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Santrauka. Globalizacijos procesai, naujos technologijos, intensyvi konkurencija, taip pat pacios organizacijos vidiné aplinka
lemia organizacinius pokyc¢ius, kuriy tikslas — adaptuotis prie kintancios aplinkos. Todél organizaciniy pokyc¢iy valdymas
tampa aktualus §iandienos verslo jmonéms. Siame straipsnyje nagrinéjami organizaciniy poky¢iy valdymo aspektai,
analizuojami organizaciniy poky¢iy valdymo tyrimo rezultatai. Straipsnio pabaigoje apibendrinami tyrimo rezultatai ir
pateikiamos i§vados.
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Abstract. The processes of globalization, new technologies, intense competition and the internal environment of organisa-
tions predetermine organisational changes which have the main purpose to adapt to the changing environment. Therefore
organisational change management has become the topical issue of today’s business companies. The paper analyses the
aspects of organisational change management. The results of a survey of organisational change management are analysed. At
the end of the paper the results of the survey are summarized and the conclusions are presented.
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Siandienos poky¢iai biidingi visoms sritims. Akivaiz- mas.

kalavimai, kei€iasi technologijos bei visuomenés gyveni-

dziausiai poky¢iai pasireisSkia ekonominéje, technologiné-
je, politinéje bei socialingje aplinkose. Kita vertus, poky-
¢iai, kaip reiskinys, yra neiSvengiami, kadangi analogiski
procesai vyksta ir nattiralioje aplinkoje. Tokiu buidu poky-
¢iai tampa neatskiriama zmoniy gyvenimo dalimi, kadangi
keiciasi ju poreikiai, likesciai, didéja verslui keliami rei-

Globalizacija, naujos technologijos, intensyvi konku-
rencija ir kintanti vartotojy paklausa skatina imones atsi-
naujinti ir keistis taip, kad jos islikty konkurencingos ir
inovatyvios. Dél §iy priezasciy pokyc¢iy valdymas tampa
neatsiejama kiekvienos organizacijos gyvavimo dalimi. Ki-
ta vertus, organizacijos, i§gyvenancios pokycius, susiduria
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su pasipiktinimu, stresu ir nepasitikéjimu. Neatsitiktinai
svarbius poky¢ius lydi stiprios emocinés reakcijos. Tokiu
btdu organizaciniy poky¢iy sékme daugiausia lemia orga-
nizacijos vadovai ir jy gebéjimas sutelkti visus organizaci-
jos narius siekti bendry organizaciniy tiksly.

Poky¢iy svarba Siandienos organizacijy veikloje yra lai-
kytina aktualia vadybos problema, kurig reikia analizuoti
ir tirti. Si problema itin aktuali Lietuvos verslo organizaci-
joms, kurios susiduria su globalizacijos keliamomis pro-
blemomis, o ju nulemti pokyciai i§ esmés keicia strateging
organizacijos krypti.

Sio straipsnio tikslas — i$analizuoti kai kuriuos svar-
bius, su poky¢iy valdymu susijusius aspektus bei apiben-
drinti Lietuvos organizacijy pozitrio { poky¢iy valdyma
tyrimo rezultatus. Straipsnyje analizuojama aplinkos jégy,
veikianciy organizacijas, itaka bei lyderiavimo, motyvavi-
mo ir komunikavimo vaidmuo poky¢iy valdymo procese.

2. Poky¢iy samprata mokslinéje literatiiroje

Mokslinéje literatiiroje poky¢iuy valdymas apibtidina-
mas kaip ,,nuolatinis organizacijos krypties, struktiiros ir
gebéjimy atnaujinimo procesas, siekiant tenkinti besikei-
¢iancius iSoriniy ir vidiniy vartotojy poreikius®“ [1]. Bur-
nes teigimu, poky¢iai yra nuolatiné organizacijai gyvuoti
buidinga savybe, pasireiskianti tiek operatyviu, tiek strate-
giniu lygmeniu [2].

