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SANTRAUKA

Magistro darbo objektas - organizaciné struktira kaip esminis indikatorius rySio tarp
oficialios ir socialinés hierarchijos identifikavimui. Pagrindinis $io darbo tikslas - iSanalizuoti, koks
yra rySys tarp oficialios ir socialinés hierarchijos organizacijoje. Siekiant nurodyto tikslo iskelti
tokie uzdaviniai: i$siaiSkinti grupés nariy tarpusavio susigrupavimo organizacijoje svarba; nustatyti
vadovo bei lyderio daroma itaka grupei ir organizacijos hierarchinei struktiirai; iSanalizuoti
pasitenkinimo darbu svarba organizacijos hierarchinei struktirai; iStirti koks yra rySys tarp
oficialios ir socialinés hierarchijos pasirinktose organizacijose ir koks Siy hierarchijy rySys su
pasitenkinimu darbu.

[Sanalizavus pagrinding literatira, taikant alternatyvy ir analogiju metodus teoriniy
socialiniy tinkly koncepcijy analizéje, prieita prie iSvados, kad draugysté yra labai stiprus pagrindas
ne tik socialinei bet ir oficialiai hierarchijai. Taikant apibendrinamosios abstrakcijos metoda
pastebéta, jog pasitenkinimas savo darbu organizacijoje dar negarantuoja, kad grupés nariai norés
siekti geresniy rezultaty bei auksStesniy tiksly, pavyzdziui, auksStesnio hierarchinio statuso oficialioje
organizacijos hierarchijoje. Analizuojant vadovo bei lyderio daroma jtaka organizacijoje
susiklostan¢ioms hierarchijoms, lyginant jo vadovavimo stiliy poveiki grupés nariams, atkreiptas
démesys 1 esminius biitinus sekmingo darbo elementus - t.y. auk$c¢iausioje hierarchinéje pozicijoje
esancio asmens reikSmingiausius charakterio bruozus, sugeb¢jimus, kompetencijas. Magistro darbe
kaip hierarchinés struktiiros tobulinimo budai pasitilomi ir pagrindziami skirtingi vadovavimo stiliy
deriniai, uztikrinantys sékmingesni tikslo ivykdyma, ir/ arba (priklausomai nuo vadovavimo stiliaus
derinio pasirinkimo) bendradarbiavima skatinanc¢iy santykiy grupéje palaikyma.

Palyginus formaliy ir neformaliy grupiuy ypatumus, atkreipus démesi i skirtingus oficialios ir
socialinés hierarchijos formavimosi principus, iSrySkéjo socialiniu tinkly jvairiuose hierarchinés
sistemos lygmenyse svarba. Remiantis atliktu tyrimu, nustatytas zymus oficialaus vadovo statuso ir
jo socialinio statuso rySys iStirtose organizacijoje: organizacijos vadovas, uzimantis auksSc¢iausia
pozicija oficialioje organizacijos hierarchijoje, taip pat uzima aukSCiausia pozicija (laikomas
visapusisku grupés lyderiu) ir socialin¢je organizacijos hierarchijoje. Empirinio tyrimo metu taip
pat aptiktas silpnas rySys tarp pasitenkinimo savo veikla bei oficialios ir socialinés hierarchijy.

Magistro darbas gali biiti naudingas verslo imonéms, nevyriausybinéms organizacijoms,

komunikacijos specialistams, komunikacijos discipliny déstytojams ir studentams.

ReikSminiai Zodziai: formali grupeé, neformali grupé, oficiali hierarchija, socialiné

hierarchija, socialiné struktiira, pasitenkinimas darbu.
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IVADAS

Temos aktualumas. Kiekvienas individas yra apsuptas bendruomenés (kurioje jis gyvena)
nariy ir turi savo vieta toje bendruomeng¢je. Bendruomenés viduje egzistuoja dar daugiau mazesniy
ir didesniy zmoniy grupiy, kur kiekviena asmenybé yra Zmoniy santykiy sistemos dalis: jo darbai,
s¢kmés ir nes¢kmés lieCia ne tik ji pati, bet ir kitus jo socialinio tinklo elementus (Suslavicius,
2006). Nors socialiniy tinkly tematika artikulivojama jau daugeli mety, taCiau kaskart atrandamas
naujas grupés nariy tarpusavio saveikos aspektas, anksciau netyrinétas (Tajfen, 2010).

Organizacinés struktiiros problema yra placiai ir ilga laika tyrinéjama sritis (Brass, 20006,
Krebs, 2008, Schein, 2010, Staniulien¢, 2008). Minéty autoriy darbuose daugiausiai démesio
skiriama organizacinés struktiiros sampratai, jos formavimuisi ir socialinio reikSmingumo
klausimams, taCiau organizacinés struktiiros ir socialiniy tinkly sasajos yra dar nepakankamai
atskleistos (Maiya, Berger-Wolf, 2009).

Problema. Statusy skirtumai, ypac jei jie organizacijoje grieztai reglamentuoti, daro labai
didele itaka apsikeitimo informacija kokybei. Didesnis nei paprastai vidurinés grandies vadovy
démesys 1§ virSaus einanciai informacijai ir sumaZéjgs démesys pavaldiniy perduodamai
informacijai trukdo informacijos sklaida. Informacijai veiksmingai judéti i§ apacios i virSu trukdo ir
darbuotoju baimé biiti neiSgirstiems ir netikéjimas, kad jy mintys bus jvertintos. Moksliniai tyrimais
nustatyta, kad grupés nariai teikia pirmenybe horizontaliam bendravimui nei vertikaliam, t.y. grupés
nariai labiau linke bendrauti su tokiame paciame hierarchijos lygyje esanciais asmenimis, nei su
zemiau hierarchijoje esanciaisiais. Todél nepaisant oficialios hierarchinés sistemos, darancios didele
itaka bendravimui tarp organizacijos nariy, greta jos formuojasi ir draugiSkumo rySiais pagrista
socialiné hierarchija (Organ, Bateman, 1991). Organizacijos socialinio tinklo zinojimas gali padéti
efektyviau atlikti darbus, pavyzdziui, Zinojimas, kuriam nariui pateikti informacija, kad ji pasklistu
greiCiausiai arba kurio nario jtrauktumas turés didziausia poveiki visai organizacijai. Turint pirminj
organizacijos socialinés struktiiros vaizda taip pat galima atlikti naudingus pakeitimus, padésianc¢ius
mazinti konfliktus ir gerinti tarpusavio komunikacija (Suslavicius, 2006).

Oficialios ir socialinés hierarchijos rySio organizacijoje tyrimas, atskleidZiant kaip grupeés
veikia ir kokia itaka joms daro vadovas ir/ arba ju lyderis, padés efektyviau sprgsti organizacijoje
kylan¢ias problemas, priimti geresnius sprendimus ir padidinti produktyvuma. Kadangi grupé
atlieka ir tas funkcijas, kuriy negali atlikti pavieniai asmenys, tai efektyviai veikianti grupé yra
kiekvienos organizacijai siekiamybé.

Mokslininky (Kallenberg, Loscocco, 1983) pastebétas rySys tarp socialinés hierarchijos
organizacijose ir pasitenkinimo darbu bei rySys tarp oficialios hierarchijos organizacijose ir
pasitenkinimo darbu (JuceviCiené, 1996), nagrin¢jant oficialios ir socialinés hierarchijos rysi,

skatina giliau paanalizuoti, kokios yra $iy hierarchijy sasajos su pasitenkinimu darbu.
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Mokslinis naujumas. Tyrimai apie bendravima grupése, turin¢iose hierarching struktiira
atlickami pakankamai ilga laika, taciau iki Siol néra nustatyta, koks yra oficialios ir socialios
hierarchijos organizacijoje rysys. Sis darbas yra pirmas mokslinio pobiidzio darbas Lietuvoje, kur
identifikuojamas oficialios ir socialios hierarchijos rySys ir kartu empirinio tyrimo metu nustatomos
Siy hierarchijy sasajos su pasitenkinimu darbu tiriamose organizacijose.

Darbe keliamos hipotezé:

Tikétina, kad iSanalizavus organizacinés struktiiros pagrindinius elementus, bus aptiktas
rySys tarp oficialios ir socialinés hierarchijos: aukstesng pozicija oficialioje hierarchijoje uzimantis
organizacijos narys, uzims aukstesng pozicija ir socialin¢je organizacijos hierarchijoje.

Tyrimo objektas: organizacin¢ struktira kaip esminis indikatorius rySio tarp oficialios ir
socialinés hierarchijos identifikavimui.

Tikslas ir uZdaviniai. Pagrindinis $io darbo tikslas - iSanalizuoti, koks yra rySys tarp
oficialios ir socialinés hierarchijos organizacijoje.

Siekiant nurodyto tikslo iSkelti tokie uZdaviniai:

ISsiaiSkinti grupés nariy tarpusavio susigrupavimo organizacijoje svarba.

Nustatyti vadovo bei lyderio daroma jtaka grupei ir organizacijos hierarchinei struktiirai.

[Sanalizuoti pasitenkinimo darbu svarba organizacijos hierarchinei struktiirai.

IStirti koks yra rySys:

e tarp oficialios ir socialinés hierarchijos tiriamose organizacijose;

e koks $iy hierarchijy rySys su pasitenkinimu darbu.

Tyrimo metodai:

e Mokslingés literatiiros, straipsniy analiz¢;

e kiekybinis tyrimas - anketiné apklausa, naudojant sociometrinio tyrimo testa - t.y.
klausimus, nurodan¢ius darbo, patarimy, draugystés tinklus, ir tokiu biudu padedantys
identifikuojant socialing grupés hierarchija, taip pat naudojamas pasitenkinimo darbu klausimynas,
sudarytas remiantis adaptuotos pasitenkinimo darbu skalés gairémis;

e kiekybiné¢ duomeny analizé.

Darbo struktiira. Magistro darba sudaro izanga, trys dalys ir i§vados. Pirmoje darbo dalyje
- Oficialioji ir socialiné hierarchija organizacijoje - analizuojama grupés nariy tarpusavio
susigrupavimo organizacijoje svarba bei akcentuojama organizacijos vadovo bei lyderio reikSme.
Antroje darbo dalyje - Rysio tarp oficialios ir socialinés hierarchijos prielaidos - analizuojamas
socialiniy tinkly ir formalaus statuso rySys organizacijoje, akcentuojama vadovavimo stiliaus
daroma jtaka organizacinei struktiirai bei aptariamas oficialios ir socialinés hierarchijos santykis su
pasitenkinimu. Trecioje darbo dalyje - Oficialios ir socialinés hierarchijos rysio tyrimas -

pateikiamas i§samus tyrimo pristatymas, analizuojami gauti tyrimo rezultatai. Pirma ir antra darbo



dalys yra suskirstytos i skyrius pagal nagrin¢jamy klausimy pobiidi. Dauguma skyriy skirstomi i
poskyrius, kuriuose analizuojami to paties klausimo aspektai. Darbo sandarai jtakos turéjo tai, kad
darbe nagrin¢jama ne tik hierarchija sudaranciy elementy (grupés nariy bei jos vadovo/ lyderio)
problematika, taciau atskleidziama ir pasitenkinimo savo veikla organizacijoje specifika.

Darbo teoriné ir praktiné reik§Smé. Magistrinio darbo temos analizé naudinga verslo
imonéms, nevyriausybinéms organizacijoms, komunikacijos specialistams, komunikacijos
discipliny déstytojams ir studentams, nes teorin¢je darbo dalyje palyginus formaliy ir neformaliy
grupiy ypatumus, atkreipus démesi i skirtingus oficialios ir socialinés hierarchijos formavimosi
principus, iSrySkinama socialiniy tinkly ivairiuose hierarchinés sistemos lygmenyse svarba. Taip pat
magistro darbe kaip hierarchinés struktiiros tobulinimo biidai pasitilomi ir pagrindZiami skirtingi
vadovavimo stiliy deriniai, uztikrinantys s€kmingesni tikslo {vykdyma, ir/ arba (priklausomai nuo
vadovavimo stiliaus derinio pasirinkimo) bendradarbiavima skatinan¢iy santykiy grupéje
palaikyma.

Literatiira. Siame darbe naudojamasi tiek uZsienio, tiek Lietuvos autoriy pateikiamais
darbais, publikacijomis, straipsniais ir knygomis. Taip pat pasinaudojama prenumeruojamomis
duomeny bazémis. Naudojamasi pacia naujausia literatiira, ta¢iau nevengiama ir senesnés (klasikine
laikomos) literatiiros. Pagrindiniai autoriai, kuriais remiamasi Siame darbe: D.J. Brass, V. Krebs,

E.H. Schein, J. Greenberg, J. Kasiulis, V. Barvydien¢, I. Bakanauskiené, S. Staniuliené.



1. OFICIALIOJI IR SOCIALINE HIERARCHIJA
ORGANIZACIJOSE

Nuo pat pirmyjy dieny Zzmogus atlicka jvairiausius socialinius vaidmenis. Atlikdami
vaidmenis zmongés sueina i socialinius rysius. Kai Sie ry$iai tampa pastovis ir ilgalaikiai, susikuria
socialiné¢ grupé, kuria sudaro tam tikras skai¢ius zmoniy, susijusiy stabilia saveika ir jaucianéiy
bendruma (Dumbliauskas, 1999). Kadangi zmogus i§ prigimties yra sociali biityb¢, jau nuo pirmyjy
dieny tampanti kurios nors grupés nariu, vos tik gimes mazasis pilietis patenka pirmaja grupg - 1
Seima, veliau - 1 lopSeli, darzeli, Zzaidimy grupes, mokykla ir t.t. Siose vadinamose Zmogaus
mikroaplinkose jis gyvena apsuptas daugybés Zmoniy, kur gauna ne tik maisto, Silumos, bet ir
démesio bei meilés. Véliau Zmogus patenka | didesniy grupiy ir bendrijy rata pradedant
gyvenamosios vietovés bendruomene ir baigiant regionu ar valstybe, kur jis bendraudamas ir
uZzmegzdamas rySius su vienais artimesnius, su Kkitais tolimesnius, uZsitikrina gerbuvi savo
makroaplinkoje (Suslavicius, 2006).

Kity zmoniy jtaka tiesiogiai arba ne visada yra jau€iama, tod¢l natiiralu, kad sékmingas
bendravimas yra esmin¢ pilnavercio gyvenimo dalis, teigiamy emocijy neiSsenkantis Saltinis.
Kiekvienas individas yra apsuptas bendruomenés (kurioje jis gyvena) nariy ir turi savo vieta toje
bendruomenéje. Taciau tai néra vienintelis Zzmoniy tinklas, kurio dalimi jis yra. Bendruomenés
viduje egzistuoja dar daugiau mazesniy ir didesniy zmoniy grupiu: “kiekviena asmenybé turi savo

socialinj tinkla” (Suslavicius, 2006).

1.1 Nariy susigrupavimo organizacijoje svarba

Be gyvybiniy poreikiy patenkinimo, Zmogui biidingi ir tokie poreikiai kaip bendravimo -
tiesioginiy kontakty su kitais Zmonémis poreikis, naujy ispudziy, negirdétos informacijos, saves
vertos vietos tarp Zmoniy - t.y. pripazinimo, savo vertés pajautimo poreikis ir t.t. (Kasiulis,
Barvydien¢, 2003). Tik socialinéje grupéje gali vykti asmenybés socialinis brendimas - grupei
veikiant formuojasi zmogaus pasauléziiira, charakterio ypatybés. Aplinkos ivykius zmonés pradeda
suvokti ne tiesiogiai, bet per grupés primetama tam tikra vertinimo modeli. Grupé - tai tarpiné
grandis tarp asmenybés ir visuomenes, kuri biina stipri arba silpna, bet niekada nebiina pasyvi.

Mokslininkai pateikia skirtingus socialinés grupés apibrézimus. Placiausiai vartojami
apibrézimai apibtidina grupg laiko veikla ir elgesiu, atsirandanc¢iu tarp dviejy ir daugiau asmeny,

kurie suvokia, jog yra susije tarpusavio rysiais bei turi bendrus tikslus, bendrauja ir daro itaka vieni



kitiems (Greenberg, 2005). Saveikaujantys zmonés, laikantys save grupe, teigia esa kitokie nei kitos
grupés, o ypa¢ nuo pavieniy asmeny (Kasiulis, Barvudiené, 2003). Taigi du ar daugiau vienas nuo
kito priklausantys ir tarpusavyje saveikaujantys zmonés, susibiir¢ tam, kad jgyvendinty konkrecius
tikslus, ir yra laikomi grupe (Robbins, 2003).
Skiriami Sie socialinés grupés elementai: nariai, vienijantys veiksniai, uzdaviniai.
e Nariai. Grupé nustato nario etalona (fizini, moralinj) ir funkcijas, istojimo ir iSstojimo
bidus.
e Vienijantys veiksniai — tai vertybés, simboliai, daiktai, kurie padeda atpazinti grupg, sudaro
jos egzistavimo dvasini ir materialini pagrinda.
e UZdaviniai, kurie padaro biirj zmoniy socialine grupe, lemia grupés veiklos bidus ir
priemones, padeda ja identifikuoti, jprasmina jos egzistavima.

Taigi, grupéje Zmogus jauciasi ir laiko save grupés dalimi. Jei Zmonés nesuvokia saves kaip
grupés nariy, jei tarp jy néra socialinés interakcijos arba jie veikia skirtingu metu, tai tokie Zzmoneés
nesudaro grupés (Kasiulis, Barvudiené, 2003). Vadinasi, organizacijoje grupe vadinama tokia
zmoniy sajunga, kurioje egzistuoja socialiné saveika tarp dvieju ar daugiau Zzmoniy. Grupé¢ atlieka
tas funkcijas, kuriu negali atlikti pavieniai zmonés, kuriy negalima skirstyti 1 smulkesnes,
individualias uzduotis. Ji atlieka rySio, koordinacijos funkcija tarp organizacijos padaliniy, kuriy
veikla néra glaudziai susijusi. Grupé yra pajégi spresti sudétingas problemas ir jgyvendinti priimtus
sprendimus (Juceviciené, 1997).

Kiekviena grupé¢ yra unikali, joje savaip perduodama ir priimama informacija, jvairiai
sprendziami pasalinimo i§ grupés klausimai. Taip pat egzistuoja ir skirtingi tarpusavio elgesio
modeliai (Pruskus, 2003).

Nattralu, kad ir pati organizacija taip pat yra didelé socialiné grupé, siekianti tam tikry tiksly.
Nuo paprastos grupés organizacija skiriasi tuo, kad jos nariy padétys ir vaidmenys yra pastovesni ir
labiau apibrézti, tikslai — aiSkiis, kai tuo tarpu paprastoje grupéje tikslai yra labiau numanomi
(Dumbliauskas, 1999). Taciau pacioje organizacijoje veikia daugybé smulkesniy grupiy, kuriose
vyksta ivairts vidiniai procesai. J. Vander Zandenas (1990) skiria:

e lyderyste (tapimo grupés lyderiu buda);

e dykinéjima — dirbant grup¢je dedama maziau pastangy, grupéje galima
“pasislépti” uz kity nugary, padykinéti;

e socialing dilema, kai susikerta asmeniniai ir kolektyvo interesai;

e grupinj mastyma, kai siekiant grupés konsensuso sumaz¢ja grupés
nariy kritiSkumas;

e prisitaikyma prie grupés normy.



E.H.Schein (1988) teigia, kad grupés kiekvienoje organizacijoje atlicka socialines bei
psichologines funkcijas, nes darbas grupéje sudaro salygas jos nariams igyvendinti savo
visuomeninius ir psichologinius poreikius:

e Grupé patenkina savo nariy priémimo poreikius (draugystés, paramos, pagalbos);

e Grupé¢ padeda savo nariams labiau pasitikéti savimi, nes grupéje atlickamo darbo
rezultatai gali biiti Zzmogaus vertinimo kriterijai bei saviraiSkos priemong;

e Darbas grupéje suteikia saugumo jausma bei sumazina nerimo ir bejégiSkumo jausmus;

e Grupé padeda nariams iSspresti problemas bei efektyviau komunikuoti;

e QGrup¢je vyksta asmenybeés socialinis brendimas - veikiant grupéje formuojasi Zzmogaus
pasauléziiira, charakterio ypatybés, nes susiduriama su kity poZiliriu, nuomoniy,
vertybiy, normy bei interesy ivairove (Kasiulis, Barvydiené, 2003).

Grupe, kuriai priklauso zmogus, apibiidina ji pati, suformuoja identiteta ir dazniausiai padeda
atsakyti 1 klausima “Kas as§ esu?”. Taip pat zmogus jaucia, kad struktiiros gina ji nuo pavojy,
slypin¢iy aplinkoje, suteikia socialinio saugumo jausma (Staniuliené, 2008). Akivaizdu, kad
buvimas tam tikros grupés nariu daro didele itaka individui. Sis procesas teikia nauda ir
organizacijai, nes grupé atlieka tas funkcijas, kuriy pavieniai asmenys atlikti tiesiog neistengtu.
Stipri grupé yra pajégi spresti ir labai sudétingas problemas, igyvendinti priimtus sprendimus, todél
jos veiklos rezultatai daro jtaka ne tik organizacijai, bet ir visuomenei.

Paprastai grupés efektyvuma lemia jos iSsivystymo lygmuo. Pagal iSsivystymo lygmeni,
grupés klasifikuojamos i neorganizuotas, 1§ dalies organizuotas ir viduje organizuotas grupes (zr. 1
lentelg).

ISsikelus veiklos tikslus, vadovams svarbu atkreipti démesi ar grupé¢ yra pakankamai
18sivysciusi (ar tinkama jos struktiira ir forma, kokio tipo tikslai grupei priimtini ir pan.) ir tik tada
nustatyti veiksmy plana. Jei oficialiai iformintose grupése vadovai neskiria pakankamai démesio
arba apskritai ignoruoja grupei aktualius klausimus, tai suinteresuotieji asmenys buriasi |

neformalias grupes, kurios siekia priversti vadova skirti reikiama laika ir démesi toms aktualijoms.



Kasiulis, Barvydien¢, 2003.

komanda ir kt.

