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Abstrakt:

Sektor nevládních neziskových organizací je velmi rozmanitý a neustále se vyvíjí. V omezeném prostoru této eseje jsem uvedla pouze stručnou a zevšeobecněnou úvahu nad možnými projevy skupinových jevů u nevládních neziskových organizací.
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Úvod
Teorie sociální identity (SIT) zkoumá, jak je chování jednotlivců ovlivněno příslušností ke skupinám. Zkoumá chování uvnitř skupin a mezi nimi s využitím skupiny jako základní jednotky (nikoli jednotlivce). Podle SIT je sebepojetí jednotlivců postaveno na osobní identitě a sociální identitě. Za daných podmínek může být sociální identita významnější než osobní identita, což vede k chování založeném na příslušnosti ke skupině. Když lidé sami sebe zařadí do určité skupiny, smazávají se tím rozdíly mezi jednotlivými členy skupiny (in-group), zatímco odlišnost od členů jiných skupin (out-group) je vnímána silně. Dojde k silnějšímu uvědomění sebe sama jako následek procesu sociální komparace, lidé tíhnou ke své skupině spíše než ke skupinám kolem, což přispívá k pozitivní sociální identitě. 


Již v raných dobách lidé fungovali nejen v malých sociálních skupinách, ale i v organizovaných sociálních skupinách. V těchto skupinách jsou vzájemné vztahy pevně dané, nově příchozí členové přijímají uspořádaní vytvořené členy dřívějšími, uspořádání je tedy předprogramované. Tendence tvořit pevně strukturované organizace se zřejmě vyvinula v návaznosti na rostoucí velikosti lidských uskupení a také na rozvoj technologií. Způsoby uspořádání těchto skupin se v historii mnohokrát změnily až dospěly k současným teoriím managementu. V dnešní době se nacházíme v určité nové historické fázi, kdy jsou sociální organizace mimo jiné zkoumány z hlediska toho, jak se různá skupinová uspořádání odráží na blahu svých jednotlivých členů. 

Specifickou formální organizací, na které lze dobře sledovat skupinové procesy, jsou nevládní neziskové organizace. Jsou to často skupiny s výrazným cílem a silnou motivací svých členů k účasti v činnosti organizace. Zároveň jsou to ale organizace formalizované. Pro svou esej jsem vybrala úvahu nad podobou některých skupinových fenoménů právě ve fungování nevládních neziskových organizací. 

Malé skupiny

Skupinová příslušnost člověka provází celý život. Umožňuje člověku uspokojování jeho sociálních potřeb a utváří jeho pojetí sociální reality a jeho sociálních rolí. Jako malé skupiny označujeme neformální uskupení vymezená následujícími znaky:

Navzájem integrující jedinci, kteří se vzájemně znají, interagují v rámci společných cílů, v rámci společně sdílených norem, v rámci propojených rolí, mají vědomí „my“. 

Sociální psychologie a sociologie třídí malé skupiny na:

Neformální a formální – v neformálních skupinách jsou členové integrováni psychologicky, jejich podstatou je interakce mezi individui. Ve formálních je integrace na základě stanovených znaků nebo formálně stanovenými úkoly. 

Členské a referenční – ke členským skupinám člověk fakticky přísluší. K pozitivně referenčním skupinám člověk rád přísluší nebo by chtěl příslušet. Negativně referenční jsou ty, ke kterým nerad přísluší nebo nechce příslušet. 

Důležitou charakteristikou malých skupin je vytváření skupinových norem, které zajišťují kontrolu chování členů, tak aby bylo v souhlase se skupinovými cíli. Skupinová příslušnost tedy vyžaduje konformitu, kterou odměňuje projevy souhlasu a uznání. Za nonkonformní projevy chování jsou členové různými způsoby trestáni. Ve spojení s normami skupiny existují koncepty pozice, role a statutu, které utvářejí určitá zařazení člena skupiny. Příslušnost ke skupině může mít na jedince specifický vliv. Známými jevy jsou sociální zahálení, atraktivita skupiny, podléhání tlaku skupiny. 
Pro výkon skupiny je podstatná soudržnost. U vysoce soudržných skupin se může vyskytovat specifický projev silné konformity, který se nazývá skupinové myšlení. Symptomy skupinového myšlení jsou iluze nepostižitelnosti, nezranitelnosti skupiny, smýšlení v rámci inherentní morality, kolektivní racionalizace, heterostereotypy, iluze jednomyslnosti, autocenzura, aj. 

Vnitřní skupinová pravidla mohou tedy vedle naplňování určitých potřeb členů skupiny být také vůči členům restriktivní a skupinové procesy mohou mít i extrémní projevy.


2. Organizační dynamika

Organizace je skupina jednotlivců, kteří společně fungují koordinovaným způsobem a směřují k dosahování specifických cílů, spojených s produkcí. 

Organizace se vyvíjí postupně z malých sociálních skupin. Procesy, které probíhají při vzniku organizace lze popsat jako určité upevnění struktury a formalizaci vnitřního uspořádání. Například diferenciace rolí u malých skupin se u organizace změní v dělbu práce, normy se stávají pravidly. 
Organizace mohou být co do počtu členů velmi rozsáhlé instituce. Orgnanizace mají většinou velmi diferencované sociální systémy, jednotlivci jsou v nich rozděleni do různých složek, specializací, pracovních skupin a statutových stupňů. Stále více se musí přizpůsobovat ekonomickým vlivům tím, že mění svou strukturu, procesy a vztah ke svým trhům. To může vést k zvýšené nejistotě a k odporu uvnitř organizace. 

