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Rezumejums

P&tfjuma merkis bija izpétit konfliktu risinasanas stratégiju saistibu ar dalibnieku
subjektivo vertéjumu par grupas veikumu un apmierinatibu ar dalibu mazas grupas
organizacijas Latvija. Pétijuma dalibnieki bija organizaciju darbinieki ar grupas darba pieredzi
(N = 141), no kuriem 68,67% bija sievietes un 31,33% - viriesi. Dalibnieku vid€jais vecums
bija 35, 95 gadi (SD-7,45) un vidgjais darba stazs — 12,00 gadi (SD-7,96). Darbinieku skaits
uznémuma, kura strada/ir stradajis p&tijjuma dalibnieks: lidz 9 darbiniekiem — 25,33%, 10-49
darbinieki — 34,67%, 50-249 — 25,33%, 250 un vairak — 10,00%. Dalibnieki parstavéja
dazadas darbibas nozares. Petijuma tika izmantota aptauja Darbs grupa, kura sastavéja no
trijam apaksskalam. Apaksskalas konfliktu risinasanas stratégiju mérisanai un subjektiva
vertéjuma par grupas veikumu mérisanai tika izveidotas bakalaura darba ietvaros. Apak$skala
apmierinatibas ar dalibu grupa mérisanai tika izveidota un adaptéta kursa darba ietvaros
(Laizane, 2010). Apaksskalas panti konfliktu risinasanas stratégiju mérisanai izveidoti,
balstoties uz Behfaras un kolégu (Behfar et al., 2008) pétijuma minéta stratégiju apraksta.
Panti apaksskalu apmierinatibas ar dalibu grupa mériSanai un subjektiva vértéjuma par grupas
veikumu mériSanai izveidoti, balstoties uz Behfaras un kolégu p&tijuma izmantotas aptaujas
Core Team Survey — Il pantiem. Tika atklata statistiski nozimiga saistiba starp uz grupu
veérstam konfliktu risinasanas stratégijam un apmierinatibu ar dalibu grupa, tomer tiesi
apmierinatiba ar dalibu visbitiskak prognozgja subjektivo veértéjumu par grupas veikumu.
Iegttie rezultati nozimigi mikro un mazo uznémumu konteksta, kur uznémuma kolektivs
atbilst mazas grupas kritérijiem. Petjjuma rezultati varétu noradit, ka uzp€muma dzivotspgjas
nodroS§inaSanai svariga darbinieku apmierinatiba ar dalibu kolektiva, kas liela méra atkariga

no vaditaja atticksmes.

Atslégas vardi: konflikts, risinasanas strat€gijas, apmierinatiba ar dalibu, grupas veikums



Abstract

The aim of the study was to find relations among conflict resolution strategies, satisfaction
with the participation and subjective evaluation of the group performance in small groups in
organizations in Latvia. The participants of the study were employees with group work
experience (N = 141), 68.67% were females, 31.33% - males, mean age was 35. 95 years
(SD-7.45), mean employment — 12.00 years (SD-7.96). The participants came from
organizations of different sizes working in various industries. A survey Group Work
consisting of three subscales was used in the study. The subscales for measuring conflict
resolution strategies and subjective evaluation of the group performance were constructed
within this study. The subscale measuring satisfaction with the participation was constructed
and adapted within the study carried out in 2010 (Laizane, 2010). The items of the subscale
measuring conflict resolution strategies were constructed basing on the description of the
strategies by Behfar et al. (Behfar et al., 2008). The items of the subscales measuring
satisfaction with the participation and subjective evaluation of the group performance were
constructed basing on the items of the survey Core Team Survey — Il used by Behfar et al. in
their original study. A statistically significant relation was found between pluralistic conflict
resolution strategies and satisfaction with the participation. The results of regression analysis
showed that it was satisfaction with the participation that best predicted subjective evaluation
of the group performance. The results of the study are significant within the framework of
micro and small enterprises in which staff meets small group criterions, conveying that the
staff satisfaction with the participation may be crucial for viability of the entire enterprise, and

it depends on the attitude of the manager.

Key words: conflict, resolution strategies, satisfaction with participation, group performance



levads

ST darba temats ir konfliktu risina3anas stratégiju saistiba ar dalibnieku subjektivo
vert€§jumu par grupas veikumu un apmierinatibu ar dalibu mazas grupas organizacijas.

Miisdienas aizvien vairak organizacijas izmanto grupas dazadu uzdevumu veiksanai, 1idz
ar to organizacijas veikums kopuma klust atkarigs no grupu sp&jas efektivi sadarboties un
risinat dazada veida problémas (DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010; Forsyth, 2006). Grupu
konteksta parasti tiek aplukoti vairaki faktori.

Viens no tiem ir apmierinatiba ar darbu, kas organizacijas psihologijas p&tijumos ir viens
no vispétitakajiem mainigajiem lielumiem (Bowling, 2007, ka minéts Fried, Shirom, Gilboa,
& Cooper, 2008) un tiek saistits ar tadiem nozimigiem faktoriem ka nodoms mainit darbu
(e.g., George & Jones, 1996; Hellman, 1997) un darba kavéjumi (Hulin, 1990, ka min&ts De
Dreu & Weingart, 2003a). Tapat apmierinatiba ar darbu tiek saistita ar citu organizacijai
nozimigu iznakumu — grupas veikumu (e.g., Judge et al., 2001, ka minéts Fried et al., 2008),
kas ir otrs nozimigs un pétijumos daudz aprakstits faktors. Tresais nozimigais faktors ir
konflikts, kas tiek saistits gan ar pazeminatu grupas veikumu, gan pazeminatu apmierinatibu
(Gladstein, 1984, ka minéts Gibson, Cooper, & Conger, 2009), tomér atklats, ka ar konflikta
risinasanu saistita komunikacijas atklatiba un atbalsts veido pozitivu sakaribu ar grupas
apmierinatibu un veikumu. Tas ir viens no iemesliem, kap&c pé&tnieki uzsver, ka konfliktu
risina$ana organizacijas ir kluvusi par svarigu uzdevumu (Conbere, 2001).

1994. gada publicétaja petijuma K. Dzens (Jehn, 1994) izdalija attiecibu konfliktu un
uzdevuma konfliktu. Kops ta laika literatiira, kas apliiko konfliktus, $ie divi konfliktu veidi
tiek pétiti atseviSki un saistiti ar atskirigiem konfliktu iznakumiem. Virkne pétijumu rezultatu
apstiprina attiecibu konflikta negativo saistibu gan ar dalibnieku apmierinatibu, gan grupas
veikumu, tacu petnieku vidi nav vienpratibas par uzdevuma konflikta saistibu ar abiem
minétajiem faktoriem. Vieni pétnieki norada, ka uzdevuma konflikts pozitivi saistas ar grupas
veikumu (e.g., Amason, 1996, ka minéts Varela, Burke, & Landis, 2008), tomér citi norada,
ka tas iesp&jams tikai noteiktos specifiskos apstaklos (e.g., De Dreu, 2008, ka min&ts
Hulsheger, Anderson, & Salgado, 2009).

Konfliktu iznakumi tiek saistiti arT ar konfliktu risinasanas stratégijam. Lidz §im
literattra aplikoti dazadi konfliktu risinasanas modeli, kas galvenokart balstiti uz R. Bleika
un Dz. Mautona (Blake, & Mouton, 1964, ka minéts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007)
Vadibas rezga teoriju un apliko Cetras lidz piecas konflikta risinasanas strat€gijas, pieméram,
sadarbibu, izvairisanos, konkurenci, un to saistibu ar konflikta iznakumu. Pieméram,

pieradits, ka sadarbiba labvéligi ietekmé uzdevuma konflikta iznakumu (De Dreu, 2006;



Tjosvold, Hui, & Yu, 2003), savukart attiecibu konflikta risinaSanai dazi autori iesaka
izvairisanas stratégiju (De Dreu & Van Vianen, 2001, ka min&ts Boz, Martinez, & Munduate,
2009).

Tomeér Sie petijumi nesniedz atbildi uz jautajumiem, kapec dazas grupas veiksmigi risina
attiecibu konfliktu bez aprakstitas negativas ietekmes, savukart citas uzdevumu konfliktu
izvers nesaskanas, kas var kliit par pamatu hroniskam konfliktam vai konflikta spiralei. Dazos
pétijumos noradits, ka vienai un tai pasai konflikta risinasanas strat€gijai var bt atskiriga
ietekme uz dazadiem organizacijai nozimigiem iznakumiem. Piemé&ram, attiecibu konflikta
gadijuma ieteikta izvairiSanas strat€gija var pozitivi saistities ar grupas veikumu (De Dreu &
Van Vianen, 2001, ka minéts Boz, Martinez, & Munduate, 2009), tomé&r negativi ictekmét
apmierinatibu ar darbu (De Dreu, Dierendronck, & Dijkstra, 2004; Tabak & Koprak, 2007).

K. Dz. Behfara, R. S. Pétersons, E. A. Manniksa un V. M. K. Trochims (Behfar,
Peterson, Mannix, & Trochim, 2008) veica kvalitativu pétijumu, kura rezultatus apkopoja
teorgtiska modeli. Saja modeli aplikota grupas limena konflikta risindsanas strategiju saistiba
ar grupas veikumu un apmierinatibu. Modela autori norada, ka grupas dzivotspg&jai svarigi
izv€leties tadas konflikta risinaSanas stratégijas, kas ievérotu lidzsvaru starp grupas veikumu
un dalibnieku apmierinatibu. Vini izdala uz grupu verstas, uz individu vérstas, ka ar1
proaktivas un reaktivas konflikta risinaSanas stratégijas. Tiek noradits, ka uz grupu verstas
konflikta risinasanas stratégijas saistas ar paaugstinatu grupas veikumu, savukart uz individu
verstas konflikta risinasanas stratégijas saistas ar pazeminatu grupas veikumu. Proaktivas un
reaktivas konflikta risinaSanas strat€gijas tiek saistitas attiecigi ar paaugstinatu un pazeminatu
dalibnieku apmierinatibu grupa. Tomeér, ka norada pasi petnieki, Sis ir teoretisks modelis un
nepiecieSami empiriski p€tijumi aprakstito sakaribu parbaudiSanai.

Ja Behfaras un kolégu aprakstitajam grupas limena konflikta risinasanas stratégijam nav
ieprieks€ju petijumu, atskaitot So pasu petnieku ieprieks veikto kvalitativo pétijumu, tad
mainigie lielumi apmierinatiba un grupas veikums ieprieks ir daudz pétiti. Vienigi janorada,
ka Behfaras un koleégu izstradataja modeli Grupas limena konfliktu risindsanas stratégijas
apmierinatiba un grupas veikums tiek aplukoti ka savstarpgji nesaistiti lielumi, tomer citu
pétijumu rezultati norada, ka starp Siem mainigajiem pastav saistiba (e.g., Bowling, 2007, ka
minéts Fried et al., 2008; Judge et al., 2001, ka miné&ts Fried et al., 2008). Tapat jaatzimé, ka
mainigais lielums apmierinatiba originalaja pétijuma tiek izmantots, lai méritu, cik veiksmigi
grupa risina grupas darba socialo jeb afektivo pusi (Behfar et al., 2008, 4). Bakalaura darba
petijuma Sis mainigais tiek devets apmierinatiba ar dalibu grupa un tiek operacionalizets ka

apmierinatiba ar darbu grupas Iiment.



Petijuma mérkis ir izpétit konfliktu risinaSanas stratégiju saistibu ar dalibnicku
subjektivo vertéjumu par grupas veikumu un apmierinatibu ar dalibu mazas grupas
organizacijas.

Pétijuma hipotézes:

a) uz individu vérsto konflikta risinasanas stratégiju izmantoSana saistisies ar
pazeminatu grupas dalibnieku subjektivo vert&jumu par grupas veikumu mazas
grupas organizacijas;

b) uz grupu vérsto konflikta risinasanas stratégiju izmantoSana saistisies ar
paaugstinatu grupas dalibnieku subjektivo vertéjumu par grupas veikumu
mazas grupas organizacijas.

Petijuma jautajumi:

a) vai pastav saistiba starp uz individu vérsto un uz grupu vérsto konflikta
risinaSanas strat€giju izmantoSanu un dalibnieku apmierinatibu ar dalibu mazas
grupas organizacijas?

b) wvai pastav saistiba starp dalibnieku apmierinatibu ar dalibu un subjektivo
vert&jumu par grupas Veikumu mazas grupas organizacijas?

Peétijuma mainigie lielumi ir Konfliktu risinasanas stratégijas, grupas dalibnieku
apmierinatiba ar dalibu grupa un subjektivais vért&jums par grupas veikumu.

Pétijuma izlase: 141 dalibnieks, kurs strada vai ir stradajis mazas grupas (3 lidz 7
cilveki) organizacijas ekonomiski aktivaja vecuma.

Peétijuma dizains un datu ievaksanas metodes: tiks veikts korelativs pétijums, kura tiks
pétitas saistibas starp Cetriem mainigajiem lielumiem. P&tijuma ietvaros tiks izveidota aptauja,
kura sastaves no trijam apaksskalam. Pirma apaks$skala sastavés no 32 apgalvojumiem
konflikta risinasanas stratégiju noteik$anai, kas izveidoti, balstoties uz Behfaras un kolégu
konflikta risinasanas stratégiju apraksta (Behfar et al., 2008). Otra apaksskala sastavés no
pieciem jautajumiem apmierinatibas ar dalibu mé&risanai, kas izveidoti, balstoties uz aptaujas
Core Team Survey-I1 (Behfar et al., 2008) pantiem un adaptéti kursa darba ietvaros 2010.
gada (Laizane, 2010). Dalibnieku subjektiva vertejuma par grupas veikumu mérisanai tiks
izveidoti astoni jautajumi, balstoties uz aptaujas Core Team Survey-Il pantiem.

Darbs sastav no 10 nodalam, darba kop&jais apjoms ir 55 lapaspuses. Darba ieklautas

atsauces uz 174 literatoras avotiem.



Konflikta jedziens, veidoSanas un risinasana
Jeédziena konflikts transformacija socialaja psihologija

Jedziena konflikts attistiba jaapliiko socialas psihologijas attistibas konteksta. Ta dévétais
Zelta laikmets (1945. — 1970. gads) socialas psihologijas vésturé iezimé&jas ar aktivu dazadu
teoriju izstradasanu (Apfelbaum, 1992). Sis laiks sakas, beidzoties Otrajam Pasaules karam, ta
ka kars atstaja daudz neatbildétu jautajumu, uz kuriem socialie psihologi meklgja atbildes.
Taja laika, ka norada S. Moskovici (Moscovici, 1970, ka minéts Apfelbaum, 1992), socialo
psihologu uzmanibas centra bija socialie un politiskie notikumi. JEdziens konflikts tika saistits
ar cinu un tam bija negativa nozime.

ArT ieprieks konflikts tika pétits, tau vairak ka iek$gjo speku sadursme individa (Freud,
ka min&ts Rubin, Pruitt, & Kim, 1994). K. Levins (Lewin, 1943, 1948, ka miné&ts Forsyth,
20006) pieversas starpindividu attiecibam grupa, uzsverot, ka konflikta pamata grupa ir
individa uztvertas atskiribas starp grupas noteiktajam normam un individa mérkiem un
vajadzibam (Zimbardo, ka minéts Rubin, Pruitt, & Kim, 1994). S1 pieeja konfliktam Iidzinas
miusdienas socialaja psihologija sastopamajam no vairakiem aspektiem — tam ir socials
raksturs, taja ir apliikotas divas realas iesaistitas puses, tatu nozimigakais Levina definicija ir
ideja, ka konflikta célonim nav jabut realam, tas var pastavét tikai ka uztverta atskiriba.