Eil. | Grupiy pavadinimai Struktiira Veiklos forma Veiklos tikslai
Nr.
1. | Neorganizuotos grupés Jos néra, arba ji | SavarankiSka Asmeniniai
(asociacijos: atsitiktiné grupé; | stichiné
minia)
2. | I8 salies organizuotos grupés | Reglamentuota | Salygoja tos Bendri
(galimybe, mokymo, armijos, | i$ Salies grupés viding ir
visuomengs ir t.t.) 1Soriné
organizacija
3. | Viduje organizuotos grupés:
- korporacijos: gauja, sektos,
pseudokolektyvai ir kt. Vidin¢ Kartu Asmeniniai per
grupinius
- kolektyvai ar komandos:
Seima, brigada, katedra, sporto | Vidiné Drauge Bendri, eina uz

grupés riby

1 lentelé. Socialiné ir psichologiné grupiy klasifikacija pagal jy iSsivystymq. Saltinis:

Oficialiai iformintose grupése vadovai neskirdami pakankamai démesio grupés aktualiems

klausimams, tokiu savo elgesiu sudaro pagrinda suinteresuotiems asmenims burtis | neformalias

grupes, todél iSkyla butinybé analizuoti dvejopa organizacijos struktiros prigimti, kuria suponuoja

formalizacijos lygis. Pagal tai organizacijos strukttra skirstoma i:

uzimanciy tas pozicijas.

pasitikéjimu (Pruskus, 2003).

formaliaja socialing struktiira, kurioje socialinés pozicijos ir ju tarpusavio saveika aiskiai

specializuotos ir nustatytos neatsizvelgiant { asmenines charakteristikas organizacijos nariy,

neformaligja socialing struktiira, kuria sudaro visuma pozicijy ir tarpusavio rysiy,

besiformuojan¢iy asmeniniy charakteristiky pagrindu ir besiremianéiy prestizu bei

Taigi dazniausiai socialinés grupés iSskiriamos du pagrindinius tipus: formalias ir neformalias

grupes (1 pav.). Jos skiriasi pagal savo atliekamas funkcijas ir paskirti.
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Organizacija

Bendradarbiy visuma

Individai

Formalios grupés Neformalios grupés

1pav. Grupiy pasiskirstymas. Saltinis: Sakalas, 2003.

1.1.1 Formalios grupés organizacijoje

Formalioje grupéje gali biiti pavaldumo, funkciniai, komunikaciniai ir pan. santykiai.
Grupés individai atlieka jiems skirtus vaidmenis. Didelése formaliose grupése paprastai biina
mazesniy grupiy, kuriy niekas specialiai nesudaro. Jos susidaro dél asmenybei btidingo nattralaus
poreikio artimiau bendrauti su kai kuriais grupés nariais, tod¢l vadinamos neformaliomis grupémis
(Sakalas, 2003).

Formalios grupés yra sudarytas pagal tam tikras taisykles konkretiems uzdaviniams jvykdyti
(Organ, Bateman, 1991). Tokiy grupiy struktiira nustatoma i§ Salies. Formalios grupés yra specialiai
sudaromos pagal aukStesnése instancijose nustatyta tvarka (etaty saraSa, taisykles, organizacijos
nuostatus ir t.t.). Formaliy grupiy organizacijos taisyklése dazniausiai numatomos ir atskiry grupés
nariy oficialtis vaidmenys, kuriuos jie turés atlikti, ar tam tikri dalykiniai santykiai tarp grupés nariy
(Jacikevicius, 1997).

Formalios grupés organizacijoje yra sudarytos oficialiai ir apibréztos organizacijos
struktiiroje. Kiekvienas formalios grupés narys atliecka numatytas pareigines funkcijas, vykdo
tiesioginio vadovo nurodymus ir yra jam atskaitingas. Kiekvienas grupés narys yra atsakingas uz
savo darbo rezultatus, o uz grupés darbo rezultatus yra atsakingas grupés vadovas. Organizacijoje
Sio tipo grupés yra sudaromos samoningai, nukreipiant jos narius siekti organizacijos uzsibrézty
tiksly.

Greenberg (2005) skiria formalias grupes i du pagrindinius tipus:

Vadovavimo grupés. Sios grupés yra sudarytos i§ asmeny, kurie turi teises vadovauti kitiems
darbuotojams organizacijoje, kitaip tariant juos sieja bendras rySys vadovauti pavaldiniams.

Pavyzdziui, kompanijos marketingo skyriaus vadovas suformuoja atskiry regioniniy padaliniy
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marketingo skyriaus vadovy grupg. Vadovavimo grupés yra apibréztos organizacijos taisykliy
atsizvelgiant { atskaitomybés ribas.

Uzduociy grupés. Tokios grupés, kurios sudarytos ivykdyti tam tikrai uzduociai. Tokia grupé
gali biiti sudaryta atsizvelgiant { nariy igtidzius ir patirti tam tikroje sferoje arba uzduoties specifika
nepriklausomai nuo hierarchijos organizacijoje.

Kiti autoriai (Jacikevicius 1995; Vijeikis, Vijeikiené 2000; Robbins 2003) taip pat kalba apie
ivairius formaliy grupiy tipus ir i$skaido juos labiau negu aptarti autoriai: vadovo sudarytos grupés,
darbo grupés, padaliniy veiklos tobulinimo grupés, procesy tobulinimo grupés, tikslinés-
programinés grupés, tikslinés paskirties grupés ir kt.

Apibendrinant galima sakyti, kad formali grupé yra viesai identifikuojama Zmoniy sajunga,
pasizyminti nustatytais bendrais tikslais, kuriy siekiama remiantis daugiakope organizacine
struktiira, kurios grandys einant nuo virSaus i apacia, sudaro grieztai reglamentuotus pavaldumo ir
priklausomybés laiptus. Svarbu atkreipti démesi, kad greta Sios formalios, grieztai reglamentuotos,
hierarchijos formuojasi ir socialiné hierarchija, kuri gali sutapti su oficialia hierarchija arba
nesutapti. Nesutapimai dazniausiai atsiranda dél to, kad formalios grupés asmeny pasiskirstymas
rolémis, oficialiis grupés tikslai ar elgsenos ir santykiy palaikymo normos neatitinka atskiry grupés
nariy poreikiy. Uz formaliy santykiy kiekvienoje imoné¢je slypi daug sudétingesné socialiniy
saveiky tarp nedideliy neformaliy grupiy sistema, todél greta formaliu grupiy kiekvienoje
organizacijoje neiSvengiamai egzistuoja ir neformalios grupés, sudarancios socialing hierarchija

organizacijoje.

1.1.2. Neformalios socialinés grupés

Neformalios grupés organizacijoje daZniausiai yra susibiirusios laisvu nariy, siekianciy
patenkinti bendravimo bei pripazinimo poreikius, noru. Tokioms grupéms vadovauja ne formalus,
oficialiai paskirtas vadovas, bet lyderis, autoriteta grupéje pelngs asmeniniy savybiy ypatumais (Zr.
2 lentelg). Neformalios grupés skiriamos i du pagrindinius tipus (Greenberg, 2005):

Interesy grupés. Bendri interesai yra tas faktorius, kuris sujungia visus grupés narius. Bendri
interesai yra svarbis tiek neformalioms, tiek ir formalioms grupéms.

Draugystés rysiais paremtos grupés. Jos susiformuoja labai paprastai ir nattraliai: randant
bendry saly¢io tasky - sportas, knygos, teatras, einant kartu pietauti ir t.t. Draugystés rysiais
paremtos grupés iSsiplecia uz darbo riby, tokiu budy ivairiapusiskiau patenkina darbuotojo
socialinius poreikius, kurie yra ypatingai svariis pilnavertiSkam Zmogaus gyvenimui.

Neformalios grupés gali atsirasti savaime, be rySio su formaliomis grupémis. Taciau

dazniausiai jos susidaro formaliy grupiy viduje kaip antroji struktiira. Formaliose grupése be
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taisyklémis reglamentuoty santykiy greitai susiklosto neformaliy santykiy tinklas. Gali atsirasti
simpatijos, pagarbos, draugystés ir kiti panasiis santykiai tarp formalios grupés nariy, nors ju niekas
specialiai neprogramavo. Neformalios grupés, atsiradusios formaliy grupiy viduje, gali biiti uzdaros
arba atviros kitiems formalios grupés nariams. Jos gali buti pasyvios arba aktyvios priklausomai
nuo to, kokia jtaka jos daro ar nedaro kitiems formalios grupés nariams. Jos skiriasi ir savo

pastovumu (Jacikevicius, 1995).

2 lentelé. Skirtumai tarp formaliy ir neformaliy grupiy. Saltinis: Vijeikis, Vijeikiené 2000.

Palyginimo pagrindas Neformali grupé Formali grupe
Bendri tarpusavio Neoficialiis Oficialus
santykiai
Pagrindinés koncepcijos Valdzia ir politika Teisé€s ir pareigos
Pagrindinis démesys Zmogui Pareigybei
skiriamas
Lyderio valdzios Saltinis Atsiranda 1§ grupés Deleguojamas vadovybés
Vadovaujamasi Normomis Taisyklémis
Valdymo Saltiniai Sankcijomis Apdovanojimais

Kiekvienas grupés narys iformintose grupése oficialiai uzima tam tikra vieta, gauna pareigas
ir iSsikovoja sau palankia pozicija: t.y. funkcing vieta, padéti socialiniy santykiy sistemoje. Taip

grupéje neiSvengiamai iSrySkéja tam tikra statusy hierarchija.

1.2 Hierarchija organizacijoje

Formalios organizacijos paprastai visada biina susiskirsCiusios 1 hierarchijas, atspindincias
nariy padéti ir valdzia. Hierarchija - tai daugiakopé organizaciné struktiira, kurios grandys, einant
nuo virSaus 1 apacia, sudaro grieztai reglamentuos pavaldumo ir priklausomybes laiptus
(Staniuliené, 2008). Hierarchija egzistuoja visur: biologiné taksonomija gyvus organizmus iSdélioja
pagal tipy, rasiy, Seimy, genciy hierarchija, fizikoje dideli kiinai susideda i§ maZesniy, hierarchija
baigiant molekulémis, atomais ar net kvarkais, ir t.t. Visur savu laiku jvyksta vidinés struktiiros,
tvarkos ieSkojimai.

Tose socialinése grupése, kur hierarchija nebiina nustatyta, ji neiSvengiamai susiklosto
savaime. Kadangi vienas svarbiausiy asmenybés poreikiy yra socialinis, tai Zmonés siekdami

tiesioginiy kontakty su kitais, naujy isptidziy, negirdétos informacijos, savgs vertos vietos tarp
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Zmoniy - t.y. pripazinimo, savo vertés pajautimo poreikiy patenkinimo - suformuoja grupes. Kartais
siekdami kontakty ir bendravimo su kolektyvu, grupés nariai atlieka veiksmus, kurie nesuteikia
pasitenkinimo, taciau garantuoja socialinio poreikio patenkinima. Su S$io poreikio patenkinimu
susijes ir noras pajusti draugiSkuma: “PrieraiSumo jausmas paaiskina, kas vyksta tarp zmoniy, kai
jie drauge. Kolektyve jie elgiasi taip, kad suteikty malonuma tiems, su kuo nuolat bendrauja”
(Kasiulis, Barvydiené, 2003).

Taigi kiekvienas grupés narys yra vertinamas skirtingai tarp kity jos nariy — turi atitinkama
statusa, kuris tiesiogiai yra susijgs su prestizu, savitu individo, kurio elgesys ir veikla atitinka jo
kolektyvo ir visos visuomenés socialinius likesCius, nuopelny pripazinimo matu (Suslavicius,
2006). Statusuy iSskyrimas padeda geriau suprasti tikraji pasiskirstyma funkcijomis, numatyti elgesi
grupése, ju tarpusavio rysius.

Socialinis statusas suprantamas kaip individo padétis, susijusi su tam tikrais likesciais,
teisémis ir pareigomis, socialinés sistemos viduje. Kitaip tariant, tai individo uZimama pozicija,
susijusi su kitomis pozicijomis per teisiy ir pareigy sistemas (Pruskus, 2003). Statusas gali biti
formalus, t.y. ji gali duoti grupé ar organizacija, suteikdama atitinkamus titulus, arba neformalus -
lyderis grupé€je gali i8kilti nattiraliai d¢l tokiy savybiy kaip iSsilavinimas, amzius, lytis, igiidziai ar
patirtis. Bet kuris faktorius gali turéti statuso verte, jei kiti grupés nariai tai laiko su statusu susijusiu
dalyku.

Manoma, kad statuso karjera gali projektuoti tie Zzmonés, kuriems bidingi tam tikri
poreikiai. Psichologas H. Murray sudaré orientacini 20 poreikiy sarasa: pasiekimo (poreikis atlikti
ka nors sunkaus, organizuoti, daryti greitai ir savarankiSkai, tobuléti), saves realizavimo,
dominavimo, aplinkos kontroliavimo, afiliacijos (artumo, rySiy palaikymo su kitais Zmonémis).
Psichologas D.C. McClelland ir D.H. Burnham atkreipé démesi i tai, kad valdzios siekia isSreiksta
laiméjimy arba pasiekimo poreiki turintys zmonés. Sio poreikio tenkinimas stebimas dar vaiko
amziuje — tai gerai besimokantis, kazkuo besidomintis, linkgs kitiems vadovauti vaikas. Véliau
s¢kmés poreikis realizuojamas daznai renkantis prestizing aukStaja mokykla ir (ar) prestizing
profesija. Anksti atsiskleidZia valdzios, galios (dominavimo) poreikis. Tai noras kontroliuoti kitus,
daryti jiems itaka. Tokie vaikai, paaugliai, jaunuoliai ir jauni suaugg mégsta teikti pasitilymus,
reik§ti savo nuomong, itikinéti kitus. Patys savaime galios poreikiai gali privesti prie
nekonstruktyvaus autoritarizmo, taciau kartu su sékmés poreikiu daro Zmogy atkakliu, verzliu,
siekianCiu ir beveik visada tiksla pasiekianc¢iu asmeniu. Galios poreikis biitina statuso karjeros
salyga. Taciau be afiliacijos (vienijimosi) dominuojancio poreikio, inspiruojancio santykiy
uzmezgima ir rySiy palaikyma su jvairiais Zzmonémis, siekimas auksStesnio statuso tampa sudétingas.
Taigi veiksmingai vadovauti gali Zmong¢s, turintys aukSta laiméjimy, galios, taciau tai dar

neuztikrina efektyvaus vadovavimo. Organizacijos sutelktuma uZtikrina darbuotojai, turintys
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iSreiksta afiliacijos poreiki (McClelland, Burnham, 1966).

Hierarchinéje valdymo sistemoje atsiranda statuso ir jégos keliamy atskirties problemuy:
dauguma organizacijos nariy sieckdami aukstesnio statuso hierarchijoje yra link¢ save vertinti daug
palankiau, o kituose izvelgti darbo trikumus. Toks elgesys kenkia ne tik darbo mikroklimatui, bet ir
neigiamai veikia darbo efektyvuma, nes atsiradus jtampai organizacijoje, padidé¢ja ir konflikty
tikimybé (Organ, Bateman, 1991).

Viena vertus, hierarchijos ne tik daro darbuotojus priklausomus nuo ju, bet taip pat
patenkina ju tvarkos ir saugumo poreikius. Hierarchija yra biidas, kurio pagalba darbuotojai gali
biiti jvertinti, kildami karjeros laiptais. DaZniausiai Zmogus numano, kad po kiek laiko turi ar neturi
galimybiy uzkopti ant kito hierarchinio laiptelio. Taip {vertinama jo veikla, su kiekvienu laipteliu
did¢ja atlyginimas, gaunama papildomy naudy, galiy ir jgyjamas tam tikras statusas. Bet kuriuo
atveju, darbuotojas trokSta biiti pastebétas, jvertintas ir paaukStintas, taip nustatydamas ir visiems
irodydamas savo verte. Organizacijos, kuriose dirba Zmonés, kaip ir Seima, bendruomené
suformuoja identiteta ir padeda atsakyti i klausima: ,,Kas mes esame?*. Taip pat darbuotojai jaucia,
kad struktiiros gina juos nuo pavoju, slypiniuy aplinkoje, suteikia socialinio saugumo jausma
(Staniuliené, 2008). Anot Staniulienés (2008), ,hierarchijose dirbti tiesiog patogu, nes vadovai
nurodo veiklos kryptis ar net visas smulkmenas, kaip atlikti uzduotis, ir daugiau nieko nereikia
galvoti®. Remiantis $iuo teiginiu, galima daryti iSvada, kad auksSciausiame hierarchijos lygmenyje
esantis asmuo - vadovas/ lyderis - daro didZiausia jtaka organizacijos hierarchinei sistemai, todél

vadovavimo funkcija reikalauja detalesnés apzvalgos.

1.2.1 Vadovo vaidmuo organizacijos hierarchijoje

Vadovavimas yra procesas, telkiantis zmones ir jiems padedantis siekti tiksly. Vadovavimas
zmoniskaja prasme yra ypaC svarbus todél, kad padeda grupei issilaikyti drauge ir susitelkti,
siekiant realizuoti bendrus tikslus. Vadovavimas transformuoja individy ir jy grupiy potenciala i
realius veiksmus (Juceviciené, 1996).

Vadovai siekdami parodyti, kaip formaliai paskirstytos, sugrupuotos ir koordinuojamos
darbo uzduotys organizacijoje, sukuria hierarchija:

e Pirmu Zingsniu, jie sudaro organizacinés valdymo struktiiros schema, kurioje nustatomas
loginis darbinés veiklos grupavimas - struktiirinés grandinés. Struktiiriniy grandziy
formavimas - tai panaSiy ir logiSkai susijusiy darbininky veikly sugrupavimas. Vadovai
visada sprendzia, kiek Zmoniy struktiiriniu grandziy galima valdyti efektingai. Sis
klausimas susijgs su valdymo kontrolés mastu, parodanciu, kiek Zmoniy ir tam tikry

struktiiriniy grandZiy tiesiogiai atsiskaito tam tikram vadovui.
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e Antru zingsniu, kai darbas paskirstytas, sukurtos struktiirinés grandys ir parinktas
kontrolés mastas, vadovai apsisprendzia dél “komandy grandinés” - schemos,
sukonkretinancios, kas kam atsiskaito. Kadangi néra lengva kontroliuoti sudétingus, i$
daugelio veiksmy susidedancius darbus, ivyksta darby skaidymas i mazesnes uzduotis ir
atsiranda darbo specializacija. Tai sumazina organizacijos darbo kravi ir laiko sanaudas,
taCiau taip pat padidina organizacijos nariy bendradarbiavimo ir vidinés komunikacijos
poreiki.

Siy zingsniy rezultatas - daugelio organizacijy struktiros lygiy modelis, vadinamas
hierarchija, kurios vir§iinéje - auksc¢iausio lygio vadovas (arba vadovai), prisiimantis atsakomybg uz
visos organizacijos veikla; kiti Zemesnio lygio vadovai, iSsidéstg ivairiuose zZemesniuose
organizacijos valdymo lygiuose (Stoner, Freeman, Gilbert, 2005).

Vadovavimas kaip pagrindiné vadovo funkcija yra neatskiriama planavimo ir organizavimo.
Vienas svarbiausiy vadovavimo komponenty yra lyderiavimas, kuris pirmiausiai pasireiSkia
sugeb¢jimu sutelkti Zzmones sékmingam tiksly realizavimu. Vadovavimas ir lyderiavimas néra
tapatiis terminai: asmuo gali buti tik vadovas arba tik lyderis, arba ir vadovas, ir lyderis
(Barvydiené, Kasiulis, 2003). Vadovavimas labiau atspindi vadovo formalaus statuso nusakoma
funkcija, o lyderiavimas iSreiSkia grupéje pripazinto zmogaus — lyderio veikla telkiant Zmones
uzsibréztam bendram veiklos tikslui pasiekti” (Juceviciené, 1996). Vadovui biti lyderiu
organizacijoje yra svarbu, taciau néra privaloma, nes kartais silpnas lyderis gali buti geras vadovas
(sugebantis planuoti ir organizuoti), taciau tik tokioje grupéje, kur individai yra patys motyvuoti ir
susitelke i tiksla (JuceviCiené, 1996).

Vadovas turi mokéti suderinti vadovavimo, bendradarbiavimo bei vykdymo funkcijas:
konkretus vadovas gali biiti kito, aukstesniojo lygio vadovo, pavaldinys. Skiriami trys vadovy tipai
pagal valdymo lygius: zemiausio, vidurinio ir auk$c¢iausio lygio vadovai (Stoner, Freeman, Gilbert,
2005).

Organizacijos zZemiausias lygis, kuriame individai atsako uZ Zmoniy darba, yra vadinamas
pirmaja linija, arba Zemiausiu valdymo lygiu. Zemiausio lygio vadovai kity vadovy nevaldo, todél

Viduriniojo lygio vadovai vadovauja Zemesnio lygio vadovams ir kartais specialisty veiklai.
Ju pagrindiné funkcija — vadovauti ju organizacijos politikos igyvendinimo veiksmams ir derinti
vir§ininky reikalavimus su savo pavaldiniy sugebéjimais.

AukSciausio lygio vadovai — atsako uZ visos organizacijos valdyma. Paprastai
organizacijose §io lygio vadovy biina nedaug. Jie kuria organizacijos veiklos politika ir reguliuoja
organizacijos ryS$i su jos aplinka. Dazniausiai tokiy vadovy ,titulai*: direktoriy valdybos

pirmininkas, direktorius, valdytojas, prezidentas, viceprezidentas (Stoner, Freeman, Gilbert, 2005).
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Kiekvienam i§ aptarty vadovy tipy yra priskiriami tam tikri sugebéjimai:
e Techniniai sugeb¢jimai.
e Zmogiskieji sugebéjimai.
e Konceptualieji sugeb¢jimai.

Techniniai sugebéjimai nusakomi asmenybés ziniomis ir gebéjimu dirbti su konkreciais
jrenginiais ir technologijomis. Siais sugebéjimais pasizymi Zemesnio lygio vadovai, o kylant
hierarchijos laiptais, ju poreikis mazéja.

Zmogiskieji, svarbiausieji vadovavimo, sugebéjimai - tai mokéjimas dirbti su Zmonémis ir
organizuoti ju grupinj darba. Sie sugebéjimai badingi viduriniojo lygio vadovams.

Konceptualieji sugebé¢jimai atskleidZziami sisteminiu mastymu, sugebéjimu modeliuoti,
pladiu pozidriu { vykstan¢ius reiskinius. Siy sugeb¢jimai reikalingi aukiSiausiuose lygiuose
veikiantiems vadovams (Jucevicieng, 1996).

Vadovavimo sugebéjimus iSskirti i tris grupes yra pakankamai paprasta, taciau tai dar
nereiskia, kad pati vadovavimo funkcija yra lengva. Vadovavimas yra be galo sudétingas procesas,
kur butina suderint keleta esminiy funkcijy. “Efektyvus vadovo funkciju atlikimas reikalauja
vairios kompetencijos, atsizvelgiant i veiklos pobiidi, organizacijos ypatumus, vadovo lygi ir pan.”
(Kasiulis, Barvydiene, 2003).

Dazniausiai iSskiriamos vadovo kompetencijos:

e Konceptualiné kompetencija pasizymi apgalvoty problemu sprendimy pri€émimu, racionaliu
mastymu bei permanentiSkumu, démesio, atminties ypatumais, pazinimo jgidziais, intuicija,
kiirybiSkumu ir kt.

e Techniné¢ kompetencija pasizymi darbinés veiklos srities specialiomis Ziniomis ir sugeb¢jimais:
procesai ir technologijos, rinka ir konkurentai, gamyba ir aptarnavimas ir pan.

e Tarpasmeniné kompetencija iSsiskiria zodiniu bendravimu, empatija, klausymo jgtdziais,
sugeb¢jimu palaikyti ilgalaikius sékmingus santykius su kitais asmenimis.

e Siekiant aukStesniy darbo rezultaty tyréjai akcentuoja darbingumo bei fizing kompetencija, kuri
apima fizinio atsparumo, atsparumo stresams bei sveikatingumo ugdymo igiidZius.

o Atsizvelgiant | XXI amziaus akivaizdzias ekonomines permainas ir su jomis susijusius
procesus - informacijos antpliidis, sparciai kintancios technologijos, didéjanti mobiluma ir t.t. -
klestinti organizacija, privalo turéti naujo pobiuidZio jgiidZiais sugebant] disponuoti vadova,
kuris $iuvolaikingje visuomenéje integruoty ekonominius interesus su visuomenés keliamais
tikslais (Kasiulis, Barvydien¢, 2003).