Tokiu budu kiekviena organizacija turi gebéti identifi-
kuoti, kur ji siekia buti ateityje ir kaip valdys pokycius, su
kuriais susidurs siekdama Sios padéties. Kita vertus, orga-
nizaciniai poky¢iai negali buti atskirti nuo organizacijos
strategijos. Organizaciniy poky¢iy svarba lémeé tai, kad ge-
béjimas valdyti organizacinius poky¢ius laikytinas ypac rei-
kalingais vadybiniais jgiidziais. Graetz teigimu, didéjant
globalizacijos, dereguliacijos procesams, greitéjant tech-
nologiniy inovacijy tempui, keiciantis socialinéms ir demo-
grafinéms tendencijoms, negincijama pagrindiné Siandie-
nos vadybos uzduotis — tinkamai vadovauti organizaciniams
poky¢iams [3].

Pazymétina, kad organizacijos daznai nenumato poky-
¢iy poreikio, todél organizaciniai poky¢iai gali baiti apibii-
dinti kaip reaktyvus, nutrikstantis ir organizacinés krizi-
nés situacijos nulemtas procesas [4]. Kita vertus, nors
sékmingas pokyc¢iy valdymas ir yra laikomas biitinybe sie-
kiant islikti konkurencingje aplinkoje bei uztikrinti veik-
los sékmg, kai kurie autoriai savo darbuose nurodo, kad
beveik 70 procenty visy inicijuoty poky¢iy programy pati-
ria nesékme [5].

Mokslinéje literatiiroje organizaciniy pokyc¢iy valdymo
klausimais galima isskirti dvi $iuo metu dominuojancias
nuomones. Pirma, visi autoriai sutinka, kad pokyc¢iy tem-
pai verslo aplinkoje niekada nebuvo didesni nei §iuo metu.
Antra, laikomasi nuomonés, kad pokycius lemia vidiniai ir
iSoriniai veiksniai, pokyciai pasireiskia visomis formomis

ir mastais, todel daro jtaka visoms organizacijoms visose
pramonés sakose.

3. Aplinkos jégy, veikianciy organizacijas, jtaka
organizaciniams pokyciams

Kartu su svarbiais pokyciais, vykstanciais socialingje
aplinkoje, kurioje veikia organizacijos, ju verslo aplinkoje
taip pat egzistuoja svarbios organizacijas veikiancios jé-
gos. Tai jégos, esancios organizacijy iSoréje, kilusios i$ iSori-
nés aplinkos, taip pat jégos, kylanc¢ios vidinéje organizaci-
jos aplinkoje.

ISorinés aplinkos poveikis organizacijoms yra laikomas
santykinai nepakei¢iamu trumpu laikotarpiu, kadangi ji le-
mia didéjanti konkurencija ir technologinis sen¢jimas. I$-
orinei aplinkai buidinga priesisSkuma yra pabréz¢ dauguma
autoriy. Pavyzdziui, Millikenas ir Thompsonas jrodinéjo,
kad neapibréztumas, susij¢s su aplinka, yra fundamentali
problema, kuria turi spresti auksciausio lygio organizaci-
jos administratoriai [6, 7].

Kity autoriy teigimu, reikalingas laikas, kad nauja pa-
radigma suprasty organizacijos ir aplinkos rysi [8]. Jie tei-
gia, kad aplinkos tendencijos, tokios, kaip didéjanti kon-
kurencija, besikei¢iantys akcininky ltikes¢iai ir technologiju
plétra, skatina organizacijas radikaliai pergalvoti, kaip jos
geriausiai galéty ,,atitikti aplinka. Huberis ir Glickas pa-
bréze, kad aplinka tampa kompleksiskesné ir priesiskesne,
o ziniy (ar informacijos) kiekis greitai didéja [9]. Zinios,
anot autoriy, turi didziausia reikSme organizacijy projek-
tavimui. Apibendrinant galima teigti, kad analizuodami
skirtingus aplinkos aspektus, jos priesiska ir dinamiska pri-
gimtj, visi mokslininkai i§ esmés sutinka su tuo, kad verslo
organizacijos dazniausiai yra veikiamos daugybeés svarbiy
poky¢iy, kylanciy iSorinéje aplinkoje.