Maisdienas konflikts tiek definéts ka uztverto interesu atskiriba, pastavot parliecibai, ka
abas iesaistitas puses nevares vienlaicigi realizét savas intereses (Rubin, Pruitt, & Kim, 1994).
P&c konflikta iesaistitajam pusém tiek izdaliti intrapersonigie jeb intrapsihiskie konflikti
(Riediger & Freund, 2008) un diazu konflikti (Rubin, Pruitt, & Kim, 1994). Intrapsihiskais
konflikts vairak Iidzinas Z. Freida raksturotajam, jo risinas individa, tacu diazu konflikts ir
socialas dabas konflikts un notiek starp kadam divam pusém. Socialaja psihologija tiek
aplukoti starppersonala, starpgrupu, starporganizaciju un starptautiska Itmena konflikti.

Saja darba konflikts tiks apliikots starppersonala limen ar realu vai uztvertu iemeslu.
Konflikta veidoSanas un risinasana

Literattra, kas apliko konfliktus, tiek miné&ti dazadi iesp&jamie konflikta iemesli jeb
avoti. Dz. Z. Rubins, D. G. Pruts un S. H. Kima (Rubin, Pruitt, & Kim, 1994) norada, ka
konflikta pamata var biit intereses. Citos pétijumos tas tiek deévétas ar1 par vertibam vai
vajadzibam (Burton, 1979, ka miné&ts Rubin, Pruitt, & Kim, 1994). Dz. M. Mikoli¢s, Dz. K.
Parkers un D. G. Pruts (Mikolic, Parker, & Pruitt, 1997) ka galveno sociala konflikta avotu
min pastavigu aizkaitinajumu (persistent annoyance), ar to saprotot kadas grupas vai individa
atkartotu provokaciju. G. A. Van Klifs, C. K. De Dreijs un A. S. R. Mansteds (Van Kleef, De

Dreu, & Manstead, 2006) par pamatu konfliktam jebkura sabiedribas slani min socialo



mijiedarbibu, kas nozimé, ka konflikts potenciali ir iesp&jams jebkur, kur mijiedarbojas
individi.

Tatad, konflikta iemesli var biit gan realas, gan uztvertas intereSu un veértibu sadursmes,
individam pienemot, ka vina nodomi un mérki var netikt realizéti kadas otras puses
pretdarbibas rezultata. Jasecina, ka konflikts ir jebkuras individu mijiedarbibas iesp&jama
sastavdala.

Konfliktu risinasanas literatiira populars modelis ir dualais intereSu modelis (Rubin,
Pruitt, & Kim, 1994), kas apliuko ¢etras konfliktu risinasanas stratégijas — izvairisanos,
konkuréSanu, piekap$anos un problému risinasanu. E. Van de Vlierts un M. C. Eivema (Van
De Vliert & Euwema, 1994) izdala arT piekto stratégiju — kompromisu. Ss stratégijas tiek
att€lotas Xy asu grafika un izriet no ta, vai konflikt€josas puses izrada augstu vai zemu
ieinteres€tibu savu vai otras puses intereSu apmierina$ana (Rubin, Pruitt, & Kim, 1994).
Literatiira S1s asis d€v€ ar1 par interesi par attiecibam/cilvékiem un interesi par
uzdevumu/rezultatu. Vlierts un Eivema (Van De Vliert & Euwema, 1994) §1s divas asis deévé
par aktivitati un draudzigumu. Dualais intereSu modelis un ta modifikacijas balstas uz Bleika
un Mautona vadibas rezga teoriju (Blake & Mouton, 1964, ka minéts DeChurch, Hamilton, &
Haas, 2007).

Ka uzskata Rubins, Pruts un Kima, jebkurs konflikts, arT tie, kuru risinasanai sakotng&ji
izvEletas citas strat€gijas, agri vai vélu nonak lidz problému risinasanai, kuru var definét ka
jebkurus centienus rast abpuseji pienemamu konflikta risinajumu (Rubin, Pruitt, & Kim,
1994, 168). Atskiriba no augstak minéta piecu stratégiju modela, kur kompromiss tiek izdalits
atseviski ka piekta strat€gija, Rubins, Pruts un Kima sava modeli kompromisu min ka vienu
no trijiem veiksmigiem problému risinaSanas rezultatiem, saglabajot to paSu nozimi, ka
kompromisa gadijuma abas puses tikai dalgji apmierina savas interese.

Pargjie divi veiksmigi problému risinaSanas rezultati ir vienoSanas par procediiru, kura
nolemj, kurs§ uzvar un kur§ zaudg, un integrativs risinajums, kurs, ka atzimé€ Rubins, Pruts un
Kima, vienigais no trijiem rezultatiem nodroSina visaugstako ieguvumu abam pusém. Dazreiz
tas tiek deévets par uzvara-uzvara risinagjumu (Pruitt & Carnevale, 1993, ka minéts Rubin,
Pruitt, & Kim, 1994). Lai ar1 tick min&ts, ka vairuma konfliktu veiksmigak izvél&ties
integrativu risindjumu, problému risinasana ietver sevi vairakus riskus. Tiek izdaliti sava t€la,
pozicijas vai informacijas zaudésanas riski (Rubin, Pruitt, & Kim, 1994). Lai izvairitos no
mingtajiem riskiem, tiek ieteikts izmantot sl€pto problému risinasanas stratégiju jeb problemu
risinasanu ,,aiz kuliseém”, kas ietver signalu sttiSanu par puses nodomiem sadarboties vai
piekapties un neoficialu starpnieku izmantosanu. Izskir ari oficialus starpniekus, kas var biit

mediatori, $kir€jtiesnesi un ierédni, kas izskata pilsonu stdzibas (ombudsmen).
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Vairaki pétnieki (e.g., Van Kleef, De Dreu, & Manstead, 2006) norada, ka tiesi parrunas
ir izplatitakais un ar konstruktivakais veids, risinot dazadus socialas mijiedarbibas rezultata
radusos konfliktus. Parrunas tiek definétas ka diskusija starp pusém, interesu atskiribu
risinasanai (Pruitt & Carnevale, 1993, ka minéts Van Kleef, De Dreu, & Manstead, 2006).

Jasecina, ka, defingjot konfliktu ka uztvertas atSkiribas, jau sakotngji tiek ieklauta iesp&ja
parrunam un risindjumiem. Japievienojas to petnieku viedoklim, kas saskata konflikta c€loni
ka neatnemamu socialas mijiedarbibas sastavdalu un lidz ar to lauj izprast lielo p&tijumu
skaitu socialaja psihologija, kuri veltiti konfliktam un ta risinasanas iesp&jam.

Konfliktu risinasanai tiek piedavatas dazadas modifikacijas modelim, kas balstits uz
Bleika un Mautona (Blake & Mouton, 1964, ka minéts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007)
vadibas rezga teoriju, un apliiko ¢etras Iidz piecas konflikta risinasanas stratégijas, no kuram
ka vispiemérotaka tiek izdalita problému risinasana jeb sadarbiba. Tomér nevar piekrist
Rubina, Pruta un Kimas problému risinasanas stratégijas defingjumam, jo tas jau sakotngji
piedava divus neveiksmigus konflikta risinaSanas variantus, t.i., kompromisu un vienos$anos
par to, kur§ uzvar un kur§ zaudg, tatad ietver visu-vai-neko domasanu. Sie autori ka
piemérotako risinajumu norada integrativu risinajumu, kas sasaucas ar atzinu, ka veiksmigaka
strat€gija ir sadarbiba. Var piekrist pétnieku secinagjumiem, ka parrunas ir konstruktivakais
problému risinaSanas veids ar vai bez starpnieku iesaistiSanas, jo tas atbilst piepeémumam, ka

konfliktu pamata ir uztvertas atSkiribas, kuras var atklat parrunu gaita.

Konflikta veido$anas un risina$ana mazas grupas

Literatura sastopamas dazadas definicijas, kuras grupas lielums minéts no diviem lidz
pat tikstoSiem grupas locek]u, ta¢u mazas grupas vidgji sastav no diviem lidz septiniem
grupas dalibniekiem (Forsyth, 2006).

Grupas tiek aprakstitas ka sistemas, kas rada, organizé un uztur mijiedarbibu starp
grupas locekliem (Forsyth, 2006, 10). Jedziens mazas grupas tika lietots jau piecdesmitajos
gados, kad R.F. Beilzs (Bales, 1950, ka minéts Hare, 2000) aprakstija tris galvenas
dimensijas, kas ietekmé socialo mijiedarbibu gan mazas grupas, gan organizacijas un
sabiedriba vispar, ka galveno mainigo lielumu katra sistémas ITmeni minot individa veértibas.
Sis tris dimensijas ir domingsana — paklausanas, draudzigs — nedraudzigs un orientacija uz
uzdevumu — opozicija.

Divi mijiedarbibas veidi tika izdaliti ka tipiskakie grupas — uzdevuma mijiedarbiba, kas
ir darbibas, saistitas ar grupas veicama uzdevuma mérki un uzdevumiem, un attiecibu

mijiedarbiba, kas ir darbibas, saistitas ar emocionalo un starppersonalo saikni un var biit gan
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pozitivas, pieméram, socialais atbalsts, gan negativas, pieméram, konflikts (Bales, 1950,
1999, ka minéts Forsyth, 2006).

AT citi pétnieki, pieméram, Dz. E. Makgrass (McGrath) un B. V. Takmans (Tuckman),
aprakstot dazadus grupu attistibas un darbibas aspektus, min konfliktu ka iesp&jamu grupu
sastavdalu (Forsyth, 2006). Tas sasaucas ar augstak minéto Van Klifa, De Dreijas un
Mansteda atzinu, ka jebkura mijiedarbiba individu starpa var bt par pamatu konfliktam, tai
skaita, individu mijiedarbiba grupas, tomer tiek uzskatits, ka grupas ir vairak paklautas
konfliktiem ka individi. P&tnieki min dazadus iemeslus.

D. R. Forsaits (Forsyth, 2006) izdala sancensibu, kas apvienojuma ar visu-vai-neko
domasanu rada augsni konfliktiem grupa. Tapat tiek atzim&ta cina par resursiem, kas nozime
socialas dilemmas situaciju grupas locekliem.

Konfliktu iemeslu pétisana grupa vairak uzmanibas tiek veltits demografiskajiem
mainigajiem lielumiem, salidzinot ar individualam atskiribam (e.g., Jehn, Northcraft, &
Neale, 1999, ka minéts Varela, Burke, & Landis, 2008; Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999, ka
minéts Varela, Burke, & Landis, 2008), pieméram, tick uzskatits, ka konflikts ir drizak
iesp&jams neviengabalainas grupas, salidzinot ar homogénam (Jehn, 1995, ka min&ts De Dreu,
& Weingart, 2003a; Jehn, Northcraft, & Neale, 1999, ka minéts Curseu, & Schruijer, 2010).

Tomér citi p&tnieki min dazadas personibas iezimes ka bitisku faktoru, aplikojot
konfliktus grupa. Vairaku pétijumu rezultati parada, ka labveligums veido viscieSako saistibu
ar konfliktu un ir visvairak sociali orientéts (McCrae et al., 2002, ka minéts Varela, Burke, &
Landis, 2008).

Citi pétnieki norada, ka dazadiba grupas dalibnieku uzdevumu reprezentacijas var
izpausties konfliktu veida (Cronin & Weingart, 2007, ka minéts Van Ginkel, Tindale, & Van
Knippenberg, 2009).

Tatad, konflikta c€loni grupa tiek apliikoti ka individu mijiedarbibas viens no
iznakumiem, ka grupas attistibas neatnemama sastavdala, ka ar1 grupas demografisko un
individualo faktoru liment.

Savukart, M. Doic¢s (Deutsch, 2001), atkariba no grupas loceklu mérku savstarp&jas
atkaribas, izdala divu veidu grupas — sadarbibas grupas, kur grupas loceklu mérki ir pozitivi
saistiti ar pargjo grupas loceklu mérkiem, un konkurences grupas, kur grupas dalibnieku
merki ir savstarp€ji negativi saistiti, kas nozimé kada grupas dalibnieka mérka sasniegSanas
iesp&ju tikai uz pargjo grupas dalibnieku rékina.

Konflikta iespgjamiba un risinasana $adas grupas ir atskiriga. Ka norada Doics,
sadarbibas grupa grupas locekli intereSu konfliktu uztver ka kop&ju problému, kas jarisina

kop&jiem spekiem. Sada grupa ierobezo konfliktgjoso interesu apjomu. Ietekme izpauzas tikai
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ka parliecinasana, t.i., netiek lietotas asas taktikas, kas saasina konfliktu. Savukart
konkurences grupa uzskata, ka risinajums ir tikai viens un to var panakt, vienai pusei
uzspiezot savu risinajumu. Par mérki tiek izvirzita savas varas pastiprina$ana un otras puses
tiesibu mazinasana. Tas palielina konflikt&joSo interesu apjomu un konflikts saasinas, veicinot
grupas loceklu emocionalu iesaistiSanos. Pretstata sadarbibas grupai, konkurences grupa
parliecinasanai izmanto piespiesanu. ST pétnieka atzinas sasaucas ar ieprieks veiktu pétfjumu,
kura tika secinats, ka grupas dalibnieku uz sadarbibu vérstu iznakumu savstarp&ja atkariba
veicina konstruktivaku konflikta risinasanu, salidzinot ar konkur&joSu iznakumu savstarp&ju
atkaribu (Tjosvold, 1998, ka minéts De Dreu, 2007).

Pettjumos konflikti tiek aplukoti no divéjada viedokla — ka konstruktivi vai destruktivi
(Deutsch, 1973, ka minéts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007), tacu kop$ 90-to gadu vidus
tiek plasi lietots cits konfliktu veidu dalijums.

Ka norada mazo grupu pétijumi (Amason, 1996, ka minéts Varela, Burke, & Landis,
2008; Jehn, 1995, ka minéts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007), tiek izskirti divi konfliktu
veidi, kur viens tiek uzskatits par produktivu, otrs par destruktivu. Tie ir K. Dzena definétie
uzdevumu konflikts un attiecibu konflikts (Jehn, 1994, 1995, ka minéts DeChurch, Hamilton,
& Haas, 2007).

Savukart, Forsaits (Forsyth, 2006) min divus citus konfliktu veidus, kas var tikt saistiti ar
uzdevumu konfliktu — procediiras konflikts, kad grupai ir domstarpibas par stratégiju, politiku
un metodém, un substantivais konflikts, kad grupas domstarpibu pamata ir atSkirigi viedokli
un interpretacijas, kas saistitas ar grupas mérkiem un procediram.

Pétnieki ir méginajusi pieradit uzdevumu konflikta pozitivo ietekmi (Amason, 1996, ka
minéts Varela, Burke, & Landis, 2008; Jehn, 1995, ka min&ts De Dreu, & Weingart, 2003a;
De Dreu, 2006; Lovelace, Shapiro, & Weingart, 2001, ka minéts DeChurch, Hamilton, &
Haas, 2007) un attiecibu konflikta negativo ietekmi (De Dreu, & Weingart, 2003a; De Dreu,
& Van Vianen, 2001, ka minéts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007) uz grupas veikumu, tacu
iegtie rezultati nav bijusi viennozimigi skaidrojami (De Dreu, & Weingart, 2003a). Ja
attiecibu konflikts atstaja negativu ietekmi gan uz uzdevuma veikumu, gan grupas dalibnieku
emocionalo stavokli, tad uzdevuma konflikta pétijumi atklaja gan pozitivu, gan neitralu un pat
negativu ietekmi uz grupas veikumu.

Ar1 ieprieks$gjos petijumos par konflikta saistibu ar dazadiem iznakumiem grupa iegttie
rezultati bija pretrunigi. Tika uzskatits, ka konflikts saistas gan ar pazeminatu grupas
veikumu, gan pazeminatu apmierinatibu (Gladstein, 1984, ka minéts Gibson, Cooper, &
Conger, 2009), tomér ar konflikta risinaSanu saistita komunikacijas atklatiba un atbalsts

veidoja pozitivu sakaribu ar grupas apmierinatibu un veikumu.
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Cita petijuma tika noradits, ka konflikta [imenim ir nozime, saistot zemu konflikta
Iimeni ar pozitivu ietekmi uz grupas veikumu (Deutsch, 1973, ka minéts De Dreu &
Weingart, 2003a). Savukart, Forsaits uzskatija, ka taja bridi, kad konflikta iesaistitas puses
sak mekI&t risinajumu problémai, konflikts klast par vértigu resursu (Forsyth, 2006).

