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Socialinés grupés darnos vystymo
perspektyvos mazinant socialinj dykinéjima

Sio tyrimo tikslas - iSanalizavus socialinio dykinéjimo teorinius ir empirinius tyrimus, detalizuoti sociali-
nés grupés darnos vystymo perspektyvas, siekiant sumazinti $io rei$kinio paplitima, identifikuojant jo atsi-
radimo priezastis. Straipsnyje atlikta socialinio dykinéjimo reiSkinio sampratos analizé, i§skiriant esminius
demotyvatorius organizacijy darbo grupése. Taip pat i$analizuotos socialinio dykinéjimo reiskinio atsiradimo
ir egzistavimo priezastys, sujungiant jas i grupes. Buvo aptarti organizacijos darbuotojy jsitikinimai ir elgse-
nos, lemiancios socialinio dykinéjimo reiskinio atsiradima ir (arba) slopinima.

Raktiniai ZodzZiai: socialinis dykinéjimas, darbas grupése, grupés darna, priezastys, organizacija.

The purpose of this research is to elaborate development perspectives of the social group cohesion seeking
to reduce the incidence of the phenomenon. The authors analyse theoretical and empirical studies on social
loafing and based on this analysis try to identify the causes of the phenomenon. In the article, analysis of the
concept of social loafing is presented, distinguishing the essential demotivating factors in working groups
of organisations. Moreover, the reasons of occurrence and existence of social loafing are analysed in a way
of grouping them. The beliefs of employees and their behaviours conditioned by them are discussed, deter-
mining the emergence and/or suppression of social loafing.

Keywords: social loafing, group work, group cohesion, reasons, organisation.

grupése pasireiskia socialinio dykinéjimo

Ivadas
reiSkinys. Socialinis dykinéjimas - ten-

Sudétingos ir dinamiskos operacijos $iuo-
laikiniame versle sukaré salygas, kuriomis
organizacijose iSauga poreikis dirbti gru-
pése. Gebéjimas dirbti kartu bendradar-
biaujant yra labai svarbus, nes darbdaviai
tikisi i§ darbuotojy patirties ir jgudziy,
susijusiy su grupés saveika (Aggarwal,
O’Brien, 2008). Darbas grupéje suteikia
galimybe verslo subjektams dirbti efekty-
viau, i$naudoti turimy darbuotojy stipria-
sias savybes, sukuriant sinergijos efekta, ir
generuoti pajamas nedidinant organiza-
cijos darbuotojy skai¢iaus. Taciau jvairas
moksliniai tyrimai rodo, kad kiekvieno
grupés nario indélis | bendros uzduoties
atlikima gali buti nevienodas, t. y. dirbant

dencija individams sumazinti asmenines
pastangas dirbant grupéje (Murphy ir kt.,
2003). Organizacijoms augant, spartéjant
ju vystymuisi bei plétrai, tiek realiose, tiek
virtualiose darbo grupése darbuotojams
tenka kooperuotis ir bendradarbiauti
jvairiose veiklose, projektuose, dirbti su
kolegomis uzsienyje. Darbas grupése taip
pat budingas geografiskai nutolusiems
jmoniy padaliniams bei kitiems strukta-
riniams vienetams (pvz., skyriams), ku-
riuose jmonés darbuotojai dirba kaip
komanda, atsakinga uz galutinj organi-
zacijos rezultaty, t. y. sékmingg skyriaus
(padalinio) veikla. Socialinio dykingji-
mo rei$kinys ne tik turi jtakos grupése
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atliekamy uzduodiy rezultatams, taciau
gali daryti jtakg organizacijos strateginiy
tiksly jgyvendinimui ir sékmingai orga-
nizacijos veiklai apskritai. Taip pat svarbu
paminéti, kad dél kolegy dykinéjimo kyla
kersto motyvas, nukreiptas tiek j organi-
zacija, tiek i kolegas, kas skatina stipresnj
darbuotojy jtraukima j nelaukiama darbi-
nj elgesj (Hung ir kt., 2009). Tai parodo,
kad socialinio dykinéjimo reiskinys turi
jtakos ne tik organizacijos rezultatams,
bet ir klimatui bei darbuotojy tarpusavio
santykiams.

Tyrimo problema susijusi su jvairio-
mis socialinj dykinéjimg lemianciomis
priezastimis demografiniais, kultiiriniais,
psichologiniais ir kitais veiksniais. Sios
priezastys turi jtakos darbuotojy suvoki-
mui apie darbdavio lukeséius jy atlieka-
mai darbo kokybei bei galutiniam rezulta-
tui, kartu formuoja specifines darbuotojy
interpretacijas, galin¢ias nulemti individy
poziarj i atliekamg darba ar pavestas uz-
duotis, j kolegas bei tarpusavio santykius.

Tyrimo objektas — socialinis dykiné-
jimas grupéje.

Tyrimo tikslas - i$analizavus socia-
linio dykinéjimo teorinius ir empirinius
tyrimus, detalizuoti socialinés grupés dar-
nos vystymo perspektyvas, siekiant suma-
zinti $io reiskinio paplitima, identifikuo-
jant jo atsiradimo priezastis.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Atlikti socialinio dykinéjimo reigkinio
sampratos analize, i§skiriant esminius
demotyvatorius organizacijy darbo
grupeése.

2. ISanalizuotisocialinio dykinéjimo reis-
kinio atsiradimo ir egzistavimo prie-
Zastis, sujungiant jas j grupes.

3. Aptarti organizacijos darbuotojy jsi-
tikinimus ir jy elgsenas, lemiancias
socialinio dykinéjimo reigkinio atsira-
dima ir (arba) slopinima.

Tyrimo metodai. Straipsnyje, siekiant
detalizuoti socialinés grupés darnos vys-
tymo perspektyvas socialiniam dykiné-
jimui kaip rei$kiniui mazinti, taikyti teo-
rinés analizés ir sintezés, mokslinés infor-
macijos apibendrinimo, interpretacijos,
loginio palyginimo bei sisteminimo me-
todai. Socialinio dykinéjimo priezastys
identifikuotos remiantis pastaryjy desim-
ties mety mokslinése publikacijose prista-
tomy empiriniy tyrimy rezultaty analize.

Socialinio dykinéjimo reiskinys
organizacijy darbo grupése

Socialinio dykinéjimo reiskinio sgvokos
moksliniuose $altiniuose pateikiamos ga-
na jvairiais pjaviais, atspindinciais $iam
reiSkiniui badingus pagrindinius bruo-
zus. Socialinis dykinéjimas - organiza-
cijoms brangiai kainuojantis fenomenas,
kuris sumazina uzduodiy atlikimg ir trik-
do grupés gerove (Chidambaram, Tung,
2005). Sis fenomenas neretai yra tiriamas
mokymo jstaigy veiklos kontekste (t. y.
studenty bei mokiniy darbo grupése),
taciau reiskinys budingas toms veikloms,
kuriose yra butinas individy darbas gru-
péje. Mokslininkai, analizave socialinj dy-
kinéjima, teigia, kad jis turi neigiamos
jtakos sékmingai organizacijy veiklai bei
jos rezultatams, taciau taip pat daro stipry
poveikj organizacinei kulttrai. 1 lenteléje
pateikiamos socialinio dykinéjimo sgvo-
kos, suformuluotos mokslininky, tyrusiy
§j placiai paplitusj fenomeng.
Analizuojant sgvokas i$ryskéja tai, kad
socialinio dykinéjimo rei$kiniui badin-
gas pastangy sumazéjimas, silpna indé-
lio identifikacija, naudos gavimas, dar-
bo grupése salyga, grupés dydzio jtaka,
atliekamy uzduoc¢iy matomumas ir kt.
Daznai sujungiami socialinio dykinéjimo
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ir laisvojo éjimo fenomenai apibudina si-
tuacijg, kai vienas arba daugiau grupés
nariy neapsiima vienodos darbo dalies
(Maiden, Perry, 2011), tad ir $iame tyri-
me taikoma sgvoka minétus fenomenus
traktuoja kaip sinonimus. Taigi socialinis
dykinéjimas - tai individualiy pastangy
sumazéjimas esant tam tikroms salygoms,
lemianc¢ioms individy polinkj mazinti savo
darbo indélj ir pasinaudoti kolegy pastan-
gomis dirbant grupése.