Kita poky¢iy grupé apima vidines jégas, kurias lemia
vidiné organizacijos aplinka. Organizacijos turi kur kas dau-
giau galimybiy kontroliuoti Sias jégas, todél gali bati pro-
aktyvios Siy jégy atzvilgiu. Proaktyviis veiksmai siejami
su mokymu, tobulinimu, perprojektavimu, samda, kompen-
savimu, investicijomis, modernizavimu, sandoriais ir strate-
giniu perorientavimu. Tokiu biidu organizacijos vystyma-
sis yra susijgs su §iy vidiniy jégu valdymu bei organizaciniy
formy, tinkamiausiy naujai aplinkai, pasirinkimu.

Kita vertus, vidinés jégos, veikiancios organizacijas, yra
geriau suvokiamos kartu su organizacinio efektyvumo su-
pratimu. Organizacinis efektyvumas reiskia, kad organiza-
ciniai tikslai turi biti pasiekti kartu atsizvelgiant i indivi-
dualius, organizacinius ir neorganizacinius tikslus.

Individai kaip pagrindiné jtakos grupé nuolat siekia, kad
organizacijos tenkinty juy asmeninius tobuléjimo bei laiko
paskirstymo poreikius. Todél kai kurie autoriai laikosi nuo-
monegs, kad nebegalima vadovautis grieztai ekonominio
racionalumo pozitriu [10]. Kita vertus, akivaizdus tampa
visuomenés reikalavimas, kad verslo organizacijos, nusta-
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tydamos tiek tikslus, tiek priemones, atsizvelgty { ivairias
vertybes. Sios tendencijos yra neatsitiktinés, kadangi ver-
slas tampa dominuojancia institucija socialingje sferoje. Or-
ganizacijos savo ruoztu iesko individy, kad suteikty jiems
konkurencini pranasuma dinamiskoje, priesiskoje, neapib-
réztoje ir konkurencingoje aplinkoje. [vairts poky¢iai ne-
apsiriboja konkurencine aplinka, tafiau yra siejami ir su
organizacijos rezultaty tobulinimu bei individy tobuléjimo
didinimu. Tokiu biidu lyderiavimas, motyvavimas ir ko-
munikavimas tampa ypac svarbiais organizaciniy pokyciy
valdymo elementais.

4. Lyderiavimo, motyvavimo ir komunikavimo jtaka
poky¢iy valdymui

Pazymétina, kad lyderiy vaidmuo poky¢iy procese i§
esmés veikia poky¢iy sekme [11]. Tai patvirtina ir Ameri-
kos vadybos asociacijos atliktas tyrimas. Nustatyta, kad s¢k-
minga poky¢iy valdyma lemia lyderysté, korporacijos ver-
tybés ir komunikacija [12]. Lyderiy jsitikinimai ir pozitiris
veikia jy pozitirius i problemy sprendimo biuidus [13]. Kai
kuriy autoriy nuomone, lyderysté yra susijusi su tam tikros
krypties nurodymu, t. y. naudojantis asmenine galia sie-
kiama paveikti zmones dirbti kartu bendro tikslo linkme
[14].

Vis délto teigiama, kad didziausi sunkumai, su kuriais
susiduria siandienos lyderiai — uztikrinti, kad Zmonés or-
ganizacijoje adaptuotysi prie pokyc¢iy, ir numatyti, kur or-
ganizacija galéty bati ateityje [15].

Nixono teigimu, globalaus verslo lyderiai susiduria su
tokiomis problemomis, kaip s¢kmingy darbo viety sukdri-
mas, poreikis biiti gerais korporacijos nariais ir tuo paciu
metu dirbti pelningai. Problemy kelia atotriikis tarp strate-
gijos kliréjy ir su tuo nesusijusiy organizacijos nariy, pro-
duktai, kurie neigiamai veikia gyvenimo kokybg ir pan.
[16].

Tokiu budu minéty problemy sprendima Siandienos ly-
deriams, igyvendinantiems organizacinius pokycius, pade-
da i$spresti efektyvi ir tinkama komunikacija, uztikrinanti
poky¢iy programy sékme [17].