Viena no jaunakajam atzinam pieder p&tniekam DeDreijam, kurs, veicot literattras
apkopojumu, kas veltita konfliktiem, secinaja, ka konflikts var veikt pozitivu funkciju tikai
noteiktos specifiskos apstaklos (De Dreu, 2008, ka min&ts Hulsheger, Anderson, & Salgado,
2009). Sobrid pétijumi vairak tiek virziti $o specifisko faktoru atklasanai.

Atseviski tiek aplukota konflikta risinaSanas stratégiju saistiba ar dazadiem iznakumiem
grupa. Jau ieprieks tika minéts, ka noteiktas stratégijas konflikta risinasanai saistas ar
atSkirigiem iznakumiem, pieméram, vairaki p&tijumi (e.g., DeChurch, & Marks, 2001,
Simons, & Peterson, 2000) norada, ka asaku taktiku izmantosana palielina iesp&jamibu, ka
grupas dalibnieki uzdevuma konfliktu uztvers ka attiecibu konfliktu, kas, savukart, ka minéts
augstak, nozimé negativu ietekmi uz grupas veikumu un grupas dalibnieku emocionalo
stavokli.

L. A. De Céréa, K. L. Hamiltone un K. Hasa (DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007)
secingja, ka tas grupas, kas izmantoja sadarbibas, izvairi§anas un piekapSanas stratégijas,
uztveéra mazak neatrisinatu uzdevumu konfliktu, neka grupas, kas lietoja konkurgjoso
stratégiju. Savukart, kompromiss, kas ir populars veids konfliktu risinasana, jo atbilst
taisniguma normam (Aquino, 2000, ka minéts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007), neatstaja
bitisku ietekmi uz uzdevuma konfliktu, salidzinajuma ar pargjiem konflikta risinaSanas
veidiem. De Cérca ar kolégiem sava pétijuma apstiprinaja citos petfjumos giitas atzinas
(Tjosvold, 1998, ka minéts De Dreu, 2007; Bales 1999, ka miné&ts Hare, 2000), ka grupam
vajadz&tu izvairities lietot konkurgjoso stratégiju, ta vieta dodot prieksroku sadarbibai.

Konfliktu veidosanas grupa tiek aplikota ka individu mijiedarbibas viens no
iznakumiem, ka grupas attistibas neatnemama sastavdala, ka ar1 grupas demografisko un
individualo faktoru Itmeni. Cita pieeja apliko grupas péc to dalibnieku savstarpgji
konkurgjosiem vai uz sadarbibu vérstiem mérkiem, kas jau ietver noteiktu stratégiju lietoSanu
un izrieto$os iznakumus grupa. Kops 90-to gadu vidus konflikti tiek daliti uzdevuma un
attiecibu konflikta, peéd&jam konfliktu veidam piedévéjot negativu saistibu ar dazadiem
iznakumiem grupa. Savukart, uzdevuma konflikta saistiba dazados pé&tijumos bijusi
pretruniga. Sobrid pétijumos tiek vairak uzmanibas veltits tiem faktoriem, kuri uzdevuma
konfliktu grupa parvers veértiga resursa. No minétajam piecam konfliktu risinasanas

stratégijam grupa galvenokart tiek icteikta sadarbosanas.
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Konflikta veidoSanas un risinaSana mazas grupas organizacijas

Pieaugot darba sarezgitibai, miisdienas daudzas organizacijas izmanto grupas. Lidz ar to
organizacijas veikums ir atkarigs no grupu sp€jas efektivi sadarboties un risinat dazada veida
problémas (DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010; Forsyth, 2006).

Lai arT pétnieki norada, ka grupas sp&ja veiksmigi sadarboties ir atkariga no dazadiem
faktoriem, ieskaitot dalibnieku rakstura ipasibas, prasmes, uzdevuma veidu, dazadus
situativus faktorus un mijiedarbibas procesu (e.g., Hackman, 2002, ka minéts Karau, &
Elsaid, 2009), tomér viedokli dalas par grupu darba efektivitati (Karau, & Elsaid, 2009).
Viens no iemesliem ir ieprieks€ja nodala minétais konflikts ka grupu neatnemama sastavdala
un ta pretrunigi vertéta saistiba ar dazadiem iznakumiem grupa. Dazi p&tnieki sasaista
attiecibu konfliktu ar lielaku personala mainibu, darba kavéSanu un zemaku pilsonisko
uzvedibu organizacija (De Dreu & Weingart, 2003a). Tiek ari noradits, ka grupa risinat
konfliktus ir sarezgitak.

P&tnieki min vairakus faktorus, kas ir raksturigi organizacijam un var klit par iemeslu
konfliktiem. Tiek minéts, ka organizacijas individs nemitigi atrodas socialas dilemmas
prieksa, ja vina intereses atSkiras no kolektivajam interesem (Weber, Kopelman, & Messick,
2004). Pétnieki nosauc sabiedriska labuma un sociala slazda dilemmu. Tapat tiek minéta
godiguma dilemma.

Biznesa vide ir specifiska ar cinam par varu (Forsyth, 2006). Varas atSkiribas var
izpausties lielaka grupu konflikta, pazeminat dalibnieku apmierinatibu un veicinat personala
mainibu (Jackson, 1996, ka minéts Nishii & Mayer, 2009).

S. L. Bleiders un T. R. Tailers (Blader & Tyler, 2009) norada, ka noteicosais faktors
uzvedibas prognozeSanai grupas organizacijas ir sociala identitate. Ar socialo identitati tiek
saprasts konstrukts, kuru veido dazadi elementi, kas, kopa darbojoties, sasaista individa dalibu
grupa ar individa pasuztveri (self-concept) (Tajfel, 1982; Haslam, 2004; Van Dick, Wagner,
Stellmacher, & Christ, 2004). Ka norada pétnieki, jo spécigaka sociala identitate individiem
grupa, jo mazaka iesp€ja, ka radisies nekonstruktivi, darba iznakumu un savstarpgjas
attiecibas negativi ietekméjosi konflikti.

Petijumos tiek uzsverta vaditaja loma dazadu grupas procesu un iznakumu ietekméSana
(Zaccaro, Rittman, & Marks, 2001, ka miné&ts Nishii & Mayer, 2009). P&tijjuma par mérku
sasniegSanas, konstruktiva konflikta un vaditaja - grupas uztveres distances saistibu, tika
secinats, ka jo mazaka vaditaja - grupas uztveres distance, jo augstaki raditaji konstruktiviem

konfliktiem un mérku sasniegSanai (Gibson, Cooper, & Conger, 2009). Tapat tick noradita
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vaditaja lomu ka starpniekam, lai noveérstu uzdevuma konflikta partapSanu attiecibu konflikta
(Farh, Farh, & Lee, 2010).

Ka norada Dz. P. Konbérs (Conbere, 2001), konfliktu risinasana organizacijas ir kluvusi
par svarigu uzdevumu, jo 1&tak noturét jau esoSo darbaspéku, neka atrast vieta, apmacit un
noturét jaunu, tacu noturét darbaspéku organizacija ar augstu destruktivo konfliktu Itmeni ir
griti.

Uzticibai ir licla nozime, risinot konfliktus. Pétnieces S. Doi¢a Salamone un S. L.
Robinsone (Deutsch Salamon, & Robinson, 2008) secina, ka uzticibai no vaditaja puses
attieciba pret grupu ir tieSa ietekme uz atbildibas normam, kas savukart ietekmé organizacijas
veikumu kopuma. Viens no veidiem, ka organizacija mazinat konfliktsituacijas, ir palielinat
vadibas uzticibu individiem grupas Itment, paaugstinot kolektivi uztverto uzticibu (collective
felt trust), ko Doica Salamone un Robinsone defing ka uztverto vadibas uzticibas pakapi
individiem, kas organizacija strada kopa. Tas sasaucas ar citu petnieku atzinam, kas norada,
ka uzticibai un konfliktam ir pret&jas ietekmes uz tadu organizacijai svarigu iznakumu ka
grupu veikums (Curseu, & Schruijer, 2010). Tiek uzskatits, ka uzticiba grupas limeni ietekmé
grupas veikumu, samazinot attiecibu konfliktu iesp&jamibu (Simons & Peterson, 2000).

Virkne pétijumu ir pieradijusi konflikta risinasanas stratégiju saistibu ar dazadiem
iznakumiem gan individuala, gan grupu limeni (e.g., Blake & Mouton, 1964, ka minéts
Behfar et al., 2008).

Vairakos pétijumos iegitie rezultati lauj secinat, ka sadarbiba labvéligi ietekmé
uzdevuma konflikta iznakumu (De Dreu, 2006; Tjosvold, Hui, & Yu, 2003), savukart
attiecibu konflikta risinasanai dazi p&tnieki iesaka izvairiSanas stratégiju (De Dreu & Van
Vianen, 2001, ka minéts Boz, Martinez, & Munduate, 2009). Citi p&tnieki norada, ka tas
grupas, kas konfliktu risinasana izvélas sadarbibas strategiju, veiksmigak izmanto tam
pieskirto autonomiju (Alper, Tjosvold, & Law, 2000, ka min&ts De Dreu, 2007).

Tomér ne visas grupas, konfliktu risinasanai izvéloties vienadu stratégiju, iegtist vienadu
rezultatu. Ir pétijumi, kas parada, ka dazas grupas vérojami, ta dévétie, hroniskie konflikti,
citas klust uznémigas pret konfliktu spirali, vadibas procesu neelastibu (e.g., De Dreu, & Van
Vianen, 2001, ka minéts Boz, Martinez, & Munduate, 2009; Peterson & Behfar, 2003, ka
minéts Behfar et al., 2008), tapéc Behfara ar kolégiem (Behfar et al., 2008) ir izstradajusi
grupas Itmena konflikta risinasanas stratégiju modeli, kura mérkis ir atspogulot, ka izvéleta
konflikta risinasanas stratégija ietekmée grupas iznakumu.

Sis modelis tiek attelots xy asu grafika, kur uz vertikalas ass atrodas konflikta vadisana
ka uz grupu vérsta pret uz individu vérstu, savukart, uz horizontalas ass — reaktivas konflikta

vadiSanas stratégijas pretstatitas proaktivam. Uz grupu vérstas konflikta risinaSanas stratégijas
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nozimé grupas procesu uztveri no visas grupas redzespunkta un $ie procesi grupa tiek versti
uz uzdevuma veikSanu. Savukart, uz individu versta perspektiva ir konflikta uztvere no
situacijas vai konkréta individa skata punkta.

Grupas ar augstu efektivitati lietoja uz grupu veérstas konflikta risinasanas stratégijas,
stratégijas, kas fokusgjas uz individualiem risinajumiem. Piemé&ram, uz grupu vérsta konflikta
risinaSanas pieeja nozimé, ka grupas ievies noteikumus, kas attiecas uz visiem grupas
locekliem, savukart uz individu vérstas nozimé, ka darbs tiek sadalits, nenemot véra individa
pieredzi un sp&jas. Sadas sadales mérkis ir neaizvainot individu. Veicot kvalitativu p&tijumu,
pétnieki secinaja, ka uz grupu vérsta konflikta risinasanas pieeja konfliktiem novérsa vai
koriggja konflikta c€loni, kas nozimg&ja, ka ta turpmaka ietekme uz grupu tika partraukta.

Proaktivas stratégijas, péc pétnieku definicijas, ir grupas Iémumi par grupas resursiem,
ka laiku, materialiem, individu prasmé&m u.tml., ieklaujot individu intereses un piedavajot
risinajumus pirms konflikts radies. Reaktiva orientacija nozime to, ka l[émumi tiek pienemti,
balstoties uz ieprieks&jam procesa kliidam un konflikta pieredzi, fokusg&joties uz to, ka grupai
vajadzetu stradat nakotn€ kopa, nevis domajot par individu interesém.

Sis modelis ieklauj strategijas, kas varétu partraukt negativo konflikta spirali pirms ta
sakas (Brett, Shapiro, & Lytle, 1998, ka min&ts Behfar et al., 2008). Viens no batiskakajiem
So petnieku pienesumiem konfliktu izp€te grupas ir norade uz to, ka ne tikai konflikta veidam
varétu biit nozime, bet grupas dzivotspgjas nodrosinasanai svarigi izvéléties konflikta
risinasanas strat€giju, kas ievero lidzsvaru starp grupas veikumu un grupas dalibnieku
apmierinatibu.

Jasecina, ka $is modelis ir efektiva dazadu pieeju sintéze, jo norada, ka, veiksmigi
izvéloties stratégiju, ir iespéjams partraukt konflikta spirali grupa. Sis modelis apliko arl
preventivus pasakumus konflikta iesp&jamibas samazinaSanai atSkiriba no 11dz§ingjam
pieejam, kas tikai reag€ja uz notikusu situaciju. Tapat, salidzinot ar iepriek$&jiem modeliem,
kas apliikoja vairak individualas stratégijas, §is modelis piedava grupas limena risinajumus.

Tatad, konfliktu risina$ana mazas grupas organizacijas ir ipasi aktuala, jo organizacijas
vide ieklauj vairakus faktorus, kas var klit par konfliktu iemeslu, tomér Konfliktu saistiba ar
dazadiem nozimigiem organizacijas iznakumiem ir pretruniga.

Vairaki pétnieki uztver konfliktu ka funkcionalu, grupas veikumu paaugstinosu,
savukart, citi Sim viedoklim nepiekrit. Tiek uzsverta vaditaja loma saistiba ar grupas
iznakumiem un konfliktu grupa. P&tnieki norada uz uzticibas veicinasanas nozimi grupa, kas

saistas ar pazeminatu konflikta Itmeni.
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Lai ar1 vairakos pétijumos tiek apstiprinata sadarbibas pozitiva saistiba ar organizacijai
nozimigiem grupas iznakumiem, tomer ir p&tijumi, kas norada uz $is stratégijas
neviennozimigo saistibu, kas citas grupas var neatkartoties. Atskirigu pieeju piedava Behfara
ar kolégiem modeli, kas ieklauj stratégijas, kuru lietoSana jau sakotngji saistas ar iesp&ju
izvairities NO grupas veikumu un apmierinatibu pazeminosiem konfliktiem. Atskiriba no
lidzsingjam konflikta risinasanas stratégijam, kas balstitas uz Bleika un Mautona vadibas
rezga teoriju, Behfaras un kolégu izveidotaja modeli piedavatas stratégijas ieklauj grupas
limena risinajumus.

Tomér jaatzimé, ka §is modelis Sobrid ir vairak teorétisks un butu nepiecieSami empiriski
pétijumi saistibu apstiprinasanai starp modeli aprakstitajam konfliktu risinasanas stratégijam,

grupas veikumu un dalibnieku apmierinatibu mazas grupas.

Apmierinatiba ar darbu

Behfaras un kolégu veiktaja pétijuma konstrukts apmierinatiba tick izmantots, lai méritu,
cik veiksmigi grupa risina grupas darba socialo jeb afektivo pusi (Behfar et al., 2008, 4).
Bakalaura darba pétijuma §is mainigais tiek dévéts apmierinatiba ar daltbu grupa un tiek
operacionaliz&ts ka apmierinatiba ar darbu grupas liment, tapéc talak tiks aplikoti p&tijumi,
kuros ka viens no mainigajiem lielumiem ir pétits apmierinatiba ar darbu gan grupas, gan
individuala Itment.

