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Mokymosi tikslai

Baige §j modulj, dalyviai gebés:

e atpazinti, kaip pokycCiai (asmeniniai, organizaciniai ar visuomeniniai) veikia emocijas,
motyvacija ir gerove;

e jvardytikliatis, dél kuriy pokyciai gali atrodyti grésmingi ar keliantys jtampa;

e taikyti strategijas, padedancias ugdyti pozityvy mastyma ir prisitaikymo jgudzius
pereinamaisiais laikotarpiais;

e suvokti pokycCius kaip augimo, mokymosi ir inovacijy katalizatoriy;

e suplanuoti praktinius Zingsnius, stiprinancius atsparuma neapibréztumo akivaizdoje.

Jvadas

Pokyciai yra neiSvengiama gyvenimo ir darbo dalis.
Nesvarbu, ar tai asmeninis virsmas, organizaciniai
pertvarkymai ar globalls procesai, pokyc¢iai daznai
atneSa ne tik neapibréztuma, betir naujas galimybes.
Daugelis Zzmoniy susiduria su pasiprieSinimu ar nerimu,
susidlre su naujomis situacijomis, nes pokyciai meta
iSSUkj jproCiams, komforto zonai ir nusistovejusiems
vaidmenims.

Vis délto, kai j pokyCius zvelgiama sgmoningai ir atvirai, jie gali tapti stipriu asmeninio ir
kolektyvinio augimo varikliu. Pokyciai gali skatinti kGrybiSkuma, stiprinti atsparuma ir atverti
naujus savirealizacijos bei bendradarbiavimo kelius.

Siame modulyje nagrinésite, kaip pereiti nuo baime grjstos reakcijos prie augima skatinancio
mastymo. Susipazinsite su priemonémis, padedanciomis prisitaikyti prie pokycCiy ir paversti
neapibréztuma galimybe — sau, savo darbo aplinkai ir platesnei bendruomenei.

Pokyciy supratimas: kodél jie jauciasi
sudetingi

Pokyciai daznai kelia diskomfortg, nes jie sugriauna musy jprastas rutinas, lukescius ir
stabilumo jausma. Kiekvienas pokytis prasideda ,,atSildymo“ (angl. unfreezing) etapu —
momentu, kai jprasti elgesio modeliai yra kvestionuojami arba sutrikdomi (Lewin, 1947).
Naujesni tyrimai Sig idéjg interpretuoja placiau, pabrézdami, kad ,,atSildymas* néra tik vienas
etapas, bet dinamiSkas emocinis ir kognityvinis procesas (Cummings ir kt., 2016).

Psichologas Kurt Lewin (1947) pokyc¢ius apibudino kaip procesa, susidedant;j i$ trijy etapuy:
»atsSildymo®, pokycio ir ,,uzSaldymo“ (angl. refreezing), pereinant nuo seny elgesio modeliy prie

Project No. 2024-1-CZ01-KA220-ADU-000245951 2


https://doi.org/10.1177/001872674700100103
https://doi.org/10.1177/0018726715577707
https://doi.org/10.1177/001872674700100103

Co-funded by
the European Union

\le, PEACE
\g WORK

naujy. Pereinamuoju laikotarpiu diskomfortas ir pasiprieSinimas yra nattralios reakcijos j
neapibréztuma. Daugiau apie Lewino pokyc¢iy valdymo modelj galite suzinoti Cia.

Lewino pokyciy valdymo modelis

ATSILDYMAS POKYTIS Q)

* Atpazinkite poreikj keistis + Pokyéiai yra sustiprinami
* Nustatykite, kas turi keistis * Suplanuokite pokycius ir jtvirtinami
» Skatinkite atsisakyti seny * |gyvendinkite pokycius * Integruokite pokycius j
pozidriy ir elgsenos iprasta veikla
+ Padékite Zmonéms mokytis

* Uztikrinkite stipry * Kurkite badus, kaip islaikyti

& 2 naujy sgvoky ar perspektyvy
vadovybés palaikyma pokycius

* Valdykite ir supraskite « Sveskite pasiekimus

abejones bei ripescius \ /

Keliaudami per pokycius, galime pastebéti pasiprieSinimo, sumisimo ar net praradimo
jausmus. Tai yra visiSkai naturalu. PokycCiy kreive (angl. Change Curve), jkvépta Elisabeth
Kubler-Ross aprasyty etapy, nusako, kaip Zmonés daznai pereina per tokias fazes kaip
neigimas, frustracija, tyrinéjimas ir galiausiai priemimas.