Efektyviai veikiantys lyderiai motyvuoja ir jkvepia zmo-
nes siekti bendry organizacijos tiksly. Motyvacija grindzia-
ma suderintais organizacijos tikslais su individy poreikiais,
vertybémis, interesais ir troskimais bei pasinaudoti pozity-
via ir patrauklia kalba. Kita vertus, per trumpa laikotarpi
pasiekti laiméjimai taip pat motyvuoja darbuotojus, kadangi
didéja jy pripazinimas ir atlygis.

Individo lygmeniu tinkama komunikacija identifikuo-
jama kaip svarbus veiksnys, padedantis darbuotojams su-
vokti tiek pokyc¢iy poreikius, tiek ju asmening itaka poky-
¢iams. Taip komunikacija tampa ypac svarbia prielaida
siekiant poky¢iy programos tiksly, kadangi gali paveikti
»pasiruosima pokyciams® asmeniniu lygmeniu [18].

Savo ruoztu komunikacija gali buiti naudojama pasiprie-

Sinimui sumazinti, neapibréztumui minimizuoti ir darbuo-
toju isitraukimui bei atsidavimui uztikrinti realizuojant po-
ky¢ius, o tai kei¢ia moralg ir darbuotojy islaikymo lygi [19].

Organizaciniu lygmeniu komunikacija yra gana svar-
sioms kultiiros ir struktiiros normoms. Kita vertus, jrodyta,
kad neefektyvi vidiné komunikacija yra vienas svarbiau-
siy veiksniy, lemianéiy pokyciy nesékmg.

Galima teigti, kad tinkamo komunikacijos metodo pa-
rinkimas ir sprendimas, koks turéty buti turinys, yra ypac
svarbios ir kartu kompleksinés problemos, kylanéios po-
ky¢iy vykdytojams.

5. Organizaciniy poky¢iy valdymo tyrimas

Sio tyrimo tikslas — istirti Lietuvos organizacijy poZiii-
ri 1 poky¢iy valdyma, vidiniy ir iSoriniy aplinkos veiksniy
bei lyderiavimo, motyvavimo ir komunikavimo jtaka. Ty-
rimui atlikti taikytas anketinés apklausos metodas.

Apklausa reprezentuoja nacionalines ir tarptautines imo-
nes. Respondentai tyrimui atrinkti atsitiktinai. Elektroni-
niu pastu ir tiesiogiai buvo apklausta 170 organizacijy.

Tyrimo metu apklaustos organizacijos atstovavo Siems
veiklos sektoriams: bankininkystei, informacinéms tech-
nologijoms, didmeninei ir mazmeninei prekybai, teleko-
munikacijoms, turizmui, draudimui, energetikai, statybai,
gamybai, farmacijai, ortopedijai, nekilnojamajam turtui,
projektavimui, leidybai, biotechnologijoms, aplinkosaugai,
reklamai, vieSajam administravimui.

Didziausia apklausty organizacijy dalj sudaré naciona-
linés (51,2 %) ir mazesniaja dalj (48,8 %) — tarptautinés
imonés. Daugiausiai atsakiusiyjy respondenty (45,3 %) at-
stovavo mazoms imonéms, kur darbuotojy skaicius siekia
iki 49 Zmoniy.

Net 50,6 % atsakiusiuju | anketos klausimus uzima va-
dovaujanciasias pareigas savo imoneése, 6,5 % yra auks-
¢iausio lygmens vadovai. Respondentai, kurie neuzima va-
dovaujanciyjy pareigu, sudaré 49,4 %. 85,3 % anketas
uzpildZziusiy respondenty turi aukstaji i$silavinima.

Atliktos apklausos rezultatai parodé, kad 90,6 % res-
pondenty i dalies sutinka ir sutinka, kad ju organizacijos
turi galimybes keistis (1 pav.). 65,3 % i$ dalies sutiko ir
sutiko, kad organizacijos greitai diegia naujas veiklos kryp-
tis ir budus. 80 % sutinka ir i$ dalies sutinka, kad organiza-
cija nevengia keistis. 80,6 % sutiko ir i§ dalies sutiko, kad
organizacija pritaria pokyc¢iams.