Esminiais demotyvatoriais laikytina:
atsakomybé uz rezultats, atlygis uz rezul-
tatg, atlygis uz grupés sékme, suvokiamo
socialinio dykinéjimo ir iSankstiniy nuo-
staty, istekliy perkélimas.

Grupés dydis. Tendencija skirti ma-
ziau pastangy dirbant grupéje, palyginus
su individualiu darbu, yra vadinama Rin-
gelmano efektu (Ingham ir kt., 1974, cit.

pagal Czyz ir kt., 2016). M. Ringelmano
atlikty moksliniy tyrimy rezultatai ne kar-
ta patvirtino, kad darbo grupéje rezultatai
yra prastesni, nei darbas bty atliekamas
individualiai to paties individy skai¢iaus
(t. y. grupés rezultatai skyrési nuo indivi-
dualiy rezultaty sumos, uzduotj atliekant
tam paciam nariy skai¢iui) (Alam ir kt.,
2015). Tai reiskia, kad kuo didesné gru-
pé zmoniy atlieka tg pacig uzduotj, tuo
maziau atskiri individai deda pastangy,
palyginus su potencialiomis kiekvieno in-
divido pastangomis. B. Goodwin (2014)
teigia, kad kuo didesné grupé, tuo didesné
tikimybé pasireiksti socialiniam dykinéji-
mui ir tuo daugiau pastangy reikeés, kad
$iy grupés nariy veikla buty koordinuoja-
ma. M. Ringelmano i$vada leido jvertinti
grupés dydzio augimo neigiamg poveikj
grupés pastangoms.

1 lentele

Socialinio dykinéjimo savokos

Autoriai

Savoka

Latané ir kt., 1979 cit. pagal Murphy
ir kt., 2003

Socialinis dykinéjimas - tendencija individams sumazinti pastangas
dirbant grupése.

Brandyberry ir Bakke, 2006

Socialinis dykinéjimas apibuidina polinkj gauti nauda is kity grupés
nariy pastangy, individui mazai prisidedant prie bendro rezultato.

Karau ir Williams, 1993; Latane ir kt.,
1979, cit. pagal Srinivasan ir kt., 2010

Socialinis dykinéjimas - tendencija individams sulaikyti pastangas
ir naudotis kity grupés nariy pastangomis.

Omar ir kt., 2010

Socialinis dykinéjimas - tendencija individams sulaikyti indélj
grupinio darbo aplinkoje, kuomet kontrolés, tiesioginés prieziaros
trakumas ir grupés dydzio augimas tampa pagrindinémis salygomis,
palengvinanc¢iomis socialinio dykinéjimo atsiradimg sudarytose
realiose grupése.

Ying ir kt., 2014

Socialinis dykinéjimas - individualiy pastangy sumazéjimas,
pasireiskiantis Zzmonéms uzduotis atliekant grupése (palyginus
su rezultatais, jiems dirbant individualiai).

Lee ir kt., 2015

Socialinis dykinéjimas - tai fenomenas, reiskiantis, kad individai
deda Zymiai maziau pastangy, kai uzduotis atlieka grupéje, kurioje
individualus indélis néra identifikuojamas, net tada, kai tos pacios
uzduotys yra atliekamos individualiai.
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Atsakomybé uz rezultatg. Darbas gru-
pése jvairiuose kontekstuose (studenty
projektai grupése, darbuotojy uzduotys
grupése ir pan.) yra nukreiptas j tiksla
sukurti sinergijos efektg ir padidinti gru-
pés nariy efektyvuma. Taciau, esant skir-
tingoms salygoms, grupés efektyvumas
ir darbo rezultatai nepasiekia to lygio,
kurio tikimasi, o tam daug jtakos turi so-
cialinio dykinéjimo reigkinys, kuris, anot
D. J. Bluhm (2009), pasireiskia tik kolek-
tyvinio darbo aplinkoje, kur uz darby atli-
kimg vienodai atsakingi visi grupés nariai.

Atlygis uz rezultatqg. Apibendrindami
socialinio dykinéjimo reiskinj analizavu-
siy mokslininky tyrimus, A. Jassawalla
ir kt. (2009) teigia, kad nepriklausomai
nuo to, ar yra fokusuojamasi j darbo, ar
mokymosi grupes, socialinis dykinéjimas
susijes su fiziniy, suvokimo bei pazinimo
pastangy sumazéjimu, kai grupéje yra
kity individy. Mokslininkai sutaria, kad
dykinétojai tikisi, jog kiti grupés nariai
kompensuos neveiksnuma net, jei atlygis
visiems yra vienodas (Jassawalla ir kt.,
2009). Grupés jvertinimas (taikant vieno-
da atlygj uz atliktg darbg visai grupei) su-
kuria idealig aplinka socialiniam dykinéji-
mui, kadangi individai, kurie neprisideda
prie projekto, nebus identifikuojami ir
gaus tg patj jvertinimg kaip asmuo, kuris
prisidéjo daugiausiai (Dommeyer, 2012).

Suvokiamas socialinis dykinéjimas ir
iSankstinés nuostatos. Individai dirbdami
grupése daznai suvokia, kad kiti grupés
nariai prisideda prie bendro rezultato ma-
ziau, nei i$ jy yra tikimasi. Toks suvoki-
mas gali bati nulemtas tiek objektyviai
jvertinus kolegy pastangas, tiek subjekty-
viai vadovaujantis jsitikinimais ir asmeni-
némis nuostatomis. Tai reiSkia, kad suvo-
kimas apie neadekvaty kolegos indélj taip
pat gali bati nulemtas bendro pobudzio
nepasitikéjimo kity asmeny galimybémis

pasirodyti gerai (kai jy indélis yra jtrau-
kiamas j bendrg indélj su kitais kolegomis)
arba sglygotas bendro Zinojimo apie kole-
gos nepakankamas pastangas ar gebéjimus
(Karau, Williams, 1991). Individas gali
bati jsitikines, kad kiti kolegos pasirodys
prastai arba vadovautis pirmine nuomone
apie kolega kaip darbuotojg (t. y. galima
dykinétojg). Jvairas autoriai (Heigaard
ir kt., 2006a; George, 1992; Comer, 1995,
cit. pagal Mulvey, Klein, 1998) tai traktuo-
ja kaip suvokiamg socialinj dykinéjima,
kuris gali lemti nepritarimg dykinétojams,
nesaziningumo suvokima, sumazéjusj pa-
sitenkinimg grupe ir suprastéjusj darby
atlikimg tarp grupés nariy, jsitikinusiy
kad kiti kolegos dykinéja. Todél suvokia-
mas dykinéjimas gali turéti reik$minga
neigiama poveikj grupés darbo atlikimui
ir rezultatams (Lee ir kt., 2015). Sis su-
vokimas gali sumazinti kity grupés nariy
pastangas ir sukurti grandinine reakcija,
palaipsniui nuolat mazéjancias darbuotojy
pastangas. Taciau galimos ir kitos priezas-
tys, skatinancios dykinéjima, tokios kaip
individy jsitikinimas, kad grupei pasiseks
ir be pavieniy individy indélio (Asmus,
James, 2005). Kai kurie grupés nariai ti-
kisi, jog jy kolegos tinginiaus, todél samo-
ningai maziau stengiasi dirbdami grupése
tam, kad iSvengty galimo kolegy i$naudo-
jimo. Sis paaiskinimas daznai yra traktuo-
jamas kaip mulkio efektas (Orbell, Dawes,
1993, cit. pagal Lam, 2015). Galima pa-
stebéti, kad mulkio efektas ir suvokiamas
socialinis dykinéjimas yra tarpusavyje
susije, kadangi tiek vieng, tiek kitg veikia
jsitikinimai ir nuostatos, kad kolegos yra
linke maziau stengtis grupéje.