Trumpam sustokite ir apmastykite: kuriame etape Siuo metu labiausiai atpazjstate save?

Remiantis Elisabeth Kubler-Ross pokyciy kreive (1969), Zzmonés daznai patiria emocijas,
panasiasj gedejimo procesa: neigima, frustracija, tyringjima ir priemima, kol galiausiai
pasiekia prisitaikyma. Sio emocinio proceso supratimas padeda suvokti, kad diskomfortas yra
natarali augimo dalis, o ne silpnumo Zenklas. Daugiau apie Elisabeth Kiibler-Ross pokyciy

kreive galite suzinoti Cia.

Organizaciné kultura taip pat vaidina svarby vaidmenj musy reakcijose j pokycius. Kulttra
veikia kaip bendras ,filtras®, formuojantis, , kaip ¢ia viskas daroma“ (Schein, 2010). Kai Sis
filtras keiCiasi — pavyzdziui, kinta normos ar lukesciai — keiCiasi ir musy vidinés reakcijos.

Apmastykite: kaip jasy darbovietéje ar bendruomenéje Zmones paprastai reaguoja j naujas
idejas ar pokyc¢ius?

Pokyciai gali buti sudétingi, taCiau gebéjimas juos priimti yra ugdomas. Tyrimai rodo, kad kai
Zzmonés dalyvauja formuojant pokycius, jie greiCiau prisitaiko ir jauciasi labiau kontroliuojantys
situacijg (Lewin, 1947). Panasiai aiSki komunikacija ir bendras tikslas padeda organizacijoms
efektyviau prisitaikyti prie poky¢€iy (Austin, 2015).

Project No. 2024-1-CZ01-KA220-ADU-000245951 3


https://www.youtube.com/watch?v=p5pe7EGtjMw
https://www.academia.edu/12747714/The_Change_Curve?source=swp_share
https://www.academia.edu/12747714/The_Change_Curve?source=swp_share
https://www.ekrfoundation.org/5-stages-of-grief/change-curve/
https://ia800805.us.archive.org/9/items/EdgarHScheinOrganizationalCultureAndLeadership/Edgar_H_Schein_Organizational_culture_and_leadership.pdf
https://ia800805.us.archive.org/9/items/EdgarHScheinOrganizationalCultureAndLeadership/Edgar_H_Schein_Organizational_culture_and_leadership.pdf
https://doi.org/10.1177/001872674700100103
https://www.shrm.org/content/dam/en/shrm/topics-tools/news/organizational-employee-development/8-15-Leading-Change-EPG-Final.pdf

\" PEACE I Co-funded by
\( ATWORK SN the European Union
Kiibler-Ross poky¢iy kreive

Netikéjimas:
iesko jrodymy, Integracija Kurti suderinamuma
kad tai néra tiesa

Poky¢iai jtraukti j gyvenima;

. Neigimas Suvokimas: kad atsinaujings Zmogus
viskas pasikeité; Maksimaliai uztikrinti

kartais lydimas komunikacija

ki "
. pykélo Sprendimas
Frustracija Mokymasis veikti naujoje
situacijoje; didesnis Skatinti motyvacija
_ pozityvumas

o Eksperimentavimas

Sokas

Staigus nustebimas
arba Sokas del
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Moralé ir kompetencija

I e
Pradinis jsitraukimas ‘ ‘
| nauja situacija

‘ Nusivylimas

Prislégta nuotaika;
stoka energijos

Laikas

Prisiminkite: jasy reakcijos néra klittys — tai signalai, padedantys geriau suprasti situacijg ir
augti. Jas pastebédami ir su jomis dirbdami, jus ruoSiatés pereiti nuo neapibréZtumo prie
galimybiy.