Lyginant tarptautines ir nacionalines imones, buvo nu-
statyta, kad 92,7 % respondenty, atstovavusiy tarptautinéms
organizacijoms, i$ dalies sutinka ir sutinka, kad jy organi-
zacijos turi galimybes keistis, Siam teiginiui pritaré 88,5 %
nacionaliniy organizacijy atstovy. 80,7 % respondenty, at-
stovavusiy tarptautinéms organizacijoms, i$ dalies sutiko
ir sutiko, kad organizacijos greitai diegia naujas veiklos
kryptis ir bidus. S{ teiginj patvirtino 50,6 % nacionalinéms
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organizacijoms atstovavusiy respondenty. 90,4 % tarptau-
tinéms organizacijoms atstovavusiy respondenty mano, kad
ju imoné nevengia keistis. Su $iuo teiginiu sutiko 70,2 %
nacionalinéms imonéms atstovaujanciy apklaustyjuy. 89,2 %
respondenty i$ tarptautiniy imoniy mano, kad jy organiza-
cija pritaria poky¢iams. Su $iuo teiginiu sutiko 72,4% ap-
klaustyjy 18 nacionaliniy imoniy.

86,5 % respondenty mano, kad i$ iSoriniy veiksniy daz-
niausiai pokycius lemia padétis rinkoje ir konkurenty veiks-
mai (2 pav.). Maziausia jtaka pokyc¢iams turi vyriausybés

Turi gali
keistis

Pritaria 1.2 %
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Fig 1. The view of Lithuanian organizations towards changes
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Fig 2. The impact of external factors on the organizational
changes

vykdoma politika. Su Siuo teiginiu i§ dalies arba visiskai
sutiko 42,4 % respondenty.

66,3 % respondenty, atstovavusiy tarptautinéms orga-
nizacijoms, mano, kad vyriausybés vykdoma politika ne-
turi jokios arba beveik jokios jtakos poky¢iy atsiradimui.
Didziausia jtaka pokyciams turi padétis rinkoje (90,4 %) ir
naujy technologijy bei produkty atsiradimas (84,4 %).

82,8 % respondenty, atstovavusiy nacionalinéms imo-
néms, laikosi panaSios nuomongs ir teigia, kad didziausia
itaka turi padétis rinkoje bei nauju produkty ir technologi-
ju atsiradimas (72,4%). Taciau net 50,6% apklaustyjy ma-
no, kad poky¢iai yra susij¢ su vyriausybés vykdoma poli-
tika.

90 % respondenty sutinka su teiginiu, kad i§ vidiniy
veiksniy pokycius dazniausiai lemia poreikis didinti darbo
procesu nasuma bei efektyvuma (3 pav.). 85,3 % apklaus-
tyju mano, kad pokyciai yra susij¢ su veiklos kokybés uz-
tikrinimu ir didinimu. 36,5 % respondenty mano, kad toks
veiksnys, kaip darbuotojy iniciatyva, dél nepasitenkinimo
susiklosciusia padétimi maziausiai skatina pokycius.

95,2 % respondenty, atstovavusiy tarptautinéms orga-
nizacijoms, teigia, kad i§ vidiniy veiksniy didziausia jtaka
turi poreikis didinti darbo procesu nasuma bei efektyvu-
ma. Toliau minimas poreikis didinti organizacijos lankstu-
ma, siekiant greic¢iau reaguoti | pokycius rinkoje (88 %).
Maziausig itaka turi darbuotojy iniciatyva (30,1 %).

88,5 % respondenty, atstovavusiy nacionalinéms imo-
néms, mano, kad didziausia itaka i$ vidiniy veiksniy turi
veiklos kokybés uztikrinimas. Toliau minimas poreikis di-
dinti darbo procesy naSuma bei efektyvuma (85,1 %). Ma-
ziausia itaka turi darbuotojy iniciatyva (42,5 %).