Organizacijas psihologijas pétijumos apmierinatiba ar darbu ir viens no vispétitakajiem
mainigajiem lielumiem (Bowling, 2007, ka miné&ts Fried, Shirom, Gilboa, & Cooper, 2008).
Literatura sastopamas dazadas definicijas apmierinatibai ar darbu, tacu tas pamata balstas uz
Loka (Locke) definiciju, ka apmierinatiba ar darbu ir kognitivas (novértejosas), afektivas
(emociondlas) un uzvedibas reakcijas uz darbu, ta aspektiem individa vértéjuma, emociondaldas
reakcijas uz notikumiem darba un ar darbu saistitie uzvedibas nodomi (Locke, 1976, ka
minéts Fried et al., 2008, 308).

P&tijumos apmierinatiba ar darbu tiek apliikota saistiba ar dazadiem organizacijai
nozimigiem iznakumiem, tai skaita, veikumu (Bowling, 2007, ka min&ts Fried et al., 2008)
jeb darba izpildi (Renge, 2007).

Senakos pétijumos tika minéts, ka apmierinatiba ar darbu mazak paredz darba izpildi jeb
veikumu (e.g., Iaffaldano & Muchinsky, 1985; Locke, 1976, ka minéts Leung, Chen, & Yu,
2008), savukart citi (e.g., Henne & Locke, 1985) noradija, ka augsta apmierinatiba ar darbu
var biit augstas izpildes rezultats. Velak tika atklats, ka starp apmierinatibu ar darbu un

veikumu pastav abpuséja saistiba (e.g., Judge et al., 2001, ka minéts Fried et al., 2008), tomér



17
dazi jaunaki pétijumi (Harrison et al., 2006, ka miné&ts Fried et al., 2008; Riketta, 2008)
norada, ka apmierinatibai ar darbu ir lielaka ietekme uz veikumu neka otradi. Tas sasaucas ar
socialas apmainas teoriju, kuras konteksta tiek sagaidits, ka apmierinati darbinieki veiks savu
darbu labak (e.g., Fisher, 2003, ka minéts Fried et al., 2008).

Savukart, Behfaras ar kolégiem izveidotaja teorétiskaja modeli (Behfar et al., 2008)
apmierinatiba un veikums tiek aplukoti ka savstarpgji nesaistiti lielumi, kas vairak atkarigi no
dazadu strateégiju izmantoSanas konfliktu risinasana.

Tiek izdaliti dazadi faktori, kas saistas gan ar apmierinatibu ar darbu, gan grupas veikumu.
P&tnieki min grupas refleksivitati, kas tiek pozitivi saistita ar abiem mingtajiem mainigajiem
lielumiem (Tjosvold, Hui, & Yu, 2003). Ka norada De Dreijs, individuals atalgojums
paaugstina grupas dalibnieku apmierinatibu un veicina cie$aku saistibu uzvedibai un
iznakumiem, tomér nestimul€ grupas dalibniekus palidzet saviem grupas biedriem (De Dreu,
2007). Senaki petijumi saista popularitati gan ar apmierinatibu ar darbu (Van Zelst, 1951, ka
miné&ts Scott, & Judge, 2009), gan individualo (Bass, 1962, ka minéts Scott, & Judge, 2009)
un grupas veikumu (Lodahl, & Porter, 1961, ka min&ts Scott, & Judge, 2009).

Apmierinatiba ar darbu tiek saistita arT ar citiem organizacijai nozimigiem iznakumiem,
galvenokart ar nodomu mainit darbu (e.g., George & Jones, 1996; Hellman, 1997), ar darba
kavéjumiem (Hulin, 1990, ka minéts De Dreu & Weingart, 2003a), ka arT ar dazadam
kaitnieciskam darbibam, tai skaita, sabotazu un zadzibu (e.g., Farrell & Rusbult, 1981, ka
minéts De Dreu, Dierendronck, & Dijkstra, 2004).

Mercs un Kempions (Maertz & Campion, 1998, ka minéts Mansell, Brough, & Cole,
2006) petijuma atklaja, ka galvenokart nodoms aiziet, apmierinatiba ar darbu un uztvertas
darba alternativas paredz realo darbinieku mainibas uzvedibu. Cita pétijjuma (De Moura et al.,
2009) tika atklats, ka identificéSanas ar organizaciju sasaista apmierinatibu ar darbu un
nodomu mainit darbu. Turklat tieSa sakariba starp Siem faktoriem vairak novérojama privatas
organizacijas, salidzinot ar valsts organizacijam, un organizacijas ar lielaku virieSu 1patsvaru.
Apmierinatiba ar darbu tiek saistita arT ar pilsonisko uzvedibu organizacijas (Organ, & Ryan,
1995, ka minéts Podsakoff, Whiting, Podsakoff, & Blume, 2009).

Apmierinatibu ar darbu ietekmé vairaki faktori. Pétnieki norada, ka, pieaugot stresa
limenim(e.g., Tabak & Koprak, 2007) un darba slodzei (Jex & Beerh, 1991, ka minéts
Spector, Chen, & O’Connell, 2000), apmierinatiba ar darbu kritas. Tapat lomu neskaidriba un
lomu konflikts saistas ar pazeminatu apmierinatibu ar darbu (Abramis, 1994, ka minéts Fried
et al., 2008; Jex, & Beerh, 1991, ka miné&ts Spector, Chen, & O’Connell, 2000).

Tiek minéts kontroles trilkums ka apmierinatibu ar darbu pazeminoss faktors (Jex &

Beerh, 1991, ka minéts Spector, Chen, & O’Connell, 2000). Tas sasaucas ar citiem
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pétijumiem, kuros, salidzinot tradicionalos un autonomos darba dizainus, atklaja, ka
autonomas darba grupas stradajosiem ir augstaka apmierinatiba ar darbu (Cordery, Mueller, &
Smith, 1991, ka minéts Gibson, Cooper, & Conger, 2009; Spector, Chen, & O’Connell,
2000).

Uztvertais taisnigums veido cieSu sakaribu ar apmierinatibu ar darbu. P&tnieki atzimé
organizacijas taisniguma nozimi, kas attiecas uz individu subjektivo uztverto godigumu
organizacijas (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001, ka minéts Loi, Yang, &
Diefendorft, 2009). Saistiba ar organizacijas taisnigumu sadales taisnigums, kas attiecas uz
uztverto lémumu iznakumu godigumu, un procediiras taisnigums, kas attiecas uz lémuma
pienemsanas procediiru uztverto godigumu, ir visnozimigak saistiti ar apmierinatibu ar darbu
(e.g., Mossholder et al., 1998, ka minéts Loi, Yang, & Diefendorft, 2009). Tapat art ikdienas
starppersonu taisnigums pozitivi saistas ar ikdienas apmierinatibu ar darbu (Judge et al., 2006,
ka minéts Loi, Yang, & Diefendorff, 2009).

Cita petijuma secinats, ka apmierinatiba ar darbu pozitivi saistas ar vaditaja atbalstu
(Mansell, Brough, & Cole, 2006), savukart, negativa atgriezeniska saite no vaditaja, pat ja ta
ir konstruktiva, var pazeminat apmierinatibu (Podsakoff, & Fahr, 1989, ka minéts Gibson,
Cooper, & Conger, 2009).

Paaugstinata apmierinatiba ar darbu tiek saistita ar tadam personibas iezimém ka
labv&ligums un apzinigums (llies et al., 2009), augstu individa — organizacijas saderibu jeb
vertibu kongruenci (Verquer, Beehr, & Wagner, 2003, ka minéts Ng, & Sarris, 2009), ka ar
darba stazu un vecumu (Tabak, & Koprak, 2007).

Pétijumos tick mingta konflikta negativa ietekme uz apmierinatibu ar darbu (e.g., Jex,
1998, ka minéts Spector, Chen, & O’Connell, 2000). Savukart, K. Stempera un M. Jolkes
(Stamper & Johlke, 2003, ka min&ts Ng & Sarris, 2009) pétijums atklaj, ka konflikti
darbinieku starpa samazinas, paaugstinot darbinieku apmierinatibu ar darbu, ja organizacijas
atbalsta savus darbiniekus, kas sasaucas ar iepriek§ minéto p&tijumu par vaditaja atbalsta
pozitivo saistibu ar darbinieku apmierinatibu (skatit Mansell, Brough, & Cole, 2006).

Pétnieki V. Bruka-Liun P. E. Spektors sava pétijuma atseviski apliikoja konfliktu ar
kolégiem un konfliktu ar vaditaju (Bruk-Lee & Spector, 2006). Iegitie rezultati apstiprinaja
M. R. Frouna (Frone, 2000) pienémumu, ka konflikti ar kolégiem vairak ietekmé personigus
faktorus, pieméram, izraisa depresiju, pazemina pascienu, savukart konflikti ar vaditajiem
ietekmé ar organizaciju saistitus faktorus, pieméram, apmierinatibu ar darbu un darbinieku
mainibu. ST pétTjuma rezultati sasaucas ar citiem p&tfjumiem, kuros atklaj, ka vaditaja

cienpilna izturéSanas pret darbiniekiem, savlaiciga daliSanas ar informaciju, kas saistita ar
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organizacijas procediram, sp&j nodro§inat augstu apmierinatibu ar darbu (Loi, Yang, &
Diefendorff, 2009).

Jasecina, ka apmierinatiba ar darbu ir biezi aplikots jédziens organizaciju psihologijas
pétijumos un tiek saistita ar dazadiem organizacijai nozimigiem iznakumiem, pieméram, ar
nodomu mainit darbu un darba kavéjumiem. P&tijumi sniedz neviennozimigi skaidrojamas
atzinas par apmierinatibas saistibu ar veikumu. Gan agrakos, gan jaunakos pétijumos iegtitie
rezultati ir bijusi savstarpgji pretrunigi. Apmierinatibu ar darbu ietekmé virkne faktoru.
Pé&tijumi atklaj pozitivu saistibu starp apmierinatibu ar darbu un vaditaja atbalstu, ka ar darbu
autonomas grupas, savukart konflikts negativi ietekmé apmierinatibu ar darbu, kas norada, ka
ta risinasSana organizacijas apmierinatibas konteksta ir ipasi aktuala.

Apmierinatibas ar darbu saistiba ar konfliktu veidiem un konfliktu risinasanas strategijam

Literattra, kas apluko konfliktu saistibu ar apmierinatibu ar darbu, tick minéts, ka
jebkura veida konflikts saistas ar pazeminatu apmierinatibu (De Dreu & Weingart, 2003b, ka
min&ts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007), tomér citos p&tijumos tiek uzsverts, ka tiesi
attiecibu konflikts samazina apmierinatibu ar darbu (De Dreu & Van Vianen, 2001, ka minéts
Boz, Martinez, & Munduate, 2009), palielinot stresa Iimeni (Friedman, Tidd, Currall, & Tsai,
2000), ka arf iesp&ju aizieSanai no darba (Medina et al., 2005, ka minéts Boz, Martinez, &
Munduate, 2009). Lidzigi ka tika ming&ts ieprieks, pétnieki norada, ka atbalstoss vaditajs spgj
mazinat attiecibu konflikta negativo seku ietekmi uz apmierinatibu ar darbu (Boz, Martinez,
& Munduate, 2009).

Pétijumos tiek noradits, ka arT konfliktu risinasanas stratégiju izvélei ir saistiba ar
apmierinatibu ar darbu (De Dreu et al., 2000, ka minéts De Dreu, Dierendronck, & Dijkstra,
2004; Rubin, Prutt, & Kim, 1994).

Ja izvairiSanas un piekapsSanas stratégijas konflikta risinaSana tiek saistitas ar negativu
ietekmi uz apmierinatibu ar darbu (De Dreu, Dierendronck, & Dijkstra, 2004; Tabak &
Koprak, 2007), tad aktivakas stratégijas, pieméram, problému risinasana, kuras individs
kontrolg situaciju, tiek saistitas ar labakam starppersonu attiecibam, samazinatu spriedzi
nakotng, paaugstinatu pasvertibas un pasefektivitates uztveri, ka art samazinatu konflikta
negativo ietekmi uz apmierinatibu ar darbu (De Dreu, Dierendronck, & Dijkstra, 2004).

Lidzigi rezultati tika iegti cita p&tijuma, kura tika atklats, ka pastav nozimiga pozitiva
sakariba starp apmierinatibu ar darbu un integréjo$o un domingjoso strat€giju izmantoSanu
konfliktu risinasana. Domingjoso un integréjoso stratégiju izmantosana konfliktu situacijas
tika saistita arT ar zemaku stresa Itmeni, tacu pret&ji petnieku gaiditajam, netika atklata stresa

ka starpnicka loma starp konfliktu risinasanas stratégiju izvéli un apmierinatibu ar darbu
(Tabak & Koprak, 2007).
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De Dreija pétijuma atklaja, ka tad, kad rupes par sevi ir augstas, apmierinatiba ar darbu,
darba motivacija un prosociala uzvediba ir vairak atkarigi no konkréta darba aspektiem,
pieméram, autonomijas, prasmju dazadibas, uzdevuma identitates, samaksas un karjeras
izredzeém. Savukart, kad ir augsta orientacija uz citiem, Sie faktori ir vairak atkarigi no sociala
konteksta, pieméram, komandas klimata, citu cilvéku viedokla par veicamo darbu, godiguma,
ka ar no pakapes, kada tiek realizéts psihologiskais kontrakts (De Dreu, 2006).

Cita p&tnieku grupa secinaja, ka apmierinatiba ar darbu pozitivi saistijas ar visam
konflikta risinasanas stratégijam, iznemot konkur&joSo. Viscie$aka pozitiva saistiba tika
atklata starp apmierinatibu ar darbu un uztverto sadarbibas strateégijas izmantoSanu
(DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007).

Tatad, lai arT tiek uzskatits, ka jebkurs konflikts saistas ar pazeminatu apmierinatibu ar
darbu, pasi tiek uzsvérta attiecibu konflikta negativa ietekme. Ieprieks tika minéts, ka
attiecibu konflikta risinaSanai tiek ieteikta izvairiSanas stratégija (skatit De Dreu & Van
Vianen, 2001, ka minéts Boz, Martinez, & Munduate, 2009), tom&r apmierinatibas ar darbu
konteksta vairaki pétnieki norada uz §is strat€gijas negativo ietekmi. Jasecina, ka veiksmigaka
stratégija konfliktu risinasanai saistiba ar apmierinatibu ar darbu ir sadarbibas stratégija.
Apmierinatibas ar darbu saistiba ar konfliktu veidiem un konfliktu risinasanas stratégijam
mazas grupds organizacijas

Konflikti grupa biezi tiek saistiti ar grupas Ilimena apmierinatibu (De Dreu & Weingart,
2003a). Dzens (Jehn, 1995, ka minéts Boz, Martinez, & Munduate, 2009) uzskatija, ka
attiecibu konflikts negativi ietekme gan individualo, gan grupas veikumu, grupas dalibnieku
apmierinatibu un samazina varbiitibu, ka grupa vélesies stradat kopa atkartoti. Art velaki
pétijumi So viedokli apstiprinaja (De Dreu & Weingart, 2003a; De Dreu & Van Vianen, 2001,
ka min&ts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007).

Tiek uzskatits, ka uzdevumu konflikts (Jehn, 1997, ka minéts De Dreu & Weingart,
2003a) var veicinat sarezgita uzdevuma izpildes efektivitati, taCu tam ir vaja saistiba ar
apmierinatibu ar darbu. Veicot ieprieksgjo p&tijumu metaanalizi, De Dreijs un Veingarts (De
Dreu & Weingart, 2003a) secinaja, ka abi konflikta veidi saistas ar negativu grupas limena
apmierinatibu, tomér specigak tas izpauzas attiecibu, nevis uzdevuma konflikta gadijuma.
Pétnieki izteica pienémumu, ka uzdevumu konflikts mazak apdraud individa identitati un
pascienu, ka ari iesaista ne tik spécigas emocijas, ka tas ir attiecibu konflikta gadijuma.