Istekliy perkélimas. Socialinis dyki-
néjimas gali buti traktuojamas kaip prie-
moneé energijos atsargoms perskirstyti ir
tausoti. Anot D. Bluhm (2009), kai laiko
ir energijos atsargos yra ,uzkonservuo-



SOCIALINES GRUPES DARNOS VYSTYMO PERSPEKTYVOS MAZINANT
SOCIALIN| DYKINEJIMA

189

jamos“ per socialinj dykinéjima, $ios at-
sargos gali biti panaudojamos kitoms uz-
duotims, t. y. tokiu budu ,,uzkonservuoti®
istekliai atliekant vieng uzduotj gali buti
perkeliami kitai uzduodiai (Bluhm, 2009).
S.J. Karau ir D. K. Williams (1993) tyri-
mas parodé: individai buvo labiau linke
dykinéti, kai buvo tikimasi, kad jy kolegos
atliks uzduotis gerai; socialinis dykinéji-
mas buvo sumazintas, kai individai dirbo
su pazjstamais asmenimis; socialinis dy-
kinéjimas buvo pasalintas, kai individai
dirbo gerai vertinamose grupése (Karau,
Williams, 1993). Konstatuotina, kad Siam
fenomenui jtakos turi jvairas veiksniai:
demografiniai, kultariniai, psichologiniai
ir kt. Taciau, nepaisant to, sutariama, kad
$is reiskinys gali lemti sumazéjusj pro-
duktyvuma ir prastus grupés rezultatus
(Ying ir kt., 2014).

Socialinio dykinéjimo atsiradimo
ir egzistavimo priezastys

Socialinio dykinéjimo tyrimy rezultatai
patvirtina, kad tiek verslo subjekty, tiek
mokymo jstaigy formuojamose darbo gru-
pése socialinio dykinéjimo problema yra
kanka vieno dykinétojo, kad buty sutrik-
dyta visos grupés dinamika. Mokslinin-
kai, remdamiesi motyvacijos teorijomis,
nustaté pagrindinius socialinio dykiné-
jimo ainius, kurie apima: individualaus
indélio grupéje identifikavimo triakumay;
individualaus indélio i$$ukiy ir unika-
lumo trikumg; zemg vidinj jsitraukima;
individualisting orientacijg; zema grupés
darnos lygj; tarpusavio vertinimo tritku-
mg (Liden ir kt., 2004).

Esant Zemo lygio grupés darnai ir
identifikacijai su grupe, gali buti tiki-
masi, kad grupés nariai prasciau jvertins

kity indélj. Pavyzdziui, jei kuris nors gru-
pés narys manys, kad kazkas i$ jo kolegy
deramai neprisideda prie grupinio darbo,
tai gali paskatinti atlikti naudos palygini-
mg ir ,jtikinti save®, kad, palyginus savo
ir kity pastangas, geriau neprisidéti. Todél,
pagal moralinio i$silaisvinimo mechaniz-
ma, naudos palyginimas padeda indivi-
dui sumazinti egzistuojancig neteisybe
savo atzvilgiu ir leidzia mégautis neetisku
elgesiu tokiu kaip socialinis dykinéjimas
(Srinivasan ir kt., 2010).

Kad kartu dirbanti grupé turéty gali-
mybe vienas kita pazinti, grupés nariai
turi tam tikrg laiko tarpa praleisti kartu.
A. Rubino ir kt. (2014) tyrimas rodo, kad
uzduocdiy jvairovés poveikis taip pat pri-
klauso nuo laikotarpio, kurj grupé pralei-
dzia kartu, trukmés. Kuo ilgesné grupés
kadencija, tuo labiau uzduociy jvairové
padidina socialinio dykinéjimo pasireis-
kimg, kartu varzydama nariy pasitenki-
nima ir darbo atlikimg grupéje (Rubino
ir kt., 2014). Tai reiskia, kad individams
ilgiau dirbant kartu ir atliekant jvairesnes
uzduotis yra didesné tikimybé pasireiksti
socialiniam dykinéjimui. Kadencija daz-
nai traktuojama kaip svarbus atskyrimo
nuo grupés (t. y. ostrakizmo) veiksnys.
Atskirtas individas, ilgg laikg dirbes kartu
su grupe ir siekiantis identifikacijos, gali
deéti papildomy pastangy, keldamas tiks-
la iSsaugoti savo statusg (vaidmenj) toje
grupéje. Atskirti darbuotojai, tikétina, yra
motyvuoti jsitraukti j kompensacines po-
grupines elgsenas, tokias kaip pagalba, ir
sumazina socialinj dykinéjima (Xu ir kt.,
2015). Darbuotojai, kuriy kadencija yra
ilgesné, turi ilgiau trunkancius darbo
santykius su kolegomis, kurie juos pazjs-
ta ir supranta. Vertinimai, kuriuos pa-
teikia kolegos apie kolegy indélj, turéty
buti paveikesni. Kuo ilgesné kadencija,
tuo didesnj jsipareigojima turéty jausti
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darbuotojai (tiek emociskai, tiek instru-
mentiskai (Chenir kt., 2014, cit. pagal Xu
ir kt., 2015).

Kiti socialinio dykinéjimo fenomena
tyre mokslininkai pateikia dykinéjimo ir
prastos kooperacijos grupéje priezastis,
susijusias su: suvokimu, kad jvertinimai
yra neteisingi (jau¢iama nelygybé); prastu
elgesiu, susijusiu su pagalba formuojant
grupes; grupés lyderiais (t. y. grupés lyde-
riy ignoruojamomis grupés nario pastan-
gomis bei lyderio nepagarba ir atiauru-
mu bendraujant); neaiskumu dél grupés
lyderio vaidmens (Ferrante ir kt., 2006).
Sios priezastys papildo anks¢iau minétas
ir leidzia konstatuoti, kad yra glaudziy
sgsajy tarp individy jsitikinimy ir tarpas-
meniniy grupés santykiy. Svarbu pastebé-
ti grupés lyderiams ir jy atsakomybéms
teikiama svarbg. Atsizvelgdami j jvairiy
mokslininky atradimus A. Jassawalla ir kt.
(2009) teigia, kad socialinio dykinéjimo
priezastis gali buti prasti santykiai su ly-
deriais ir socialinés neteisybés suvokimas.

Akcentuotinas iSorinio subjekto (eks-
perimentuotojo, stebétojo, vadovo, ver-
tintojo, mokytojo ir t. t.) egzistavimas ir
jo liikesciai bei darbo salygy kontekstas,
kurie yra reik$mingi socialiniam dyki-
néjimui. Kai individai dirba kolektyviai,
iSorinio Saltinio poreikiai yra nukreipia-
mi i visg grupe, todél tai veda j pastangy
mazéjimg. Kalbant apie individualias uz-
duotis, toks lakes¢iy pasklidimas néra ba-
tinas, todél individai dirba sunkiau (Ka-
rau, Williams, 1995). Sis faktas yra susijes
su asmeninio indélio reiksme. Remiantis
Ch. Lam (2015), individai tikisi, kad ju
asmeninis indélis turés mazai reikSmés
vertingy rezultaty siekiui, dirbant kolek-
tyviskai, palyginus su darbu veikiant pa-
vieniui. Taip pat svarbu, kad individua-
lus indélis gali buti mazesnis, kai indivi-
do asmeninis darbas néra apibréziamas

(Perron, 2011). Taigi asmuo, kuriam pa-
skirtos atlikti uZduotys yra nepakanka-
mai apibréztos, ,,miglotos®, gali buti lin-
kes labiau dykinéti.