Tiriant vadovavimo veiksniy itaka, nustatyta, kad or-
ganizaciju nariai gali tikétis vadovy paramos (71,8 %)
(4 pav.). 64,7 % respondenty patvirtino, kad ju vadovai ais-
kiai suformuluoja uzduotis ir deleguoja jgaliojimus. 55,3 %
sutiko su teiginiu, kad vadovai darbuotojus itraukia i spren-
dimy priémimo procesa.

Tiriant vadovavimo itaka tarptautinése organizacijose
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Fig 3.The impact of internal factors on the organizational
changes
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Fig 4. The impact of management factors on implementation
results of change
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iSryskéjo panasios tendencijos. Daugiausiai respondenty
(79,5 %) patvirtino, kad jie gali tikétis vadovy paramos.
72,3 % respondenty patvirtino, kad vadovai aiskiai sufor-
muluoja darbuotojams uzduotis ir deleguoja igaliojimus.
Siose organizacijose, respondenty teigimu, vadovai jtrau-
kia darbuotojus i sprendimy priémimo procesa (59 %).

Nacionalinése ijmonése darbuotojai taip pat gali tikétis
vadovy paramos (64,4 %). 57,5 % sutiko su tuo, kad juy va-
dovai aiskiai suformuluoja uzduotis ir deleguoja igalioji-
mus. Taciau Siose organizacijose darbuotojai maziau jtrau-
kiami i sprendimy priémimo (49 %).

Tiriant mokymosi ir motyvavimo veiksniy itaka, nu-
statyta, jog 65,3 % respondenty mano, kad organizacinis
mokymasis padeda siekti numatyty rezultaty (5 pav.).
59,4 % apklaustyjy teigia, kad ju organizacijoje sudarytos
teigiamos salygos asmeniniam tobuléjimui. Apie pusé res-
pondenty (50,6 %) mano, kad naudojamuy mokymy nepa-
kanka efektyviai veiklai vykdyti ir sprendimams priimti.
46,5 % respondenty sutiko su tuo, kad darbuotojai néra tin-
kamai {vertinami ir pripazistami igyvendinant pokycius.

Tarptautinése organizacijose teigini, kad mokymasis pa-
deda siekti rezultaty patvirtino 77,1 % respondenty. 65,1 %
apklaustyju mano, kad ju organizacija sudaro tinkamas sa-
lygas asmeniniam tobuléjimui. 59 % tyrimo dalyviy suti-
ko su teiginiu, kad jiems pakanka naudojamy mokymy efek-
tyviai veiklai vykdyti ir sprendimams priimti. Teiginj, kad
darbuotojai tinkamai j{vertinami ir pripazistami, patvirtino
57,8 % darbuotoju.

Nacionalinése organizacijose su teiginiu, kad mokyma-
sis padeda siekti rezultaty, sutiko 54 % respondenty. Tiek
pat respondenty patvirtino teigini, jog sudarytos tinkamos
salygos tobuléti. 59,8 % tyrimo dalyviy teigia, kad jiems
nepakanka mokymy efektyviai veiklai vykdyti ir sprendi-
mams priimti. 50,6 % apklaustyjy mano, kad darbuotojai
néra tinkamai {vertinami ir pripazistami.

Tiriant komunikavimo itaka, paaiskéjo, kad efektyviau-
siai organizacijose iSplétotas informacijos pateikimas jvai-
riais kanalais: vadovy laiskais, elektroniniu pastu, bendruo-
se darbuotoju susirinkimuose, neformaliuose pokalbiuose,
individualiuose pokalbiuose su darbuotojais. Su Siuo teigi-
niu sutiko 83,5 % respondenty (6 pav.). 59,4 % respondenty
teigia, kad komunikavimo procese su darbuotojais daly-
vauja auks$ciausio lygmens ir tiesioginiai organizacijos va-
dovai. 58,8 % respondenty teigia, kad darbuotojai turi ga-
limybg iSsakyti poziiiri { pokycius. Pusé respondenty (50 %)
mano, kad organizacijoje néra iSplétota efektyvi komuni-
kavimo sistema. 51,8 % respondenty patvirtino teigini, kad
komunikavimo procese nedalyvauja personalo specialistai.