Savukart, cits petijums parada, ka mérens uzdevuma konflikta [imenis lémumu
pienemsanas procesa nodroSina visaugstako dalibnieku apmierinatibu, veidojot apgrieztu u-

formas sakaribu (Leung, Ng, & Cheung, 2002).
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Tiek uzskatits, ka heterogénas grupas ir paklautas lielakam attiecibu konflikta riskam,
kas saistas ar pazeminatu grupas dalibnieku apmierinatibu (e.g., Jehn, Northcraft, & Neale,
1999, ka minéts Varela, Burke, & Landis, 2008; Pelled, Eisenhart, & Xin, 1999, ka miné&ts
Curseu, & Schruijer, 2010), ko var skaidrot ar zemaku uzticibas limeni heterogénas grupas,
salidzinot ar homogénam grupam (Costa, 2003, ka miné&ts Curseu, & Schruijer, 2010).

Pétnieki norada, ka apmierinatiba ar darbu ir svarigs faktors, noveért&jot ar konfliktu
risinasanas stratégiju efektivitati un nosakot grupas sp&ju turpinat stradat kopa (DeChurch,
Hamilton, & Haas, 2007). Tika atklats, ka neatkarigi no konflikta veida, tas grupas, kas
izmantoja konkurgjoso stratégiju konfliktu risinasana, uzradija zemaku apmierinatibu ar
darbu.

P&tijumos sastopami arT atskirigi viedokli, kas norada, ka veids, kada grupas dalibnieki
izturas viens pret otru, risinot problémas, nosaka to, vai grupas dalibnieki vél€sies turpinat
darbu grupa, dalibnieku apmierinatibu ar grupu (Lind & Tyler, 1988, ka minéts Behfar et al.,
2008), ka arT grupas dalibnieku v&lmi turpinat ieguldit pules grupas laba proaktivi (Jehn,
1997, ka minéts Behfar et al., 2008). Behfara ar kolégiem sava pétijuma norada, ka izmainas
grupu veikuma un apmierinatiba ar dalibu grupa ir saistitas nevis ar stratégijas veidu konfliktu
risina$ana, bet ar to, kd §Ts stratégijas tiek pielietotas (Behfar et al., 2008). ST pétnieku grupa
saista iegiitos rezultatus ar Dz. Hekmana un K. Morisa (Hackman & Morris, 1975, ka minéts
Behfar et al., 2008) trim krit€rijiem grupu dzivotsp&jas noteiksanai. Tiek izdalits veikums,
grupas dalibnieku apmierinatiba ar dalibu grupa un procesi grupa, pieméram, konfliktu
risinasanas strat€gijas, kuram javeicina dalibnieku vélme stradat kopa ari nakotné.

Tas grupas, kas pétijuma paradija augstus veikuma un apmierinatibas raditajus, atbilda
visiem trim miné&tajiem krit€rijiem, t.i., §Ts grupas izradija riipes gan par veicamo uzdevumu,
gan par dalibnieku interesém, risinot uzdevumu un procesu konfliktus. Grupas, kas paradija
zemu apmierinatibu, risinaja konfliktus reaktivi, izstradajot dazadus likumus un noteikumus,
izmantojot konkurences, piespieSanas vai kompromisa stratégijas.

Lidzigi ka tika secinats ieprieks (skatit Apmierinatibas ar darbu saistiba ar konfliktu
veidiem un konfliktu risinasanas strategijam), arl organizacijas mazas grupas pazeminata
apmierinatiba ar darbu tiek saistita tiesi ar attiecibu konfliktu, tomer saistiba ar uzdevuma
konfliktu p&tnieki nav vienispratis. Dzens uzskata, ka starp apmierinatibu ar darbu un
uzdevuma konfliktu pastav vaja saistiba, ko dal&ji apstiprina arT De Dreijas un Veigarta
veiktas metaanalizes rezultati, tomer cita petnieku grupa norada, ka mérens uzdevumu
konflikta [imenis saistas ar visaugstako dalibnieku apmierinatibu. Savukart, konfliktu
risinasana organizacijas mazas grupas Ka galveno kritériju stratégijas efektivitatei vairaki

petnieki izvirza nosacijumu, ka grupa vél€sies stradat kopa ar1 nakotné&. Lidz ar to paraléli
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tam, ka tiek ieteikta sadarbibas stratégija, tick uzsverta ari lidzsvara ievéroSanas nozime starp

fokuséSanos uz dalibniekiem (apmierinatiba) un fokusésanos uz uzdevumu (veikums).

Grupas veikums mazas grupas organizacijas

Organizacijas darbs biezi tiek veikts grupas (Hackman, 2002, ka minéts Karau, & Elsaid,
2009; Kozlowski, & llgen, 2006), ta ka grupam, salidzinot ar individiem, ir vairak resursu
(Kozlowski, & Bell, 2003, ka minéts Kozlowski, & Ilgen, 2006). Tomér, p&tot grupas, kuras
veica vienkarSus intelektualus uzdevumus, tika atklats, ka grupas veikums ir virs vidgja
tipiska grupas dalibnieka veikuma, tacu zemaks ka labaka grupas dalibnieka veikums (e.qg.,
Forsyth, 1990, ka minéts Littlepage et al., 1995; Laughlin, 1980, ka minéts Littlepage et al.,
1995; McGrath, 1984, ka minéts Littlepage et al., 1995).

Ar1 citi petnieki norada, ka grupas ir efektivs darba organizacijas veids organizacijas,
tomér janem véra dazadie faktori, kas var negativi saistities ar grupas veikumu (Karau, &
Elsaid, 2009).

Ta ka grupu darbs organizacijas tiek aizvien vairak izmantots, p&tijumos veikums tiek
biezi apliikots grupu konteksta, jo organizaciju veikums kopuma ir atkarigs no dazada veida
grupu un komandu darbibas efektivitates (Sundstrom, 1999, ka minéts Mesmer-Magnus, &
DeChurch, 2009).

Anglu valoda tiek izmantoti vairaki lidzigi apzim&jumi — grupas efektivitate (group/team
effectiveness), grupas iznakums (group/team outcome) un grupas veikums (group/team
performance). Dazi autori nodala veikumu un efektivitati (e.g., Borman, 1991, ka minéts
Varela, Burke, & Landis, 2008), savukart citi (e.g., DeChurch, & Mesmer-Magnus, 2010) Sos
jédzienus lieto ka sinontmus. lznakums biezi tiek lietots plasaka nozimg, ietverot
apmierinatibu, konfliktu un veikumu, ka arf citus jédzienus (Nishii, & Mayer, 2009, Perkins,
2009).

Saja darba autore izmantos jedzienu grupas veikums, kurs tiek defingts ka objektivs vali
subjektivs spriedums par 10, Cik veiksmigi grupa sasniedz sev nozimigus mérkus (Salas,
Rosen, Burke, & Goodwin, 2009, ka min&ts DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010, 34).

Lai ar pastav vairaki modeli grupas veikuma apliikoSanai (e.g., Gladstein, 1984, ka
minéts Gibson, Cooper, & Conger, 2009; Hackman & Morris, 1975, ka minéts Littlepage et
al., 1995), petijumos doming ieguldijuma — procesa — iznakuma (IP1) modelis (Guzzo & Shea,
1992, ka minéts Littlepage et al., 1995), kurs uzsver ieguldijuma ietekmi uz procesu un
procesa ietekmi uz grupas veikumu ka iznakumu. Sis modelis balstits uz MakGrata izveidoto
pieeju (McGrath, 1964, ka minéts Varela, Burke, & Landis, 2008). Kops 90-tajiem gadiem
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grupas veikuma IPI modelu vida ievéribu guvusi dalita grupas mentala (shared team mental)
modela koncepcija, kura atspogulo mehanismus, kas abpusgji saista procesus dazadu
ieguldijumu ietekmju izskaidrosanai vai parraidisanai uz grupai nozimigiem iznakumiem
(Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001, ka minéts DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010).

P&dgjo divu desmitgazu laika p&tnieki fokus&jusies uz dazadu veikumu paaugstino$u
faktoru atklasanu (llgen, Hollenbeck, Johnson, & Jundt, 2005), tomér tas nav vienkarss
uzdevums, ta ka grupas veikums ir jédziens, kas ietver dazadus aspektus (Bachrach, Bendoly,
& Podsakoff, 2001; Beersma et al., 2003). Sakot ar Dz. Hekmana un G. Oldhema pétijumiem
(Hackman, & Oldham, 1975), tiek uzskatits, ka veikums ir no piecam pamatdimensijam
sastavosa funkcija. Sis pamatdimensijas ir iemanu dazadiba, uzdevuma identitate un
nozimigums, darba autonomija un atgriezeniska saite.

Ka norada K. Viljams un K. O’Reilijs (Williams, & O’Reilly, 1998, ka minéts Nishii, &
Mayer, 2009) sava parskata p&tijuma, grupas veikuma indikatori, kas galvenokart piesaista
pétniekus, ir gan grupas veikuma iznakumi, gan grupas sp&ja funkcionét ka grupai ilgaka laika
perioda.

P&tijumos tiek miné&ta virkne faktoru, kas saistas ar grupas veikumu. Ir atklats, ka grupas
dalibnieku pieredze pozitivi saistas ar grupas veikumu (e.g., Yetton, & Bottger, 1982, ka
mingts Littlepage, Schmidt, Whisler, & Frost, 1995). Ari citi p&tnieki uzsver pieredzes un ar
darbu saistito iemanu nozimi, noradot, ka pieredze sniedz dzilakas zinasanas par to, ka
efektivak paveikt darbu, risinat problémas nestandarta situacijas (Berman et al., 2002, ka
min&ts Humphrey, Mannor, & Morgeson, 2009), ta palidz efektivak paveikt un saskanot
lomas ar citiem grupas dalibniekiem, kas tapat ir svarigi grupas veikumam (Steiner, 1972, ka
min&ts Humphrey, Mannor, & Morgeson, 2009).

Pétnieki art norada, ka grupas pieredze veicina grupas dalibnieku sp&ju attistit dalito
grupas mentalo modeli (Kim, 1997, ka minéts Humphrey, Mannor, & Morgeson, 2009).
Grupas mentalo modeli pirmie aprakstija Dz. Kanons-Bauers un E. Salas (Cannon-Bowers, &
Salas 1990, ka minéts DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010). Sie pétnieki izmantoja mentala
modela pieeju, lai skaidrotu ekspertu grupu veikumu un sp&ju koordinét darbibas bez atklatas
komunikacijas nepiecieSamibas (Cannon-Bowers, & Salas 2001, ka minéts DeChurch &
Mesmer-Magnus, 2010). Tomeér tiek noradits, ka svariga ir ne tikai dalibnieku pieredze, bet
ar sp&ja So pieredzi atpazit grupa (Littlepage et al., 1995).

Savukart, ar darbu saistitas iemanas ietekmé veikumu, jo tiesi atspogulo grupas sp&ju
paveikt konkrétus uzdevumus (Humphrey, Mannor, & Morgeson, 2009; Varela, Burke, &
Landis, 2008). Dazi pétnieki izteica minjumu, ja visiem grupas dalibniekiem ir vienm&rigi

zemas iemanas, tas var radit konfliktu grupa, jo netiek piepilditas lomu gaidas un tiek sanemta
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negativa atgriczeniska saite zema grupas veikuma rezultata (Tziner & Eden, 1985). Savukart,
grupas, kuras dalibniekiem ir augstas iemanas, sinergijas rezultata sasniegs augstu grupas
veikumu.

Veidojot grupas, tiek uzsvérta grupas dalibnicku rakstura ipasibu nozime (Varela, Burke,
& Landis, 2008), pasi tiem dalibnickiem, kas grupa izpilda nozimigakas lomas (Homan et al.,
in press, ka minéts Humphrey, Mannor, & Morgeson, 2009). Tas sasaucas ar MakGrata
izstradato IPI pieeju (McGrath, 1964, ka minéts Varela, Burke, & Landis, 2008), kas izsaka
pienémumu, ka grupas dalibnieku personibas (ieguldijums) ir tiesi saistitas ar emocionalo
konfliktu un ir nozimigas grupas dalibniecku uzvedibas konteksta (procesi), kas, savukart,
saistas ar grupas veikumu (iznakums).

Cits individuala limena mainigais — nodoms mainit darbu — literattira tiek aplukots ka
faktors, kas vislabak prognozé realo personala mainibu, kas, savukart, tiek saistita ar veikumu
(e.g., Griffith, Hom, & Gaertner, 2000, ka minéts Fried et al., 2008).

Tapat saistiba ar grupas veikumu tiek minéta grupas dalibnieku zinaSanu savstarpgja
saderiba, Tpasi noradot uz zinaSanu satura un struktiiras spgju prognozet grupas veikumu
(DeChurch, & Mesmer-Magnus, 2010).

Svariga ir arT grupas dalibnieku vélme stradat grupa (Karau, & Elsaid, 2009). Pozitiva
grupas dalibnieku attiecksme pret grupu paaugstina veikumu, jo veicina grupas saliedétibu
(Mullen, & Copper, 1994, ka minéts Karau, & Elsaid, 2009), paaugstina dalibnieku vélmi un
sp&ju efektivi sazinaties (Hirokawa, & Poole, 1996, ka miné&ts Karau, & Elsaid, 2009), ka ar1
veicina dalibnieku atvertibu citu grupas dalibnieku idejam (Aldag, & Fuller, 1993, ka minéts
Karau, & Elsaid, 2009). Savukart, negativa grupas dalibnieku attiecksme pret grupu pazemina
veikumu, jo apvers iepriek§ minétos faktorus, ka arT tiek saistita ar biezu darba kavésanu
(Ilverson, & Deery, 2001, ka minéts Karau, & Elsaid, 2009), resursu ieguldi$anu citos
uzdevumos (Ashkanasy, 2003, ka minéts Karau, & Elsaid, 2009), ka arT pazeminatu
identificésanos ar grupu (Ellemers, De Gilder, & Haslam, 2004, ka min&ts Karau, & Elsaid,
2009), kas, savukart, ka minéts ieprieks (skatit De Moura et al., 2009), tika negativi saistita ar
ar apmierinatibu ar darbu un pozitivi saistita ar nodomu mainit darbu.

Grupu procesu pétijumi norada, ka grupas veikumu paaugstina pozitivs, uzticibu
veicino$s grupas klimats, kas balstits Uz savstarp&jam simpatijam un dalitam vértibam (e.g.,
Zander, 1993, ka minéts Karau, & Elsaid, 2009). Ari citi p&tijumi uzsver, ka grupas limena
uzticiba ir svarigs prieksnoteikums efektivam grupas veikumam (Salas, Sims, & Shawn
Burke, 2005, ka minéts Yakovleva, Reilly, & Werko, 2010). Tapat tiek uzskatits, ka uztverta
taisniguma klimats (Naumann, & Bennett, 2000, ka miné&ts De Dreu, & Nauta, 2009) paredz
veikumu (Colquitt, Noe, & Jackson, 2002, ka minéts De Dreu, & Nauta, 2009) un pilsonisko
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uzvedibu (e.g., Liao, & Rupp, 2005, ka minéts De Dreu, & Nauta, 2009), kas, savukart, ka
minéts ieprieks (skatit Organ, & Ryan, 1995, ka minéts Podsakoff et al., 2009) saistas arT ar
apmierinatibu ar darbu.

P&tijumos tiek minéta atalgojuma veida saistiba ar grupas veikumu (Pearsall, Christian,
& Ellis, 2010). Salidzinajuma ar individualu vai dalitu atalgojumu, p&tnieki norada uz
hibridatalgojuma cieSu saistibu ar efektivu grupas veikumu, jo tas veicina efektivaku
informacijas sadali, ka arT samazina socialo slinkoSanu. Kooperativas atalgojuma struktiiras
piekrit&ji izsaka min&jumu, ka visaptveros$i stimuli motivé grupas dalibniekus fokuséties
savstarp&jai mijiedarbibai, tadéjadi paaugstinot grupas veikumu (e.g., Harrison, Price, Gavin,
& Florey, 2002, ka minéts Pearsall, Christian, & Ellis, 2010).