S. J. Karau ir D. K. Williams (1993)
socialinio dykinéjimo priezastims priski-
ria: uzduodiy atlikimo jvertinamumg, uz-
duociy reik§minguma, standartus grupés
lygiui palyginti, darbg su nepazjstamais
zmonémis, likesc¢ius kolegy rezultatams
(tikimasi, kad kolegos atliks uzduotis pui-
kiai ir kad $io indélio pakaks), perteklines
pastangas (kai jdétos pastangos, siekiant
bendro rezultato, yra perteklinés, palygi-
nus su kitais grupés nariais). Taip pat
atlikti ankstyvieji realaus bendradarbia-
vimo tyrimai rodo, kad socialinis dyki-
néjimas yra susijes su anonimiskumu
(Williams ir kt., 1981, cit. pagal Chen ir kt.,
2014). Tikétina, kad socialinis dykine-
jimas labiau pasireiskia dirbant su ne-
pazjstamais, atliekant uzduotis, kurios
suvokiamos kaip neprasmingos arba nej-
traukiancios asmeniskai, arba kai grupés
lygio standartas néra pateikiamas ir kai
individualus rezultatas negali buti jvertin-
tas viesai (Hoigaard ir kt., 2006b). Rezul-
taty pateikimas vieSumoje turi jtakos so-
cialinio dykinéjimo mazéjimui, kadangi
tai padidina asmeninio individy indélio
matomumg. Kai asmuo dirba vienas, uz-
duoties matomumas yra didelis, individo
jdétas pastangas lengva jvertinti. Taciau,
kai tas pats asmuo dirba grupéje, jo uz-
duo¢iy matomumas mazéja. Asmuo gali
tikéti, kad papildomos pastangos bus ne-
pastebétos, todél ji(s) gali sumazinti savo
individualy indélj i grupés darbg (Poddar,
2010). Mokslininkai teigia, kad esant ma-
zam uzduodiy matomumui individai tei-
kia pirmenybe slépimuisi minioje (arba
gali jaustis pasiklyde minioje), nes mano,
kad papildomy pastangy kiti nepastebi
(Lataneirkt., 1979; George, 1992, cit. pagal
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Tan ir Tan, 2008). Anot J. M. George
(1992), socialinis dykinéjimas dazniau ti-
kétinas paslaugy sektoriuje, nes dél savo
specifikos atliekamy paslaugy matomu-
mas yra mazesnis nei kituose sektoriuose
(pavyzdziui, gamyboje).

A. R. Todd ir kt. (2006) teigia, kad kai
atlygis uz grupés sékme yra paskirstomas
vienodai visiems grupés nariams, socia-
linis kompensavimas uz kitus gali pasi-
reik$ti didesnés apimties darbo atlikimu,
nei numatyta kiekvienam grupés nariui.
Toks nevienodas darbo pasiskirstymas
tam tikromis salygomis lemia motyva-
cijos nuostolius - laikui bégant grupés
nariai verciau sumazins savo pastangas
(kartu ir visos grupés sékmeés galimybes)
nei atliks daugiau nei mato teisinga pa-
gal lygias darbo dalis (Todd ir kt., 2006).
Taip pat galima pastebéti motyvacijos su-
mazéjimo, mulkio efekto ir bendro atlygio
visai grupei ry$j. Kai individuals grupés
nariai yra apdovanojami vienodai uz ga-
lutinj grupés produkta (t. y. rezultaty), kai
kurie i$ jy gali manyti, kad negalés gauti
teisingos atlygio dalies uz stipry individu-
aly indélj, siekiant bendro grupés rezul-
tato. Dél $ios priezasties, jie yra linke dy-
kinéti (Sturman, Ford, 2011). Kita vertus,
remiantis J. A. Shepperd ir K. M. Taylor
(1999), Zmonés sunkiai dirba grupinéje
aplinkoje, kai: tiki, kad jy darbo atlikimas
priklauso nuo jy pastangy; kad rezulta-
tas priklauso nuo jy darbo atlikimo; kai
vertina rezultatg arba elgseng, vedancia
j rezultaty, ir §i verté virSija pastangas,
susijusias su dedamu indéliu. Tai reiskia,
kad socialinio dykinéjimo atsiradimui
taip pat didele reik§me turi tai, kaip indi-
vidai suvokia rysj tarp savo darbo atliki-
mo, rezultaty ir Siy elementy teikiamos
vertés. Taigi, atsizvelgiant j autoriaus tei-
ginius, galima daryti prielaidg, kad $iame
kontekste labai svarbi gaunama verté, kuri
turi virSyti dedamas pastangas.

Vertinant socialinio dykinéjimo atsi-
radimo priezastis demografinio / kulti-
rinio / geografinio konteksto atzvilgiu,
mokslininkai S. J. Karau ir D. K. Williams
(1995) nustaté, kad socialinio dykinéjimo
rei$kinys yra maziau badingas moterims
nei vyrams ir individams i§ Ryty kultary
palyginti su Vakary kultiary individais.
Anot autoriy, atitinkami moksliniai ty-
rimai rodo, kad moterys yra orientuotos
i grupes ir bendruma labiau nei vyrai.
Ryty kultiiry atstovai traktuojami kaip tu-
rintys grupine orientacija, kai Vakary kul-
taros laikomos individualistinémis. Taigi
moterys ir individai i§ Ryty kultary yra
linke interpretuoti grupines uzduotis kaip
svarbias ir prasmingas, lyginant su vyrais
ir individais i§ Vakary kultary (Karau,
Williams, 1995). Galime pastebéti, kad
Iyties ir kultiros elementams reik§minga
jtakg turi sgsajos su grupiniy uzduodiy
interpretavimu.

Papildant lyties aspekto svarbg sociali-
niam dykinéjimui, teigiama, kad didesnés
grupés arba vyry dominavimas grupé-
je sukelia didesnj socialinio dykinéjimo
efekta (Karau, Williams,1993, cit. pagal
Ying ir kt., 2014). Taciau tai néra budinga
pasiruo$imo grupiniam darbui atveju -
kai vyrai yra linke dykinéti pagrindinés
uzduoties metu, moterims budingas ma-
zesnis dykinéjimas grupinéje situacijoje,
taciau tikétina, kad moterys rodo maziau
pastangy pasiruos$ime uzduociai (Ohlert,
Kleinert, 2012). Susije socialinio dyki-
néjimo bruozai buvo pastebéti atliekant
mokslinius tyrimus su sportininkais. Mi-
néti tyrimai atskleidé, kad socialinis dy-
kinéjimas yra ryskesnis treniruociy aplin-
koje nei per varzybas. Varzyby metu at-
leto pastangos turéjo tiesioginj poveikj
pasirodymui ir komandos rezultatui, o
treniruojantis duotos pastangos turéjo ne-
tiesioginj poveikj komandos pasirodymui
(varzybose) (Jones ir kt., 2014). Galima
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daryti prielaidg, kad motery elgesys pa-
siruosimo uzduodiai ir realios uzduoties
atvejais yra labai panasus j atletams bua-
dinga elgesi.

Anot E. M Stark ir kt. (2007), dykine-
jima daznai lemia charakteristikos, susi-
jusios su situacijomis ir individy interpre-
tacijomis Siose situacijose. Jei individas
susiduria su dilemomis dél asmeniniy ir
(ar) darbiniy jsipareigojimy, priklauso-
mai nuo esancios situacijos sudétingumo,
socialinis dykinéjimas gali biiti nukreiptas
i tas sritis, kurios tam tikru momentu yra
maziau svarbios.

Mokslinéje literatairoje atkreipiamas
démesys i individus, turinc¢ius Seimyni-
niy jsipareigojimy. Skirtumai tarp grupés
nariy ($eimyniniy atsakomybiy atzvilgiu)
gali paveikti tai, kiek individas padidins
arba sulaikys pastangas atlikdamas uz-
duotis grupéje. Socialinio identiteto teo-
rija teigia, kad panasumai skatina pasiti-
kéjimg, komunikacijg ir savitarpiskuma
tarp panasiy individy, kas lemia stiprius
socialinius rysius (t. y. sary$j), teigiamus
pozitrius ir abipuse paramg. Taciau ma-
zai tikétina, kad nepanasus individai ga-
léty suformuoti stiprius socialinius rysius,
lemiancius psichologinj nutolimg nuo
grupés nariy (Perry ir kt., 2016). Taigi
panasiy atsakomybiy turéjimas gali lemti
empatijg ir jsipareigojima bei atsakomybe
savo grupés nariams. Reik$mingas atra-
dimas yra tas, kad jauc¢iama atsakomybé
yra stipriai neigiamai susijusi su socialiniu
dykinéjimu (Tan ir Tan, 2008).