ISanalizavus komunikavimo jtaka tarptautinése orga-
nizacijose, paaiskéjo, kad informacija pateikiama jvairiais
kanalais (94 %). 63,9 % apklaustyjy mano, kad ju organi-
zacijose darbuotojai turi galimybg iSsakyti pozidiri { poky-
¢ius. 61,4 % respondenty sutiko su teiginiu, kad komuni-
kavimo procese su darbuotojais dalyvauja auksciausio
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Fig 5. The impact of factors of organizational learning and
motivation on implementation results of change
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Fig 6. The impact of communication factors on the implementa-
tion results of change

lygmens ir tiesioginiai organizacijos vadovai. Vis délto tik
51,8 % respondenty mano, kad ju organizacijoje yra isplé-
tota efektyvi komunikavimo sistema. Personalo specialis-
tai taip pat néra aktyviis komunikavimo proceso dalyviai
(54,2 %).

Tiriant komunikavimo jtaka nacionalinése organizaci-
jose, nustatyta, kad informacija perduodama jvairiais ka-
nalais (73,6 %). 57,5 % respondenty teigia, kad komuni-
kavimo procese su darbuotojais dalyvauja auksciausio
lygmens ir tiesioginiai organizacijos vadovai. Komunika-
vimo sistema, respondenty nuomone, néra efektyvi
(48,3 %). Kita vertus, personalo darbuotojai néra aktyviis
komunikavimo proceso dalyviai (41,4 %).

6. ISvados

Mokslinés literatiiros analizé leidzia teigti, kad globa-
lizacijos kontekste organizaciniai pokyc¢iai tampa neatsie-
jama kiekvienos organizacijos gyvavimo dalimi. Organi-
zacinius pokycius tyringjg autoriai vieningai sutinka, kad
verslo aplinkos poky¢iai kaip niekada anksciau daro dide-
l¢ itaka organizaciniams poky¢iams. Kita vertus, vidiné or-
ganizacijy aplinka taip pat turi jtakos organizaciniy poky-
¢iy realizavimui.

Pazymétina, kad organizacija mazai gali paveikti iSori-
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nius veiksnius, skatinan¢ius organizacinius pokyc¢ius trum-
pu laikotarpiu, taciau kur kas labiau kontroliuoja vidinius
veiksnius. Tad organizacijoje, siekiancioje adaptuotis prie
kintancios aplinkos, organizaciniy poky¢iy valdymo pro-
cese didelis vaidmuo tenka lyderiavimui, motyvavimui ir
komunikavimui.

Atliktas Lietuvos organizacijy tyrimas leidzia teigti, kad
organizacijy poziliris | organizacinius poky¢ius yra pozi-
tyvus, t. y. jos nevengia ir turi galimybes keistis, todél ga-
na greitai diegia naujas veiklos kryptis ir bidus. Vertinant
iSoriniy ir vidiniy veiksniy jtaka, reikia iSskirti tokius veiks-
nius, darancius didziausia poveiki, kaip padétis rinkoje, nau-
ju produkty ir technologijy atsiradimas, poreikis didinti dar-
bo procesy nasuma bei efektyvuma.

Pazymétina, kad organizaciniy pokyc¢iy sékmg veikian-
tys veiksniai tokie, kaip lyderiavimas, komunikacija ir mo-
tyvavimas, yra tarpusavyje susij¢ ir papildo vienas kita.
Tad sudaromos prielaidos mazinti darbuotojy pasipriesini-
ma, minimizuoti neapibréztuma ir uztikrinti darbuotojy isi-
traukima i organizaciniy pokyc¢iy procesa.

Atliktas Lietuvos organizacijy tyrimas leidzia teigti, kad
organizacijy darbuotojai gali tikétis vadovy paramos, va-
dovai aiskiai suformuluoja uzduotis ir deleguoja jgalioji-
mus. Akivaizdi ir mokymosi nauda siekiant organizacijos
veiklos rezultaty. Kiek maziau démesio skiriama efekty-
vaus komunikavimo proceso sukiirimui.
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