Efektiva informacijas sadale tiek saistita ar paaugstinatu grupas veikumu (Mesmer-
Magnus, & DeChurch, 2009), jo veicina pozitivu klimatu grupa, paaugstinot saliedétibu un
uzticibu (Beal, Cohen, Burke, & McLendon, 2003, ka min&ts Mesmer-Magnus, & DeChurch,
2009), kas, savukart, ka miné&ts ieprieks, samazina konflikta iesp&amibu grupa (skatit Curseu,
& Schruijer, 2010), ipasi attiecibu konfliktu (skatit Simons & Peterson, 2000). P&tnieki
uzsver, ka Tpasi svariga ir grupas dalibnieku daliSanas ar unikalu informaciju, jo ta veido
pieejamo zinasanu krajumu, tiesi uzlabojot uzdevuma veikumu grupa (Mesmer-Magnus &
DeChurch, 2009).

P&tijumos tick minétas pretrunigas atzinas par heterogénu grupu saistibu ar veikumu
(e.g., Van Knippenberg & Schippers, 2007, ka minéts Curseu, & Schruijer, 2010). Dazi
pétnieki norada uz pozitivu saistibu (Jehn, Northcraft, & Neale, 1999, ka min&ts Varela,
Burke, & Landis, 2008; Pelled, Eisenhart, & Xin, 1999, ka miné&ts Curseu, & Schruijer, 2010),
turpreti citi norada uz negativu saistibu (Banks & Millward, 2007; Bonner, 2004; Tziner &
Eden, 1985).

Neskatoties uz to, ka p&tijumos tiek uzsverti dazadi faktori, kas janem vera, lai grupa
spétu veiksmigi sadarboties, aizvien vairak organizacijas izvélas mazo grupu dizainu darba
veiksanai, padarot sevi tiesi atkarigas no mazo grupu efektivitates. Joprojam daudzi pétijumi
tiek virziti faktoru atklasanai, kas padara grupas par spécigu instrumentu organizacija, tomer
jasecina, ka vairakos pétijumos atklata pozitiva saistiba starp grupas veikumu un dalibnieku
pieredzi, dalibnieku ar darbu saistitam iemanam un pozitivu grupas dalibnieku attieksmi pret
grupu. Svariga loma ir arT grupas limena uzticibai, kas, ka minéts ieprieks (skatit Simons &

Peterson, 2000), saistas arT ar pazeminatu attiecibu konflikta iesp&jamibu grupa.
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Grupas Veikuma saistiba ar konfliktu veidiem un konfliktu risinaSanas strategijam mazas
grupds organizacijas

Grupas socialo procesu konteksta tiek biezi aplukota konflikta saistiba ar grupas
veikumu (e.g., Amason, 1996, ka minéts Varela, Burke, & Landis, 2008; Beersma & De
Dreu, 2005; De Dreu & Weingart, 2003a; Jehn & Mannix, 2001, ka minéts Varela, Burke, &
Landis, 2008).

Kops 1994. gada, kad p&tijumos saka nodalit uzdevuma konfliktu no attiecibu konflikta,
tiek uzskatits, ka emocionalais jeb attiecibu konflikts negativi saistas ar grupas veikumu (De
Dreu & Weingart, 2003a). Pétniceki skaidro, ka attiecibu konflikts ierobezo informacijas
parstrades sp&ju, grupas dalibniekiem tér&jot laiku un energiju, fokusgjoties vienam uz otru,
nevis uzdevumu (Simons & Peterson, 2000). Saistiba ar uzdevuma konfliktu pétnieki uzskata,
ka tas var pozitivi saistities ar grupas veikumu noteiktos apstaklos (Simons & Peterson, 2000;
Jehn, 1995, ka minéts De Dreu & Weingart, 2003a). Tiek uzskatits, ka uzdevuma konflikts
rosina atklatu diskusiju, kas uzlabo grupas lémumu kvalitati un grupas veikumu, paaugstinot
grupas dalibnieku kognitivo sp&ju izmantosanu (Amason, 1996, ka minéts Varela, Burke, &
Landis, 2008; Simons & Peterson, 2000). Ari citi p&tnieki uzskata, ka uzdevumu konflikts
iedrosSina grupas dalibniekus paust atskirigus viedoklus (Farh, Farh, & Lee, 2010). Tomér
iegiitie rezultati dazados petijumos ir bijusi pretrunigi.

Lai ar1 vairaki p€tnieki ieguvusi pozitivu saistibu uzdevumu konfliktam un grupas
veikumam (e.g., Jehn, 1994, ka minéts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007; Nijdam, 1998, ka
minéts De Dreu & Weingart, 2003a), tomér citi norada uz negativu saistibu (e.g., Jehn,
Northcraft, & Neale, 1999, ka minéts Varela, Burke, & Landis, 2008; Lovelace, Shapiro, &
Weingart, 2001, ka minéts De Dreu & Weingart, 2003a) vai nav atklajusi nekadu saistibu
(e.g., Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999, ka minéts Varela, Burke, & Landis, 2008; Kurtzberg,
2000, ka miné&ts De Dreu & Weingart, 2003a), tapeéc Sobrid pétnieki vairak fokusgjas uz
faktoru noskaidrosanu, kas varétu ietekmét uzdevuma konflikta un grupas veikuma saistibu.

Dazi pétnieki apliiko uzdevuma konflikta saistibu ar grupas veidu (De Dreu & Weingart,
2003a). Tika secinats, ka sarezgita uzdevuma grupas (Iémumu pienemsanas, projekta grupas)
konfliktam ir negativa saistiba ar grupas veikumu, tacu vienkarsu, labi apgiitu uzdevumu
veikSana, pieméram, razoSanas grupas, abiem konflikta veidiem ir vaja saistiba ar veikumu.

Kada pétnieku grupa, kas aplikoja uzdevumu konflikta un grupas kreativitates ka
iznakuma saistibu projekta grupas, atklaja, ka butiska ir konflikta intensitate un grupas
attistibas faze (Farh, Farh, & Lee, 2010). Saistiba ar konflikta intensitati tika atklats, ka

pozitivai sakaribai ir apgriezta U burta sakariba, kur kreativitate bija visaugstaka pie mérena
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uzdevuma konflikta Iimena. Savukart, saistiba ar grupas attistibas fazi rezultati paradija, ka
viscie$aka saistiba pastavéja grupas sakuma faze.

Tapat tick uzsverta augstas psihologiskas drosibas (Edmonson, 1999, ka miné&ts De Dreu
& Weingart, 2003a), atklatibas normu (Jehn, 1997, ka minéts De Dreu & Weingart, 2003a) un
,,satana advokata” esamibas grupa (Schwenk, 1990, ka minéts De Dreu & Weingart, 2003a)
nozime.

P&tnieki arT uzsver, ka uzdevuma konflikta rosinatas novatoriskas idejas partaps
kreativitate tikai tad, ja grupai ir pietickami resursi, laiks un atklatibas Iimenis (Farh, Farh, &
Lee, 2010). Tiek noradits, ka vaditajam nepiecieSams veidot psihologiski drosu klimatu grupa
projekta sakuma, lai grupas dalibnieki uzdro$inatos paust no vairakuma atskirigas idejas
(Edmonson, 1999, ka minéts Farh, Farh, & Lee, 2010).

P&tijumos tiek apliikota ari savstarp&ja sakariba attiecibu un uzdevumu konfliktam. Tika
atklats, ka uzdevumu konfliktam bija vismazaka negativa saistiba ar grupas veikumu, ja starp
uzdevumu un attiecibu konfliktu pastavéja vaja korelativa sakariba (De Dreu & Weingart,
2003a). Si sakariba mazinas, jo sp&cigaka ir grupas limena uzticiba (Simons, & Peterson,
2000). Dazi autori norada, ka uzticibai un konfliktam ir pret&jas ictekmes grupa uz grupas
veikumu (Curseu, & Schruijer, 2010). Tiek uzskatits, ka uzticiba ietekmé grupas veikumu,
samazinot konfliktu grupa, Ipasi attiecibu konfliktu (Peterson & Behfar, 2003, ka min&ts
Curseu, & Schruijer, 2010; Simons & Peterson, 2000). Savukart, citi norada, ka konflikts
samazina grupas veikumu, mazinot uzticibu (Langfred, 2007, ka minéts Curseu, & Schruijer,
2010).

Aplikojot konfliktu risinasanas stratégiju saistibu ar grupas veikumu, p&tnieki norada, ka
atklata vide, viedok]u dazadibas pienemsana un sadarbibas normas kavé konfliktus grupa
uztvert ka personigus uzbrukumus (Amason, 1996, ka minéts Varela, Burke, & Landis, 2008;
De Dreu & West, 2001; Jehn, 1995, ka miné&ts De Dreu & Weingart, 2003a; Lovelace,
Shapiro, & Weingart, 2001, ka minéts De Dreu & Weingart, 2003a; Simons & Peterson,
2000), netiesi noradot uz proaktivu pasakumu iesp&jamibu grupa destruktivu konfliktu
noveérsanai.

Tapat tiek uzsverta uz sadarbibu vérstas komunikacijas priekSrociba, salidzinajuma ar
konkur€josu, risinot uzdevumu konfliktus (Lovelace, Shapiro, & Weingart, 2001, ka miné&ts
De Dreu & Weingart, 2003a). Tomér attiecibu konflikta gadijuma pétnieki iesaka izvairiSanas
stratégiju (De Dreu & Van Vianen, 2001, ka miné&ts Boz, Martinez, & Munduate, 2009;
Murnighan & Conlon, 1991, ka minéts De Dreu & Weingart, 2003a).
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Tiek noradits, ka grupas veikums uzlabojas, ja grupas dalibnieki pienem prosocialu
motivaciju un uztver iznakumu savstarpgjo atkaribu ka kooperativu, risinot dazada veida
konfliktus grupa (De Dreu, 2007).

Savukart, Behfara ar kolégiem (Behfar et al., 2008) sava teorétiskaja modeli izdala uz
grupu verstas konflikta risinaSanas stratégijas, kas attiecas uz visiem grupas dalibniekiem un
Ir saistitas ar paaugstinatu grupas veikumu, bet nesaistitas ar dalibnieku apmierinatibu ar
dalibu grupa. Uz individu vérstas konflikta risina$anas stratégijas fokusgjas uz individu. Sis
strat€gijas tapat netiek tiesi saistitas ar dalibnicku apmierinatibu ar dalibu grupa, bet tiek
saistitas ar pazeminatu grupas veikumu.

Jasecina, ka attiecibu konflikts petijumos tiek negativi saistits gan ar veikumu grupa, gan
apmierinatibu, tomér viedokli dalas par uzdevuma konfliktu. Sobrid tiek piepemts, ka
uzdevuma konfliktam var biit pozitiva saistiba ar veikumu noteiktos apstaklos un vairums
pétijumu fokusgjas to atklasanai. Vairaki p&tijumi paradijusi, ka Sie noteiktie faktori saistami
ar dazada veida grupas resursiem, piem&ram, laiku.

Viens no jaunakajiem pétijjumiem (skatit Farh, Farh, & Lee, 2010) norada, ka nozimigi
faktori ir arT grupas attistibas faze un konflikta intensitate. Vairakos pétijumos uzsvérta grupas
limena uzticibas nozime. Attiecibu konflikta gadijuma tiek ieteikta izvairiSanas stratégija, kas,
ka mingts augstak (skatit De Dreu, Dierendronck, & Dijkstra, 2004; Tabak & Koprak, 2007),
saistljas ar pazeminatu apmierinatibu ar darbu.

Tacu, aplukojot stratégiju efektivitati, svarigi nemt véra ne tikai to ietekmi uz veikumu,
bet ar uz grupas sp&ju turpinat stradat kopa ilgaka laika perioda (skatit Williams, & O’Reilly,
1998, ka minéts Nishii, & Mayer, 2009), tap&c jasecina, ka, izvertgjot stratégijas, svarigi
ieverot lidzsvaru starp grupas veikumu un dalibnieku apmierinatibu grupa.

Kops 1994. gada, kad DzZens izdalija attiecibu konfliktu un uzdevuma konfliktu, virkne
pétijumu rezultatu apstiprina attiecibu konflikta negativo saistibu gan ar dalibnieku
apmierinatibu, gan grupas veikumu, tacu p&tnieku vida nav vienpratibas par uzdevuma
konflikta saistibu ar abiem miné&tajiem faktoriem. Vieni p&tnieki norada, ka uzdevuma
konflikts pozitivi saistas ar grupas veikumu (e.g., Amason, 1996, ka minéts Varela, Burke, &
Landis, 2008; Lovelace, Shapiro, & Weingart, 2001, ka minéts DeChurch, Hamilton, & Haas,
2007), tomér citi norada, ka tas iesp&jams tikai noteiktos specifiskos apstaklos (e.g., De Dreu,
2008, ka min&ts Hulsheger, Anderson, & Salgado, 2009).

Tapat petijumos iegti pretrunigi rezultati uzdevuma konflikta un apmierinatibas ar
darbu saistibai (e.g., Jehn, 1997, ka minéts De Dreu & Weingart, 2003a; Leung, Ng, &
Cheung, 2002; De Dreu & Weingart, 2003a).
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Citi pétijumi saista konfliktu veidus un konfliktu risinaSanas stratégijas ar konflikta
iznakumu. Piemé&ram, tiek uzskatits, ka sadarbiba pozitivi ietekmé uzdevuma konflikta
iznakumu (De Dreu, 2006; Tjosvold, Hui, & Yu, 2003), tomer Sie ptijumi nesniedz atbildi uz
jautajumiem, kap&c dazas grupas veiksmigi risina attiecibu konfliktu bez minétas negativas
ietekmes, tomer citas izvers uzdevumu konfliktu nesaskanas, kas var veidot pamatu
hroniskam konfliktam vai konflikta spiralei.

Behfara ar kolégiem (Behfar et al., 2008) sava izveidotaja teorétiskaja modelt piedava uz
grupu verstas konflikta risinaSanas stratégijas, kas tiek saistitas ar augstu grupas veikumu,
savukart, uz individu vérstas konflikta risinasanas stratégijas tiek saistitas ar pazeminatu
grupas veikumu. Tomér, ka minéts ieprieks, §is ir teorétisks modelis un triikst p&tijumu, kas
apstiprinatu saistibu starp mingtajam stratégijam un grupas veikumu, tapéc, lai iegiitu
empiriskus pieradijumus §is sakaribas esamibai, autore izvirza sekojosas hipotézes:

a) uz individu vérsto konflikta risinasanas stratégiju izmantos$ana saistisies ar
pazeminatu grupas veikumu mazas grupas organizacijas;

b) uz grupu vérsto konflikta risinasanas strat€giju izmantoSana saistisies ar
paaugstinatu grupas veikumu mazas grupas organizacijas.

Minétaja modeli §is abas stratégijas netiek tiesi saistitas ar apmierinatibu ar dalibu grupa
un pétnieki apliiko apmierinatibu ar dalibu grupa un grupas veikumu ka neatkarigus,
savstarp€ji nesaistitus mainigos, tomgér citi p&tnieki (e.g., Bowling, 2007, ka minéts Fried et
al., 2008; Judge et al., 2001, ka minéts Fried et al., 2008) norada, ka starp §iem mainigajiem
pastav saistiba, tap&c autore izvirza sekojoSus pétijuma jautajumus:

a) vai pastav saistiba starp uz individu vérsto un uz grupu veérsto konflikta
risina$anas strat€giju izmantoSanu un dalibnieku apmierinatibu ar dalibu mazas
grupas organizacijas?

b) vai pastav saistiba starp dalibnieku apmierinatibu ar dalibu grupa un grupas

veikumu mazas grupas organizacijas?