Asmeninés savybés. Anot M. C. Schip-
pers (2014), sudétingoms uzduotims atlik-
ti individai, pasizymintys auk$tu sgZzinin-
gumu ir tokiomis asmeninémis savybémis
kaip empatija, pasitikéjimas, altruizmas,
kuklumas, atjauta, moralé ir kt., gali kom-
pensuoti nariy, linkusiy dykinéti, indélj.
Tol, kol $is balansas néra sutrikdomas,

sgziningi, altruistiski, atjautas grupés na-
riai gali nepriestarauti dél kompensavi-
mo. Taciau jei yra kompensuojama uz ta
patj kolega keleta karty, grupés nariai jus
susierzinimg ir net patys saziningiausi ir
altruistiskiausi gali atsisakyti toliau kom-
pensuoti (Schippers, 2014). Individai, tu-
rintys stiprias $eimynines atsakomybes ir
nedaug kuo besiskiriantys nuo savo gru-
pés nariy, sudaro uzimtas komandas. Kai
dirbama bendraujant gyvai, tokios grupés
nariai sukuria stiprius rysius, nes susidu-
ria su panasiomis gyvenimo aplinkybémis
ir panasiu stresu. Jie gali sékmingai dirbti
kartu remdamiesi tarpusavio supratimu
ir tikslais, jausdami pasitenkinima auksto
lygio darna ir socialine parama i§ grupés
nariy bei stipry jsipareigojimo jausma
(Perry ir kt., 2016). Sie atradimai papil-
do anksc¢iau minétg autoriy S. J. Karau ir
D. K. Williams (1993) teiginj, kad sociali-
nis dykinéjimas yra sumazinamas indivi-
dams dirbant su pazjstamais asmenimis.
Be to, G. W. Price ir kt. (2006) atlikti gru-
pés sudéties tyrimy rezultatai parodé, kad
skirtumai tarp grupés nariy keic¢ia grupés
darbg kartu ir turi jtakos socialinio dyki-
néjimo atsiradimui.

Papildant minétus D. J. Bluhm (2009)
teiginius, susijusius su socialiniu dykiné-
jimu kaip alternatyva perkelti isteklius i$
vienos veiklos j kita, bei, remiantis S. J. Per-
ry ir kt. (2016), individai privalo pasirink-
ti, kur investuoti savo ribotus isteklius,
kai yra susiduriama su konfliktuojanciais
poreikiais (t. y. Seimyniniais jsipareigo-
jimais). Siame kontekste fizinis atstumas
tarp grupés nariy (bei aukstas virtualu-
mas) gali nukreipti apsisprendimg Sei-
mos labui. Tai reiskia, kad nors socialiniai
ry$iai tarp grupés nariy gali buti stipris,
pirmenybé yra teikiama Seimos reikalams
tuo atveju, kai grupés dirba virtualiai (t. y.
nariai yra nutole vienas nuo kito) (Perry
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ir kt. 2016). Grupéms, kuriy nariams ba-
dingi stipriis jsipareigojimai Seimai, gali
biti bidinga darna ir jsipareigojimas. Sie
ry$iai gali egzistuoti net esant padidéju-
siam socialiniam dykinéjimui grupéje. Tai
reigkia, kad net kai uzimti (Seimyninémis
atsakomybémis) nariai leidzia sau (o gal-
bat ir kolegoms) ritpintis Seimyniniais po-
reikiais, jie vis tiek jaus ry$j vienas su kitu
ir jsipareigojimg (Perry ir kt., 2016). Sia-
me kontekste labai svarbus asmeniskumo
aspektas tarp grupes sudaranciy indivi-
dy. Paremdami Zmogiskojo rysio svarba,
A. Omar ir kt. (2010) teigia, kad dehuma-
nizacija yra reik§mingas socialinio dyki-
néjimo pirmtakas, nes individai, kurie ne-
suvokia, kad tarpusavio sgveika turi buti
personalizuota ir Zmogiska, tyrimo metu
generavo maziau idéjy nei individai su Ze-
mesniu dehumanizacijos lygiu. Remiantis
autoriy tyrimo i$vadomis, galima teig-
ti, kad tarpusavio saveika yra svarbi dar-
bui grupése siekiant sumazinti socialinj
dykinéjima.

Taciau reikia paminéti, kad esant tam
tikroms sglygoms, grupés darna netenka
socialinio dykinéjimo $velnintojo povei-
kio. C. Y. D. Hoeksema-van Orden ir kt.
(1998) atliktas eksperimentas rodo, kad
net ir darni komanda dirbdama 24 val.
ypac¢ varginanciomis sqlygomis pradeda
mazinti pastangas (socialinis dykinéji-
mas stipréja, kai zmonés pavargsta). Tai
yra susije su anks¢iau minétu D. J. Bluhm
(2009) istekliy perkélimo teiginiu. Esmi-
nis skirtumas tarp $iy teiginiy - salygos,
kuriomis yra dirbama. Jei Zmonés turi
dirbti ilgai arba pavargsta dél kity priezas-
¢iy (pvz., naktinés pamainos, nuobodzios
uzduotys), rizika, kad pasireiks socialinis
dykinéjimas, anot C. Y. D. Hoeksema-van
Ordenirkt. (1998), yradidesné nei dirbant
normaliomis salygomis. Akivaizdu, kad
uzduociy pobudis, ju kompleksiskumas

bei atlikimo kontekstas turi jtakos sociali-
nio dykinéjimo atsiradimui.

Nors anot mokslininky, organizacinis
jsipareigojimas mazina socialinj dykinéji-
ma, tac¢iau buvo pastebéta, kad socialinio
dykinéjimo elgesys yra sukeltas ketinimo
palikti organizacijg. Yra pastebima, kad
tam tikru momentu darbuotojy jsiparei-
gojimas organizacijoms mazéja ir tokie
darbuotojai anksciau ar véliau palieka or-
ganizacijas (Luo ir kt., 2013). Jei asmenys
norédami palikti organizacija to nepada-
ro, jy motyvacija dirbti mazéja, jie gali
netinkamai elgtis su klientais, netinka-
mai atlikti uzduotis ir taip daryti poveikj
organizacijai.

Analizuojant mokslinéje literataroje
nurodytus pagrindinius veiksnius, galin-
¢ius tapti socialinio dykinéjimo atsiradi-
mo priezastimis, sudarytos ju grupés.

2 lenteléje pateiktos pagrindinés prie-
zastys, lemiancios socialinio dykinéjimo
atsiradimg. Pagal savo pobudj jos skirsto-
mos i keturias pagrindines grupes: moty-
vacinés (susijusios su jvairiais veiksniais,
lemianciais sumazéjusia motyvacija ir
iSaugusj socialinj dykinéjima); aplinky-
binés (susijusios su uzduociy matomumo
salygomis, uzduociy vertinimu, atlygiu
uz atliktas uZzduotis ir kitais veiksniais,
pasireiSkianciais per jvairias situacijas);
tarpasmeninés (nulemtos santykiy su ko-
legomis, vadovais, Seima ir kt.) bei indivi-
dualis grupés nariy skirtumai ir asmeni-
nés savybés (kartu asmeniniai jsitikinimai
bei iSankstinés nuostatos).

Si klasifikacija artima S. J. Perry ir kt.
(2016) bei L. Chidambaram ir L. L. Tung
(2005) Kklasifikacijoms. Socialinj dykiné-
jima tyre autoriai (George, 1992; Char-
bonnier ir kt., 1998; Smith ir kt., 2001;
George ir Jones, 1997; Williams, Karau,
1991) teigia, kad socialinis dykinéjimas
atsiranda dél: motyvaciniy veiksniy,
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individualiy skirtumy ir dél situaciniy
veiksniy (Perry ir kt., 2016). Pagal L. Chi-
dambaram ir L L. Tung (2005) motyvaci-
nés priezastys pastangoms sumazinti yra
susijusios su individy suvokimu, kad jy
indélis neturi reikSmés, kai aplinkybinés
socialinio dykinéjimo fenomeno priezas-
tys yra susijusios su problemomis iden-
tifikuojant individualy indélj (Chidam-

baram, Tung, 2005). Lenteléje pateikiami
veiksniai i§ dalies patvirtina, kad dykinéji-
mas daznai skatinamas situacijos charak-
teristiky ir situacijy interpretacijomis is
individy pusés (Stark ir kt., 2007) ir kad
polinkis dykinéti gali bati nulemtas dide-
lés jvairovés tarpasmeniniy procesy, arba
motyvacijos bei koordinavimo nuostoliy
(Alam ir kt., 2015).

