnis
pasitikéjimo savimi (organizacija) jausmas, gal net

sakyciau tapome brandesni, vieningesni.*“ (E1);

evv —

vy —

vy —

L Miisy  paminétas  didZiausias  iSSikis  buvo

pandemija, ir ji mus labai daug ko iSmokeé — tikrai

ovv—

vy o—

,, Taip pat iSmokome, kad organizacijos atsparumas
labai  priklauso nuo tarpusavio pasitikéjimo,
bendradarbiavimo ir  organizacinés  kultiros
iSsaugojimo net sudétingomis aplinkybemis.“ (E4);
,,Supratome, jog labai svarbu nuolat vertinti savo
veiklg ir nebijoti pripazinti, kad kazkq galima daryti
geriau. “ (E5);
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,Kai komanda jauciasi girdima, o sprendimai
priimami atsakingai ir skaidriai, net sudétingi
pokyciai tampa jveikiami.* (ES5),;

, Toks  pasitikéjimu  gristas  poZiiris padeda
organizacijai mokytis is patirties, augti ir sékmingai
jveikti isSitkius. “ (E6);

., Gebéjimas mokytis is situacijy. Gal ne tik is klaidy,
bet apskritai is patirties: jsivertinti, kas buvo
padaryta gerai, kas galéjo buti padaryta geriau, kq
galima tobulinti ir ko pasimokyti ateityje.” (ES),

., Pirmiausia  analizuojame  situacijg, o ne
atsakomybés perkélimq. Tai néra paprasta, bet
kitaip organizacija negali mokytis is situacijy.

(ES).
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