Nuo pasipriesinimo prie atsparumo

Pasipriesinimas pokyCiams néra silpnumo Zenklas - tai natarali ir apsaugine reakcija
neapibréztuma. Zmonés daznai priesinasi, nes bijo prarasti jprastas rutinas, vaidmenis ar
kontrole. Toks pasiprieSinimas taip pat gali kilti, kai tikslai néra aiSkus arba kai pasitikéjimas
vadovybe yra ribotas (Cummings ir kt., 2016).

Pokyciai sukelia tiek kognityvinj, tiek emocinj disbalansa, todél visiSkai suprantama, kad
mums reikia laiko juos apdoroti ir prie jy prisitaikyti.

Atsparumas (angl. resilience) leidzia
pasiprieSinimag paversti gebéjimu prisitaikyti. Tai
néravien ,atsigavimas“ po sunkumy -atsparumas
padeda judéti pirmyn, pasitelkiant pokycius kaip
augimo galimybe. Atsparis Zmonés remiasi
emocijy reguliavimu, pozityviomis jveikos
strategijomis ir realistiSku optimizmu, kurie
padeda veiksmingiau susidoroti su iSSukiais
(Bonanno, 2004). Sios stiprybés leidzia iSlaikyti
- viding pusiausvyrg pereinamuoju laikotarpiu ir
o N . greidiau atsigauti po streso.

Organizaciné kultdra taip pat vaidina itin svarby vaidmenj formuojant atsparuma.
Palaikancioje ir skaidrioje aplinkoje, kurioje Zzmonés jauciasi psichologiSkai saugts uzduoti
klausimus ar iSreiksti susirtpinima, prisitaikymas vyksta sklandziau (Schein, 2010). Aiski
komunikacija ir bendras tikslas skatina aktyviai jsitraukti j pokyCius, o ne jiems prieSintis
(Austin, 2015).

Keletas praktiniy zingsniy, padedanciy pereiti nuo pasiprieSinimo prie atsparumo:
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e pripazinkite neapibréztuma, uzuot jo venge (Carleton, 2016);

e poziurio keitimas j iSSukius kaip mokymosi ar inovacijy galimybes (Gross & John, 2003).

e palaikykite ry§j su jus palaikanciais Zmonémis ir tinklais (Ozbay et al., 2007).

e praktikuokite emocijy reguliavima, pavyzdziui, per sgmoningumo (mindfulness)
praktikas, refleksijg ar dienoras¢io raSyma (Kabat-Zinn, 2003).

Refleksija: koks yra vienas nedidelis, konstruktyvus Zingsnis, kurj Siandien galetumete Zengti,
kad su didesniu pasitikejimu susidurtumeéte su dabartiniu poky&iu?

Priimdami pokycCius su smalsumu, o ne baime, stiprinate savo gebéjima prisitaikyti ir atveriate
erdve asmeniniam bei kolektyviniam augimui.

Pokyciy matymas kaip augimo galimybé

Nors pokyciai i$ pradziy gali atrodyti trikdantys, jie taip pat suteikia vertingy galimybiy mokytis,
kurti ir tobuléti. Kai kei¢iam savo pozilrj i$ ,,kg prarandu“j ,ka galiu laiméti, keiciasi ir masy
emociné reakcija.

Toks mastymo pokytis glaudziai susijes su augimo mastysena (angl. growth mindset), kuri
teigia, kad gebéjimai ir elgsena gali vystytis per pastangas ir mokymasi (Dweck, 2006).