Metode
Peétijuma dalibnieki
Pétijuma dalibnieki ir 141 cilveks, kurs§ strada vai ir stradajis mazas grupas (3 lidz 7
cilveki) organizacijas. Kopa tika sanemtas 150 aizpilditas aptaujas. Tika izslégtas tas aptaujas,
kuras neatbilda pétijuma krit€rijam, t.i., nebija noradits vai bija noradits neatbilstoss paveikts
uzdevums grupa, pieméram, uzdevums komanda sporta sacensibas vai noradits, ka darbs
netiek veikts grupa. Tapat tika izslégtas tas aptaujas, kuras tika sniegtas parsvara vidg€jas

atbildes.
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Pétijuma piedalijas 31.33% viriesi un 68.67% sievietes, vidgjais vecums — 35. 9 gadi
(SD-7.4), vidgjais darba stazs — 12.0 gadi (SD-8.0), ar vidusskolas izglitibu — 32.67%, ar
augstako izglitibu — 65.33%. Darbinieku skaits uznémuma, kura strada/ir stradajis petijjuma
dalibnieks: lidz 9 darbiniekiem — 25.33%, 10-49 darbinieki — 34.67%, 50-249 — 25.33%, 250
un vairak — 10.00%. Dalibnieki parstav dazadas darbibas nozares, t.sk., izglitiba/zinatne
(10.00%), finanses un tirdznieciba (9.33%), kultira (8.00%), veselibas apriipe (7.30%) un
klientu apkalposana (6.67%).

Instrumentarijs

Tika izveidota aptauja Darbs grupa, kas sastav no tris apaksskalam. Sis aptaujas
izveidoSanas mérkis ir parbaudit sakaribas, kas aprakstitas Behfaras un kolégu pétijjuma un
ieklautas modeli Grupas limena konfliktu risinasanas strategijas (Group Level Conflict
Resolution Strategies) (Behfar et al., 2008). ST modela pamata ir kvalitativs pétijums un nav
izveidots instruments modeli aprakstito sakaribu kvantitativai pétiSanai.

Pirma apak$skala sastav no 32 apgalvojumiem konflikta risinaSanas strat€giju
noteikSanai, kas izveidoti, balstoties uz Behfaras un kolégu pétijuma ieklauta konflikta
risinasanas stratégiju apraksta (Behfar et al., 2008). ST apakiskala paredzéta teorctiska modela
vienas dimensijas stratégiju noteikSanai. Sis dimensijas stratégijas ir uz individu vérstas
konflikta risinaSanas strat€gijas un uz grupu vérstas konflikta risinasanas stratégijas. 16
apgalvojumi méra uz grupu vérstas konflikta risinasanas stratégijas, 16 — uz individu vérstas
konflikta risinasanas stratégijas. Apgalvojumi tiek meriti 9 punktu Likerta skala, kur 1 ir
pilniba nepiekritu, 9 — pilniba piekritu.

Otra apaksskala sastav no pieciem jautajumiem apmierinatibas ar dalibu grupa mérisanai,
kas izveidoti, balstoties uz aptaujas Core Team Survey-Il (Behfar et al., 2008) pantiem un
adaptéti kursa darba ietvaros 2010. gada (Laizane, 2010). Atbildes janovérté 9 punktu Likerta
skala, kur 1- nemaz, nekad, 9 — Joti, noteikti.

Dalibnieku subjektiva veértgjuma par grupas veikumu mériSanai tika izveidoti astoni
jautajumi, balstoties uz aptaujas Core Team Survey-Il (Behfar et al., 2008) pantiem. Atbildes
janoverté 9 punktu Likerta skala, kur 1- nemaz, Joti slikti, 9 — [oti, [oti labi.

Pétijuma dalibniekiem tika lfigts noradit dzimumu, vecumu, izglitibu, darbibas nozari,
darbinieku skaitu uznémuma un nostradato gadu skaitu (darba stazs).

Procediira

Izveidota aptauja tika ievietota elektroniska vidé www.visidati.lv. lespgjamiem pétijuma
dalibniekiem tika izsiitita e-vestule ar uzrunu, kura tika izteikts lugums piedalities petjjuma,
ka ari noradits galvenais kritérijs dalibnieku atbilstibai p&tijuma mérkim, t.i., pieredze darbam

mazas grupas (3-7 cilveki) organizacija. Lai petijuma autore iegiitu papildus apstiprinajumu
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Sadas pieredzes esamibai, aptaujas pirmaja jautajuma lugts Tsuma aprakstit konkrétu darbu,
kas bijis japaveic grupa. Tapat véstul€ tika ievietota hipersaite, uz kuras uzklikskinot atveras
aptauja. Hipersaite ar aptauju, ligums piedalities p&tijjuma un galvenais atbilstibas kritérijs

tika ievietoti ari socialaja tikla www.twitter.com.

Rezultati

Vispirms tika izvertétas dalibnieku atbildes un petijuma ieklautas tas aptaujas, kas atbilda
pétijuma kriterijiem. Tad dalibnieku atbildem tika aprékinati aritmétiskie vid&jie raditaji pa
komanda, izmantojot tikai ka aptaujas atbilstibas izvérté$anas kritériju p&tijuma mérkim. P&c
tam visam Cetram apaks$skalam tika aprékinata iek$¢ja saskanotiba Kronbaha alfa. Iegitie
rezultati paraditi 1. tabula.

==

1. tabula. Ieksgjas saskanotibas Kronbaha alfa raditaji aptaujas Darbs grupa

apaksskalam
Aptaujas Darbs grupa apaksskalas Kronbaha alfa
Uz grupu vérstas konflikta risinasanas stratégijas 0,71
Uz individu vérstas konflikta risinasanas stratégijas 0,61
Apmierinatiba ar dalibu grupa 0,91
Subjektivais vertéjums par grupas veikumu 0,94

Apaksskalai Uz grupu vérstas konflikta risinasanas stratégijas ticamiba ir piepemama (o
=0,71). Sts skalas raditaju iesp&jams paaugstinat Iidz a = 0,73, neieklaujot pantu Savstarpéjie
parpratumi tika risindti, iesaistot cilvéku no malas. Viszemaka ticamiba (o = 0,61) tika
aprekinata apaksskalai Uz individu vérstas konflikta risinasanas stratégijas. Sis apaksskalas
ticamibas raditaju var paaugstinat Iidz a = 0,65, neieklaujot pantu Katram dalibniekam bija
iespéja ieklaut darbd savas idejas. Apaksskalai, kas mera apmierinatibu ar dalibu grupa,
ticamiba ir teicama (o = 0,91). Ta ir augstaka iesp&jama ticamiba $aja izlasé ar apaks$skala
ieklautajiem jautajumiem. Apaksskalai Subjektivais vértejums par grupas veikumu ticamiba ir
teicama (a = 0,94), kas ir augstaka iesp&jama ticamiba $aja izlas€ ar apaksskala ieklautajiem
jautajumiem.

Talak tika aprékinati aprakstosas statistikas raditaji aptaujas Darbs grupa apaks$skalam,
pec asimetrijas un ekscesa koeficientiem nosakot apakSskalu atbilstibu normalam

sadaltjumam. Aprekinatie raditaji paraditi 2. tabula.
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2. tabula. Aptaujas Darbs grupa apaksskalu aprakstosas statistikas raditaji (N = 141)

Aptaujas Darbs grupa apaksskalas M SD Asim.koef.  Ekscesa koef.
Uz grupu verstas konflikta risinaSanas 521 0,99 -0,41 2,33
stratégijas

Uz individu veérstas konflikta risinaSanas 4,60 0,93 0,20 0,75
stratégijas

Apmierinatiba ar dalibu grupa 7,21 1,43 -1,27 2,00
Subjektivais vert€jums par grupas 7,50 1,24 -1,42 3,13
veikumu

Normalam sadalijumam atbilda apaksskala Uz individu verstas konflikta risinasanas
stratégijas, uzradot pozitivu asimetrijas koeficientu, kas nozimé biezaku zemaku dalibnieku
vertéjumu par aritmétisko vidéjo neka augstaku, tomér $Tm Tpatnibam bija gadijuma raksturs.
Pozitivais ekscesa koeficients noradija uz izteiktu vértibu koncentrésanos 1 — 2 intervalos,
tomg&r arf §is Tpatnibas nebija noturigas, tam bija gadijuma raksturs.

Normalam sadalijumam neatbilda apaksskalas Uz grupu verstas konflikta risinasanas
stratégijas, Apmierinatiba ar daltbu grupa un Subjektivais vertejums par grupas veikumu.
Neatbilstibu normalam sadalijumam apakSskala Uz grupu verstas konflikta risinasanas
stratégijas noteica izteikti pozitivais ekscesa koeficients, noradot uz izteiktu vértibu
koncentrésanos aritmétiska vidéja tuvuma 1 — 2 intervalos, §Ts Tpatnibas bija biitiskas, véra
nemamas. Savukart negativais asimetrijas koeficients noradija uz biezaku augstaku dalibnieku
vertgjumu par aritmétisko videjo neka zemaku, tomer §Im 1patnibam bija gadijuma raksturs.

Apaksskalas Apmierindtiba ar dalibu grupa un Subjektivais vértejums par grupas
veikumu neatbilstibu normalam sadalijumam noteica gan izteikti negativie asimetrijas
koeficienti, gan izteikti pozitivie ekscesa koeficienti. legtitie rezultati noteica talaku
neparametrisko statistisko metozu izvéli.

Lai parbauditu pétijuma hipotézes par konflikta risinasanas strat€giju saistibu ar
subjektivo vertéjumu par grupas veikumu, ka ari, lai atbildétu uz pétijuma jautajumu par
konflikta risinasanas straté€giju saistibu ar apmierinatiba ar dalibu grupa, un pétijuma
jautajumu par apmierinatibas ar dalibu grupa saistibu ar subjektivo vert€jumu par grupas
veikumu tika veikta korelativa analize, izmantojot Spirmena korelacijas koeficientu. legiitie

rezultati paraditi 3. tabula.
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3. tabula. Spirmena korelacijas koeficienti starp konflikta risinaSanas stratégijam,

apmierinatibu ar dalibu grupa un subjektivo veért&jumu par grupas veikumu (N = 141)

Aptaujas Darbs grupa apaksskalas 1 2 3 4

1. Uz grupu vérstas konflikta risinasanas -

stratégijas
2. Uz individu verstas konflikta risinaSanas 0,20* -
stratégijas
3. Apmierinatiba ar dalibu grupa 0,29** -0,06 --
4. Subjektivais veértejums par grupas veikumu 0,16 0,05 0,78** -

*p < 0,05. ** p < 0,0L1.

legiitie rezultati nelava apstiprinat izvirzitas p&tijuma hipotézes par to, ka uz grupu
verstas konflikta risinasanas stratégijas saistisies ar paaugstinatu subjektivo vertéjumu par
grupas veikumu un uz individu vérstas konflikta risinasanas strat€gijas saistisies ar
pazeminatu subjektivo veértéjumu par grupas veikumu, ta ka tie nebija statistiski nozimigi
(attiecigi rs= 0,16, p > 0,05 un rs= 0,05, p > 0,05).

Korelacijas analizes rezultati paradija, ka pastav statistiski nozimiga saistiba starp uz
grupu vérsto konflikta risinasanas strat€égiju izmantoSanu un apmierinatibu ar dalibu mazas
grupas organizacijas (fs= 0,29, p < 0,01). S1 sakariba ir tiesa, vaja, bet véra nemama. Starp
uz individu vérstam konflikta risinasanas stratégijam un apmierinatibu ar dalibu grupa netika
konstatgta Statistiski nozimiga sakariba (rs = -0,06, p > 0,05), tad&jadi dal&ji sniedzot atbildi uz
1zvirzito petijuma jautajumu par to, vai pastav saistiba starp uz individu vérsto un uz grupu
versto konflikta risinasanas strat€giju izmantoSanu un apmierinatibu ar dalibu mazas grupas.

Korelacijas analizes rezultati lava apstiprinosi atbildét uz petijuma jautajumu, vai pastav
saistiba starp apmierinatibu ar dalibu grupa un subjektivo vért&jumu par grupas veikumu, ta
ka starp abiem mainigajiem liclumiem tika konstatéta Statistiski nozimiga sakariba (rs =
0,78**, p <0,01). S1 sakariba ir tieSa, cieSa un vera pemama.

Talak tika veikta Standarta multipla regresijas analize, lai noskaidrotu, ka apmierinatiba
ar dalibu grupa, uz grupu vérstas un uz individu vérstas konflikta risinasanas stratégijas
prognoz¢ dalibnieku subjektivo vértéjumu par veikumu mazas grupas organizacijas. Vispirms
tika parbaudits, vai iegiitais modelis ir statistiski nozimigs. Rezultati paradija, ka modelis ir

statistiski nozimigs (F(2, 141) = 97,24, p < 0,05). Regresijas analizes rezultati doti 4. tabula.

4. tabula. Standarta multiplas regresijas analize atkarigam mainigam subjektivais

vertejums par grupas veikumu (N = 141)
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Neatkarigais mainigais B SE B S
Apmierinatiba ar dalibu grupa 0,76* 0,05 0,87
Uz grupu vérstas konflikta risinasanas stratégijas -0,19* 0,07 -0,15
Uz individu vérstas konflikta risina$anas stratégijas 0,10 0,07 0,08
Piezime. R*=0,67, p < 0,05

*p<0,05

Regresijas analizes rezultati parada, ka neatkarigo mainigo variacija izskaidro atkarigo
mainigo subjektivais vértejums par grupas veikumu 67 % apmera.

Rezultati parada, ka visnozimigak subjektivo verté&jumu par grupas veikumu prognozé
dalibnieku apmierinatiba ar dalibu grupa (B = 0,76, t = 16,66, p < 0,01). Savukart uz grupu
verstas konflikta risinaSanas strat€gijas negativi prognoze subjektivo vertéjumu par grupas
veikumu (B =-0,19,t =-2,81, p < 0,05). Uz individu veérstas Konflikta risinasanas stratégijas

subjektivo vert&jumu par grupas veikumu prognozgé nebitiski (B = 0,10, t = 1,56, p > 0,05).

Iztirzajums

legiitie pétijuma rezultati nelava apstiprinat izvirzitas hipotézes, ka uz individu vérstu
konflikta risinasanas strat€giju izmantoSana saistisies ar pazeminatu subjektivo vértéjumu par
grupas veikumu un uz grupu versto konflikta risinasanas strat€giju izmantosana saistisies ar
paaugstinatu subjektivo vertejumu par grupas vVeikumu mazas grupas organizacijas, ta ka
legiitie rezultati nebija statistiski nozimigi.

Tapat netika iegtti statistiski nozimigi rezultati, lai atbildétu uz p&tijuma jautajumu par
to, vai pastav saistiba starp uz individu vérstu konflikta risinasanas strat€giju izmantoSanu un
apmierinatibu ar dalibu mazas grupas organizacijas. Savukart starp uz grupu veérstam
konflikta risinasanas stratégijam un apmierinatibu ar dalibu grupa tika atklata tiesa, vaja, bet
statistiski nozimiga sakariba, tad€jadi apstiprinosi atbildot uz p&tijuma jautajumu par saistibu
starp Siem abiem mainigajiem. Tapat tika atklata tiesa, cieSa un véra nemama saistiba starp
subjektivo verte§jumu par grupas veikumu un apmierinatibu ar dalibu mazas grupas,
apstiprinosi atbildot uz pétijuma jautajumu par saistibas esamibu starp Siem mainigajiem.

Veicot regresijas analizi ar subjektivo veértéjumu par grupas veikumu ka atkarigo
mainigo un apmierinatibu ar dalibu grupa, uz grupu veérstam un uz individu vérstam konflikta
risinasanas strat€gijam ka neatkarigdm pazimém, tika iegits statistiski nozimigs modelis, kurs$
paradija, ka visnozimigak subjektivo vértéjumu par grupas veikumu prognoz& apmierinatiba

ar dalibu grupa. Uz individu vérstas konflikta risinasanas stratégijas atkarigo mainigo
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prognozg&ja nebutiski, savukart uz grupu veérstas konflikta risinaSanas stratégijas subjektivo
vert&jumu par grupas veikumu prognozgja negativi.