Vadovas yra laikomas grandimi, kuri ne tik generuoja vizija, misija, riipinasi harmonija bei
koncentruojasi ties organizacijos augimu, bet ir padeda darbuotojams atlikti individualius

organizacinius ir socialinius vaidmenis.
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Bruozy teorijose sakoma, kad vadovai pasizymi ypatingais bruozais, kuriy neturi juy
pavaldiniai. Drasa, izvalgumas, inteligencija, sugebéjimas itikinti, asmenybés zavesys - tai yra
bendri bruozai, kurie gali biiti paveldéti arba igyti véliau, reikalingi geram vadovui. Taciau rysSys
tarp bruozy ir vadovavimo gali biiti ir sudétingesnis, nes asmuo gali turéti visa “gery savybiy
kompleksa” ir nesugebéti vadovauti (Kasiulis, Barvydien¢, 2003).

Kadangi vadovavimas yra sudétingas procesas, pasiZymintis situaciniu charakteriu: tai, kas
efektyviai suveikia vienoje situacijoje, kitoje situacijoje gali suveikti prieSingai, todél vadovavimas
laikomas ir mokslu ir menu (Jucevicieng, 1996).

Vadovas turédamas valdzia - didZziausia pranasuma - pavaldiniy atzvilgiu, tikisi 18
darbuotoju paklusnumo. Toks pavaldumas, skirtumas tarp vadovo ir pavaldinio vaidmenuy, yra
hierarchijos esmé (Staniuliené, 2008), todel Sio darbo kontekste biity naudinga atsizvelgti 1
skirtingas vadovavimo teorijas.

Pagal pasiskirstyto vadovavimo teorija grupés turi du esminius tikslus: ivykdyti uzduotis ir
palaikyti efektyvius dalykinius grupés nariy santykius, o vadovas turi Sioje situacijoje atlikti
pagrinding funkcija: vadovauti grupei taip, kad ji ivykdyty iSsikeltus tikslus. Vadovavimas
apibidinamas kaip veiksmai, padedantys grupei ivykdyti uzduotis ir palaikyti efektyvius,
bendradarbiavima skatinancius, grupés nariy santykius. Pagal pasiskirstyto vadovavimo teorija:

1) bet kuris grupés narys gali uzimti vadovo posta, aktyviai prisidédamas prie grupés
siekianCios realizuoti iSsikelta tiksla ir palaikyti gerus tarpusavio santykius su kitais
kolegomis;

2) [vairiis nariai, pasirinkdami skirtingus vadovavimo stilius, gali realizuoti vadovavimo
funkcija.

Remiantis §ia teorija, galima teigti, kad vadovavimo siekiantis zmogus turi turéti iSvystyta
tam tikry sugeb¢jimy kompleksa. Sékmingam vadovavimui turi jtakos lakstus elgesys bei situacijos
tvertinimo diagnostiniai sugebéjimai - t.y. tam tikru laiku pakreipti elgesi taip, kad grupés
efektyviausiai funkcionuoty. Neretai biina tikslinga vadovavima paskirstyti tarp grupés nariy
(Juceviciené, 1996).

Saveikos-proceso analizés teorija teigia, kad:

1) grupei atliekant uzduoti, jos nariai, elgiasi skirtingai;

2) nariai, sugebantys atlikti uzduoti, tikslingai kuria itampa ir prieSiSkuma maziau

sugebantiems;

3) reikalinga veikla, kuri padéty palaikyti efektyvius dalykinius tarpusavio santykius;

4) socialine-emocine veikla daZniausiai uzsiima tiek gerai atliekantys uzduotis, tiek ir

prastai atliekantis tas pacias uzduotis;
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5) Sie diferencijuoti vaidmenys (tikslo ir socialinis-emocinis) stabilizuojami ir
sinchronizuojami, kai tikslo ivykdymo ir socialiniai-emociniai vadovai pastiprina ir
paspartina vienas kita;

6) kai grupei néra bitinas siekiamo tikslo realizavimas - ivykdymo vadovas yra
nereikalingas, ir kai nereikia palaikyti dalykinius nariy santykius - poreikis turéti
socialini-emocini vadova iSnyksta (Jucevi¢iené, 1996).

Sociologas ir psichologas F.Fiedler atliko daug vadovavimo veiklos tyrimy ivairiose
situacijose ir grupése, kur apibiidino vadovo efektyvuma, atsizvelgdamas i grupés, siekiancios
realizuoti i8keltus tikslus, veikla. F.Fiedler suskirsté vadovus i dvi grupes:

1) 1 tiksla orientuoti vadovai;

2) vadovai, palaikantys dalykinius santykius.

F.Fiedler atlikty tyrimu rezultatai parodeé, kad abiejy grupiy vadovai turi pranasumuy
skirtingose situacijose, kurios daro itaka vadovavimo stiliui. Si teorija laikoma sudétingesne uz
vadovavimo stiliaus teorija, kurioje sékmingo vadovavimo siekiantis vadovas turi biiti vadovas
demokratas (Orman, Bateman, 1991).

P.Hersey ir K.Blanchard (1977) remdamiesi vadovavimo tyrinéjimais, padar¢ iSvada, kad
galima klasifikuoti vadovy darba i dvi aiSkias vadovavimo kryptis: veiklos ir grupés struktiiros
suformavima (tikslo jvykdymo veiksmas) ir démesi grupés nariams (santykiy tarp nariy palaikymo
veiksmas). Pagal Sia teorija vadovavimas tikslui pasiekti yra apibiidinamas kaip vienpus¢ vadovo
komunikacija, kai jis aiSkina, ka turi daryti kiekvienas grupés narys, o vadovavimas santykiams
apibiidinamas kaip vadovo dvipus¢ komunikacija, teikiant nariams emocing parama, kurie
atsilygina supratingumu. Anot P.Hersey ir K.Blanchard, vieni vadovai visa savo démesj skiria
vadovavimui, o kiti - tarpasmeniniams santykiams grupé€je. Yra vadovy, kurie sugeba susitelkti ir
vienodai gerai vadovauti tiek tikslo jvykdymui, tiek ir bendradarbiavima skatinanciy santykiy
grupéje palaikymui. Taip pat yra vadovu, kurie nesugeba atlikti nei vienos i§ Siy funkcijy
(Juceviciené, 1996).

Sio darbo kontekste vertéty aptarti vadovo ir grupés nario saveikos teorija, vadinama
vertikaliy diady modeliu (VDL - trumpinys i§ angly kalbos Vertical Dyad Linkage). VDL
vadovavimo reiskini laiko individualiy skirtumy, grupés elgesio ir situacijos kompleksine saveika.

Asmenybés ir socialinés psichologijos tyrimy rezultatai parodé, kad individy elgesys
keiciasi, atsizvelgiant | tai, ar jie veikia grupéje ar pavieniui. VDL teoretikai teigia, kad efektyviai
dirbantys vadovai sugeba identifikuoti, koks elgesys yra dalyvavimo grupéje rezultatas (Kasiulis,
Barvydieng, 2003).

Pirmiausiai vadovas privalo suprasti individualius zmoniy skirtumus. Kiekvienoje grupéje

vadovai turi artimesnius santykius su vienais grupés nariais negu su kitais. Pirmieji vadinami vidine
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grupe: jie yra veikiami vadovo ir daro itaka vadovui bei jo kolegoms. Vidine grupe vadovai linkg
pasitikéti ir sumazina jy kontrolg. Jiems dazniausiai leidziama bendrauti ir veikti laisviau bei
dalyvauti priimant sprendimus. Darbuotojai, kuriais vadovas pasitiki maziau, vadinami iSorine
grupe. Pastaruosius vadovas labiau kontroliuoja ir todél formaliau su jais bendrauja (Kasiulis,
Barvydieng, 2003).

Vadovaudamasis VDL modeliu vadovas nustato, kas i§ darbuotoju tiki organizacijos
tikslais, yra motyvuotas ir savarankiskas. Pastarieji, kaip buvo minéta, sudaro viding grupg ir yra
organizacijos sékmés faktorius. Tokiy darbuotoju produktyvumas yra aukstesnis ir santykiai su
vadovu yra geresni negu tu, kuriy santykis su organizacija yra formalesnis.

Vadovas su kiekvienu grupés pavaldiniu sudaro vertikalia diada. Visose organizacijose
rySys tarp vadovo ir jam pakliistan¢iy darbuotojuy susideda i§ vertikaliy diady seriju. Pagal Sia
teorija, aukStos kokybés saveika daro itaka aukStesnei vadovavimo kokybei ir produktyvumui
(Kastiulis, Barvydiene, 2003).
teorijoms, teigiancioms, kad efektyviai dirbantis vadovas palankiomis aplinkybémis gali motyvuoti
kiekviena darbuotoja. Remiantis vertikaliy diady modeliu, kuris koncentruojasi ties individualiu
darbuotoju, teigiama, kad net ir labai palankiomis salygomis ne visada galima motyvuoti kiekviena
darbuotoja. Kai kurie asmenys dirba tik dél pinigy ar kity priezas¢iy, kurios néra susijusios su noru
realizuoti save darbe. Pagal VDL model; su Siais zmonémis reikia elgtis kitaip negu su vidinés
grupés nariais ir tokiy darbuotojuy neverta bandyti kitaip motyvuoti.

VDL yra dinamiska teorija, teigianti, jog vadovo elgesys turéty keistis, kad atitikty
darbuotojo liikesCius. Vadovas turi mokéti bendrauti jvairiomis formomis ir tokiu biidu iSvengti
riboto efektyvumo. Pagal VDL modelj, visada naudoti bendradarbiavimo stiliy yra taip pat blogai,
kaip ir visada taikyti autokratini vadovavimo stiliy.

VDL modelis turi ir trilkumuy. Viena i§ VDL problemy yra ta, kad artimesnis bendravimas su
vienais pavaldiniais ir didesnio savarankiSkumo jiems suteikimas gali sutelkti kity darbuotojy
nepasitenkinima. Nors atlikti vadovo ir jo pavaldiniy tyrimai, parodé, kad iSorinés grupés nariai
beveik visada lemia jo sékmg, taciau, esamy irodymy dar nepakanka, kad susidaryty visapusiskai
pagrista nuostata, jog pagrindinis efektyvaus vadovavimo veiksnys yra geri vadovo socialiai
igiidziai (Kasiulis, Barvydien¢, 2003).

Tarpasmeniniai santykiai yra labai sudétingi ir subtilis, todél tiesiogiai juos taikyti
vadovavimo formulei gali biiti per daug rizikinga. Svarbu suvokti, kad tiek vadovai, tiek darbuotojai
yra skirtingi. Apibendrinant galima daryti iSvada, kad vadovai gali biti efektyvis tik tiek, kiek jie

ivertina savo ir pavaldiniy santykiy niuansus.
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Daznai pabréziama, kad vadovas turi biiti grupés lyderis. Vadovavima galima nusakyti kaip
protinj ir fizini procesa, priver¢ianti pavaldinius atlikti oficialiai paskirtus darbus, o lyderiavimas —
procesas, kurio déka vienas asmuo daro itaka kitiems grupés nariams. Vadovas yra formalus lyderis
nes jis turi valdzios galia, todel visi pavaldiniai yra vienaip ar kitaip nuo jo priklausomi ir turi
pripazinti statuso hierarchija: vadovavimas tampa Zymiai lengvesnis, o pavaldiniai nejaucia
vadovavimo prievartos, jei vadovas dar ir neformalus lyderis, tai yra jis grupei priimtinas, jei jis
ikiinija grupés vertybes. Kita vertus jei vadovas tik formalus lyderis, tai yra pavaldiniy nemégiamas,
jiems savo asmenybe nepriimtinas, tai visada yra pavojus, kad grupéje i§ pavaldiniy tarpo atsiras
neformalus lyderis, kuris gali trukdyti vadovui (formaliam lyderiui) vadovauti. Siekiant statuso
karjeros reikia turéti iSreikSta lyderiavimo poreiki (sékmés, galios, afiliacijos), bet ir juo tapus
neapsiriboti formaliu lyderio statusu (valdZios galia), bet stengtis iSlikti arba tapti, neformaliu
lyderiu. Toks vadovas savo kompetencija stengiasi iSreiksti:

e patraukdamas pavaldiniy démesi: nustatydamas aiSkia bendravimo su aplinkiniais krypti;

e perteikdamas prasme: aiSkiai bendraudamas ir sulaukdamas aplinkiniy Zmoniy supratimo,
palaikymo;

e sudarydamas pasitikéjima kelian¢io Zmogaus ivaizdi: stiprindamas savybes, kuriancias
pasitikéjima.

Vadovu tampa asmuo, gaves jam suteiktus jgaliojimus vadovauti kitiems zmonéms, o
lyderis — tai zmogus, kuris savo asmeninémis savybémis ir autoritetu daro jtaka kolektyvo nariams.
Vadova palaiko organizaciné struktiira, i§ anksto nustatytos taisyklés, o lyderis savo veikimo biida
kuria pats. Neformalus grupés lyderis pasizymi iSskirtinémis savybémis (zitaréti 3 lentele),
sugeb¢jimu bendrauti su zmonémis gali daryti didesn¢ itaka negu asmuo, turintis valdzios

igaliojimus.

3 lentelé. Vadovo ir lyderio esminés savybés. Saltinis: Juozaitiené, Staponkien¢, 2003.

Vadovas Lyderis
e funkcionieriai e novatoriai,
o kompetentingi specialistai, e kirybingi,
e pripazista atsakomybeg, e lankstus,

e kontroliuoja darbuotojus, juos suvokia kaip | e siekia atsakomybes,

samdinius, e pasitiki darbuotojais, juos suvokia kaip
e nustato labai realius tikslus, Salininkus,
e siekia patogios darbo aplinkos, e kelia didesnius tikslus,
e atsargiai perduoda jgaliojimus e siekia jdomios darbo aplinkos,

e noriai perduoda igaliojimus
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Vadovas ir lyderis pasizymi skirtingomis savybémis, taciau tiek lyderiai, tiek ir vadovai turi
biitent ty savybiy, kurios butinos organizacijos valdymui. Kadangi vadovas dazniausiai buna

paskirtas i§ iSorés arba uzauges grupéje, o lyderio formavimosi procesas dazniausiai yra natiralus,

prigimtinis, tai iSrySkéja vadovo ir lyderio esminiai skirtumai (zr. 4 lentelg).

4 lentelé. Vadovo ir lyderio skirtumai. Saltinis:

Bakanauskiené, Petkeviciuté, 2003.

Vadovas

Lyderis

Stengiasi priimti neasmeniSkas ir pasyvias

nuostatas tikslams.

Priima asmeniSkas ir aktyvias nuostatas

tikslams.

Norédami, kad Zmonés priimty atitinkamus
poziiirius, nuolat koordinuoja ir balansuoja,
kad rasty kompromisus tarp konfliktuojanciy

vertybiu.

Sukelia jaudul] Zmoniy darbe ir iSvysto tokius

pasirinkimus, kurie ir sukelia (vaizdzius,

skatinancius jauduli.

Santykiuose su kitais zmonémis palaiko

zema emocinio iSgyvenimo lygi.

Yra empatiSkas ir atkreipia démesi 1 (vykiy ir

veiksmy emocing reikSme.

Mato save labiau kaip konservatorius ir
reguliatorius egzistuojancios tvarkos, kuria

jis nustato ir uz kuria atsako.

Dirba, bet nepriklauso organizacijai: jo

identiteto pojiitis nepriklauso nuo dalyvavimo

ir darbiniy roliy, ir jis pasyviai ieSko pokyc¢iy,

galimybiy.

Vadovo ir lyderio savybiy skirtumai sustiprina teigini, kad daugeliui organizaciju
vadovaujantys asmenys geriau formuoja politika, praktinés veiklos zingsnius, riipinasi placia
formaliy taisykliy sistema ir t.t. - t.y. formuoja oficialia hierarching struktiira, tac¢iau nekuria aiskios
vizijos, ateities strategijos, nesugeba ikvépti, skatinti kitus zmones pasielgti taip, kaip reikia.
Dazniausiai jie btna tik vadovai, bet ne lyderiai, formuojantys neformalius ir asmeninius

bendravimo tinklus - socialing valdzios struktiira.

1.2.2 Lyderio vaidmuo organizacijos hierarchijoje

Prie§ priimant svarbius ir atsakingus sprendimus Zmonés yra linke¢ pasitikslinti (daZniausiai
organizacijos narys konsultacijos kreipiasi { hierarchijoje auksciau esantj asmeni (Northcraft, Neale,
1990) ar gauti tam tikra pritarima i§ asmeny, ju paciy laikomy kompetentingesniais uz save. Taciau
tai ne visada biina oficialios, formalios hierarchijos lyderis. Asmuo, kurio nuomon¢ yra labiau

vertinama negu asmening, gali buti ir neformalus organizacijos ar grupés lyderis (Schein, 1988).
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M.Dalton tyrimas parodé, kad aukStesng hierarching pozicija uzimantys organizacijos nariai,
perzengdami net keleta hierarchijos ,.laipteliy, neretai praSydavo patarimy ir konsultuodavosi su
Zemiau uz save esanciais nariais (Schein, 1988).

Akivaizdu, kas valdzia gali buti ne tik ,,paskirta”, taciau ir igyta per socialinius rysius
(Organ, Bateman, 1991). Asmenys, darantys stipriausia poveiki grupei vadinami lyderiais, o
zmoneés, 1 kuriuos lyderio poveikis nukreiptas, — sekéjais. Lyderystés procesas vyksta, kaip lyderiy
ir sekéju saveika (Northouse, 2007).

Daugiausia galios savo socialiniame tinkle turi tie tinklo nariai, kuriems yra lengvai
prieinama daug rySiy (Brass, ef al., 2006). Remiantis tuo galima daryti iSvada, kad daugiausia
socialiniy ry$iy organizacijoje turintis jos narys gali biiti laikomas neformaliu jos lyderiu. Formalus
lyderis uzima nustatyta pozicija ir turi formalia valdZig bei statusa, neformalus pasiekia tai tik per
savo sugebéjima daryti itaka kitiems ir priklauso nuo to, kiek aplinkiniai yra linkg jam paklusti
(Coftey, Athos, Raynolds, 1975).

Lyderis turi susiformaves konkrecius profesinius ir asmeninius tikslus, kurie leidZia susieti
turima potenciala su uzduotimis ir ateities sékme:

1. Sutelkia démesi reikiama linkme ir padeda susiplanuoti, kas turi biiti nuveikta per tam tikra
laika. Formuojami tikslai turi buti konkretiis ir pamatuojami. ISreiskiant tikslus konkreciais
dydziais, yra sukuriama aiski toliau sekanciy sprendimy ir darbo eigos vertinimo bazé.

2. Padeda suprasti organizacijos nariams, kas daroma, ir kokia yra kolegu funkcija siekiant
bendry tiksly.

Svarbu atkreipti démesi, kad tikslai bty ne tik pamatuojami, bet ir motyvuojantys (Zzmonés
turi aiskiai jsivaizduoti, kas ivyks, kai tikslas bus pasiektas), etiSki (zmonés turi tikéti, kad ju
siekimas nekenks kitiems) bei realiis (tikslai, kurie virSija galimybes, gali turéti pragaiStingas
pasekmes: Zmonés, turintys pernelyg aukstus, sunkiai jgyvendinamus tikslus, gali nusivilti suprate,
kad juy siekiai neatitinka galimybiy).

Lyderis aiSkiai mato tolima ateit} ir organizacijos nariams pateikia vizija. Jis savo pavyzdzZiu
organizacijos nariams rodo nepaliaujama uZzsibrézto tikslo siekima bei uztrina, kad sukurta sistema
(reikalingi iStekliai, organizaciné struktiira) padés pasiekti iSsikeltus tikslus. Lyderis sugeba
perteikti pasekéjams tuos jausmus, kuriuos jaucia jis pats. Tokiu btdu jis ikvepia darbuotojus, kurie
entuziastingai priima organizacijos vizija ir planus, vedancius link organizacijos vizijos
realizavimo. [kvepian¢io lyderio vedami darbuotojai negaili laiko, talento ir atsidavimo, kad
uzduotys biity jvykdytos.

D. Hellriegel, J.W. Slocum ir R.W. Woodman (1992) iSskyr¢ keturis kvalifikuoto
lyderiavimo faktorius:

1. Vizijos sukiirimas. Lyderiai turi galimybg darbuotojus vesti link naujos vizijos suktirimo.
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Zmonés nori biiti dalimi organizacijos, kuri turi Siek tiek platesne vizija nei realybé. Lyderis
dalindamasis savo vizija su aplinkiniais tarsi juos itraukia i ta vizija. Darbuotojai tampa taip itikéje
tuo, ka jie daro, kad jie besalygiskai priima lyderio pozicija ir vertybes. Lyderiai iSreiskia savo
vizijas, pamazu paveikdami aplinkiniy pasitikéjima.

2. Bendravimo svarba. Sé¢kmingi lyderiai moka laisvai ir efektyviai bendrauti su kitais
organizacijos nariais. Komunikuodami jie perduoda savo vizija ir tuo biidu padidina aplinkiniy
entuziazmg ir susidoméjima.

3. Delegavimas. Tai valdzios pasidalinimas su darbuotojais: lyderis dalinasi darbuotojais
organizacijos vystimosi tikslais ir strategijomis. Darbuotojams sudaromos salygos tiesiogiai
dalyvauti organizacijos vystimesi. Sékmingi lyderiai budami stipriomis asmenybémis, nebiina
diktatoriai - dazniausiai jie biina jautriis savo darbuotojy poreikiams.

4. Saves pazinimas. Sékmingi lyderiai gerai Zino savo stipriasias ir silpnasias puses. Jie
stengiasi priimti | darba tokius Zmones, kuriy savybés stiprios ten, kur lyderio — silpnos.

Lyderiavimo faktoriai lemia pagrindinés lyderio funkcijas:

e sugeb¢jimas organizacijoje iSlaikyti grupés harmonija;

e nustatymas ir iSlaikymas grupés kontakty su kitomis grupémis, kad ji nebiity izoliuota nuo
kitos socialinés aplinkos, taiau iSlaikyty save kaip visuma. Be to lyderis nustato ir palaiko
pakankama iSoring kontrole, kad grupé galéty laisvai funkcionuoti i§ iSorés netrukdoma,
jausdama maloniy santykiy su iSorine aplinka komforta. Tenkinant tarpasmeninius
poreikius, lyderis padeda grupés nariams rasti balansa tarp tarpusavio kontakty kiekybés ir
saveikos turinio, tarp tarpusavio kontrolés ir laisvo veikimo, tarp asmeninio suartéjimo bei
draugiSkumo ir asmenybés autonomijos iSlaikymo;

e ripinimasis aktyviu komandos darbu;

e aiSkiy komandos tiksly iSkélimas;

e komandos nariy privalumy bei trukumy zinojimas;

e darbo srities riby nustatymas ir komunikacijos kanaly apibrézimas;

e (neagresyvus) savo valdZios realizavimas.