Tyrimai apie organizacinj mokymasi rodo, kad kai
asmenys ir komandos jauciasi saugiai
eksperimentuodami ir tyrinédami, jie tampa
lankstesni ir inovatyvesni. Schein (2010) pabrézia,
kad psichologinis saugumas - jausmas, jog galime
kalbéti atvirai ar klysti nebijodami pasekmiy -
skatina mokymosi elgseng ir konstruktyvy
prisitaikyma. Kai Zmonés jauciasi palaikomi, jie
labiau linke iSbandyti naujus metodus, siulyti
sprendimus ir aktyviai jsitraukti j pokyc¢ius.

-4

Svarby vaidmenj atlieka ir saviveiksmingumas (angl. self-efficacy). Pasak Bandura (1997),
tikéjimas savo gebéjimu daryti jtakg rezultatams didina motyvacija ir skatina imtis iniciatyvos
net neapibréztose situacijose. Sis vidinis ,galiu“ jausmas padeda pokytj paversti ne grésme, o
galimybe.

Apmastykite: koks neseniai jvykes pokytis suteike jums galimybe iSmokti kaZka naujo ar atrasti
savyje nauja stiprybe?

Bendruomenés ir organizacijos, kurios puoseléja mokymuisi atvirg mastysena, prisitaiko

greiCiau ir efektyviau. Tyrimai apie grupinj sprendimy priémima rodo, kad kai Zzmonés dalyvauja
formuojant pokyciy kryptj, jie jaucCia didesne atsakomybe uz procesg, todel pokyciai vyksta

Project No. 2024-1-CZ01-KA220-ADU-000245951 5


https://doi.org/10.1016/j.janxdis.2016.03.011
https://doi.org/10.1037/0022-3514.85.2.348
https://pmc.ncbi.nlm.nih.gov/articles/PMC2921311/
https://doi.org/10.1093/clipsy.bpg016
https://icrrd.com/public/media/01-11-2020-205951Mindset%2520by%2520Carol%2520S.%2520Dweck.pdf
https://ia800805.us.archive.org/9/items/EdgarHScheinOrganizationalCultureAndLeadership/Edgar_H_Schein_Organizational_culture_and_leadership.pdf
https://www.scribd.com/document/392014248/Self-efficacy-The-Exercise-of-Control-1997

\\;/, PEACE [l Co-funded by
WORK LNNCE the European Union

sklandziau ir tvariau (Lewin, 1947). Lyderiai, kurie komunikuoja atvirai ir skatina jsitraukima,
kuria aplinka, kurioje pokyc¢iai suvokiami kaip prasmingi, o ne keliantys baime (Austin, 2015).

IS esmes, pokyCiy suvokimas kaip augimo galimybés néra vien optimizmas - tai gebéjimo
prisitaikyti, prisidéti ir klestéti pripazinimas tiek asmeniniu, tiek kolektyviniu lygmeniu.

Priemoneés ir strategijos prisitaikyti prie
pokycCiy

Prisitaikyti prie pokyCiy tampa lengviau, kai naudojame sgmoningas strategijas, kurios padeda
iSlaikyti aiSkuma, atsparuma ir emocine pusiausvyrg. Nors kiekvieno Zmogaus patirtis yra
unikali, tam tikros moksliSkai pagrjstos priemonés gali padéti efektyviau jveikti pokyc&ius tiek
individualiai, tiek kartu su kitais.

Viena is galingiausiy priemoniy yra savirefleksija. Organizacinio mokymosi tyrimai pabréZzia,
kad svarbu sustoti ir jsisamoninti, kas pasikeité ir kaip tai veikia musy mintis bei elgesj (Schein,
2010). Trumpas refleksijos dienorastis gali padéti jvardyti jausmus, atpaZinti pasikartojancius
modelius ir pastebeéti naujas galimybes.

Kita naudinga strategija — poziurio keitimas (angl. reframing), kai keiCiame vidinj pasakojima i$
,»a$ su tuo nesusitvarkysiu“j ,tai yra kazkas, i$ ko galiu pasimokyti“. Toks mgstymo pokytis
didina psichologinj lankstuma ir mazina stresg pokyciy metu ((Austin, 2015). Net nedideli
kalbos pokyciai gali atverti naujas perspektyvas.