Pracovní organizace tedy vykazují přísnou tvorbu norem. Rozdělení rolí, pozic a statutu je také jasně stanoveno, ale může být proměnlivé v závislosti na výkonu, schopnostech, individuálním vývoji apod. Normy by se daly v pracovních organizacích rozdělit na praktické a hodnotové. Ve vymezeném okruhu pozic v pracovní organizaci je vyžadována konformita jak praktickým, tak hodnotovým normám. Například od členů na manažerských pozicích bude vyžadována konformita v obou oblastech, zatímco od členů, kteří zastávají pouze pomocné síly se vyžaduje pouze konformita praktická. Pracovní organizace budou vykazovat výrazné negativní sankce při nedodržování norem. 

U nevládních neziskových organizací je zajímavé zkoumat normy, konformitu nebo skupinové členství. Tento typ organizací vzniká ze silného zájmu svých zakladatelů a také většinou přiláká zájem nových členů, existuje tam tedy silná pozitivní reference. Zároveň jsou ale pracovními organizacemi a mají tedy požadavky na konformitu svých členů. Hodnotová konformita může být v těchto případech silnější než konformita praktickým normám. U jiných běžných pracovních organizací bych takový poměr nepředpokládala. 
Nevládní organizace zároveň nemají vysokou schopnost negativních sankcí za nekonformitu. Opět je tento jev daný závislostí na zájmu svých členů. Účast nekonformních členů je v podstatě nepravděpodobná. 
U některých nevládních organizací bych integraci členů označila za psychologicky podmíněnou, u členů existuje téměř emocionální vazba na instituci. U ostatních pracovních institucí bych takovou míru integrace nepředpokládala. 

U nevládních neziskových organizací také neočekávám příliš silnou míru deindividualizace. Zachování těchto organizací je závislé na vysoké míře individuálního nasazení, zájmu a inovace. Deindividualizace u běžných pracovních organizací by zatím mohla být poměrně vysoká vzhledem k utilitární povaze účasti členů této skupiny. 

 
3. Vůdcovství 

Skupiny si spontánně vytváří hierarchickou strukturu. Bylo zjištěno, že když si skupiny vytvoří jasnou hierarchii vedení, jsou pak úspěšnější v řešení problémů. Již v nejprimitivnějších komunitách bylo řízení činnosti skupiny rozvrženo podle statutu jednotlivců v komunitě v návaznosti na příbuzenské vztahy. Zdá se tedy, že pracovní skupiny si obvykle vytváří hierarchickou strukturu, která jim pomáhá v organizaci práce. Uvnitř skupiny nebo organizace existují různé formy moci: moc odměňovat, donucovací moc, referenční moc, expertní moc, legitimní moc, informační moc. Některé z těchto forem moci má jenom vůdce, jiné jsou dosažitelné i pro jiné složky organizace. Přítomnost silného vůdce je pro skupinu typická. 

Přirozené neformální pozice vůdců uvnitř skupiny mohou být:

výkonný organizátor, koordinátor činnosti skupiny, stratég, tvůrce skupinové politiky, expert, arbitr, ideolog, mluvčí. Existují výzkumy faktorů vůdcovství, zejména osobnosti vůdce. Pozici vůdce ovšem netvoří jen osobnost, ale také situační faktory. Podle některých výzkumů například předchozí zkušenost z jiných skupin má důležitý vliv na určení sociální percepce vůdcovského chování a reakce na něj. 

Podle některých teorií se moc rovná maximální možné síle, kterou zdroj moci může uplatnit na cílové osobě při maximálním odporu cílové osoby. Z moci se stává vliv, když síla převýší odpor. Z tohoto pohledu je tedy moc potenciálem k ovlivnění a vliv se realizuje skrze moc. 

Schopnost určitého člena zajistit nějaké negativní nebo pozitivní výstupy pro cílovou osobu, zvyšuje jeho moc odměňovat a trestat. Referenční, legitimní a expertní moc jsou závislé na psychologickém stavu cílové osoby. Existují pouze, když cílová osoba se identifikuje s členem (referenční moc), když přijme roli agenta jako oprávněné osoby (legitimní moc) nebo když respektuje věrohodnost agenta (expertní moc). Informační moc spočívá ve schopnosti přesvědčivé komunikace (na rozdíl od pouhého přijímání expertní informace). 

Přirozené neformální pozice vůdců v nevládních neziskových organizacích jsou velmi důležité. Velmi časté je rozdělení vůdcovských rolí mezi členy organizace podle schopností. Významnou roli má ideologický vůdce. Přítomnost takového typu vůdce je v nevládních neziskových organizacích nezbytná. Poskytuje členům nutnou referenci ke smyslu činnosti organizace. Mnohdy působí jako tmelící prvek organizace. Jeho pozice bývá často přímo vázána na jeho osobnost a vůdce se stává „nenahraditelným“. 
Vůdcovská role v těchto typech organizací je zejména praktická a organizační. Ačkoli bývají nevládní neziskové organizace charakteristické vysokou mírou demokratického sdílení rozhodovacích procesů, nelze roli vůdce jako manažera a ředitele vyloučit. Zejména v současné době existuje v tomto typu organizací posun k podobným hierarchickým strukturám a systémům rozhodování, jako mají jiné pracovní organizace. Najdeme zde tedy vůdce s referenční a expertní mocí. Legitimní moc, moc odměňovat či trestat již v těchto organizacích tak typická není. 


4. Závěr 

Sektor nevládních neziskových organizací je velmi rozmanitý a neustále se vyvíjí. V omezeném prostoru této eseje jsem uvedla pouze stručnou a zevšeobecněnou úvahu nad možnými projevy skupinových jevů u nevládních neziskových organizací. 

Tomuto sektoru by bylo možné věnovat v této oblasti více prostoru. Zajímavé by bylo například srovnání různých organizací mezi sebou navzájem.
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