Apibendrinant {vairiy autoriy (Jacikevicius, 1995, Barvydien¢, Kasiulis, 2003) pateiktas
mintis apie pagrindines lyderiy atlieckamas funkcijas, galima teigti, kad lyderis sutelkia grupés
narius bendriems tikslams pasiekti bei sugeba teisingai motyvuoti savo pasekéjus, kad Sie efektyviai
siekty idéjy realizavimo. Lyderio vaidmuo grupéje yra dominuojantis, jis dalyvauja jveikiant
sunkumus, padeda grupei iSsprgsti problemas, tokiu biidu kuria neformalius ir asmeninius
bendravimo  tinklus, kuriems formuojantis iSrySkéja socialiné  hierarchija. = Lyderis
koncentruodamasis i grupés nariy tarpusavio santykius gauna grupes pritarima ir kartu stiprina savo

itaka (Suslavicius, 2006). Kadangi lyderio ir jo sekéju saveika vyksta siekiant bendro tikslo, tai
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bendro tikslo siekimas, esant produktyviai ir sékmingai tarpusavio saveikai, tampa nesudétingu
procesu. Minétoje saveikoje iSryskéja lyderiy veiklos skirtumai, lyderystés stiliai.

Analizuojant lyderyst¢ teorijoje iSskiriami trys poziliriai: bihevioristinis, lyderiavimas
atsitiktinumy pozitiriu bei charizmatinis lyderiavimas (Stoner, Freeman, Gilbert, 2005).

Bihevioristinés lyderiavimo teorijoje démesys sutelkiamas i lyderiavimo funkcijas ir stilius.
Dvi lyderiavimo funkcijos, susijusios su uzduotimi ir grupés iSlaikymu, isSreiSkiamos dviem
skirtingais lyderiavimo stiliais: orientuotos i uzduoti ir orientuotos i darbuotoja. Lyderiai, kuriems
biidingas i uzduoti orientuotas lyderiavimo stilius, smulkmeniskiau prizitri darbuotojus, norédami
biti tikri kad uzduotis vykdoma patenkinamai. Atliktas darbas jiems yra daug svarbesnis uz
darbuotojy profesini tobuléjima ir asmenini pasitenkinima. Lyderiams, kuriems budingas 1
darbuotojus orientuotas stilius, svarbiau pavaldiniy motyvacija, o ne kontrolé. Jie siekia draugisky,
abipusiu pasitiké¢jimu ir pagarba grindZiamuy santykiy su savo darbuotojais, kuriems daZnai
leidZziama dalyvauti, kai priimami juos lie¢iantys sprendimai.

Tyrinétojai bandé kiekvienoje situacijoje nustatyti tokius veiksnius, kurie nulemdavo
konkretaus lyderiavimo stiliaus efektyvuma. Visuy tokiy teoriju ir tyrin€jimy rezultatas -
atsitiktinumu pozitris 1 lyderiavima. Lyderiui biuidingy bruozuy paieSkos atskleidé fakta, kad
efektingas lyderiavimas priklauso nuo daugelio veiksniy — organizacijos kultiira, uzduoCiy pobidis,
asmeninés lyderio savybés. Turbiit néra nei vieno bruozo, kuris buity biidingas visiems lyderiams ir
nei vienas stilius néra efektingas visose situacijose. Sios krypties teoretikai analizuoja tokius

veiksnius:

uzduoties reikalavimai;

koleguy liikesciai ir elgesys;

darbuotoju charakteristikos, likesciai ir elgesys;
e organizacijos kultiira ir politika .

Vienas i§ pagrindiniy atsitiktinumo pozitriy i lyderiavima yra situacinis lyderiavimo
modelis. Pagal ji, efektingiausias lyderiavimo stilius yra tas, kuris kinta priklausomai nuo
pavaldiniy pasirengimo laipsnio. Sis lyderiavimo modelis susilauké didelio susidoméjimo, nes siiilo
ne statiSka, o dinamiska ir lanksty vadovaimo stiliy.

Mokslininky démesys vis labiau atkeipiamas i asmenis, sugebancius daryti i§skirtinai didelg
itaka savo organizacijoms. Tokie asmenys laikomi charizmatiniais lyderiais. Charizmatinio
lyderiavimo teorija, kurios Salininkai yra B.M. Bassas ir R.J. House, iSskiria 5 charizmatiniy lyderiy
tipus :

1. Socializuotas. Tai lyderis, veikiantis dél Zmoniy. Formuodamas tikslus jis pirmiausia

galvoja ko reikia Zmonéms, o ne jam.
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2. Personalizuotas. Tai lyderis, kuris akcentuoja savo tikslus. Padeda grupei tik tada, kai tai
reikalinga jo tikslams pasiekti.

3. Uzimantis pareigas. Magnetizmas slypi uzimamose pareigose, o ne paciame zZmoguje.
Toks lyderis, netekes pareigy, netenka ir savo magiskumo.

4. Asmeninio patrauklumo. Sio lyderio magnetizmas priklauso tik nuo pa¢io zmogaus. Tai
patrauklus, malonus, besiSypsantis zmogus, atviras aplinkai, norintis bendrauti.

5. PranasisSkas. Istorinés reikSmés tipas. Tai zmogus, pasauktas vadovauti zmonéms
ypatingy kriziy metu. Minios eina paskui ji.

Pagal R.J. House charizmatinés lyderystés teorija, trys pagrindiniai charizmatinio lyderio
bruozai yra didelis pasitik¢jimas savimi, tvirtas tik€jimas savo pazitiromis ir valdzios poreikis. Jo
elgsena - tai pavyzdZio rodymas, dideliy likes¢iy formulavimas, patrauklios ateities vizijos
kiirimas, suinteresuotumo Zadinimas ir valdymas sukeliant ispiidi, jog jis yra labai kompetetingas,
nes demonstruoja pasitikéjima savimi, kalba apie ankstesne sékme ir ignoruoja klititis. Siekiant
charizmatinés lyderystés, reikia atitinkamy salygu ir konteksto. House teigia, kad didziausia
tikimyb¢ atsirasti charizmatiniams lyderiams susidaro tada, kai salygos yra stresinés arba artéja prie
krizés. Apskritai charizma geriausia isivaizduoti ne kaip tam tikry bruozy tur€¢jima ar ypatingu
situacijy rezultata, o kaip Siy dviejy veiksniy saveika, sukuriancia ypatingus lyderio ir jo pasekéjo
santykius.

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad lyderis, sieckdamas pasirinkti tinkamiausia
vadovavimo stiliy ar keliy stiliu derinj, privalo sugebéti nuolat objetyviai vertinti pasekéju
motyvacija, sugeb&jimus ir patyrima, bei stebéti viding atmosfera tarp grupés nariy. Tokiu budu
lyderis gali veikti labai efektyviai: lengviau motyvuoti pavaldinius, padéti jiems tobuléti
profesionaliai bei formuoti organizacijai palankia socialing hierarching sistema, patenkinancia
grupés nariy poreikius ir kartu stiprinti savo, kaip lyderio, pozicija tick formalioje, tieck neformalioje
hierarchijoje. O tinkamai struktiirizuota hierarchija uztikrina pliuralizma, bendruma, atpalaiduoja
energija ir kiirybiSkuma, racionalizuoja produktyvuma (Appleby, 1952, cit. pg. Staniuliené 2008).

Siame skyriuje aptariant lyderio bruozus buvo akcentuojama lyderio ir jo pasekéju
tarpusavio saveika, formuojanti socialing hierarchija: Zmoneés teigiamiau reaguoja i jiems
paskiriamas uzduotis, kai gauna jas i§ sau artimesniais, draugiskesniais laikomy vadovy. Kadangi
draugysté yra stiprus pagrindas socialinei jtakai (Organ, Bateman, 1991), todél ir formaliems
lyderiams daZznai rekomenduojama bendrauti su savo pavaldiniais ne tik darbo reikalais, bet stengtis
uzmegzti ir draugiskus santykius. Tokiu biidu stiprinama savo, kaip socialinio lyderio, pozicija. Be
to, Siltas vadovo elgesys su savo pavaldiniais suponuoja ir darbuotojo pasitenkinima darbu

organizacijoje.
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1.3 Pasitenkinimas darbu organizacijoje

Didele laiko dali zmogus savo gyvenime praleidzia organizacijoje, kurioje jis dirba.
Zvelgiant i§ mogiskosios perspektyvos, suprantama, kad Zmonés nori darbe praleisti laika
maloniai, harmoningai ir prasmingai. Kai kurie asmenys turi galimybg pasirinkti dirbti ar ne, bet
didziajai zmonijos daliai pasirinkimo laisvé yra daug labiau apribota. Pastarieji privalo dirti, kad
iSgyventy, o ju pasirinkimo laisvé pasireiskia, geriausiu atveju, apsisprendziant, kur dirbti.

Pasitenkinimas darbu yra integralus dydis, sudarytas i$ pasitenkinimo jvairiais objektais,
subjektais ir reiSkiniais. Tiek atsitiktiniai stebéjimai, tiek ir moksliniai tyrimai akcentuoja
pasitenkinimo darbu svarba kiekvieno darbuotojo psichikos sveikatai (Organ Bateman, 1991).
Taciau pasitenkinimas darbu yra svarbus ne tik del darbuotojo geros savijautos ir psichologinés
sveikatos, bet ir dél visos eilés laukiamy organizaciniy pasekmiy, kurios placiai narinéjamos
mokslinéje literatiiroje (Zhang, 2009, Rodwell, 1998, Ng, 2009, Crossman, 2003, pg.
Bakanauskiené, Bendaraviciene, Krikstolaitis, 2010).

Pasitenkinimas darbu apibréziamas kaip funkcija tarp suvokty asmens likesciu (nory) darbui
ir to, kas jo manymu yra sitiloma (Lund, 2003). ,,.Darbuotojas, ateidamas | organizacija, jau turi tam
tikra vertybiy ir lukes¢iy sistema, tai yra norus, poreikius, likes¢ius, vertybes, patirti. Si visuma
sukuria tai, ko Zmogus tikisi i§ darbo” (Juceviciene, 1996). Pasitenkinimas darbu parodo atitikima
darbuotojo liikes¢iy su tuo, ka jis gauna biidamas organizacijoje.

Kadangi individo teigiamuy arba neigiamy nuostaty visuma uZimamos pozicijos ar darbo
atzvilgiu yra jvairiapusiska, todél pasitenkinimas darbu yra diversiskas reiskinys, susidedantis i$
daugelio tarpusavyje saveikaujanciy komponenty. ISskiriami esminiai pasitenkinimo komponentai
(Organ, Bateman, 1991):

e Gyvenimo kokybé;
e Darbas;

e Seima;

e Laisvalaikis;

e Religija;

e Politika.

Visi Sie komponentai yra tarpusavyje susij¢: Zmogaus pasitenkinimas viena gyvenimo sritimi
neiSvengiamai veikia kity sriiy pasitenkinimo lygi. Todél susilpnéjus vienam i§ komponenty,
kituose komponentuose $is faktas neiSvengiamai daugiau ar maziau iSryskéja.

Gyvenimo sritys i§sidésciusios tam tikra hierarchija: auk$¢iausiai yra bendrai suvokiama visa
gyvenimo kokybe, po kurios individualiai i§sidésto visos kitos gyvenimo kokybés sudedamosios

dalys. Didesnis pasitenkinimas viena gyvenimo sritimi didina pasitenkinimo lygi pagal svarbuma
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auk$Ciau esancCia srit], pavyzdziui, auk$ta gyvenimo darbe kokybé didina pasitenkinima viso
gyvenimo kokybe (perteklius kyla i§ apacios 1 virsy).
N.Dglenn, P.Taylor ir Ch.Weaver (1977, pg. Juceviciené, 1996) atliko tyrima, kuris leido
pastebéti désninguma (Zr. 4 pav.):
¢ kuo senesnis darbuotojas, tuo labiau jis patenkintas darbu;
e zmonés, uzimantys auksStesng vieta oficialioje organizacijos hierarchinéje sistemoje,
yra labiau patenkinti savo darbu.

Si tendencija taikoma tiek darbuotojams, tiek ir vadovams.

AuksStas

Tarnybiné
padétis

Zemas

Zemas Aukstas

2 pav. Pasitenkinimo darbu ir darbo kokybés rysio mechanizmas. Saltinis: Jucevi¢iené, 1996.

Pateiktas grafikas yra gana abstraktus, nes nenurodo vieno niuanso, kurj nustat¢ Herzberg,
tyrinédamas amziaus ir darbuotojo iSbiivimo toje pacioje organizacijoje santyki. Herzberg
pasteb¢jo, kad jauni Zzmones pradeda dirbti su didziuli entuziazmu, kuris palaipsniui mazta. Ir tik
tkopus 1 ketvirta deSimtmetj, darbuotojo pasitenkinimas darbu pradeda didéti (Organ, Bateman,
1991).

Zmonés, uzimantys aukstesng vieta oficialioje organizacijos hierarchin¢je sistemoje, yra
labiau patenkinti savo darbu. Dazniausiai jie gauna aukstesnius atlyginimus, turi geresnes darbo
salygas, o ju darbas leidZia labiau pasireiksti sugeb¢jimams (Juceviciene, 1996).

Mokslininkai pasteb¢jo, kad pasitenkinimas darbu daro itaka ne tik Zmogaus psichikos
sveikatai, bet ir fizinei jo savijautai. Remiantis tyrimais (Palmore, Whittington, 1971) prieita prie
i¥vados, kad Zmonés, mégstantys savo darba, dazniau gyvena ilgiau. Zinoma, ¢ia galima jzvelgti ir
kity faktoriy, susijusiy su darbu ir lemianciy ilgesni Zzmogaus gyvenima. Darbuotojai, gaunantys
didesnes pajamas (daZniausiai jaucia didesni patenkinima darbu), igyja geresnj i8silavinima, labiau

meégaujasi jvairiais privalumais ir, pritaikydami Zinias, didina savo ilgaamziSkuma.
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Dar vienas zmoniy pasitenkinima lemiantis poZymis yra organizacijos dydis. Stambiose
organizacijose daZniausiai sunkiau sekasi sukontroliuoti tokius palaikancius veiksnius kaip
bendravimas ar dalyvavimas bendrame darbe, todél pradeda nykti artumo elementai (galimybé
dirbti mazose grupelése daugeliui darbuotojy yra labai svarbus faktorius). Didéjant darbuotojo
suvokiamos organizacijos dydziui, darbuotojai pradeda jaustis nebeturintys jokios itakos ivykiams,
kurie tiesiogiai yra susij¢ su jais, todél pasitenkinimas darbu pradeda mazéti (kol vadovai
nesiimama priemoniy $iai tendencijai sustabdyti).

Pastebéta (Kallenberg, Loscocco, 1983), kad santykiai su kolegomis yra tiesiogiai susij¢ su
pasitenkinimu darbu. Nustatyta, kad pasitenkinimas darbu didéja stiprinant grupés tarpusavio rysius
(Swift, Campbell, 1998). Tai leidzia kurti geresng psichologing atmosfera organizacijos viduje, kuri
tiesiogiai siejasi su darbo pasitenkinimu. O darbuotojuy patiriamas malonumas ir pasitenkinimas
darbu yra pagrindiniai veiksniai uZztikrinantys organizacijos sékme¢ (Markovich, 1997). Todél
vadovybé yra visada suinteresuota identifikuoti kiek imanoma daugiau elementy, kurianciu
pasitenkinima ar nepasitenkinima darbu. Elementai atsikleidzia iSskirtuose keturiuose poziiiriuose 1
pasitenkinima darbu (Sarkitinaité, Gaputien¢, 2006).

1. Herzberg dvieju faktoriy teorija.

Norint iSsiaiSkinti, kas lemia asmens pasitenkinima arba nepasitenkinima darbu, néra
tiesesnio kelio, uz pokalbi su Siuo darbuotoju. Herzberg pagrindzia §j teigini tyrimu, kurio metu
mokslininkai surinko grupe buhalteriy bei inzinieriy. Mokslininkai papra$é¢ prisiminti incidentus,
kurie priverté tiriamuosius pasijusti labai patenkintais darbu, ir incidentus, kurie sukélé
nepasitenkinima darbu. Rezultatai buvo stulbinantys. Nustatyta, kad pasitenkinimas ir
nepasitenkinimas kyla dviejuy skirtingy Saltiniy. Patenkinimo jausmas darbuotojams kilo i§ paties
darbo bei darbo rezultaty, pvz. darbe buvo suteikiamos galimybes paaukStinimui, asmeniniam
tobuléjimui, pripazinimui, didesnei atsakomybei ir pasiekimams. Kiekvienas individas nori buti
pastebétas, jvertintas ir paaukstintas (Staniuliené, 2008), tod¢l minéti elementai yra susij¢ su aukstu
pasitenkinimo darbu lygiu ir laikomi stipriais motyvatoriais. O nepasitenkinimas darbu buvo susij¢s
su iSoriniais faktoriais: darbo salygos, atlyginimas, socialinis saugumas, santykiai su kolegomis ir
t.t. (Noethcraft, A.N. Neale, 1990).

Pagal dviejy faktoriy teorija pasitenkinimas ir nepasitenkinimas darbu negali biiti vartojami
tame paciame kontekste kaip dvi prieSingybés. Tai du skirtingi elementai, priklausantys skirtingoms
dimensijoms, todél turintys savas atsiradimo prieZastis.

2. Vertés teorija.

Remiantis §ia teorija Zvelgiama i klausima, kas lemia pasitenkinima darbu, daug pla¢iau. Si

teorija teigia, kad bet kuris faktorius gali bti pasitenkinimo darbu Saltiniu, jei jis yra vertingas

darbuotojui. Zmonés, tiksliau Zinantys savo poreikius (kiek nori uzdirbti, ka i§mokti ir pan.), bus
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labiau patenkinti pasikeitus jiems vertingiems faktoriams i teigiama pusg, negu zmonés, kurie néra
susikonkreting savo lukes¢iy (Greenberg, 2005).
Remiantis vertés teorija, démesys yra fokusuojamas i tai, ka zmogus turi ir ka nori turéti.
3. Socialinés informacijos apdorojimo modelis.

Jei atvykus i darba, nuo pat pradziy pastebima, kad kolegos néra entuziastingi ir, apskritai,
neigiamai nusiteike darbo atzvilgiu, tai greitai ir naujojo darbuotojui pasitenkinimas pradeda blésti.
Tai, kas pirmosiomis dienomis teiké malonuma, pradeda kelti prieStaringus jausmus. Naujojo
darbuotojo poziiiris pradeda keistis ne dél objektyviy pokyc¢iy darbe, bet dél priimto pozilrio,
vyraujancio tarp kolegy.

Teiginys, kad Zmoniy poZziiris | darba yra paremtas informacija, kurig jie gauna i§ kity
zmoniy, yra socialinés informacijos apdorojimo modelio esmin¢ a$is (Greenberg, 2005).

4. Temperamento modelis.

Visada atsiranda tokiy darbuotoju, kurie, nepaisant besikeiian¢io darbo pobudzio, kitu
darbuotojy poziiirio ir pan., atrodo esa visada patenkinti savo darbu. Sis modelis grindZiamas
teiginiu, kad pasitenkinimas darbu yra susij¢s su stabiliu individo charakteriu, kuris yra atsparus bet
kokiems pokycCiams (Greenberg, 2005).

Aptarti pozitiriai rodo, kad nepasitenkinima darbu gali sukelti tiek iSoriniai veiksniai, susij¢ su
darbo aplinka (organizacijos politika, vadovavimas, tarpusavio santykiai, darbo salygos,
atlyginimas, statusas ir saugumas), tiek vidiniai arba motyvaciniai, veiksniai, darantys jtaka
pasitenkinimui darbu (asmeniniai pasiekimai, pripazinimas, atsakomybés laipsnis, asmeninio
tobul¢jimo ir karjeros galimybés). Be placiausiai naudojamo dvieju faktoriy poziirio 1
pasitenkinima darbu, jtaka emocijoms, susijusioms su darbu, gali daryti ir kolegu pozitris | darba
bei paties darbuotojo charakteristikos bei jo asmeniniai liikesciai.

Laikantis teiginiy, kad geresni santykiai su kolegomis lemia pasitenkinima darbu ir kad
zmonés, uzimantys aukStesn¢ vieta oficialioje organizacijos hierarchinéje sistemoje, yra labiau
patenkinti savo darbu, prieinama prie iSvados, kad pasitenkinimo faktorius yra stipriai susijgs su
oficialios ir socialinés hierarchijos struktiiromis, kurios egzistuoja kiekvienoje organizacijoje. Kaip
buvo aptarta Sioje dalyje, kiekvienoje oficialioje organizacijoje yra formalios grupés, siekiancios
tam tikry organizacijos tiksly, ir vadovai, siekdami parodyti, kaip formaliai paskirstytos,
sugrupuotos ir koordinuojamos darbo uzduotys organizacijoje, sukuria oficialig hierarchija, greta
kurios nei§vengiamai susiformuoja socialiné hierarchija, kur grupés nariai gali patenkinti savo
socialinius poreikius. Oficiali ir socialiné hierarchija gali sutampi arba nesutapti. Nesutapimai
dazniausiai atsiranda dél to, kad formalioje organizacingje struktiroje grupés asmeny
pasiskirstymas rolémis, oficiallis grupés tikslai ir santykiavimo normos neatitinka, nepatenkina

atskiry grupés nariy socialiniy poreikiy. Kadangi organizacijos vadovas paskirstydamas oficialius
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vaidmenis grup¢je sukuria oficialia hierarchija, tai remiantis Siuo teiginiu, daroma prielaida, kad
tinkamas vadovavimo stilius, tinkamas roliy paskirstymas, lemia rySio tarp oficialios ir socialinés
hierarchijos atsiradima. Biitent Siam aspektui bus skiriamas didziausias démesys kitame §io darbo

skyriuje.
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2. RYSIO TARP OFICIALIOS IR SOCIALINES HIEARCHIJOS
PRIELAIDOS

Socialiniai santykiai yra svarbis tiek darbiniame, tie asmeniniame gyvenime. Jie daro jtaka

fiziniam Zmogaus saugumui, gerai sveikatai, draugystei, socialinei pagarbai ir t.t. Tarpusavio
saveikos rezultatas - suteikimas reikiamos pagalbos ar paramos reikiamu metu kitam subjektui.
N. D. Graaf ir H. D. Flap (1988), sickdami iSsiaiskinti, kaip santykiai padeda Zmonéms pagerinti
savo gyvenimo salygas, akcentavo geresni darba. Kadangi kiekvienam individui geresnis darbas
gali turéti skirtinga reikSme, tai tyrimo autoriai geresni darbo apibréZima sukonkretino
akcentuodami auksStesni profesini prestiza bei didesni atlyginima.