ISbandykite: pasirinkite vienag dabartinj iSSUkj ir perraSykite jj kaip galimybe. Kas pasikei¢ia?

Dar viena praktiné priemoné — palaikymo zemélapis. Lewin, 1947 tyrimai parodé, kad socialinis
palaikymas didina motyvacijg ir stiprina jsitraukimag j pokycius. Jvardije zmones, tinklus ar
iSteklius, j kuriuos galite atsiremti, sumazinate vieniSumo jausma. Tai gali bati kolegos,
mentoriai, bendruomenés ar net internetinés mokymosi grupes.

Augimo tiksly kélimas taip pat stiprina pasitikéjima savimi. Sie tikslai turéty bati realistiski,
konkretls ir pasiekiami — net mazas Zingsnis stiprina pazangos ir kompetencijos jausma.
Bandura (1997) pabrézia, kad mazi, jgyvendinami pasiekimai stiprina saviveiksminguma ir
leidzia pokycCius patirti kaip labiau kontroliuojamus.
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Modeliy Organizacinis
Psichologinis Emocinis atpazinimas s mokymasis
lankstumas samoningumas Galimybiy (Schein)
T jzvalgumas
\ A bl - Grupés
REFLEKSIJ0S TEORINIS dinamika
POZIDRIO DIENORASTIS PAGRINDIMAS (Lewin)
Streso ¢~ KEIMIMO 3 /
At il \ L> Saviveiksmingumas
¢ (Bandura)
Pasakojimo STRATEGIJOS IR ¢
keitimas PRIEMONES PEACE projektas: Asmeninis jgalinimas ir
- rapinimosi stiprinimas
Darbas su
mentoriumi = €~ . ‘/ l \
PALAIKYM
Aol PRISITAIKYMO
lzoliacijos &~ ZEMELAPIS AUGIMO NAUDA
mazinimas / TIKSLAI / \
Socialinis / l \ l \
palaikymas Kontrolés Savarankiskumo Emociné .
\ o mociné A :
jausmas pasrilizi:nai stiprinimas pusiausvyra tomzj‘i:‘:l:s Atsparumas  Gerové

Trumpa Siy priemoniy santrauka:

e Refleksijos dienorastis: didina sgmoninguma ir emocinj aiSkuma.

e PoZiurio keitimo pratimai: ugdo lankstuma ir mazina grésmeés pojut;.

e Palaikymo Zzemélapis: stiprina rySius ir mazina izoliacijg.

e Augimo tikslai: suteikia kryptj, motyvacija ir judéjima pirmyn.
Refleksija: kuri is Siy priemoniy jums Siuo metu atrodo naudingiausia? Kaip galetumeéte ja
pritaikyti jau Sig savaite?

Prisitaikymas prie pokyCiy néra apie tobuluma —tai apie smalsumo iSlaikyma, mazy Zingsniy
daryma ir pasitikéjima savo gebéjimu keistis. Turint tinkamas strategijas, pokyciai tampa ne
trikdziu, o keliu j augima.

Organizaciniai ir visuomeniniai aspektai

PokycCiai nevyksta izoliuotai. Mlsy gebéjima prisitaikyti stipriai veikia aplinkos, struktlros ir
kultaros, kurioms priklausome. Organizaciniame lygmenyje pokyciai gali buti sudétingi, kai
komunikacija yra neaiski, kai staiga keiCiasi vaidmenys arba kai truksta palaikymo sistemuy.
Schein (2010) pabrézia, kad organizaciné kulttra lemia, kaip Zmonés interpretuoja ir reaguoja j
naujas situacijas. Kultdra, kuri vertina skaidruma, dalyvavimag ir mokymasi, gali reikSmingai
sumazinti pasiprieSinima ir padéti sklandziau pereiti per poky¢ius.