2 lentelé

Socialinio dykinéjimo priezaséiy grupés

Motyvacinés
priezastys

Aplinkybinés
priezastys

Priezastys, susijusios
su asmeninémis savybémis
ir individualiais skirtumais

Tarpasmeninés
priezastys

Individualaus indélio
identifikacijos trikumas

I§8ukiy ir unikalumo
trakumas

Zemas grupés
darnos lygis

Pasitenkinimas procesu
ir rezultatais

Nereik§mingos /
neprasmingos uzduotys

Uzduoties identifikacija
(matomumas)

Vadovo / mokytojo
pagalbos nebuvimas
formuojant grupes

Dideli lukesciai kolegy
indéliui

Standarto nebuvimas
rezultatams palyginti

Asmeninio indélio
reik§més nebuvimas

Prasti santykiai
su lyderiais

Mulkio efektas / jsitikinimas,
kad kiti dykinéja

Nuobodzios / sudétingos /
lengvos uzduotys

Rezultatas nejvertinamas
vie$ai

Lyderio nepagarba
ir at§iaurumas

Zemas vidinis jsitraukimas

triakumas

grupés santykiai

Individualaus darbo Vienodas atlygis visai Neaiskus lyderio Individualistiné orientacija
neapibréztumai grupei / jauciama vaidmuo

jvertinimo nelygybé
Neteisingas uzduociy Ivertinimo trakumas ISoriniy subjekty Lyties poveikis
paskirstymas (vadovy, prizitrétojy,

stebetojy) lakesciai

Istekliy / energijos Grupiy jvertinimo Grupés nariy Atsakomybeé
ribotumas trikumas nepazinojimas
Nuovargis Tarpusavio vertinimo Socialiné parama / Saziningumas

Pasiruosimo darbui /
treniruotés salygos

Kadencija / pasikeitimo
ketinimas

Seimyniniai
isipareigojimai

Empatija, pasitikéjimas,
altruizmas, kuklumas,
atjauta, moralé ir kt.

Organizacijos darbuotojy jsitikinimai
ir ju nulemtos elgsenos

Ivairas mokslinés literataros $altiniai pa-
teikia tam tikrus individams budingus
jsitikinimus ir nuostatas bei elgesio iSrais-
kas, turincius jtakos socialinio dykinéji-

mo atsiradimui bei intensyvumui darbo
grupése kontekste. 3 lenteléje pateikiami
tokios elgsenos modeliy pavyzdziai.
Analizuojant 3 lenteléje pateiktus au-
toriy teiginius, galima pastebéti, kad tam
tikros elgsenos dazniausiai yra susijusios
su asmeninés naudos siekiu. Tai reiskia,
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kad individai yra linke didinti gaunama
naudg ir i§saugoti savo asmenines sgnau-
das, dar kitaip literatiiroje jvardijamus
kaip isteklius arba asmenine nauda. Gali-
ma numanyti, kad tai paremta i$skaiciavi-
mu ir naudos sau akcentavimu bei siekiu
racionaliai paskirstyti savo energija. Anot
J. M. George (1992), jei zmonés mano,
kad jy priziarétojai nezino apie jy indi-
vidualias pastangas ir darbas atliekamas
grupése, gali buti ekonomiskai racionalu
dykinéti. Kadangi darbo santykiai yra i§
esmés ekonominiai mainai, darbininkai
yra linke dykinéti, kai mano, kad jy elge-
sys néra stebimas (George, 1992).

Tai gali bati susije su anksc¢iau miné-
tu D. J. Bluhm (2009) istekliy perkélimo
rei$kiniu, kai individai jvertina savo mo-
tyvuoto elgesio naudg bei sagnaudas ir kai
jsitrauke i veiklg pasiekia tam tikrg taska,
kuriame mato, kad papildomos pastangos
néra vertos papildomo rezultato (Peder-
sen, 2007). Tai yra i$ dalies susije su racio-
nalaus pasirinkimo motyvu, kai individai
sulaiko pastangas, nes tiki, kad sulaiky-
ty pastangy gaunama nauda nusvers

kastus(Murphy ir kt., 2003). Skirtumas tas,
kad D. M. Pedersen (2007) teiginyje ga-
lima pastebéti, jog individai patiria tam
tikrg lazio taska, kuriame papildomos
pastangos neatne$a papildomos naudos.
Pasak S. M. Murphy ir kt. (2003), indivi-
dai pirmiausia jvertina nauda ir kastus,
t. y. kas vertingiau pacioje pradzioje.
Vienas i$ galimy elgsenos pavyzdziy -
reta komunikacija ir mazesnis polinkis
formuoti rysius. Tai reikia, kad individai
néra linke susidraugauti, todél jie dazniau
susidaro neigiamas nuomones apie vienas
kitg ir yra linke laikyti kitus (nepazjsta-
mus) grupés narius dykinétojais. Anot
S. S. Srinivasan ir kt. (2010), kai grupés
nariai rec¢iau komunikuoja tarpusavyje,
jie maziau linke suformuoti rysius. To-
dél individai susidaro neigiamg nuomone
apie savo grupés narius ir jy indélj bei ge-
rai jvertina savo individualias pastangas.
Kitaip tariant, nuvertinamos kity individy
galimybés ir traktuojama, kad jie yra linke
dykinéti. Dél $ios priezasties grupés na-
riai gali jsitraukti j zalingus aktus kaip ba-
da atsiskaityti su grupés nariais uz jy

3 lentelé

Isitikinimy nulemtos elgsenos

Elgseny pavyzdziai

Autoriai

Siekia padidinti gaunamg naudg sumazindami sanaudas
(reikalingas tai naudai gauti).

Pedersen, 2007

I$naudoja kity nariy indélj ir kaupia asmenine nauda.

Chen ir Bachrach, 2003

Socialinis dykinéjimas, kaip atsakas j ribotus iSteklius bei stresines salygas,
gali veikti instrumentiskai kaip mechanizmas susidoroti ir i§saugoti likusius
iSteklius.

Perry ir kt., 2016

Reta komunikacija su komandos nariais lemia mazesnj polinkj formuoti
rysius. Tai turi jtakos neigiamai nuomonei apie komandos narius.

Srinivasan ir kt., 2010

Siekis sukurti teigiamg pirmaji jspudi.

Rubino ir kt., 2014

Grupés nariai gali bati suinteresuoti neleisti individams prisidéti prie
projekto, jei jie tiki, kad $is indélis sumazins bendrg grupés jvertinima.

Hall ir Buzwell, 2012
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menka indélj. Remdamasis tokiu palygi-
nimu, individas pasirenka jsitraukima j
socialinj dykinéjima, kaip budg neprisidé-
ti prie grupés, kurios nariai yra suvokiami
kaip taip pat neprisidedantys (Srinivasan
ir kt., 2010). Suvokimas apie kolegy dyki-
néjima sukelia ker$to motyvus, nukreiptus
tiek j organizacija, tiek j kolegas, kas ska-
tina stipresnj darbuotojy jtraukimag j ne-
laukiama darbinj elgesj (Hung ir kt., 2009).