Pirmieji socialiniy rySiy ir formalaus statuso rySio tyrimai (De Schweinetz, 1932) parode,
kad daugiau Zmoniy susiranda darbus per neformalius kontaktus negu iprastu darbo ieskojimo biidu.
Veéliau (Lin et al., 1980) patvirtino fakta, kad kai kurie Zmonés ar net grupés turi aukstesnj profesing
statusa dé¢l socialiniy tinkly. Lin et al. toliau analizuodamas socialiniy santykiy daroma itaka
formaliam statusui atliko tyrima, kurio rezultatai atskleidé¢ iSsilavinimo lygio daroma jtaka pareigy
uz€émimui organizacijose. Lin et al. visa tai pristaté remdamiesi Blau ir Duncan (1967) statuso
igijimo modeliu. Sis modelis pasizymi tévo daroma jtaka vaiko profesiniam statusui. Tévai,
uzimantys aukstas pozicijas oficialioje hierarchijoje, yra linke nukreipti vaiko iSsilavinima | ausStas
pozicijas garantuojancias studijas. Lin ef al. siekdami iSsiaiskinti kokia itaka giminystés rySiai bei
santykiai su pazistamais Zzmonémis daro individo darbo gavimui, atliko tyrima, kuris parodé, kad
egzistuoja reikSmingas rysys tarp tarpininko indé¢lio ir darbo gavimo (Graaf, Flap,1988).

Sie pirmieji tyrimai parod¢, kad daZniausiai socialiniai tinklai daro jtakq dar prie§ tampant
organizacijos nariu. M. Granovetter (1974) apklausé 282 profesionalus ir valdininkus amerikiecius.
Buvo nustatyta, kad turintieji daugiau socialiniu rySiy, gavo geresnius (aukStesnis atlyginimai,
didesnis pasitenkinimas) darbus. Remdamasis §io empirinio tyrimo rezultatais M. Granovetter
pasitile informacijos tekéjimo teorija (the theory of information flow). M. Granovetter
susikoncentravo i rySiy kokybe, todél savo teorijoje iSskyre stiprius ir silpus rysius, ypa¢ pabréze
pastaryju rySiy pranaSuma. Mokslininko esminis teiginys buvo, kad biitent silpni rySiai suteikia
didelg nauda, nes sujungia individa su kitu socialiniu ratu praplésdamas jo socialini rata, o stipriis
socialiniai rySiai ple€ia socialinj tinkla maZesniu intensyvumu, nes Zmonés, biidami stipriame
socialiniame tinke, dazniausiai nejaucia poreikio uzmegzti ir palaikyti socialinius rySius — yra
patenkinti esama situacija. Bet kuriuo atveju, susidariusios santykiy grandinés (skirtingu
intensyvumu) lemia socialiniy rySiy daugéjima, kurie lemia aukStesng¢ pozicija oficialioje

hierarchijoje. N. Lin (1999) sukonkretino M. Granovetter (1974) rezultatus teigdamas, kad biitent
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socialiniai ry$iai, i§silavinimas ir iniciatyvi pozicija bendraujant lemia individo aukstesnio statuso
igijimo proceso eiga.

Kiekvienoje organizacijoje yra susiklosCiusi tam tikra socialin¢ struktiira - Saltinis,
suteikiantis konkrefiam individui ar grupei konkurencinga pranasuma (Burt, 2001). Stipresné
socialiné¢ struktiira suteikia daugiau patikimy komunikacijos kanaly ir kartu atlieka gynybing
funkcija, nes socialiniai tinklai biidami stipris atlaiko net ir klaidingos, zalingos informacijos
antplidi. Tod¢l svarbu, kad Sioje sistemoje nebiity struktiiriniy skyliy - subjekty kurie silpnina
informacijos tekéjima arba jos net negauna. Taip pat svarbu stiprinti rySius tarp grupiy organizacijos
viduje, nes susilpngje¢ rySiai kuria socialingje struktiiroje skyles. Tai nereiSkia, kad individai
nesuvokia esa siekiantys bendro organizacijos tikslo, tai reiSkia, kad Zmonés koncentruojasi tik ties
savo veikla ir neprisideda prie kitos grupés nariy veiklos. Tokios struktirinés skylés trukdo
organizacijos nariams veikti vieningai, efektyviai skleisti informacija ir noriai bendradarbiauti
siekiant bendry organizacijos tiksly.

Kai socialialiné struktiira — socialiné hierarchija - sutampa su oficialia organizacijos
hierarchija, tai organizacija ne tik geriau atlaiko klaidingos informacijos antpludj, bet ir efektyviau,
pelningiau veikia (O‘Dell, Hubert, 2001). Kai oficiali ir socialiné hierarchija sutampa, vadovas
priimdamas sprendimus stiprina ne tik oficialia hierarchija, bet socialing hierarchija. Tokiose
situacijose auksCiausia pozicija oficialioje hierarchijoje uzimantis asmuo, organizacijos vadovas,
kartu grupés nariy laikomas ir neformaliu lyderiu, gali daug aiSkiau matyti, kurioje vietoje
efektyviai bendradarbiaujama, ar link tikslo judama sparciai, o kuriose vietose reikalingas didesnis
grupés nariy idirbis.

Mokslinéje literatiiroje akcentuojami stiprios socialinés struktiiros esminiai privalumai
(Krebs, 1999):

1) Kaip jau buvo minéta, subjektas, turédamas aukStesnio statuso draugus, greifiau
pasiekia aukstesnio statuso pozicija. Ir kai tik aukstesné pozicija yra pasiekiama, subjektas pradeda
socializuotis tik su naujojo statuso tinkle esanciais dalyviais.

2) Turint dideli ir nesuvarzyta socialini tinkla, atsiranda didesné¢ tikimybe biiti
paaukStintam grei¢iau. Buvo atliktas tyrimas, kurio metu apklausta 170 vyresnio amZziaus vyry.
Tyrimas parod¢, kad wvyrai, kurie turéjo maziau suvarzytus socialiniy santykiy tinklus buvo
paaukstinti anks¢iau, prieSingo tipo socialinés struktiiros atstovai (Burt, 2001).

3) Stipri socialiné struktiira dazniausiai padeda s€kmingai ir greitai baigti sandorj.

4) Padeda greiciau sulakti puikaus pasirodymo jvertinimo bei padidina tikimybg, sulaukti
didesnio bonuso.

5) Binant projekto vadovu ar uZimant kita aukStesng negu visi likusieji grupés nariai

pozicija reikia maziau idéti pastangy siekiant padaryti jtaka komandos darbui. Kartu susiklos¢iusi

33



tokia situacija padeda daug efektyviau koordinuoti projektus ir geriau pasirodyti vadovaujant
projektui ar pan.

6) Stipri socialiné struktiira padeda greiciau pasiekti tikslus.

7) Labai svarbus stiprios socialinés struktiiros privalumas - tai gebéjimas generuoti
kiirybiskesnius problemy sprendimus grupéje.

8) Stipris socialiniai santykiai padeda placiau ir giliau suzinoti apie organizacijos aplinka.

Vadinasi, organizacijos, kuriose socialiniai socialiniai santykiai klostosi sklandziai yra
pelningesnés ir novatoriskesnés. Taip pat yra pastebéta, kad tokiose organizacijose darbuotojy
atlyginimai spar¢iau kyla ir tokiu biidu palaikomas organizacijos stabilumas bei didesnis darbuotojy
pasitenkinimas savo veikla.

Zinant organizacijos nariy tarpusavio socialinj tinkla, galima priimti sprendimus, kurie
padés grupés nariams bendradarbiauti (Falkowski, Krebs, 2005). Atlikus socialinio tinklo analizg,
organizacijos vadovai gali aiSkiau matyti, kurioje vietoje tikslas yra silpnas ir kuriose labai stiprus.
Jis turéty ne tik pasinaudoti stipraus tinklo pranasumais, bet ir atkreipti démesi i silpnas tinklo
vietas, jas stiprinti. Dauguma vadovy beprasmiSkai arba su labai silpnais rezultatais investuoja 1
bedarbiavimo skatinimo programas organizacijose, kurios veikia daug silpniau negu socialiniy
tinkly organizacijoje analizé. DaZnai darbdaviai nesupranta, grupés vidinio susibendravimo svarbos
ir vadovaujasi jprasta filosofija: daugiau komunikacijos ir bendradarbiavima skatinan¢iy uzduociy,
tuo efektyvesnis bus darbas. Organizacijos vadovai, atsizvelgdami i socialinj tinkla grupéje, gali
pasirinkti organizacijai tinkamiausia strategija, kuri padéty tapti efektyvia, pelningai veikiancia ir
inovatyvia organizacija.

Rysiu kiekis dar neimplikuoja organizacijos sékmés: kiekviename tiek mazame, teik
dideliame socialiniame tinkle nejmanoma kiekvienam organizacijos nariui turéti maksimaly rysiy
skaiCiy ir daZniausiai to néra siekiama. Svarbiausia organizacijos vadovui yra pasinaudoti
neformaliy socialiniy tinkly analizés teikiamais privalumais (Falkowski, Krebs, 2005), nes daznai
uzsiémusiems vadovams biina sunku jzvelgti susidariusias neformalias socialines struktiiras,
laikantis §io pozilirio galima daryti iSvada, kad geriausia situacija, organizacinés struktiiros
atzvilgiu, yra, kai socialiné hierarchija susiformuoja aplink oficialia hierarchija — t.y. jos sutampa.

Daznai manoma, kad darbuotojai atsakymy i1 klausimus ar patarimy ieSko jvairiose duomeny
bazése ir pan. TaCiau nustatyta, kad darbuotojai yra labiau link¢ kreiptis i kolega, o ne ieskoti
atsakymy kituose Saltiniuose. Tyrimai parod¢, kad priklausomai nuo to, ka Zmogus paZista,
priklauso ne tik esamas, bet ir blisimas jo socialiniais tinklas, nes biitent per tarpusavio santykius
yra gaunama informacija, sprendziamos problemos ir mokomasi, kaip dirbti (Cross, Parker, 2004).

Apibendrinant, galima teigti, kad ZmogiSkyjy iStekliy Saltinio nauda organizacijai yra

akivaizdi. Taciau kyla klausimas, kaip tai organizacijai pasinaudoti tuo $altiniu ir kaip ji atrasti tais
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atvejais, kai organizacijos vadovas buna per daug uzsiémes, kad galéty pastebéti nematomus
socialinius tinklus, susiformavusius greta oficialios hierarchijos. J. Bessat (2009) teigia, kad biitent
tinkamai pasirinktas vadovavimo stilius daro jtaka socialinei organizacijos strukttirai. Kai socialiniy
tinkly struktiira glaudziai siejasi arba sutampa su formalia organizacijos struktiira, tai tokia situacija
suponuoja organizacijos klesté¢jima (O’Dell, Hubert, 2001). Todél svarbu iSanalizuoti, kuris
vadovavimo stilius labiausiai priartina socialing organizacijos hierarchija prie formalios

organizacijos hierarchijos.

2.1 Vadovo vadovavimo stiliaus jtaka darbo paskirstymui grupéje

Kiekvienas vadovas, siekdamas iSsikovoti autoriteta, turi sugebéti suderinti gana
priestaringus kolektyvo, atskiry darbuotojy, valstybés ir savo asmeninius interesus. Siais uzduo¢iai
jam reikalingas efektyvus vadovavimo stilius: vadovas turi biiti geras organizatorius ir
administratorius.

Organizatoriaus talenta turintis vadovas aiSkiai formuluoja uZduotis ir nurodymus
pavaldiniams, operatyviai priima ir jgyvendina sprendimus, vykdo efektyvia pavaldiniy veiklos
kontrolg. Geras vadovas uztikrina darbuotoju veiklos efektyvuma perduodamas igaliojimus ir
paskirstydamas atsakomybe tarp pavaldiniu taip, kad jis pats galéty uzsiimti tik vadovavimu ir
veiklos kontrole. Vadovas organizatorius pasizymi nuovokumu, iSradingumu, ryZtingumu bei
sugeba prognozuoti ir jgyvendinti savo idéjas. Geras vadovas, siekdamas sukurti kiirybiska
mikroklimata kolektyve, turi turéti tam tikras moralines nuostatas, sugebéti sudominti savo
pavaldinius, o svarbiausia - igyti ju pasitikéjima (Juozaitiené, Staponkiené, 2003).

Valdzia organizacine prasme yra galia, kuri veikia darbuotoju elgesi taip, kaip yra naudinga
organizacijai. Valdzios santykis visada pasireiskia tarp jsakanciojo ir vykdanciojo. [taka
pavaldiniams daroma:

o Teiséta valdzia arba formaliu autoritetu, kuri suteikia vadovo pareigos: formavimas
organizacijos politikos, kontroliavimas informacijos, skirstymas istekliy, rengimas ivairiy
nuostaty, taisykliy priimimas bei atleidimas 1§ darbo, atlyginimo nustatymas ir kt.

e Asmenine (pavyzdzio) valdzia arba tikruoju autoritetu, kuri vadovas uZsitarnauja savo
asmeninémis savybémis, elgesiu, paziiromis. Vadovas, darantis teigiama itakaq darbuotojams,
turintys ju prielankuma, yra labai svarbus valdZios jégos Saltinis, nes pavaldiniai noriai
bendrauja su tokiu vadovu, stengiasi jam padéti ir nesiprie$ina vadovo paliepimams.

e Eksperto (kompetencijos) valdzia turi konceptualiais ir analitiniais gebéjimais pasiZyminti

vadovas. Sie sugeb¢jimai bitini sudétingoms organizacijos problemoms sprgsti ir atveria

35



daugiau galimybiy daryti jtaka pavaldiniams. Turtinga vadovo padétis ir eksperto kompetencija
ugdo organizacijos darbuotojy pasitikéjima vadovu.

e Skatinimu pagrista valdzia - tai jtakos darymas per teigiamus stimulus, i§ kuriy svarbiausias yra
atlygis. Pazadétas atlygis veikia darbuotojy elgesi ir sumazina pasiprieSinima vadovo
paliepimams.

e Prievarta pagrista valdzia pasizymi organizacijos, kuriose vadovo pareigos suteikia papildomy
galimybiy sustiprinti poveiki pavaldiniams naudojant prievarta ir baimg. Vyraujant tokiai
valdzios sistemai, darbuotojai supranta, kad dél organizacijos interesy neatitinkancio elgesio jie
gali buti baudziami (Juozaitiené, Staponkiene¢, 2003).

Vadovo vertybés, pavaldinio liikes€iai bei susiklosCiusi situacija turi jtakos vadovavimo
stiliui, kuris lemia ne tik santykius su pavaldiniais, bet ir visa organizacing stuktiirg. Skiriami trys
pagrindiniai vadovavimo stiliai:

e Autokratinis;

e Demokratinis;

e Liberalusis (Juozaitieneé, Staponkien¢, 2003).

Autokratinis vadovavimo stilius pasizymi centralizuotu valdymu, polinkiu i vienvaldiSkuma
sprendziant ne tik pacias sudétingiausias, bet paprastesnes problemas. Tokiu vadovavimo stiliumi
pasizymintis vadovas samoningai riboja kontaktus su jam pavaldziais asmenimis. Kadangi {
pavaldinius jis zitri kaip | neorganizuotus ir neatsakingus asmenis, kuriuos reikia nuolat
kontroliuoti bei priversti paklusti ir veikti, todél jis komunikuoja pabréztinai oficialiai. Didziaja
tokio autokrato dokumentacijos dali sudaro isakymai su instrukcija (Juozaitiené, Staponkiené,
2003).

Autokratinis vadovas, pripazista tik oficialia hierachija, ignoruoja socialinés hierarchijos
svarba, yra griezty bausmiy Salininkas, manantis, kad materialinis skatinimas, kaip ir nuobaudos,
yra pats geriausias buidas pasiekti iSsikeltus tikslus. Toks vadovas nesistengia igyti darbuotoju
prielankumo, jis savo elgesiu sukuria aukSciausio lygio vadovo ivaizdi, taciau biuidamas labai
nemandagus, SiurkStus, nerodantis jokios pagarbos savo pavaldiniams kaip asmenybéms,
bendraudamas su virSininkais ar jam palankiais asmenimis gali biiti ypatingai nuolankus
(Juozaitiené, Staponkien¢, 2003).

Autokratinio vadovavimo stiliaus vadovas iSkilus problemoms visada ras kaltininky ir
niekada nebus kaltas jis pats. Dirbti su autokratu yra sudétinga ir kartais, net rizikinga sveikatai, nes
biidamas vienvaldis ir ypatingai SiurkStus jis savo pavaldinius gali paversti neurotikais. Tokiose
situacijose reikia apsisprgsti, ar darbas yra vertas tokio pasiaukojimo (Juozaitiené, Staponkiené,

2003).
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Demokratinio vadovavimo stiliaus valdovas prieSingai negu autokratas, savo pavaldinius
valdo be SiurkStaus spaudimo, remdamasis ju gebéjimais ir gerbdamas juos. Jis linkgs daugeli
klausimy spresti drauge su kolektyvu, pasitariant ir apsvarstant, tik { ypac¢ sudétingus klausimus
atsakymus jis randa pats. Vadovas demokratas skatina pavaldiniy iniciatyva, suteikia jiems
galimybe dirbti savarankiskai ir stengiasi ugdyti tokius darbuotojus, kuriems organizacijos tikslas
yra jau tapgs ju paciy tikslu. Demokratinio stiliaus vadovas puoselédamas darbuotojy tarpusavio
santykius, sulaukia ju prielankumo ir kartu stiprina savo — kaip neformalaus lyderio — pozicija.
Teikdamas nurodymus nesiremia jsakymais su instrukcija, o pateikia juos pasiilymy ir patarimy
forma suformuluodamas juos aiskiai ir jtikinamai. Demokratinio vadovavimo stiliaus valdovas su
pavaldiniais visada elgiasi pagarbiai, bendraudamas biina mandagus, taktiSkas ir atidus,
nekontroliuoja ju labai smulkmeniskai, taciau visada siekia buti informuotas apie veiklos, kuriai jis
vadovauja eiga. Tokio stiliaus vadovovas, naudojasi socialinés hierarchijos prievalumais:
organizacijos darbuotojai toki vadova laiko savo bendradarbiu, kuris dirba neatsiribojgs nuo
kolektyvo, todé¢l vadovavimas tampa lengvesnis ir sklandesnis. Tokiu biidu tarp jo ir darbuotoju
stipréja tarpusavio pagarba bei pasitik¢jimas, o vadovo valdzia ir autoritetas tiek oficialioje, tiek ir
socialinéje hierarchijoje stipréja. Taciau galima jzvelgti Sio vadovavimo stilius trukumy: dél
daugybés kartu su kolektyvu sprendziamy klausimy uzsitgsia pasitarimai, o tai trikdo organizacijos
darba. Kartu iskyla rizika, kad vadovas gali lengvai nusiSalinti nuo atsakomybés dél neigiamy
problemos sprendimo pasekmiy. Tokiu atveju vadovas demokratas, kaip ir vadovas autokratas,
nebiina kaltas pats.

TrecCiasis vadovavimo stilius - liberalusis - pasiZymi minimalia vadovo jtaka pavaldiniy
veiklai. Kadangi toks vadovas néra jsitikings savo, kaip vadovo, uZimama padétimi ir kompetencija,
tod¢l priimdamas sprendimus biina labai atsargus. Vadovas liberalas mégsta vadovautis istatymais
ir instrukcijomis. Tik tai daro kitais tikslais negu vadovas autokratas. Liberalas vadovas tokiu
elgesiu tikisi kompensuoti triikstamas galimybes savarankiskai veiklai (Juozaitiené, Staponkiene,
2003).

Liberalus vadovavimo stiliaus vadovas yra silpniausias lyginat su jau aptartais vadovavimo
stiliais, nes vadova liberala daZniau valdo pavaldiniai ir aplinkybés. Bendraudamas su pavaldiniais
toks vadovas biina ypatingai mandagus, geranoriSkas ir taktiSkas, iSklausantis kritika, taciau
nesugebantis nieko pakeisti. Sio stiliaus vadovas, kaip ir demkratinio stiliaus vadovas,
puoselédamas tarpusavio santykius stiprina socialing hierarchija organizacijoje, kuri, i§ pirmo
zvilgsnio, lyg ir turi patenciala sutapti su oficialia hierarchija, ta¢iau atidziau pazvelgus { liberalaus
vadovo silpna pozicija (valdZios galios bei jo autorito atzvilgiu: jis nesiekia karjeros, nes mano esas

ne savo vietoje, todél visada pasirenggs uzleisti savo vieta specialistui), akivaizdziai susidaro
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salygos neformalaus lyderio iskilimui. Kaip jau buvo minéta Siame darbe, greta oficialaus vadovo

i8kilgs neformalus lyderis apsunkina vadovavima, nes atsiranda prieSiSkumas vadovo nurodymams.

Kiekvienas vadovas turi galimybg suformuoti savo darbo stiliy. Kartais tai nutinka net

nesamoningai. Tai yra ilgas procesas, kurio pagrindinis veiksnys yra vadovo poziiiris i pavaldinius

ir ju sugebéjimus, pasirengima dirbti bei kolektyvo tradicijas. Siam sprendimui didele jtaka turi ir

asmeninis vadovo pozilris i savo galimybes, iSsilavinima ir sukaupta patirti darbe. Vienpusiskai

teigti, koks vadovavimo stilius yra geriausias, néra lengva. Tai priklauso nuo daugelio veiksniy,

taCiau geriau susipazinus su vadovy pagrindiniy tipu klasifikacija, galima teigti, kad palankiausios

salygos oficialios ir socialinés hierarchijos rySio atsiradimui yra sukuriamos valdant demokratinio

stiliaus atstovui, kuris sugeba suderinti teigimas liberalo savybes su vadovo autokrato ryztu ir

geb¢jimu efektyviai veikti ekstremaliose situacijose.

2.2 Organizacinés struktiiros ir pasitenkinimo darbu sasajos

Vieni pirmyju pasitenkinimo darbu ir darbo kokybés santyki iStyr¢ mokslininkai (Bardo,

Ross, 1982) teigia, kad pasitenkinimas darbu dar negarantuoja darbo kokybés. Sia isvada jie

pagrind¢ pasitenkinimo darbu ir darbo kokybés rySio mechanizmu (zr. 2 paveiksla).

Atlikimas

| Atlygiai:

- Ekonominiai
- Socialiniai
- Psichologiniai

Pastangos

4 pav. Pasitenkinimo darbu ir darbo kokybés rysio mechanizmas. Saltinis: Jucevi¢iené, 1996.

Pateikta schema nurodo,

A

.| Atlygiuy | Pasitenkinimas ir
"| teisingumo | | nepasitenkinimas
suvokimas
Didesnis ir
mazesnis
isipareigojimas <

kad aukStos kokybés darbas turi

itakos ekonominiams,

sociologiniams ir psichologiniams atlygiams, kai Sie jei yra suprantami kaip teisingi ir uZsitarnauti.

Tokiu atveju pasitenkinimas padidéja, nes darbuotojas jauciasi esas tinkamai jvertintas. Kita vertus,
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jei atlygiai néra proporcingi atliktam darbui, atsiranda nepasitenkinimas. Darbuotojo pasitenkinimo
ir nepasitenkinimo lygis lemia didesnes arba maZesnes darbo pastangas bei darbo atlikimo lygi.
Pateiktas pavyzdys parodo, kad organizacijoje nuolat veikia darbo atlikimo-pasitenkinimo pastangy
kilpa.