Atspariose organizacijose lyderiai aktyviai dalyvauja pokycCiy procese. Austin (2015) iSskiria,
kad veiksmingi lyderiai komunikuoja atvirai, paaiSkina pokycCiy priezastis ir jtraukia
darbuotojus j procesa. Toks dalyvavimu grjstas poziuris leidzia Zmonéms jaustis iSgirstiems ir
gerbiamiems, stiprina pasitikéjima ir kuria psichologinj sauguma. Kai Zmonés jauciasi saugus,
jie labiau linke eksperimentuoti, dalintis ripesciais ir konstruktyviai jsitraukti j naujas kryptis.
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kad bendruomenés geriau prisitaiko, kai dalyvauja sprendimy karime, o ne kai sprendimai
joms yra primetami. Kai bendruomenés jauciasi jgalintos veikti kartu, jos stiprina atsparuma ir
bendra tiksla, leidZiant] pozityviau ir jtraukesniu bldu reaguoti j didelio masto pokydius.

Refleksija: kaip jusy organizacija ar bendruomené paprastai reaguoja j pokycius — atvirai ar su
pasiprieSinimu? Kas galéty padaryti Sj procesg sklandesn;?

Visuomenés gebéjimas prisitaikyti stipréja, kai grupés bendradarbiauja, dalijasi ziniomis ir
palaiko viena kitg (Wenger, 2006). To pavyzdziai — skaitmeninés jtraukties iniciatyvos,
bendruomeninés mokymosi erdvés ir tarp karty vykdomi projektai, kurie mazina skirtumus ir
skatina bendrg supratima. Tokios iniciatyvos, vadinamos praktikos bendruomenémis, padeda
uztikrinti, kad visuomenei keiCiantis niekas nelikty nuosalyje.

Galiausiai tiek organizacijos, tiek visuomenés klesti tada, kai pokyciai suvokiami kaip augimo

galimybé. Kurdami kulturas, kuriose prioritetas teikiamas komunikacijai, jtrauktumui ir
mokymuisi, mes sukuriame aplinka, kurioje Zzmonés ne tik prisitaiko, bet ir klesti.

Veiklos

Savirefleksija: tavo pokycio istorija:
Pagalvok apie neseng pokytj savo gyvenime (didelj ar mazg) ir trumpai apmastyk:

e Kaip pirmiausia reagavai — emociskai ar fiziSkai?
e Kurj pokyciy kreivés etapg savyje atpazjsti?
e Kas tau padéjo judéti pirmyn ar jaustis stabiliau?

Patarimas: pabandyk radyti 3 minutes nesustodamas - gali atrasti jzvalgy, kuriy ankscCiau
nepastebéjai.

Poziurio keitimas apie iS

w

sukj:
Pasirink vieng dabartinj iSSukj. Uzrasyk jj vienu sakiniu.
Dabar Pazvelk j jj kaip j galimybe:

,»Si situacija man leidzia...

Refleksija: kaip Sis naujas teiginys keiCia tavo jausma, palyginti su pradiniu?
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Palaikymo zemélapis:
Jvardyk tris Zmones, grupes ar iSteklius, kurie galéty tave palaikyti pokyCiy metu:

e Kaipjie gali tau padéti?
e Arjau kreipeisi jjuos?
o Koksvienas mazas zZingsnis padéty aktyvuoti §j palaikyma?

Augimo tikslas:
Nusistatyk vieng maza, pasiekiamg tikslg, susijusj su pokyc&iu. Pavyzdziui:

e iSmokti nauja jgudj;

e suplanuoti pokalbj;

e paprasyti aiSkumo;

e praktikuoti naudinga jprot;.
Suformuluok konkreéiai: ,,Sig savaite a$...«

Kodél tai veikia: mazi pasiekimai kuria judéjima pirmyn ir stiprina saviveiksmingumo jausma
(Bandura, 1997).