Anksciau minétos elgsenos lemia so-
cialinio reiskinio atsiradimg, taciau siekis
sukurti teigiama pirmajj jspudj gali ma-
zinti socialinj dykinéjima. Tai reiskia, kad
asmenys, kuriems yra svarbus pirmasis
jspudis, labiau stengiasi, kadangi ju pri-
pazinimas jiems asmeniskai yra naudin-
gas, todél dedamy pastangy didinimas
gali tarnauti kaip priemoné norimam
jspudziui sukurti. Ano A. Rubino ir kt.
(2014), grupés nariai siekiantys sukur-
ti teigiamg pirmajj jspudj, labiau linke

lengvinti koordinavimg, nei dykinéti. Ta-
¢iau bégant laikui grupés nariai atskiria
individus, linkusius atlikti uzduotis gerai
arba prastai, todél prastus rezultatus ro-
dantys darbuotojai pasitiki savo kolego-
mis (pateikianciais aukstus rezultatus),
palikdami jiems neproporcingg darbo
dalj (Rubino ir kt., 2014).

Svarbu pastebéti, kad individams, dir-
bantiems grupése, budingos elgsenos yra
stipriai susijusios su motyvais, skatinan-
Ciais tokj elges;. 4 lenteléje pateikiami indi-
vidams budingi jsitikinimai, darantys jta-
ka socialinio dykinéjimo atsiradimui bei
intensyvumui. Analizuojant lenteléje pa-
teiktus autoriy teiginius, galima pastebe-
ti, kad 3 lenteléje pateiktos elgsenos ir 4
lenteléje pateikti jsitikinimai yra susije ir
vienas kita papildo. Isitikinimai gali bati
traktuojami kaip tam tikros elgsenos mo-
tyvas, lemiantis vienokj ar kitokj individy
elgesi.

4 lentelé

Negatyvas ir pozityvus jsitikinimai

Negatyvis jsitikinimai

Pozityvis jsitikinimai

Individai dykinéja, kai tiki, kad jy unikalumas

ir individualumas nebus pakankamai atlygintas
komandinéje aplinkoje (Liden ir kt., 2004,

cit. pagal Jassawalla ir kt., 2009).

Individy tikéjimas, kad jie gali inesti ypatinga
indélj j grupés pasirodyma, net kai jy indélis
néra identifikuojamas (Harkins ir Petty (1982)
cit. pagal George, 1992).

Individy susirapinimas dél galimybés buti
pazemintam galimos kritikos viesai i$sakytai
idéjai (Asmus ir James, 2005).

Individai, kurie grupines uzduotis arba tikslus
mato kaip svarbius arba vertingus, yra linke dirbti
sunkiau (kompensuoti) (Liden ir kt., 2004).

Nulemtas individo suvokimo, kad jis yra
nekompetentingas atlikti paskirta uzduoti
(Hall ir Buzwell, 2012).

Nariy jsitikinimai kaip grupés nariy tikslai
yra susije, lemia buda, kuriuo $ios grupés nariai
veikia vienas kita (Barnes ir kt., 2011).

Tikéjimas, kad tam tikras grupés narys neturi
reikiamy jgudziy uzduodiai atlikti
(Hall ir Buzwell, 2012).

Dideli lukesciais susij¢ su asmeniniu veiksmingumu
(Lee ir kt., 2015).

Tikéjimas, kad kiti grupés nariai neprisideda
prie komandos darbo (Srinivasan ir kt., 2010).

Emocinis jsipareigojimas (Luo ir kt., 2013).

Tikéjimas, kad sulaikyty pastangy gaunama nauda
nusvers kastus (Murphy ir kt., 2003).

Aukstas Seimyninio jsipareigojimo lygis gali lemti
per didelj kravj ir konfliktg tarp $eimos ir darbiniy
poreikiy (Perry ir kt., 2016).
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Analizuojant 4 lenteléje pateiktus gru-
péje dirbanciy asmeny jsitikinimus, pas-
tebima, kad dominuoja negatyvis jsitiki-
nimai, kurie yra nukreipti j jvairius aspek-
tus: nepakankamas atlygis, pazeminimo
baimé, kompetencijos ir jgudziy traku-
mas, kity nariy indélis, nauda ir kt.

Negatyvis jsitikinimai kursto sociali-
nio dykinéjimo motyvus. Pavyzdziui, kai
kuriais atvejais dykinéjimas yra skatina-
mas kity grupés nariuy, jei tikima, kad tam
tikras grupés narys neturi reikiamy jga-
dziy uzduociai atlikti. Grupés nariai gali
bati suinteresuoti neleisti tokiems grupés
nariams prisidéti prie projekto, jei jie tiki,
kad $is indélis sumazins bendra grupés
jvertinimg (Hall, Buzwell, 2012). Tai gali
sukelti ir atitinkamas elgsenas, pavyz-
dziui, iSmetimg i$ grupés, atskyrimg nuo
grupés ir pan. Kai grupés nariai tiki, kad
kolegos neprisideda prie grupés darbo, jie
yra patys linke sulaikyti pastangas ir jau-
¢iasi moraliskai pateisinti dél tokio elge-
sio. Suvokimas apie sumazéjusias kolegy
pastangas sumazina sgzinés grauzatj dél
savo asmeniniy pastangy sumazinimo bei
skatina kity asmeny socialinj dykinéjima.

Taip pat svarbus aspektas — individo
asmeniniai jsitikinimai, kad jam troksta
kompetencijy ir konkreciy jgudziy uz-
duodiai atlikti (Hall, Buzwell, 2012), le-
miantys, kad individas, nepasitikédamas
savo jégomis, sumazina pastangas uzduo-
tims grupéje atlikti, tikédamas paslépti
savo nekompetencijg. Tadiau pasitaiko at-
vejy, kai grupés nariai mano, jog asmuo
ar keli asmenys grupéje yra nekompeten-
tingi, todél, nenorédami prisiimti mulkio
vaidmenj, per daug nesistengia. Toks jsi-
tikinimas reik§mingas, nes individai ska-
tinami vengti kompensacijos.

Svarbus aspektas jsitikinimy lygme-
nyje — $eimyninés rolés, kurios apibrézia
individualy identitetg ir indélj darbe. Kri-
tiné Seimyninés rolés dalis yra atsakomybé

$eimai, kuri apima $eimos narius, laika,
skirta Seimos reikalams, ir jsitraukima
j namy ruosos darbus. Aukstas $eimyninio
jsipareigojimo lygis gali lemti per didelj
kravj ir konfliktg tarp $eimos ir darbiniy
poreikiy (Perry ir kt., 2016). Tai reiskia,
kad, kilus dilemai tarp Seimyniniy porei-
kiy ir darbiniy jsipareigojimy, individas
gali buti pasiryzes pirmenybe teikti $eimai.

Kita vertus, autoriai pateikia tam tik-
rus pozityvius jsitikinimus, galin¢ius nu-
lemti socialinio dykinéjimo slopinima.
Pavyzdziui, socialinis dykinéjimas nepasi-
reiskia, kai individai tiki, kad jie gali jnes-
ti ypatingg indélj j grupés pasirodyma,
net kai jy indélis néra identifikuojamas
(Harkins, Petty, 1982, cit. pagal George,
1992). Indélio ypatingumo sureik§mini-
mas leidzia daryti prielaida, kad tokiems
individams taip pat yra labai svarbi tikslo
reik§mé. Anot R. C. Liden ir kt. (2004),
individai, kurie grupines uzduotis arba
tikslus mato kaip svarbius arba vertingus,
yra linke dirbti sunkiau net tada, kai su-
vokiama, jog jy kolegos néra pajégus arba
yra nemotyvuoti atlikti darbg gerai. Tokie
individai linke kompensuoti uz savo ,,dy-
kinétojus“ kolegas dirbdami dar sunkiau
(Liden ir kt., 2004). Deréty atkreipti dé-
mesj, kad grupés nariy jsitikinimai kaip
$iy nariy tikslai yra susije ir lemia bado
savybes, kurios vienaip ar kitaip veikia,
o §i saveika lemia grupés darbo atlikima
(Barnes ir kt., 2011).