Pastebéta, kad patenkinti ir ramiis darbuotojai uzsisédi ir kliudo rezultatams ir organizacijos
¢jimui i prieki. D. Allen pateikia idomia izvalga (Zr. 3 pav.), kad ilgainiui pasiekusi auksty rezultaty
organizacija tarsi apsniista. Darbuotojai jaucia pasitenkinima darbu, yra patenkinti, jmonés
rezultatai neblogi, ta¢iau norint, kad organizacija tobuléty ir pasiekty aukstesniy rezultaty, vykdomi
tam tikri pokyc€iai, iSkeliami aukStesni tikslai. Tokie poky€iai suponuoja padidéjusi darbuotojy

streso lygi.

A

Lygis

—

v

Laikas

5 pav. Streso ir rezultaty santykis. Saltinis: D. Allen, 2003.

Streso ir darbingumo rySys iki tam tikros ribos susijgs tiesiogine priklausomybe, t.y. didéjant
stresui, didéja darbingumas, taciau stresui uzsitgsus arba susidarius sudétingai stresinei situacijai,
priklausomybé¢ tampa atvirkStiné — darbingumas mazéja.

Lund (2003) atliko tyrima, siekdamas patikrinti, kaip organizacijos tipas veikia
pasitenkinima darbu. PaaiSkéjo, kad didesnis pasitenkinimas darbu buvo pastebétas klano
(lojalumas, mentorysté, tradicijos) ir adhokratinése (inovacijos, etreprenerysté, lankstumas)
kultiirose nei rinkos (konkurencija, tiksly siekimas, orientacija i rinka) ir hierarchijos (biurokratija,
taisyklés, reguliavimas ir nuspéjamumas), tac¢iau tai dar neparodo, kad atitinkamai darbuotojo
efektyvumas (nasumas) bus didesnis klano ir adhokratinéje kultirose, nei rinkos ir hierarchijos.
Todel Deshpande et al. (1993) atliko tyrima susijusi su efektyvumu ir paaiSkéjo, kad rezultaty

atzvilgiu palankiausia rinkos kultira, maZiau palanki adhokrating, po to seka klano ir hierarchiné.
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Vadinasi, biitina atkreipti démesi i tai, jog pasitenkinimas darbu ir patenkinti darbuotojai nebiitinai
yra produktyviis, gerais rezultatais pasizymintieji.

Galima daryti i§vada, jog individo pasitenkinimas ne tik darbu, bet ir savo gyvenimu, turi
didele reikSme tiek darbuotoju, tiek organizacijos rezultatyvumui ir efektyvumui, todél vadovai turi
atkreipti démesi ne tik i darbuotojo darba ir jo salygas, bet ir skirti daugiau démesio savo
darbuotojui, kaip asmenybei, turin¢iai privaty gyvenima uz darbo riby.

Svarbu atkreipti démesi, kad pasitenkinimas darbu, jtraukimas i sprendimy priémima ar
sukurtas tinkamas klimatas dar nereiskia, kad darbuotojas bus motyvuotas siekti geresniy rezultaty
bei aukstesniy tiksly - aukStesnio statuso oficialioje hierarchijoje, bet, kaip jau buvo aptarta Siame
darbe anksciau, pasitenkinimas darbu gali daryti itaka Zmogaus statusui socialinéje hierarchijoje.
ISsamesny vaizda, analizuojant oficialios ir socialinés hierarchijy sasajas su pasitenkinimu darbu
organizacijose, padés susidaryti atlikto tyrimo Oficialios ir socialinés hierarchijos rysys
organizacijoje rezultatai.

Sioje dalyje buvo aptarta, kad asmening (pavyzdzio) valdZia arba tikraji autoriteta, vadovas
uzsitarnauja savo asmeninémis savybémis, elgesiu, pazitiromis: oficialios hierarchijos aukS¢iausia
pozicija uzimantis asmuo, darantis teigiama itaka darbuotojams, yra labai svarbus valdZios jégos
Saltinis, nes pavaldiniai noriai bendrauja su tokiu vadovu, stengiasi jam padéti ir nesiprieSina
vadovo paliepimams. Taciau ne kiekvienas vadovui pasiseka lengvai pasiekti toki grupés
priclankuma — tapti grupés lyderiu, todél vadovas, biidamas aukstoje hierarchinéje pozicijoje ir
pasirinkamas tinkama (atsizvelgdamas | konkrecioje organicijoje susiklosCiusias aplikybes, esamas
salygas) vadovavimo stiliy ar stiliy derinj, gali koreguoti ne tik oficialios, bet ir socialinés
hierarchijos struktiira (zr. 5 paveikslas). Vadovo tinkamai paskirstyti oficialiis vaidmenys, gali kartu
patenkinti ir grupés nariy socialinius poreikius (pastebimas oficialios ir socialinés organizacinés
struktiiros atitikimas). Tokiu atveju vadovas, budamas oficialios hierarchijos virSuje, gali turéti toki

pati statusa ir socialinéje hierarchijoje.
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Vadovavimo stilius

Oficiali hierarchija Socialiné hierarchija

\ 4

Darbuotojy pasitenkinimas
savo darbu

3 paveikslas. Vadovavimo stiliy jtaka oficialiai ir socialiniai hierarchijai ir Siy hierarchijy

rysys su darbuotojo pasitenkinimu savo darbu. Sudarytas darbo autorés.

Kadangi nustatyta, kad santykiai su kolegomis yra tiesiogiai susij¢ su pasitenkinimu darbu
(Kallenberg, Loscocco, 1983), tai remiantis Siuo teiginiu, daroma prielaida, kad labiau patenkinti
savo darbu darbuotojai uzims aukstesné padéti socialinéje hierarchijoje (zr. 5 paveikslas). Taip pat
nustatyta, kad zmonés, uzimantys auksStesn¢ pozicija oficialioje organizacijos hierarchinéje
sistemoje, dazniausiai yra labiau patenkinti savo veikla organizacijoje (Juceviciené, 1996), taciau,
kaip jau buvo aptarta Siame skyriuje, pasitenkinimas darbu, jtraukimas | sprendimy priémima ar
sukurtas tinkamas klimatas dar negarantuoja, kad darbuotojas bus motyvuotas siekti geresniy
rezultaty bei aukstesniy tiksly - aukstesnio statuso oficialioje hierarchijoje (zZr. 5 paveikslas).

Tiek socialinés, tiek ir oficialios hierarchijos sasajos su pasitenkinumu iSryskéja empirinio

tyrimo metu, kurio rezultatai pristatomi kitame Sio darbo skyriuje.
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3. OFICIALIOS IR SOCIALINES HIERARCHIJOS RYSIO
TYRIMAS

Vadovavimas yra procesas, telkiantis zmones ir jiems padedantis siekti tiksly. Vadovavimas
padeda grupei iSsilaikyti drauge ir susitelkti, siekiant realizuoti bendrus tikslus. Vadovavimas
transformuoja individy ir jy grupiy potenciala i realius veiksmus. Siekdami parodyti, kaip formaliai
paskirstytos, sugrupuotos ir koordinuojamos darbo uzduotys, vadovai organizacijoje sukuria
hierarchija, atspindinia nariy padeét; ir valdzia, kur kiekvienas grupés narys yra vertinamas
skirtingai tarp kity jos nariy — turi atitinkama statusg. Statusas gali biti ne tik formalus, bet ir
neformalus, suteiktas dé¢l tokiy savybiy kaip iSsilavinimas, amzius, lytis, ijglidZiai ar patirtis. Bet
kuris faktorius gali turéti statuso verte, jei kiti grupés nariai tai laiko su statusu susijusiu dalyku.

Vadinasi organizacijose egzistuoja dvi hierarchinés struktiiros: oficiali ir socialiné, kurios
susiformuoja dél skirtingy priezasCiy, todél ir ju tarpusavio rySys yra kvestionuojamas reiskinys.
Siame darbe i§samiai buvo pristatytas stipraus oficialios ir socialinés hierarchijos ry$io esminis
privalumas: vadovas btidamas formaliu lyderiu organizacijoje, turi valdzios galia, todél visi
pavaldiniai yra vienaip ar kitaip nuo jo yra priklausomi ir turi pripazinti oficialaus statuso
hierarchija. Taciau vadavimas tampa zymiai lengvesnis, o pavaldiniai nejaucia pasiprieSinimo
vadovo nurodymams (jis tampa grupei priimtinas), jei ikiinydamas grupés vertybes jis uzima
neformalaus lyderio pozicija socialin¢je hierarchijoje. Esant tokiai situacijai padidéja ne tik
organizacijos nasumas, bet ir darbuotojy pasitenkinimas savo veikla: nustatyta, geri grupés
tarpusavio kuria geresne¢ psichologing atmosfera organizacijos viduje, kuri tiesiogiai siejasi su darbo
pasitenkinimu (Swift, Campbell, 1998).

Tyrimai apie bendravima grupése, turiniose hierarching struktiira atlickami pakankamai
ilga laika, taCiau iki Siol néra nustatyta, ar yra reikSmingas rySys tarp oficialios ir socialinés
hierarchijos organizacijose. Sis tyrimas padés identifikuoti oficialios ir socialinés hierarchijos rysi

organizacijose bei $io rySio santyki su pasitenkinimu.

3.1 Tyrimo metodologija

Tyrimo objektas: organizaciné stuktiira (hierarchija) bei jos santykis su pasitenkinimu savo
veikla. Kaip buvo minéta Sio darbo pirmoje dalyje, oficiali ir socialiné hierarchijos susidaro dél
skirtingy prieZasCiy, todél norint identifikuoti ju tarpusavio ry$i pirmiausia reikia iStirti abi

hierarchijas atskirai.
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Tikslas ir uZdaviniai. Pagrindinis Sio tyrimo tikslas - istirti, koks yra rySys tarp oficialios ir
socialinés hierarchijos organizacijoje.

Siekiant nurodyty tiksly iskelti tokie uzdaviniai:

1. Istirti susiklosciusia socialing hierarchija tiriamoje grupéje.

2. Nustatyti koks yra rySys tarp oficialios ir socialinés hierarchijos organizacijoje.

3. Nustatyti grupés nario pasitenkinimo savo veikla organizacijoje itaka jo socialiniam
hierarchiniam statusui.

4. Nustatyti grupés nario pasitenkinimo savo veikla organizacijoje itaka jo oficialiam
hierarchiniam statusui.

Darbe keliamos hipotezés:

1. Bus pastebétas stiprus rySys tarp oficialios ir socialinés hierarchijos organizacijose.

2. Tiriamose organizacijose neformalus lyderis ir organizacijos vadovas sutaps.

3. Grupeés nariai, labiau patenkinti savo veikla organizacijoje uzims auksStesn¢ pozicija oficialioje
hierarchijoje.

4. Grupés nariai, labiau patenkinti savo veikla organizacijoje uzims aukstesne pozicija socialinéje
hierarchijoje.

Tyrimo tipas: kiekybinis.

Tyrimo metodas: socialiniy tinkly analizé. Socialini Zzmogaus isitraukima geriausiai galima
nustatyti pagal jo socialinj tinkla (Suslavi¢ius, 2006).

Tarpasmeniniams santykiams tirti labiausiai paplitgs yra Moreno pasiiilytas sociometrinis
tyrimo metodas, kurio esmg sudaro grupés nario X suskirstymas kity grupés nariy pagal emocini
priimtinuma. Placiausia prasme sociometrijos uzduotis yra “istirti neoficialy struktiirini socialinés
grupés aspekta ir vyraujandia grupéje psichologing atmosfera” (Suslavicius, 2006). Sis metodas
padeda nustatyti grupés sutelktuma, tam tikra autoriteto, lyderystés pasiskirstyma grupéje. Gauta
informacija gali padéti efektyviau dirbti su grupe. Pavyzdziui, siekiant efektyvesnio informacijos
sklidimo grupéje, sociometrinio tyrimo rezultatai gali padéti identifikuoti grupés nari, kuriam
pateikus informacija, ji greiCiausiai pasklisty (Suslavic¢ius, 20006).

Sociometrinio testo atlikimas susideda i§ keturiy etapy:

1) pasirinkimy apribojimas;

2) pasirinkimy kriterijy nustatymas;
3) sociometrinio testo atlikimas;

4) rezultaty analiz¢.

Pasirinkimy apribojimo etape yra naudojami riboto ir neriboto pasirinkimo sociometriniai
testai. Neriboto pasirinkimo varianto naudojimas yra tikslingas ypac tada, kai siekiama iSmatuoti

grupés konfliktiSkumo laipsni. Kadangi Siame tyrime prioritetas skiriamas tarpasmeniniy santykiy
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grupéje bei grupés lyderio nustatymui, o ne grupés konfliktiSkumo laipsnio iSmatavimui, tai buvo
pasirinktas riboto pasirinkimo sociometriniai testas.

Pasirinkimy kriterijy nustatyme démesys sutelkiamas { veiklos rii§i, kuriai atlikti tam tikro
grupés nario prasoma pasirinkti viena ar daugiau kity grupés nariy. Pasirenkant sociometrinio
pasirinkimo Kkriterijy buvo rastas labiausiai adekvatiis ir reikSmingi grupei kriterijai bei nustatytas
optimalus kriterijy skaiCiy, kuris, kaip teigia A. Suslavicius, priklauso nuo tyrimo tikslo:
“sociometrinio testo adekvatumas ir reikSmingumas reiSkia laipsni, kuriuo kriterijumi apibrézta
veikla atitinka grupés veiklos turinj, tikslus ir normas” (Suslavicius, 2006).

Sudarant sociometrinj testa buvo atsizvelgta i sociometriniy testy reikalavimus:

1) vengta per didelio leidZiamy pasirinkimy skaiciaus, kad bty iSlaikytas testo tikslumas ir

maksimalus susidoméjimas testu,

2) tik viena karta atliktas sociometrinis tyrimas neleidzia tvirtai nustatyti pasirinkimo
stabilumo bei sociometrinio statuso kitimo. Tai iSkelty rezultaty patikimumo klausima.
Kadangi su ta pacia grupe nebuvo galimybés atlikti sociometrini tyrima kelis kartus, tai
buvo pasirinktos dvi savo veiklos turiniu, tikslais ir normomis panasios organizacijos;

3) nebuvo klausiama tiriamojo padaryty pasirinkimy prieZasciy;

4) buvo prasomi tik teigiami pasirinkimai;

5) testas buvo iSsiystas kiekvienam asmeniSkai tuo paciu laiku, kad buty iSvengiamas ju
tarpusavio bendravimas apie atsakymus i pateiktus klausimus;

6) instrukcija buvo tinkamai parengta ir pateikta, uztikrinti tiriamyju konfidencialuma ir
pakankamga tiriamyju motyvacija (tiriamiesiems bus supazindinti su tyrimo rezultatais)
(Suslavicius, 20006).

Vertinimas atlickamas remiantis savarankiSkai priimtais asmenu sprendimais apie
bendradarbiavimo partneriy i§ savos grupés nariy pasirinkima tam tikrai veiklai atlikti. Tokie
pasirinkimai padeda nustatyti kiekvieno grupés nario sociometrinj statusa.

Kadangi sociometriniai pasirinkimai turi skaiting iSraiSka, todél patogu taikyti statistines
procediiras, norint jvertinti ivairiy grupés nariy santykiy aspektus. Statistinés procediiros leidzia
atlikti kiekybinius statusy palyginimus, identifikuoti tarpasmeniniy santykiy pobiidi grupése.

Sociometrinio testo duomeny analiz¢ galima suskirstyti | dvi pagrindines grupes:

a) grafinius metodus (sociogramas);

b) kiekybinius metodus (sociometrinius indeksus, statisting analizg).

Sociograma - tai tarpasmeniniy santykiy grupéje grafinis pavaizdavimas, kuriame
nesudétingais grafiniais simboliais Zymimi grupés nario padaryti pasirinkimai. Sociogramos
privalumas, kad leidZia nustatyti tarpasmeniniy santykiy grupéje struktiirinius elementus, grupés

lyderi.
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Esminis sociometrijos metodo privalumas - tai informacijos apie grupés nariy pasirinkimus,
priklausancius nuo daugelio niuansy, gavimas tiesiogiai i§ paciy grupés nariy.

Anketoje buvo naudojami sociometrinio tyrimo klausimai nurodantys darbo, patarimuy,
draugystés tinklus, ir tokiu biidu padedantys identifikuojant socialing grupés hierarchija.
Pasitenkinimas darbu buvo nustatomas klausimynu, sudarytu remiantis Pasitenkinimo darbu skalés
(Arnold et al, 2005) gairémis. Tyrimais patvirtintas Sio psichometrinio jrankio validumas
(Robertson et al., 1990).

Pasitenkinimo darbu klausimyne 7 teiginiai matuoja pasitenkinima asmeniniai laiméjimais,
veiklos organizacijoje teikiama pridétine verte, tobuléjimu, pasitenkinima paciu darbu (Cooper,
Williams, 1998) - t.y. F. Herzberg dviejy veiksniy teorijos pozitriu - motyvacinius veiksnius. Kiti
klausimyno teiginiai parodo higieninius veiksnius: 3 pasitenkinima organizacine struktira ir
valdymu, organizaciniais procesais (Cooper, Williams, 1998). Kaip jau buvo aptarta teorin¢je darbo
dalyje dvejopo pobudzio teiginiai padeda identifikuoti pasitenkinimg ir nepasitenkinima darbu - du
skirtingus faktorius, priklausancius skirtingoms dimensijoms, todél sudarant klausimyna buvo
labiau koncentruojamasi { motyvacinius veiksnius, nustatan¢ius pasitenkinimo darbo veikla lygmeni
(Zr. 5 lentele).

Atsizvelgiant 1 rekomendacijas, skirtas pasitenkinimo darbu klausimyno sudarymui,
klausimyne buvo naudojami klausimai su programuotais atsakymais, suteikiant tiriamajam
galimybe pasirinkti atsakyma: “geriausi tyrimai yra tada, kai atsakymai | klausimus yra gaunami,
remiantis rangy skale, taip yra iSsiaiSkinamas darbuotoju pasitenkinimo ar nepasitenkinimo lygis”
(JuceviCiene, 1996). Todel teiginiy, atspindinCiy jvairius pasitenkinimo darbu aspektus,
atsakymuose buvo nurodyti keturi galimi atsakymuy variantai: “visiSkai sutinku”, “sutinku”,
“nesutinku”, “visiSkai nesutinku”, kur “visiSkai sutinku” buvo suvokiamas, kaip maksimalus

teigiamas jvertinimas, o “visiSkai nesutinku” - maksimalus neigiamas jvertinimas.
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5 lentelé. Pasitenkinimo darbo aspektais teiginiy priskyrimas pasitenkinimo darbu

veiksniams. Sudaryta darbo autorés.

Eil. Teiginiai VEIKSNIO PAVADINIMAS
Nr. Motyvaciniai veiksniai
1. Sioje organizacijoje galiu realizuoti savo idéjas. Autonomija ir lankstumas
2 AIESEC/ VU SA KF organizacijos vertybés atitinka Atliekamas darbas
manasias, kuriomis vadovaujuosi kasdieniniame
gyvenime.
3. Man sudarytos salygos atskleisti savo sugebéjimus. Asmeninis tobuléjimas
4. Esu motyvuotas imtis veiklos Sioje organizacijoje. Asmeniniai laiméjimai, interesai
5. Man sudarytos salygos asmeniniam augimui ir Asmeninis tobuléjimas
tobuléjimui.
6. | Jauciu, kad mano pastangos yra tinkamai {vertinamos. PripaZinimas darbe
7. AS sieju savo ateit] su Sia organizacija. Karjeros galimybés
ISoriniai veiksniai
8. Didziuojuosi, kad esu Sios organizacijos narys. Vie$oji nuomoné
0. Esu patenkintas savo indéliu siekiant organizacijos Atliekamas darbas prisidedant
tiksly. prie organizacijos vidaus
politikos
10. Dziaugiuosi galédamas prisidéti prie organizacijos Atliekamas darbas prisidedant
tiksly igyvendinimo. prie organizacijos vidaus
politikos

Bendras tyrimo anketos turinys apémé uzdarus (pasitenkinimo klausimynas) ir riboto
pasirinkimo (sociometrinio tyrimo klausimai) klausimus.
Tiriamyjy atranka: tiksliné.

Tiriamieji:

Tyrimo dalyviai - tai nevyriausybinés organizacijos AIESEC Vilnius valdybos nariai ir 6
aktyviausi nariai (viso 13 Zmoniw) ir Vilniaus universiteto studenty atstovybés padalinio
Komunikacijos fakultete (trumpinys VU SA KF) valdybos nariai ir 6 aktyviausi nariai (viso 13
zmoniy).

AIESEC Vilnius organizacija yra tinkama tirti santyki tarp oficialios ir socialinés
hierarchijos, nes yra pelno nesiekianti organizacija, kurios narysté pagrista savanoriSkumo principu,
todél Sioje organizacijoje rySkiai atsiskleidzia socialinis poreikis priklausyti tam tikrai grupei.
AIESEC Vilnius yra oficiali grupé, kurios veikla yra reglamentuota oficialiais jstatais, o naujy nariy
atéjimas | organizacija bei ir pasitraukimas i§ jos yra oficialiai reguliuojami. Taciau oficialiose
grupése ne visada biina patenkinami visi grupés nariy bendravimo, emocinio artumo poreikiai
(Suslavicius, 2006), o Sioje organizacijoje bendravimas ir santykiy tarp nariy palaikymas atlieka

pagrindini vaidmenj, nuo kurio priklauso organizacijos egzistavimas. Jei nariai tarpusavyje
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efektyviai nekomunikuoty, nebendradarbiauty, nevykdytuy bendry projekty ir pan., tai organizacijos
veikla sustoty.

Ne visi nariai yra vienodai aktyvus AIESEC Vilnius organizacijos veikloje: vieni bendrauja
ir bendradarbiauja tarpusavyje daugiau, kiti maziau, vieni yra labiau isitrauk¢ ir patenkinti savo
pareigomis ir turima atsakomybe, kiti - maziau. Tikétina, kad organizacijoje, kur tarpusavio
santykiai uzima labai svarbiai vieta, bus susiklos¢iusi ryski socialiné hierarchija. Nevyriausybinése
organizacijose taip pat yra formalios pareigos, iSdéstytos pagal hierarchija (prezidentas,
viceprezidentai ir t.t.). Sias pareigos suteikiamos iSrinktiems savanoriams kandidatams. Taigi
tokiose organizacijose tikétina, oficiali hierarchija bus labiau susijusi su socialine hierarchija nei toji
valdzia, kuri pelno siekianCiose privaciose imonese yra iprastai paskiriama (Coffey, Athos,
Raynolds, 1975).