Santrauka - pagrindinés jzvalgos

Pokyciai yra viena i$ nedaugelio nuolatiniy Zmogaus patirties daliy, taCiau musy augimas
priklauso nuo to, kaip j juos reaguojame. Kiekvienas virsmas — asmeninis, profesinis ar
visuomeninis —iSbando musy stabiluma, bet kartu atveria naujus mokymosi ir tobuléjimo
kelius.

PasiprieSinimas pokyCiams yra natlrali reakcija, nes jis atspindi musy poreikj saugumui ir
kontrolei. TaCiau atsparumas leidzia §j pasiprieSinimag paversti prisitaikymu — gebéjimu islikti
tvirtiems, kartu prisiderinant prie naujy realijy. Ugdydami pozityvig mastyseng, galime
neapibréztuma matyti kaip galimybe tyrinéti, kurti ir augti.

Svarbu suprasti, kad pokycCiai retai buna tik individualus procesas. Bendradarbiavimas,
empatija ir jtrauktis yra tai, kas daro transformacija tvarig ir prasminga. Kai pokycius
suvokiame ne kaip grésme, o kaip bendros pazangos galimybe, stipriname tiek asmenine
savirealizacija, tiek visuomeneés gerove.
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Neapibréeztumo pavertimas augimu

Trumpas aprasymas:

Andrius, 50 mety projekty koordinatorius, vienoje organizacijoje dirbo daugiau nei 15 mety. Kai
imoné paskelbé apie didele restrukturizacijg ir skaitmenine transformacija, jis pajuto nerima ir
neapibréztuma dél savo vaidmens. Naujos technologijos ir valdymo sistemos priverté jj
suabejoti, ar jo turimi jgdziai vis dar yra aktualds.

IS pradZiy Andrius prieSinosi pokyCiams, daugiausia démesio skirdamas rutinos ir kontrolés
praradimui. Taciau dalyvaudamas vidiniuose mokymuose ir darbo grupése, jis pamazu pradéjo
izvelgti naujas galimybes. Jis uzsirasé j lyderystés kursus, prisijungé prie mentorystes
programos ir pradéjo taikyti jgytas Zinias, padédamas kolegoms lengviau prisitaikyti prie
pokycCiy.

Laikui bégant jo pozilris pasikeité — baime pakeité smalsumas. Andrius suprato, kad pokyciai
ne tik kei€ia organizacijg, bet ir suteikia impulsa jo paties profesiniam augimui.

Problemos aprasymas:

Staigi restruktUrizacija sukéle nestabilumo ir nesaugumo jausma darbuotojams. Andriui
pagrindinis iSStkis buvo pasiprieSinimas pokyCiams ir baimé tapti nebereikalingu sparciai
kintancioje aplinkoje.
Emociniai / fiziniai poveikiai:

e padidéjes stresas ir nerimas dél darbo saugumo;

e sunkumai susikaupti, sumazéjusi motyvacija;

e emocinis nuovargis ir miego sutrikimai.

Reakcija / intervencija

Organizacija jgyvendino pokyc¢iy valdymo mokymus, paremtus Lewino trijy etapy modeliu
(atSildymas — pokytis — jtvirtinimas), skatindama darbuotojus iSsakyti savo rapescius ir kartu
ieSkoti sprendimuy.

Vadovai buvo apmokyti psichologinio saugumo ir skaidrios komunikacijos principy, o
darbuotojams suteiktos galimybés tobulinti jgudzius.

Andriui Sis procesas tapo luzio tasku. Per refleksijg ir kolegy palaikyma jis pradéjo matyti
pokycius kaip galimybe mokytis, augti ir prisidéti naujais budais. Imdamasis iniciatyvos, jis
tapo poky¢iy ambasadoriumi savo komandoje.

Refleksijos klausimai:

1. Kokias emocijas Andrius patyré pokycCiy metu ir kaip jos keitési?
2. Kokios organizacinés strategijos padejo jo pasiprieSinimag paversti atsparumu?
3. Kaip dalyvavimas ir komunikacija gali sumazinti baime ir neapibréztuma pokyc¢iy metu?
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