Individas, kuriam budingi dideli la-
kesciai, susije su asmeniniu veiksmingu-
mu, demonstruos geresnj darbo atlikima
ir produktyvumga, tikédamasis gauti tei-
giamg grjztamajj ry$j, todél islygins bet
kokius nepakankamus kolegy pajégumus
(Leeir kt., 2015). Tai reiskia, kad individai,
kuriems yra svarbus teigiamas grjztamasis
ry$ys ir dideli lakesciai savo asmeniniam
rezultatui pasiekti, bus maziau linke dyki-
néti ir gali prisiimti mulkio vaidmenj.
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Darbuotojai, jauciantys jsipareigojimo
svarbg, geriau susidoroja su neigiamais
pozilriais ir tokiomis elgsenomis kaip
socialinis dykinéjimas ir ketinimas palikti
organizacija (Luo ir kt., 2013). Anot moks-
lininky, emocinis jsipareigojimas turi tu-
réti didziausig teigiama poveikj, nukreipta
i norima darbo elgsena, ir sumazinti so-
cialinj dykinéjima (t. y. dalyvavima, dar-
bo atlikimg, paramg ir t. t.), palyginus su
testiniu ar norminiu jsipareigojimu (Luo
ir kt., 2013). Galima traktuoti, kad emo-
cinis jsipareigojimas yra daugiau biisena
pagristas jsitikinimas, kurj taip pat gali
lemti organizacijoje esancios salygos.

ISvados

Atlikus socialinio dykinéjimo reiskinio
sampratos analize, nustatyta, kad socia-
linio dykinéjimo pagrindiniai demotyva-
toriai yra grupés dydis, atsakomybé uz re-
zultatg, atlygis uz rezultaty, atlygis uz
grupés sékme, suvokiamo socialinio dy-
kinéjimo ir iSankstiniy nuostaty, istek-
liy perkélimas. I$analizavus socialinio
dykinéjimo reigkinio atsiradimo ir egzis-
tavimo prieZastis, iSskirtos tokios jy gru-
pés: motyvacinés priezastys, aplinkybi-
nés priezastys, tarpasmeninés priezastys,
priezastys, susijusios su asmeninémis sa-
vybémis ir individualiais skirtumais. Ap-
tarus organizacijos darbuotojy jsitikini-
mus ir jy elgsenas, lemiancias socialinio
dykinéjimo reiskinio atsiradimg ir (arba)
slopinimg, sugrupuoti negatyvis ir pozi-
tyvas jsitikinimai, pateikiant jsitikinimy
paveiktos elgsenos pavyzdziy.
Isanalizavus socialinio dykinéjimo
reiskinio tyrimus, nustatyta, kad sociali-
nis dykinéjimas yra susijes su fiziniy,
suvokimo bei pazinimo pastangy suma-
z&jimu, kai grupéje yra kity individy,

dykinéjimas pasireiskia atliekant jvai-
rias uzduotis, jskaitant fizines, kognity-
vines, vertinimo ar karybines. Esminés
reiSkinio atsiradimo priezastys skirsto-
mos j motyvacines, aplinkybines, tarpas-
menines bei susijusias su asmeninémis
individy savybémis.

Socialinis dykinéjimas yra salygoja-
mas tam tikry grupése dirbandiy asmeny
pozityviy ir negatyviy jsitikinimy, kas le-
mia elgsenas, skatinancias arba slopinan-
¢ias socialinio dykinéjimo atsiradima.
Asmenims, jsitraukiantiems j dykinéji-
ma, yra budingi tam tikri elgesio bruozai
(vélavimas, trikdziai susitikimy metu,
zalingi jprociai, pasisalinimas svarbiais
momentais ir kt.) ir asmeninés savybés,
susijusios su kalbos barjerais, kultari-
niais skirtumais, mokymosi galimybémis,
fizinémis arba psichinémis problemomis
ir kt. Taip pat dykinétojai pasizymi polin-
kiu slépti savo dykinéjima, kaltinti kitus,
jiems budingas pavydo ir ker§to motyvas
bei mazesnis saziningumas. Nelinkusiems
dykinéti asmenims budingas negatyvus
kolektyvinio darbo vertinimas bei neno-
ras dirbti grupése; didesnis darbui skirty
valandy skaicius; jvairesni jvertinimai
(vertinant kolegas balais); stipresnis pa-
zinimo poreikis; didesnis sgziningumas,
intravertiSkumas ir pan. Socialinis dyki-
néjimas priklauso nuo jvairiy individams
asmeniskai svarbiy tiksly. Sie tikslai gali
bati susije su asmeninio jvaizdzio islai-
kymu, siekiu palikti gera jspudj kitiems,
noru islaikyti tam tikrus socialinius ry-
$ius, asmeninio ego iskélimu, siekiu buti
laimétoju ir pan. Tai stipriai veikia dar-
buotojy savijautg, saviverte, motyvacija
ir lemia individualy elgesj. Taip pat mi-
néti veiksniai daugiausiai jtakos turi or-
ganizacijos darbuotojy santykiams ir kul-
tarai, uztikrinant sékminga organizacijos
veiklg. Su socialinio dykinéjimo slopini-
mu tarpusavyje susije veiksniai gali bati
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taikomi priklausomai nuo aplinkybiy,
situacijy, asmeniniy grupes sudaranciy
Zmoniy savybiy, atliekamy uzduociy po-
budzio. Nustatyta, kad lyderio vaidmuo
itin reikSmingas, siekiant palaikyti teigia-
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DEVELOPMENT PERSPECTIVES OF THE SOCIAL GROUP COHESION IN REDUCING SOCIAL

LOAFING

Summary

Analysis of the concept of social loafing revealed
that size of a group, responsibility for the result, re-
ward for the result, reward for success of a group,
transfer of perceived social loafing, prejudice, and
resources can be considered as the basis in the oc-
currence of social loafing, in other words, they are
essential demotivators in working groups of organi-
zations. After the analysis of reasons that led to the
emergence and existence of social loafing, they were
distinguished into the following groups: motivation
reasons, reasons related to circumstances, interper-
sonal reasons, reasons related to personal character-
istics and individual differences. Following the dis-
cussion about employees’ beliefs in the organisation
and their behaviour conditioned by them, negative
and positive beliefs were grouped, which determine
the emergence and/or suppression of social loafing,
presenting examples on behaviours conditioned by
these beliefs.

The authors found out that social loafing is
related to the decrease in physical, perceptual and
cognitive efforts of employees when other individu-
als appear in a working group, i.e., loafing occur
in various tasks, including physical, cognitive, and
creative ones. Fundamental reasons for the occur-
rence of this phenomenon are divided into motiva-
tion, circumstances, interpersonal and those related
to personal characteristics of individuals.

Social loafing is conditioned by certain posi-
tive and negative beliefs of persons working in the
groups, which lead to behaviours that encourage or
suppress the emergence of social loafing. Certain
features of behaviour (delays, interference during
the meetings, addictions, leaving in important mo-
ments, etc.), and personal characteristics associated

with language barriers, cultural differences, learning
opportunities, physical or mental problems, etc. are
characteristic of persons involved in loafing. Loaf-
ers also tend to hide their loafing, blame the others,
they are characterized by envy and revenge motive
and are less honest. Persons who do not tend to loaf
are characterized by: a negative evaluation of the
collective work and a reluctance to work in groups;
a greater number of hours given to work; more
diverse evaluations (when evaluating colleagues
by points); a stronger need for knowledge; greater
honesty, introversion, etc. Social loafing depends
on various aims personally important to individu-
als. These aims can be related to the maintenance of
personal image, the desire to make a good impres-
sion on others, the desire to keep certain social rela-
tions, personal ego, the desire to be the winner, etc.
The phenomenon has a very strong impact on the
well-being of employees, their self-esteem, motiva-
tion and individual behaviour determined by them.
The mentioned factors also have most influence
on relations between the employees and culture,
what determines the entire success of organiza-
tional performance. Factors that influence the sup-
pression of social loafing are interrelated and can
be applied depending on the circumstances, situ-
ations, personal traits of people the groups consist
of, and the nature of tasks carried out. It was found
that the role of a leader in a group is very important
in order to maintain a positive climate in the group,
as well as in forming harmonious relationships
between the employees in the group, which have
a strong influence on both the reduction of social
loafing and the final results of the work carried out
by the group.