AIESEC - tai didziausia pasaulyje studenty valdoma organizacija, kuri buvo suformuota
laikotarpyje, kai pasauliui reikéjo stabilumo, komunikacijos tarp valstybiy, tarpkultiirinio pazinimo.
Sios priezastys pastimejo studentus i§ 7-niy Saliy sukurti bendrija, kuri skatinty zmogy ugdyti savo
sugeb¢jimus tarptautinéje aplinkoje. Per daugiau nei 60 mety pasaulis keité savo politini, socialing,
ekonominj veida - natiraliai keitési ir 4AIESEC organizacija. Siuo metu AIESEC organizacijai
priklauso daugiau nei 50 tukstan¢iy nariy pasaulyje. AIESEC organizacija susideda i$ { nacionaliniy
(107-niose Salyse esan¢iy organizaciju), kurios turi sau (savo Salyje) pavaldziy mazesniy padaliniy,
vadinamuy lokalinémis organizacijomis. Tyrimui pasirinkta viena lokaliné organizacija AIESEC
Vilnius.

AIESEC - tai jaunimo ugdymui suformuota erdveé, kurioje pateikiamos galimybés vystyti
Siuolaikinéje visuomenéje reikalingus jgidzius, kurti globaly kontakty tinkla, ugdyti socialiai
atsakinga pozitr] ir suformuoti stipry pagrinda tolimesniems asmeninés veiklos zingsniams.
AIESEC savo nariams suteikia patirti, kuri isisavinama vadovaujant {jvairiems socialiniams
projektams arba valdant organizacija, taip pat vykstant { tarptautines stazuotes bei dalyvaujant
globalioje mokymosi aplinkoje.

Kita tiriamoji organizacija - savarankiskas ne pelno siekiancios, nepolitinés, visy Vilniaus
universiteto studenty interesams atstovaujancios organizacijos padalinys Komunikacijos fakultete -
VU SA KF. Si organizacija, kaip ir pristatyta AIESEC Vilnius yra tinkama dél tam tikry priezaséiy.
Pirma, VU SA KF narysté yra pagrista savanoriSkumo principu, todél Sioje organizacijoje taip pat
rySkiai atsiskleidZia socialinis poreikis priklausyti tam tikrai grupei. Antra, VU S4 KF yra oficiali
grupé, kurios veikla yra reglamentuota oficialiais jstatais, o naujy nariy atéjimas | organizacija bei
Ju pasitraukimas i$ jos yra oficialiai regulivojami. Oficialiose grupése ne visada biina patenkinami

visi grupés nariy bendravimo, emocinio artumo poreikiai (Suslavi€ius, 2006), o §ioje organizacijoje,
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kaip ir AIESEC Vilnius bendravimas ir santykiy tarp nariy palaikymas atlieka pagrindini vaidmeni,
nuo kurio priklauso organizacijos egzistavimas.

VU SA KF ne visi nariai yra vienodai aktyvus organizacijos veikloje: vieni bendrauja ir
bendradarbiauja tarpusavyje daugiau, kiti maziau, vieni yra labiau isitrauke ir patenkinti savo
pareigomis ir turima atsakomybe, kiti - maziau. Tikétina, kad organizacijoje, kur tarpusavio
santykiai uzima labai svarbiai vieta, bus susiklosCiusi ryski socialiné hierarchija. Ne pelno
siekianCiose organizacijose taip pat yra formalios pareigos, iSdéstytos pagal hierarchija
(pirmininkas, koordinatoriai, aktyviis nariai). VU S4 KF §ios pareigos suteikiamos iSrinktiems arba
paskirtiems (Pirmininkas iSrenkamas nariy konferencijos metu ir po to jis pats sudaro savo
padalinio komanda paskirdamas konkreCius narius sri¢iy koordinatoriaus pozicijai) savanoriams
kandidatams. Todé¢l tikétina, kad oficiali hierarchija bus susijusi su socialine hierarchija. Galimas
atvejis, kad nepaisant didelio VU SA KF panasumo su AI/ESEC Vilnius organizacija, rezultatai
skirsis: bus VU SA KF nustatytas silpnesnis rySys tarp oficialios ir socialinés hierarchijos, nes
formalias pozicijas kai kurie nariai (Siuo atveju sri¢iy koordinatoriai) gauna tiesiogiai i VU S4 KF
Pirmininko, o AIESEC Vilnius organizacijoje valdyba yra renkama visy balsavimo teisé turiniy
nariy.

VU SA KF - tai terpé, kurioje kuriamos galimybés savarankisSkam tobul€jimui, tai jaunimo
ugdymui suformuota gyvenimo mokykla, kurioje iSmokstama pilietiSkumo, atsakomybés,

kiirybiSkumo, ir kuria baiggs asmuo turi tvirta pagrinda.

Tyrimo objektai:

I. Oficiali hierarchija

1. Oficiali hierarchija AIESEC Vilnius.

Specialaus tyrimo formaliai hierarchijai nustatyti nereikia, ji yra pagrista AIESEC Vilnius
valdybos nariy postais. Pavasario konferencijos metu nariai iSrenka kity mety valdyba. Valdancioje
pozicijoje organizacijos narys biina 12 meénesiy (nuo bizelio 1 d. iki geguzés 31 d.). Kiekvienas
narys tam tikra pozicija valdyboje gali uzimti tik viena karta per savo priklausymo organizacijai
laikotarpi.

AukSCiausia posta organizacijoje uZima einamyjy mety A/ESEC Vilnius prezidentas.
Zemesnéje hierarchinéje organizacijos sistemoje yra kiti 6 valdybos nariai. Kiekvienas valdybos
narys yra atsakingas uz konkrecia sriti: viceprezidentas finansams, viceprezidentas Zzmogiskiesiems
iStekliams, viceprezidentas iSoriniams rySiams, viceprezidentas tarptautiniy staZzuociy programai,

viceprezidentas komunikacijai, viceprezidentas iSvykstamosioms staZzuotéms. Dar Zemesn¢je
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pozicija oficialioje hierarchijoje uzima 6 aktyviausi organizacijos nariai, kurie kuruoja ivairius
projektus.
2. Oficiali hierarchija VU S4 KF.

VU SA KF kaip ir AIESEC Vilnius organizacijoje specialaus tyrimo formaliai hierarchijai
nustatyti nereikia, ji yra pagrista VU SA KF nariy oficialiaus postais. Geguzés meénesi konferencijos
metu nariai iSrenka kity mety valdybos narius, kurie valdancioje pozicijoje Sioje organizacijoje btina
vienerius arba dvejus metus (jprasta vieneriy mety kadencija prasideda nuo birzelio 1 d. ir tesiasi iki
geguzeés 31 d.). Pirmininkas pats sudaro savo padalinio valdybos komanda paskirdamas konkrec¢ius
narius koordinatoriaus pozicijai.

Auk3¢iausia posta organizacijoje uzima einamyjy mety YU SA KF Pirmininkas. Zemesnéje
hierarchin¢je organizacijos sistemoje yra SeSi koordinatoriai. Kiekvienas koordinatorius yra
atsakingas uz konkreCig sriti: akademing, socialiné, marketingas, zmogiSkieji iStekliai, LSP bei
laisvalaikis. Se$i aktyviausi organizacijos nariai uzima dar Zemesng pozicija VYU S4 KF oficialioje

hierarchingje sistemoje.

II. Socialiné hierarchija.

Socialinei hierarchijai nustatyti tiriamiesiems buvo pateiktas sociometrinis testas.
Sociometrinio testo komponentai:

Kadangi pagrindinis tyrimo tikslas yra iStirti oficialios ir socialinés hierarchijos rysi
organizacijoje, tod¢l, siekiant identifikuoti esmines grupés socialines ir psichologines
charakteristikas, tikslingiausia yra pasirinkti du pagrindinius sociometriniy kriterijy tipus - dalykinj,
kai orientuojamasi | darba, mokymasi ar kita oficialia veikla ir laisvalaikio, kai orientuojamasi i
poilsi ar kitus pramoginio pobtdzio uzsiémimus. Didelis kriterijy skai¢ius apsunkinty duomenu
apdorojima, tod¢l pasirinkti trys labiausiai adekvatiis ir reikSmingi kriterijai, kurie leis nustatyti
paskiro grupés nario sociometriniy statusy rySius ivairiose veiklos srityse: darbo, patarimuy bei
draugystés tinkly iStyrimas. Kriterijai pasirinkti atsizvelgus 1 V. Krebs (1996) rekomendacijas bei
atsizvelgus 1 organizacijy veiklos pobudi.

Anketoje buvo pateiktas tyrime dalyvaujanciy A/ESEC Vilnius nariy vardy saraSas ir
tiriamyjy prasoma, galvojant apie laikotarpi nuo 2010 m. birzelio 1 d. iki 2011 m. balandzio mén.,
atsakyti { pateiktus klausimus.

Anketoje buvo pateiktas tyrime dalyvaujanciy VU S4 KF nariy vardy sarasas ir tiriamyjy
prasoma, galvojant apie laikotarpi nuo 2010 m. birzelio 1 d. iki 2011 m. balandZio mén., atsakyti i

pateiktus klausimus.
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o Kuriuos asmenis/-i is pateikto sqraso jiis pasirinktume bendro projekto jgyvendinimui?

(darbo tinklas)

Tiriamose organizacijose visi projektai ir darbai yra atliekami savanoriSkai, nariy
pasirinkimas su kuo bendradarbiauti igyvendinant konkrecias idéjas ir atlickant tam tikras uzduotis
gali parodyti nariy populiaruma organizacijoje. Neformalius lyderius galima nustatyti ne tik
remiantis darbo tinklu, bet taip pat galima iSskirti nustacius organizacijos patarimy bei draugystés
tinklus. Siy tinkly identifikavimui buvo skirti du klausimai:

o [ kuriuos asmenis/-j i pateikto sqraso dazmiausiai kreipiatés patarimo? (patarimy

tinklas)

I$siaiSkinus, su kuriais grupés nariais daZniausiai tariamasi ar einama pasitikslinti pries
priimant svarby sprendima, iSrySkés socialiniai lyderiai. M.Dalton tyrimas parode¢, kad auksStesng
pozicija oficialioje hierarchijoje uzimantys organizacijos nariai neretai praSydavo patarimy ir
konsultuodavosi su Zemiau uz save esanciais nariais, taip perzengdami net keleta hierarchijos
,»laipteliy™ (Schein, 1988).

o Su kuriais Zmonémis is pateikto sqraso leidziate laikq kartu ne dél su AIESEC Vilnius/

VU SA KF organizacijos veikla susijusiy reikaly? (draugystés tinklas)

Dauguma autoriy (Organ, Bateman, 1991, Schein, 1988, Northcraft, Neale, 1990) teigia,
draugystés rySiai padeda gana tiksliai nustatyti grupés socialing hierarchija. Draugysté yra stiprus
pagrindas socialinei jtakai (Organ, Bateman, 1991). Tuo remiantis, galima daryti prielaida, kad
daugiausiai rySiy draugystés socialiniame tinkle turintis organizacijos narys uzims aukstesng padéti

socialinéje organizacijos hierarchijoje.

II1. Darbuotojo pasitenkinimo savo veikla organizacijoje.

Pasitenkinimo darbu tyrimas - tai procediira, kurios metu darbuotojai nusako savo jausmus,
vertindami darba ir jo salygas (JuceviCiené, 1996). ,,Pasitenkinimo darbu tyrimai, kaip diagnostinis
irankis, leidZia nustatyti darbuotojy motyvacing biisena ir nuostatas darbo atzvilgiu, identifikuoti
pasitenkinima ir nepasitenkinima darbu sukelian¢ius veiksnius ir, svarbiausia, laiku ir tinkamai
koreguoti organizacines neatitiktis” (Bakanauskiené, Bendaravi¢ien¢, Krikstolaitis, 2010).

Geresni santykiai su kolegomis lemia pasitenkinima darbu (A.L. Kallenberg, Loscocco,
1983), todel tikétina, kad labiau patenkinti savo darbu darbuotojai uzZims aukStesné padeéti
socialin¢je hierarchijoje. Taip pat zZmoneés, uZimantys aukStesng vieta oficialioje organizacijos
hierarchingje sistemoje, dazniausiai yra labiau patenkinti savo veikla (Jucevicien¢, 1996). Todél
tikétina, kad bus nustatytas reikSmingas rySys tarp pasitenkinimo oficialios ir socialinés hierarchijos

rysio.
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Zinoma, Sioje situacijoje neiSvengsime galimos paklaidos, nes klausimy, turinciy

programuotus atsakymus, didziausias trikumas yra tas, kad tokio pobudzio atsakymai kartais né

vienas neatitinka darbuotojo savijautos ar jausmy atspalvio.

Klausimynas padés atsakyti | Siame tyrime iSkelta klausima:

o Ar didesnis pasitenkinimas savo darbu yra susijgs su statusu socialinéje hierarchijoje?

o Ar didesnis pasitenkinimas savo darbu yra susijgs su oficialiu socialinéje hierarchijoje?

Tyrimo objekty pasirinkima lémé tokios priezastys:

oficialiose grupése ne visada biina patenkinami visi grupés nariy bendravimo, emocinio
artumo poreikiai (Suslavicius, 2006), o Siose organizacijoje bendravimas ir gery santykiy
tarp nariy palaikymas atlieka pagrindini vaidmeni, nuo kurio priklauso organizacijos
egzistavimas;

pasirinktos grupés dél savo homogeniSkumo (tieck savo veiklos pobiidziu, tiek
aktyviausiy zmoniy skai¢iumi - po trylika nariy: po 1 asmenj uzima auks¢iausia pozicija
oficialiose hierarchijose, tada Zemesniame lygmenyje yra po SeSis jam pavaldzius
valdybos narius, o dar Zemesniame lygmenyje yra po SeSis aktyviausi organizacijos
narius; pasyvis nariai i tyrimg nebuvo jtraukti).

analizuojamy ne pelno siekian¢iy organizaciju struktiiros pasizymi tipinémis
organizacijos charakteristikomis, t.y. plokStesné hierarchija, didel¢ darbuotoju
autonomija, bendruomeniné kultira. Siame darbe pristatytose tirtose organizacijose
laitkomasi  strateginiy  bendruomeniSkumo, liberalumo, atvirumo, tolerancijos,
demokratijos, valdymo ir savivaldos pusiausvyros principu. Kadangi tokia aplinka daro
itaka darbuotojy pasitenkinimui darbu (Bakanauskiené, Bendaraviciené, Krikstolaitis,
2010), tai Siose organizacijose egzistuojantis struktiiros diversiSkumas suponuoja
galimas skirtingas organizacijos nariy nuostatas i pasitenkinima savo veikla ir ji
sukelian¢iy veiksniy atzvilgiu.

pakalbéjus su AIESEC Vilnius ir VU SA KF valdybos nariais apie planuojama tyrima ir
jo nauda organizacijai (autoriai tyrinéjantys socialiniy tinkly svarba pabrézia, kad
organizacijos socialinio tinklo Zinojimas gali padéti efektyviau atlikti darbus,
pavyzdZziui, Zinojimas kuriam nariui pateikti informacija, kad ji pasklisty grei¢iausiai
arba kurio nario itrauktumas turés didZiausia poveiki visai organizacijai), jiems patiems
atsirado noras iSsiaiSkinti pirminj organizacijos socialinés strukttros vaizda, kuris padéty
organizacijoms atlikti naudingus pakeitimus, padésianCius mazinti konfliktus ir gerinti

tarpusavio komunikacija. Abiejy organizacijy nariai buvo suinteresuoti dalyvauti tyrime.
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Ivertinimo buidas:
Tyrime buvo naudojama anoniminé anketiné apklausa, daroma pasitelkus specialiam Siam
tyrimui sukurta anketa. Anketa buvo sudaryta i§ dvieju daliy:

1) sociometrinio tyrimo klausymai - socialinés hierarchijos organizacijoje identifikavimui;

2) pasitenkinimo darbu klausimynas - grupés nariy pasitenkinimo savo veikla lygio

nustatymui.

Grupés nariy pasitenkinimo anketa buvo sudaryta atsizvelgus 1 Lietuvos mokslininky
(Bakanauskiené, Bendaravi¢iené, Krikstolaitis, 2010, Jucevicienés, 1996) pateiktas rekomendacijas.
Anketa sudaré 10 teiginiy, sudaryty remiantis F. Herzberg Dviejy faktoriy teorija: teiginiai apie
vidinius arba motyvacinius veiksnius, darancius itaka pasitenkinimui darbu (asmeniniai pasiekimai,
pripazinimas, atsakomybés laipsnis, asmeninio tobuléjimo ir karjeros galimybeés), bei teiginiai apie
iSorinius arba higienos veiksnius, susijusius su darbo aplinka (organizacijos politika, vadovavimas,
tarpusavio santykiai, darbo salygos, atlyginimas, statusas ir saugumas). Pagal dviejy faktoriy teorija
pasitenkinimas ir nepasitenkinimas yra du skirtingi elementai, priklausantys skirtingoms
dimensijoms. Teorin¢je dalyje buvo aptarta, kad nepasitenkinimui didele itaka daro iSoriniai
veiksniai, o pasitenkinimui - motyvaciniai, todél sudarant klausimyna buvo labiau koncentruojamasi
1 motyvacinius veiksnius, nustatancius pasitenkinimo darbo veikla lygmeni.

Teiginiai buvo formuluojami pozityvia kalba (pvz.: “Jauciu, kad mano pastangos yra tinkamai
tvertinamos™) ir vertinami naudojant rango skalg. Kuo pasirinkimas arc¢iau atitikimo (t.y. arciau
atsakymo “visiSkai sutinku”), tuo teigiamiau darbuotojai vertina tam tikra savo veiklos ypatuma (4

balai - “visiskai sutinku”, 3 - “sutinku”, 2 - “nesutinku”, 1 - “visiSkai nesutinku’).

Tyrimo pristatymas:

Siekiant nustatyti esamos oficialios ir socialinés organizacijos hierarchijos rysj, vienos
savaités laikotarpiu buvo atlikta anonimin¢ A/ESEC Vilnius ir VU SA KF organizaciju valdybos
nariy apklausa. Elektroniné anketa internetu buvo iSsiysta visiems valdybos nariams, pabréziant
apklausos tiksly svarba ir atsakymy anonimiSkuma.

Anketose (su instrukcija) buvo pateikta:

e trys, aukSCiau aptarti pad¢je identifikuoti organizacijoje susiklosCiusia socialing hierarchija;
e klausimynas, kuris pad¢jo jvertinti nariy pasitenkinima savo darbu (atlickama veikla)
organizacijoje.

Tyrimui gauta imtis (100 %) pilnai atitinka reprezentatyvumo reikalavima. UZpildyty ankety
(13 vienety - AIESEC Vilnius organizacijoje, 13 ankety VU SA KF organizacijoje) duomenys buvo
analizuojami statistiniy duomeny apdorojima programa SPSS Statics 16.0 ir EXCEL programomis.

Respondentai pagal oficialia hierarchija AIESEC Vilnius organizacijoje buvo pasiskirstg tokiu biidu:
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1 zmogus auksciausia valdzia - prezidentas, 6 zmonés viceprezidentai (pavaldis prezidentui), 6
zmonés aktyviis nariai (pavaldiis prezidentui ir viceprezidentams). Respondentai pagal oficialia
hierarchija VU S4 KF organizacijoje buvo pasiskirstg tokiu budu: auks¢iausia valdzia - pirmininkas,
6 zmonés sri¢iy koordinatoriai (pavaldis primininkui), 6 Zmonés - aktyviis nariai (pavaldis sri¢iy

koordinatoriams).

3.2 Tyrimo rezultatai

SuskaiCiavus visus AIESEC Vilnius organizacijos viceprezidenty surinktus balus
kiekviename tinkle ir iSvedus vidurki, nustatytas viceprezidento vidutinis jvertinimas (darbo tinkle
vidutinis jvertinimas 4,2 balo, patarimy - 3,5 balo, draugystés - 4,7 balo) socialiné¢je hierarchijoje.
Analogiskai paskaicCiuotas aktyvaus nario vidutinis jvertinimas (darbo 4,3 balo, patarimy - 1,8 balo,
draugystés - 4,7 balo). Kadangi organizacijoje yra tik vienas prezidentas, tai jo rezultaty vidurkio
vesti nereikéjo (darbo tinkle surinkti 9 balai, patarimy - 8 balai, draugystés - 2) (Zr. 6 paveikslas).

Gauti rezultatai rodo, kad AESEC Vilnius organizacijoje neformalus lyderis darbo yra
patarimy tinkluose ir tas pats asmuo, kaip ir oficialioje hierarchijoje - prezidentas (zZr. 6 pavaikslas).
Taciau draugystés tinkle aukS¢iausia pozicija socialinéje hierarchijoje uzima aktyviis nariai. Svarbu
atkreipti démesj, kad prezidento pozicija draugystés tinkle nuo kity nariy skiriasi minimaliai 2-3
balais. Kadangi tiek viceprezidentai, tiek aktyviis nariai visoje socialin¢je hierarchijoje (darbo,
draugystés ir patarimy tinkluose) surinko panasius balius, tai socialinés hierarchijos vertikalumas

Sioje organizacijoje neiSryskéja.

10 P
9 8
B
r
G e Dpresdentas
& T‘-a 1 Byvicaprazidantas
4 X bt | Dakhyvus narys
; =
1 =
0 -
Darbao Patarimuy Draugystas

6 paveikslas. AIESEC Vilnius organizacijos nariy padétis socialinéje organizacijos hierarchijoje:

darbo, patarimy, draugystés tinkluose
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6 paveiksle pateikti tyrimo rezultati rodo labai auksta lyderio pozicija darbo ir patarimy
tinkluose. Remiantis tokiais tyrimo rezultatais, galima teigti, kad lyderis buidamas auksc¢iausioje
oficialios hierarchijos pozicijoje savaime jau pasizymi reikSmingais charakterio bruozais,
sugebéjimais bei kompetencijomis, kurios lemia jo iSskirtinai auksta socialini statusa tarp tirtos
grupés nariy darbo ir patarimy tinkluose.

SuskaiCiavus visus VU S4 KF organizacijos koordinatoriy surinktus balus kiekviename
tinkle ir iSvedus vidurki, nustatytas koordinatoriaus vidutinis ivertinimas (darbo tinkle vidutinis
ivertinimas 3,3 balo, patarimy - 2,7 balo, draugystés - 2,3 balo) socialin¢je hierarchijoje.
Analogiskai paskaicCiuotas aktyvaus nario vidutinis jvertinimas (darbo 4,8 balo, patarimy - 2,7 balo,
draugystés - 2,2 balo). Kadangi organizacijoje yra tik vienas pirmininkas, tai jo rezultaty vidurkio
skaiCiuoti nereikéjo (darbo tinkle surinkti 7 balai, patarimy - 9 balai, draugystés - 3) (zr. 7
paveikslas).

Gauti rezultatai rodo, kad VU S4 KF organizacijoje aukS$Ciausia statusa socialingje
hierarchijoje (darbo, patarimy ir draugystés tinkluose) turi formalus organizacijos vadovas -
pirmininkas (Zr. 7 paveikslas). Zemesnéje pozicija socialinéje hierarchijoje uzima koordinatoriai ir
aktyvis nariai. Ju surinkti rezultatai visuose tirtuose tinkluose apylygiai. YU S4 KF organizacijoje,
kaip ir AIESEC Vilnius organizacijoje, labiausiai surinktais balais i§siskyrée tik formalus vadovas, o

visy kity tirty nariy rezultatai neiSryskino socialinés hierarchijos laiptu.
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7 paveikslas. VU SA KF organizacijos nariy padétis socialinéje organizacijos hierarchijoje:

darbo, patarimy, draugystes tinkluose
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Pirmoji hipotezé, kad bus pastebétas atitikimas tarp organizacijos oficialios ir socialinés
hierarchijos, galima teigti, kad nepasitvirtino: nei vienos tirtos organizacijos rezultatai neparode
reikSmingo rySio tarp oficialios ir socialinés hierarchijos.

Antroji tyrimo hipoteze, kad tiriamose organizacijose neformalus lyderis ir organizacijos
vadovas bus tas pats asmuo, pasitvirtino: AIESEC Vilnius prezidentas uzima auksta pozicija darbo ir
patarimy tinkluose, tik draugystés tinkle jo pozicija tampa silpnesné (svarbu atkreipti démesi, kad
surinkty baly skirtumas draugystés tinkle minimaliai skiriasi nuo kity tos organizacijos nariy); VU

SA KF pirmininkas vienareik§miskai socialinéje hierarchijoje uzima auksciausia pozicija.

Naudojant SPSS 16 programa buvo apskaiCiuotas abiejy organizaciju organizaciju darbo,
patarimy, draugystés tinkly ir pasitenkinimo savo darbu jverc¢iu koreliacijos koeficientai, taciau 6
lentelés duomenys leidzia daryti iSvada, kad trecia hipotezé (grupés nariai, labiau patenkinti savo
veikla organizacijoje uzims aukstesng pozicija oficialioje hierarchijoje) tik dalinai pasitvirtino. IS 6
lenteléje pateikty rezultaty matome, kad egzistuoja pakankamai stiprus rySys tarp draugystés tinklo
ir pasitenkinimo darbu. Nors koreliacija néra statistiSkai reikSminga (p>0.05), taciau pastebime, kad
draugystés tinklo ir pasitenkinimo koreliacijos koeficientas yra 0,378, o tai, galima sakyti, bent i$
dalies patvirtina A.L. Kallenberg ir K.A. Loscocco (1983) teigini, kad geresni santykiai su

kolegomis lemia didesni pasitenkinima darbu.

6 lentelé. Abiejy organizacijy darbo, patarimy, draugystés tinkly ir pasitenkinimo savo darbu

iverciu koreliacijos koeficientai (taikyta Spearmano koreliacija)

socialinis pasitenkinimas
tinklas
Darbo koreliacijos koeficientas 0,008

p-reikSmé 0,970

tiriamujy skaicius 26
Patarimy koreliacijos koeficientas 0,139

p-reikSmé 0,499

tiriamujy skaicius 26
Draugystes koreliacijos koeficientas 0,378

p-reikSmé 0,057

tiriamujy skaicius 26

Zvelgiant i kiekvienos i§ tirtyjy organizaciju rezultatus atskirai, tre¢ioji hipotezé, kad grupés
nariai, uZimantys aukStesng¢ pozicija oficialioje hierarchijoje, bus labiau patenkinti savo veikla
organizacijoje pasitvirtina (zvelgiant i VU SA KF tyrimo rezultatus (zr. 8 paveikslas)). Taip pat
gauti VU SA4 KF rezultatai patvirtina ketvirtaja hipotezg: grupés nariai, labiau patenkinti savo veikla
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organizacijoje uzims aukStesng¢ pozicija socialingje hierarchijoje. Tokie rezultatai tik dalinai

sutampa, pagrindzia teigini, kad zmonés, uzimantys aukstesn¢ vieta oficialioje organizacijos

hierarchinéje sistemoje, dazniausiai yra labiau patenkinti savo veikla (Juceviciene, 1996).
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8 paveikslas. VU S4 KF nariy pasitenkinimas savo veikla organizacijoje

Kadangi organizacijoje koordinatoriy yra Sesi, tai apskaiCiuojant vidutini koordinatoriaus

pasitenkinima, visi ju surinkti balai buvo sudéti ir iSvestas vidurkis (32,5 balo). Analogiskai

apskaiCiuotas ir aktyvaus organizacijos nario vidutinis pasitenkinimas (31,8 balo). Kadangi

pirmininkas organizacijoje yra tik vienas, tai jo surinkty, pasitenkinima rodanciy, baly vidurkio

skaiciuoti nereikéjo.

VU SA KF tyrimo rezultatai patvirtina teigini, kad grupés nariai, uzimantys aukstesng¢ vieta

oficialioje organizacijos hierarchinéje sistemoje, dazniausiai yra labiau patenkinti savo darbu

(Juceviciene, 1996). Taciau pazvelgus 1 AIESEC Vilnius organizacijos rezultatus, nei trecioji, nei

ketvirtoji hipotezé nepatvirtina (Zr. 9 paveikslas): nors prezidento pasitenkinimas organizacijos

veikla didesnis negu viceprezidenty, taciau aktyviy nariy pasitenkinimas yra auks$¢iausias Sioje

grupgje.
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9 paveikslas. VU S4 KF nariy pasitenkinimas savo veikla organizacijoje

Galima teigti, kad trecioji ir ketvirtoji hipotezés tirtose organizacijose tik dalinai pasitvirtina:
tik vienos 1§ dviejy tirty organizacijy grupés nariai, labiau patenkinti savo veikla organizacijoje,
uzima aukStesng pozicija oficialioje bei socialinéje hierarchijoje. Kadangi abiejuy organizacijy nariy
pasitenkinimo darbu lygis yra gana aukstas ir pastebimas tik minimalus baly skirtumas, tai tikétina,
kad treCia ir ketvirta hipotezés pasitvirtino tik i§ dalies dél nedidelés tiriamyjy imties. Kadangi
siekiant iStirti neoficialy strukttirini socialinés grupés aspekta yra rekomenduojamas sociometrinis
tyrimo metodas (Suslavicius, 2006), tai didelis tiriamuju skai¢ius taikant §i tyrimo metoda nebuvo

galimas.

Shultz ir Buunk (1990) teigia, kad pasitenkinimas darbu didéja, kai individo interesai ir
lukesciai sutampa su juy veikla bei uzimama pozicija organizacijoje (Torenvlied, Velner, 1998). 8
paveiklas labai aiSkiai parodo egzistuojanti rysi tarp pozicijos, uzimamos oficialioje hierarchijoje, ir
pasitenkinimo: kuo auksStesnis statusas oficialioje hierarchijoje, tuo didesnis pasitenkinimas savo
veikla organizacijoje. Kadangi tirti nariai, kuriy oficialios pareigos organizacijoje yra aukstos, ir jie
patys prisiima konkrecias pareigybes, nes siekia $ios pozicijos per kasmetinius rinkimus. Vadinasi,
individo interesai ir likesciai sutampa su ju veikla bei uzimama pozicija organizacijoje, tod¢l nariy
pasitenkinimo lygis tirtose organizacijose yra toks aukstas.

Mokslininkai pirmieji tyr¢ pasitenkinimo darbu svarba nustaté, kad pasitenkinimas darbu
didina organizacijos nariy nora bendradarbiauti ir prisidéti siekiant bendry organiacijos tiksly
(Barnard, 1968). Taciau Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai nepatvirtina Sio teiginio (zr. 7 ir 8

lentelés). 7 ir 8 lentelés parodo pasitenkinimo darbu ir noro bendradarbauti santyki tirtose

57



organizacijose. Balai nurodantys bendradarbiavimo nora buvo suskaiCiuoti remiantis rezultatais

gautais darbo tinkle (kiek vienas grupés narys ivardijo kolegy, su kuriais noréty bendradarbiauti

igyvendinant projekta).

7 lentelé. Pasitenkinimo darbu ir noro bendrdarbauti santykis AIESEC Vilnius organizacijoje.

Pareigos oficialioje

Pasitenkinimas darbu

Noras bendradarbiauti

hierarchijoje (i 40) (18 12)
Aktyvus narys4 40 5
Aktyvus narys5 40 5
Aktyvus narys6 40 9
Viceprezidentas6 38 3
Aktyvus narysl 37 6
Prezidentas 35 6
Viceprezidentas 1 35 5
Viceprezidentas 4 35 3
Viceprezidentas5 35 5
Aktyvus narys2 32 6
Aktyvus narys3 32 3
Viceprezidentas3 31 5
Viceprezidentas2 30 3

8 lentelé. Pasitenkinimo darbu ir noro bendrdarbauti santykis VU SA KF organizacijoje.

Pareigos oficialioje

Pasitenkinimas darbu

Noras bendradarbiauti

hierarchijoje (18 40) (18 12)
Koordinatorius6 37 5
Aktyvus narys2 36 2
Aktyvus narys5 35 4
Pirmininkas 33 5
Koordinatorius2 33 2
Aktyvus narys6 32 4
Koordinatorius1 32 7
Koordinatorius4 32 5
Koordinatorius5 31 4
Koordinatorius3 30 6
Aktyvus narys3 30 2
Aktyvus narys4 29 2
Aktyvus narys1 29 8
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Maksimalus galimas pasirinkimas buvo 12 nariy, nes bitent tiek Zzmoniy (be subjekto, kuris
renkasi) sudaro tirtas AIESEC Vilnius bei VU SA KF nariy grupes. Akivaizdu, kad pasitenkinimas
savo veikla organizacijose yra gana auksStas (maksimalus galimas teigiamas pasitenkinimo darbo
rezultatas 40), taCiau neaptiktas reikSmingas rySys tarp pasitenkinimo darbu ir noro bendradarbiauti:
pasitenkinimo darbu vidurkis tirtoje A/ESEC Vilnius grupéje yra 87 %, noro bendardarbiauti 44 %;
pasitenkinimo darbu vidurkis tirtoje YU SA KF grupéje yra 80 %, noro bendardarbiauti 35 %.
Apibendinant, galima daryti iSvada, kad pasitenkinimas darbu tirtose organizacijose dar
neimplikuoja noro bendradarbiauti (zr.7 ir 8 lentelés) - néra koreliacijos tarp pasitenkinimo ir darbo

tinklo (Zr.6 lentele).

Atlikto tyrimo rezultatai parod¢, kad tirtose organizacijose, oficiali ir socialiné hierarchija
nesutampa, taciau oficialiis organizacijy vadovai (AIESEC Vilnius bei KF VU SA organizacijose)
uzima auksciausia pozicija ir socialinéje hierarchijoje. Reikéty atkreipti démesi, kad vadovai Siose
organizacijose yra renkami organizacijos nariy, o ne paskiriami. Sis faktas gali daryti ijtaka
rezultatams.

Tik vienoje 1§ dviejy tirty organizacijy grupés nariai, uzimantys aukStesn¢ pozicija
oficialioje hierarchijoje buvo labiau patenkinti savo veikla organizacijoje. Tokia pati iSvada gauta ir
ieskant rySio tarp socialinés hierarchijos ir pasitenkinimo savo veikla organizacijoje: Tik vienoje 18
dviejy tirty organizaciju grupé€s nariai, uzimantys aukstesn¢ pozicija socialinéje hierarchijoje buvo
labiau patenkinti savo veikla organizacijoje. Taip pat vertinant abieju organizaciju rezultatus
patebétas gana reikSmingas skirtumas tarp pasitenkinimo ir draugystés tinklo (neaptiktas statistiskai
reikSmingas rySys nei tarp darbo tinklo ir pasitenkinimu darbu, nei tarp patarimy tinklo ir
pasitenkinimo darbu), todél prieita prie iSvados, kad tarp pasitenkinimo ir socialinio statuso tirtose

organizacijose egzistuoja tik silpnas rysys.
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ISVADOS

1. Organizacijoje egzistuoja formalios grupés, siekianCios bendry organizacijos tiksly, kuriose
vaidmenys ir nariy padétys yra grieztai apibrézti. Kai Sie oficialios hierarchijos vaidmenys
neatitinka grupés nariy poreikiy, greta susiformavusi socialinius grupés poreikius tenkinanti

socialin¢ hierarchija tolsta nuo oficialios hierarchijos, mazindama organizacijos efektyvuma.

2. Organizacijos oficiali ir socialing hierarchija labai priklauso nuo vadovy ir lyderiy:

» Vadovai sutelkia Zmones seékmingam tiksly realizavimui ir siekdami parodyti, kaip formaliai
paskirstytos, sugrupuotos ir koordinuojamos darbo uZzduotys organizacijoje, sukuria
hierarchija. Vadovai tikslingai pasirinkdami konkrety vadovavimo stiliy ar stiliy derini,
tobulina hierarching organizacijos stuktiira, skatina socialinés hierarchijos priartéjima,
sutapima, arba nutolima nuo oficialios hierarchijos.

» Lyderiai sutelkdami grupés narius bendry organizacijos tiksly siekimui, teisingai
motyvuodami savo pasekéjus, kad Sie efektyviai siekty idéjy realizavimo, kartu dalyvaudami
tveikiant sunkumus ir padédami grupei i$spresti iSkilusias problemas, kuria neformalius ir
asmeninius bendravimo tinklus, kuriems formuojantis iSryskéja socialiné hierarchija.
Lyderiai, kaip ir vadovai, tikslingai pasirinkdami konkrety vadovavimo (lyderystés) stiliy ar

stiliy derinj, atitinkamai struktiirizuoja hierarching sistema organizacijoje.

3. Socialinés hierarchijos sutapimas su oficialia organizacijos hierarchija skatina darbuotoju
bendradarbiavima ir teigiamai veikia organizacijos efektyvuma bei pelninguma. Kai oficiali
ir socialiné hierarchija organizacijoje sutampa, tai organizacijos vadovas priimdamas
sprendimus daro jtaka ne tik oficialiai hierarchijai, bet kartu daro poveiki ir socialinei

hierarchijai.

4. Oficialus organizacijos vadovas, kartu turédamas socialinio lyderio statusa tarp grupés nariy,
gali veikti organizacijoje labai efektyviai: lengviau motyvuoti pavaldinius, padéti jiems
tobuléti tieck asmeniskai, tiek profesiSkai, bei toliau, iSlaikydamas egzistuojancia oficialia
hierarchija, sékmingai koreguoti socialing hierarching sistema, patenkinan¢ia grupés nariy

poreikius ir kartu racionalizuojan¢ia produktyvuma.

5. Tarp oficialios bei socialinés hierarchijos ir pasitenkinimo darbu pastebimas tarpusavio

rySys: did¢jant darbuotojuy pasitenkinimui savo veikla organizacijoje, tvirt€ja ju pozicija
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socialin¢je hierarchijoje, bei dazniausiai labiau patenkinti savo darbu darbuotojai pasizymi

aukstesniu statusu oficialioje organizacijos hierarchijoje.

Tirtose organizacijose neaptiktas stiprus oficialios ir socialinés hierarchijos rySys: grupés
nariai, uzimantys auksStas pozicijas oficialioje hierarchijoje, neuzéme¢ atitinakamai auksty
pozicijuy socialinéje hierarchijoje. Taciau empirinio tyrimo rezultatai i§ dalies patvirtino
egzistuojant] ry$i organizacijoje tarp oficialios ir socialinés hierarchijy ir pasitenkinimo
darbu: auksteng vieta oficialioje hierarchijoje uzimantys (vienos i§ dviejy tirty grupiy) nariai
buvo labiau patenkinti savo dabu; aukSteng vieta socialingje hierarchijoje uzimantys (vienos

1§ dviejy tirty grupiy) nariai buvo labiau patenkinti savo darbu.
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SUMMARY
Formal and Social Hierarchy Interaction within Organization

The aim of this paper is to provide a better understanding of the formal and social hierarchy
interaction within organization. The study investigates organizational stucture as the main indicator
of the formal and social hierarchy interaction. In this paper the significance of the formal and
informal groups, the importance job satisfaction, the leader’s influence for the gruop members and
for the social hierarchy in organization are analysed. The author highlights how social hierarchy
(interaction among all memebers including the leader of organization) is developing with the
leadership style. The author emphasizes the importance of the leaders‘ centrality in the internal
friendship networks, which is related to objective measures of group performance and their
reputation for the leadership among different organizational constituencies.

After revising previous articles researches the importance of the social networks in a various
levels of hierarchy is revealed. The study investigates how person‘s centrality in the external and
internal social networks is related to the social structure in organization.

The paper provides results of empirical research Formal and Social Hierarchy Interaction
within Organization. The results reveal that there is a strong interaction between formal leader and
social leader in the system of hierarchy. Furthermore, the importance of job satisfaction has a week
reletionship with formal and social hierarchies in organizations.

The study suggest the reconcilation of two or more styles of the leadership in order to
develop a better oficial and social hierarchical stucture which could grant more efectiveness in

reaching the goals of the organization.

Kye Words: formal gruop, informal group, formal hierarchy, social hierarchy, social structure,

leader, job satisfaction.
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PRIEDAI
1 Priedas. AIESEC Vilnius anketos pavyzdys

Esu Viktorija Jurevi¢iiité, Vilniaus universiteto komunikacijos moksly magistro studiju
programos antro kurso studenté. RaSau magistrini darba tema "Oficialios ir socialinés hierarchijos
rySys organizacijoje" ir atliecku tyrima apie organizacijoje susiklosciusi socialinj tinkla, jo rysi su
oficialia hierarchija bei su veiklos pasitenkinimu organizacijoje.

Prasau atsakyti i Zemiau pateiktus klausimus. Tai uztruks apie 3-5 minutes. Bus naudojami
tik apibendrinti duomenys.

Dékoju!

I. Zemiau jums pateikiamas AIESEC Vilnius nariy sarasas. Perivelkite §j sarasg ir
atsakykite j klausimus, galvodami apie laikotarpj nuo birZelio 1 d. iki dabar (2011 m.
balandZio mén.):

Eglé Kamarauskaité Akvilé Kniukstaité
Gintaré Kundrotaité Algirdas Viltrakis
Grazvydas Sedys Martynas Gruodis
Greta Autukevicitité Povilas Steikiinas
Jolanta Jurgaityte Viktorija Aniulyté
Lina Peciulyté Rita Starcenko

Aiste Liskauskaite

» Kuriuos asmenis/-i i§ pateikto saraso Jiis pasirinktuméte bendro projekto igyvendinimui?

» | kuriuos asmenis/-i i$ pateikto saraso dazniausiai kreipiatés patarimo?

» Su kuriais zmonémis i§ pateikto saraso leidziate laika kartu ne su dél A/ESEC organizacijos
veikla susijusiy reikaly?
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I1. Klausimynas pasitenkinimui savo veikla organizacijoje

Anketa sudaryta i§ 10 teiginiy. AtidZiai perskaitykite visus teiginius ir i§ atsakymy varianty
(visiSkai sutinku, sutinku, nesutinku, visiSkai nesutinku) kita spalva paZymékite Jums

labiausiai tinkantj variantg.

1. Sioje organizacijoje galiu realizuoti savo idéjas. Visiskai Sutinku Nesutinku | Visiskai
sutinku nesutinku
2. AIESEC organizacijos vertybés atitinka manasias, | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
kuriomis vadovaujuosi kasdieniniame gyvenime. sutinku nesutinku
3. Didziuojuosi, kad esu §ios organizacijos narys. Visiskai Sutinku | Nesutinku | Visiskai
sutinku nesutinku
4. Man sudarytos salygos atskleisti savo sugeb¢jimus. | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
sutinku nesutinku
5. Esu motyvuotas imtis veiklos §ioje organizacijoje. | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
sutinku nesutinku
6. Man sudarytos salygos asmeniniam augimui ir | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
tobuléjimui. sutinku nesutinku
7. Esu patenkintas savo indéliu siekiant organizacijos | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
tiksly sutinku nesutinku
8. Jauciu, kad mano pastangos yra tinkamai | Visiskai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
[vertinamos. sutinku nesutinku
9. Dziaugiuosi galédamas prisidéti prie organizacijos | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
tiksly igyvendinimo. sutinku nesutinku
10. AS sieju savo ateit] su Sia organizacija. Visiskai Sutinku Nesutinku | VisisSkai
sutinku nesutinku

Dékoju Jums!
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2 Priedas. VU SA KF anketos pavyzdys

Esu Viktorija Jurevi¢iiité, Vilniaus universiteto komunikacijos moksly magistro studiju
programos antro kurso studenté. RaSau magistrini darba tema "Oficialios ir socialinés hierarchijos
rySys organizacijoje" ir atlieku tyrima apie organizacijose susiklosc¢iusi socialinj tinkla, jo rysi su
oficialia hierarchija bei su veiklos pasitenkinimu organizacijoje.

Prasau atsakyti | Zemiau pateiktus klausimus. Tai uztruks apie 3-5 minutes. Bus naudojami
tik apibendrinti duomenys.

Dékoju!

I. Zemiau jums pateikiamas Vilniaus universiteto Studenty atstovybés Komunikacijos
fakultete nariy saraSas. Perzvelkite §j sarasSa ir atsakykite | klausimus, galvodami apie
laikotarpj nuo rugséjo 1 d. iki dabar (2011 m. balandZio mén.):

Kristina Gabrilavicitité Marta Butkevi¢
Gaudré Vaitkuté Mykolas Markauskas
Agné Syvokaité Nora Sudaryté

Ieva Blazevicitité Deividas Budginas
Balys Kesminas Ginatre Talackaiteé
Karolis Blazys Arnas Bastys

Aurimas Bruzas

» Kuriuos asmenis/-i i§ pateikto saraso Jiis pasirinktuméte bendro projekto igyvendinimui?

» | kuriuos asmenis/-i i$ pateikto saraso dazniausiai kreipiatés patarimo?

» Su kuriais Zmonémis i§ pateikto saraso leidziate laika kartu ne su dél VU SA KF veikla
susijusiy reikaly?
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I1. Klausimynas pasitenkinimui savo veikla organizacijoje

Anketa sudaryta i§ 10 teiginiy. AtidZiai perskaitykite visus teiginius ir i§ atsakymy varianty
(visiSkai sutinku, sutinku, nesutinku, visiSkai nesutinku) kita spalva paZymékite Jums

labiausiai tinkantj variantg.

1. Sioje organizacijoje galiu realizuoti savo idéjas. Visiskai Sutinku Nesutinku | Visiskai
sutinku nesutinku
2. VU SA organizacijos vertybés atitinka manasias, | Visiskai Sutinku Nesutinku | Visiskai
kuriomis vadovaujuosi kasdieniniame gyvenime. sutinku nesutinku
3. Didziuojuosi, kad esu §ios organizacijos narys. VisiSkai Sutinku Nesutinku | Visiskai
sutinku nesutinku
4. Man sudarytos salygos atskleisti savo sugeb¢jimus. | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
sutinku nesutinku
5. Esu motyvuotas imtis veiklos §ioje organizacijoje. | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
sutinku nesutinku
6. Man sudarytos salygos asmeniniam augimui ir | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
tobuléjimui. sutinku nesutinku
7. Esu patenkintas savo indéliu siekiant organizacijos | VisiSkai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
tiksly sutinku nesutinku
8. Jaucm, kad mano pastangos yra tinkamai | Visiskai Sutinku Nesutinku | VisiSkai
[vertinamos. sutinku nesutinku
9. Dziaugiuosi galédamas prisidéti prie organizacijos | VisiSkai Sutinku Nesutinku | Visiskai
tiksly igyvendinimo. sutinku nesutinku
10. AS sieju savo ateit] su Sia organizacija. Visiskai Sutinku Nesutinku | Visiskai
sutinku nesutinku

Dékoju Jums!
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