Ta ka netika iegiiti rezultati, kas apstiprinatu petijuma hipotezes, var pienemt, ka
pétijuma izlas€ nepastav biitiska saistiba starp uz grupu veérstam un uz individu vérstam
konflikta risinasanas stratégijam un subjektivo vertéjumu par grupas veikumu. Savukart
apmierinatiba ar dalibu grupa ne tikai veidoja nozimigu saistibu ar uz grupu veérstam konflikta
risinasanas stratégijam, bet ari visnozimigak prognozgja subjektivo veért&jumu par grupas
veikumu.

Behfara ar kolégiem (Behfar et al., 2008) sava pétijuma apraksta, ka grupas, kas uzradija
augstu veikumu un apmierinatibu, izmantoja stratégijas konfliktu risinasanai, kas, atsaucoties
uz ieprieksgjiem konfliktu risinaSanas modeliem, atbilda piekapsSanas, sadarbibas un
kompromisa stratégijam, savukart grupas, kuru veikums bija augsts, tatu apmierinatiba zema,
izmantoja stratégijas, kas atbilda konkuré$anas un kompromisa stratégijam. Cita p&tnieku
grupa secinaja, ka apmierinatiba ar darbu pozitivi saistijas ar visam konflikta risinasanas
stratégijam, iznemot konkur&joso (DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007).

Tas lautu skaidrot, kapéc uz grupu vérstas konflikta risinasanas stratégijas, kas péc
Behfaras un kolégu teorétiska apraksta tiek saistitas ar augstu grupas veikumu, tacu netiek
viennozimigi saistitas ar augstu vai zemu apmierinatibu, péc bakalaura p&tijuma iegiitajiem
rezultatiem nozimigi saistijas tiesi ar apmierinatibu — to strat€giju Tpatsvars, kas tiek pozitivi
saistitas ar apmierinatibu, konstrukta Uz grupu veérstas konflikta risinasanas stratégijas ir
lielaks par to stratégiju Ipatsvaru, kas tiek negativi saistitas ar apmierinatibu.

Pétnieki Viljams un O’Reilijs (Williams, & O’Reilly, 1998, ka minéts Nishii, & Mayer,
2009) sava parskata pétijuma norada, ka grupas veikuma indikatori, kas galvenokart piesaista
pétniekus, ir gan grupas veikuma iznakumi, gan grupas sp&ja funkcionét ka grupai ilgaka laika
perioda. ArT Behfaras un kolégu (Behfar et al., 2008) galvenais uzsvars ir uz grupas
dzivotspéju, atsaucoties uz Hekmana un Morisa (Hackman & Morris, 1975, ka minéts Behfar
et al., 2008) trim kriterijiem grupu dzivotsp&jas noteikSanai — grupas izveletajam konflikta
risinasanas stratégijam japanak lidzsvars starp grupas veikumu un dalibnieku apmierinatibu.

Nemot véra, ka bakalaura pétijuma iesaistitie dalibnieki parstaveja realas, funkciongjosas
grupas jeb grupas, kas acimredzot sp&j funkcionét ilgaka laika perioda, var pienemt, ka
konkréetaja izlasé grupas dzivotspgjai nozimigaks faktors ir grupas dalibnieku apmierinatiba ar
dalibu grupa. Janem art véra, ka dalibnieku noraditas atbildes apaksskala Subjektivais
vertejums par grupas veikumu bija augstakas par videjo, kas noziméja, ka dalibnieki

lielakoties pozitivi vert€ja grupas veikumu.
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P&tijuma rezultati sasaucas ar virkni ieprieks$éju pétijumu, kuros atklata apmierinatibas ar
darbu saistiba ar veikumu (e.g., Bowling, 2007, ka miné&ts Fried et al., 2008; Judge et al.,
2001, ka minéts Fried et al., 2008). Tom&r nozimigi Sie secinajumi ir jaunaku p&tijumu
konteksta (Harrison et al., 2006, ka minéts Fried et al., 2008; Riketta, 2008), kuros atklats, ka
tie$i apmierinatibai ar darbu ir liclaka ietekme uz veikumu neka otradi. Tas sasaucas ar
socialas apmainas teoriju, N0 kuras nostadném var pienemt, ka apmierinati darbinieki veiks
savu darbu labak (e.g., Fisher, 2003, ka minéts Fried et al., 2008).

Bakalaura pétijuma galvenais mérkis bija parbaudit Behfaras un kolégu (Behfar et al.,
2008) izveidota teorétiska modela vienu dimensiju, t.i., uz grupu vérsto konflikta risinasanas
stratégiju, uz individu vérsto konflikta risinasanas stratégiju saistibu ar dalibnieku subjektivo
vertéjumu par grupas vVeikumu mazas grupas organizacijas Latvija. Lai So mérki istenotu,
vispirms bija nepiecieSsams izveidot apaksskalas modeli aprakstito konflikta risinasanas
strat€giju mérisanai, ka ar izveidot apaksskalu subjektiva vertéjuma par grupas veikumu
novertésanai.

Izveidotajam apaksskalam konflikta risinaSanas stratégiju mérisanai bija pienemami
ticamibas raditaji, subjektiva vert&juma par grupas veikumu novértésanai izveidotajai
apaksskalai bija augsts ticamibas raditajs. Apaksskalai apmierinatibas ar dalibu grupa
mérisanai ticamiba ari bija augsta. No psihologijas zinatnes viedokla izveidotas apaksskalas
konflikta risinasanas strat€giju merisanai ir pirmais solis instrumenta izveidei, ko var izmantot
Behfaras un kolégu (Behfar et al., 2008) izveidota teorétiska modela Grupas limena konfliktu
risinasanas stratégijas (Group Level Conflict Resolution Strategies) grupas Iimena konfliktu
risinasanas stratégiju kvantitativai mérisanai.

Neskatoties uz to, ka apak$skalam konflikta risinaSanas stratégiju mérisanai bija
pienemami ticamibas raditaji, nepiecieSams parbaudit apakSskalu konstrukta validitati.
Izveidojot apaksskalas konflikta risinasanas strat€giju mérisanai, tika sastaditi panti, balstoties
uz Behfaras un kolégu (Behfar et al., 2008) pétijuma minéta stratégiju apraksta, tomer bitu
nepiecieSams analiz€t iegiitas atbildes apakSskalu pantu liment.

Konvergentas validitates parbaudiSanai var tikt izmantotas aptaujas, kas méra individuala
limena konfliktu risinaSanas stratégijas, jo, ka norada Behfara ar koleégiem (Behfar et al.,
2008), lai ar1 modelis piedava jaunu grupas lIimena skatijumu uz konfliktu risinasanas
stratégiju ietekmi uz rezultatu grupa, tomér var vilkt paraléles ar individuala Iimena konfliktu
risinasanas strat€giju teorijam, pieméram, Bleika un Moutona Vadibas rezga teoriju (Blake &
Mouton, 1964, ka minéts Behfar et al., 2008). Tapat biitu japarbauda apaksskalu

diskriminanta validitate.
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Petijuma rezultatu korelativa analize atklaja, ka pastav statistiski nozimiga saistiba starp
uz grupu vérstam konflikta risinasanas stratégijam un apmierinatibu ar dalibu grupa. St
analize varétu kalpot par sakuma punktu konstrukta validitates parbaudei.

Tapat petijuma ietvaros tika izveidota apaksskala subjektiva vért€juma par grupas
veikumu novertéSanai. Ari Sai apaksskalai nepiecieSama papildus statistiska analize
konstrukta validitates noskaidroSanai, tomer, velkot paraléles ar lidzigiem ieprieksgjiem
pétijumiem (e.g., Bowling, 2007, ka min&ts Fried et al., 2008; Judge et al., 2001, ka min&ts
Fried et al., 2008), kas sasaista apmierinatibu ar veikumu, iegiita cie$a saistiba starp
subjektivo vertéjumu par grupas veikumu un apmierinatibu ar dalibu grupa varétu noradit uz
veiksmigu sakumu §1s apaks$skalas konstrukta validitates parbaudisanai.

ArT apmierinatibas ar dalibu grupa mériSanai izmantotajai apaksskalai biitu nepiecieSama
papildus analize konstrukta validitates parbaudei, tomér 2010. gada kursa darba ietvaros
(Laizane, 2010) veikta petijuma rezultati paradija, ka apaksskala nozimigi korel&ja ar
teorétiska modela Grupas limena konfliktu risinasanas stratégijas (Behfar et al., 2008)
stratégiju proaktivas stratégijas, kas tapat varétu iezimét sakuma punktu apaksskalas
konstrukta validitates parbaudei.

Ta ka bakalaura darba ietvaros veiktais pétijums ir korelativs petijums, kura netiek
kontrol&ti ne petijuma apstakli, ne mainigie lielumi, var pienem, ka petijjuma iek$gja validitate
nav parak augsta, tomér $aja gadijuma biitiskaka ir diskusija par pétijuma rezultatu
visparinajumu uz populaciju kopuma.

Pétijuma izlase vairak atbilda mérka izlases atlases kritérijiem, kas varétu likt papildus
izvertet iesp&ju visparinat iegiitos rezultatus. Ka norada vairaki pétnieki (Hackman, 2002, ka
minéts Karau, & Elsaid, 2009; Kozlowski, & llgen, 2006), Sobrid organizacijas darbs grupas
klast aizvien biezak sastopams, kas lauj pienemt, ka p&tjjuma dalibnieku atlases kriterijs, t.i.,
darba pieredze grupas, neierobezo konkréto izlasi un lauj ieglitos rezultatus attiecinat uz
plasaku populaciju, tomér janem véra, ka nav pietiekami daudz informacijas par to, cik daudz
darba tiek veikts grupas tiesi organizacijas Latvija.

Atskiriba no Behfaras un kolégu veikta pétijuma, kura dalibnieki bija magistra
programmas biznesa studenti, bakalaura darba ietvaros veikta p&tijuma dalibnieki bija realu
uznémumu darbinieki ar vidéjo vecumu 35, 9 gadi (SD-7,4) un vid&jo nostradato gadu skaitu
12,0 gadi (SD-8,0). Petijuma iegiitie rezultati, kur apmierinatiba ar dalibu grupa visbutiskak
saist1jas ar subjektivo vertéjumu par grupas veikumu, ka ar veidoja nozimigu saistibu ar uz
grupu verstam konflikta risinasanas strat€gijam, var tikt skaidroti cita petjjuma iegtito
secinajumu konteksta, kura atklats, ka paaugstinata apmierinatiba ar darbu saistita ar darba

stazu un vecumu (Tabak, & Koprak, 2007). Tas noraditu, ka izlases demografiskie raditaji var
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ietekmét pétijuma rezultatu, paaugstinot apmierinatibas ar dalibu grupa nozimi bakalaura
darba pétijuma izlasé. Tomer jasecina, ka péc demografiskiem raditajiem bakalaura p&tijuma
izlase vairak atbilst kriterijiem, kas lautu visparinat iegiitos rezultatus uz populaciju kopuma.

Vel viens nozimigs aspekts, ar ko atSkiras bakalaura darba pétijuma izlase no Behfaras
un kolégu veikta pétijuma izlases, ir grupu dizains. Behfaras un kolégu pétijuma tika
iesaistitas studentu grupas, kas bija autonomas, savukart, balstoties uz grupa veicamo
uzdevumu apraksta, kas bija ievietots aptaujas Darbs grupa sakuma un kalpoja ka galvenais
pétijumu dalibnieku atbilstibas kritérijs petijuma mérkim, var pienemt, ka bakalaura darba
pétijuma grupu dizains bija lielakoties tradicionals. Tas nozimé, ka atskiriba no autonomam
darba grupam $adas grupas ir vaditajs.

Behfara ar kolégiem (Behfar et al., 2008) norada, ka grupu dizains, t.i., tiesi vaditaja
loma tradicionala grupas dizaina, var atskirigi ietekmé&t p&tijuma rezultatu, jo $adas grupas ir
iesp&ja vainot vaditaju par kritisku atgriezenisko saiti vai neapmierinosu rezultatu, kas
savukart var ietekmé@t grupas dalibnieku apmierinatibu, salidzinot ar autonomam grupam,
kuras kritiska atgriezeniska saite tiek sanemta no grupas dalibniekiem, ka arT atbildiba par
paveikto tiek dalita grupas dalibniekiem sava starpa.

Ar1 citos petijumos tiek uzsverta vaditaja loma dazadu grupas procesu un iznakumu
ietekmésana (Zaccaro, Rittman, & Marks, 2001, ka min&ts Nishii & Mayer, 2009), pieméram,
tiek noradita vaditaja loma ka starpniekam, lai noveérstu uzdevuma konflikta partapSanu
attiecibu konflikta (Farh, Farh, & Lee, 2010), kas, ka ming&ts ieprieks (skatit De Dreu & Van
Vianen, 2001, ka minéts Boz, Martinez, & Munduate, 2009), samazina apmierinatibu ar
darbu. Tiek atziméts, ka atbalstoSs vaditajs sp&j mazinat attiecibu konflikta negativo seku
ietekmi uz apmierinatibu ar darbu (Boz, Martinez, & Munduate, 2009). Tas sasaucas ar citu
pétijumu atzinam, ka vaditaja atbalsts (Mansell, Brough, & Cole, 2006), cienpilna izturéSanas
pret darbiniekiem, savlaiciga daliSanas ar informaciju, kas saistita ar organizacijas
procediram (Loi, Yang, & Diefendorff, 2009), sp&j nodrosinat augstu apmierinatibu ar darbu.
Var pienemt, ka tradicionals grupu dizains salidzinot ar autonomu vairak atbilst nosacijumam,
kas pétijuma ieglitos rezultatus lautu attiecinat uz populaciju kopuma.

Ka atzimé Behfara ar kolégiem sava pétijuma apraksta (Behfar et al., 2008), p&tijjuma
grupu uzdevumi bija relativi vienkarsi, savukart bakalaura petijuma grupu uzdevumi bija
dazadas sarezgitibas pakapes, to veicgji ienéma dazadas lomas, ka arT parstavéja dazadas
darbibas nozares. Nemot véra dalibnieku vidéjo vecumu un darba stazu, var pienemt, ka
bakalaura pétijuma izlases dalibniekiem ir lielaka pieredze, salidzinot ar magistra programmas

biznesa studentiem Behfaras un kolégu pétijuma.
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Tiek noradits, ka pieredze sniedz dzilakas zinasanas par to, ka efektivak paveikt darbu un
risinat problémas nestandarta situacijas (Berman et al., 2002, ka min&ts Humphrey, Mannor,
& Morgeson, 2009), ka art palidz efektivak paveikt un saskanot lomas ar citiem grupas
dalibniekiem (Steiner, 1972, ka minéts Humphrey, Mannor, & Morgeson, 2009), kas tapat
varétu atSkirigi ietekm@&t pétijuma rezultatus. Jasecina, ka gan darba uzdevumu sarezgitibas
pakape, gan dalibnieku dazadas lomas, dazadas darbibas nozares un lielaka pieredze lauj
pétijuma iegiitos rezultatus attiecinat uz plasaku populaciju, salidzinot ar Behfaras un kolégu
veikta petijuma rezultatiem.

VEl viens faktors, kas varétu atskirigi ietekmét p&tijuma rezultatus, ir p&tijuma grupu
attistibas faze. P&tnieku grupa, kas aplukoja uzdevumu konflikta un grupas kreativitates ka
iznakuma saistibu projekta grupas, atklaja, ka visciesaka saistiba starp kreativitati un
uzdevumu konfliktu pastavéja grupas attistibas sakuma fazé (Farh, Farh, & Lee, 2010).

Behfaras un kolégu veiktaja petijuma visas grupas atradas viena attistibas fazg, ta ka tika
izveidotas macibu gada sakuma un darbojas viena semestra garuma. Lai arT grupas attistibas
faze netika kontrol&ta bakalaura darba ietvaros veiktaja p&tijuma, tomér var pienemt, ka
grupas atradas dazadas attistibas faz€s, ta ka p&tijuma dalibnieki parstavéja realas darba
grupas. Velkot paral€les ar augstak minéta pétijuma rezultatiem, var pienemt, ka grupas
attistibas faze vargja ietekmét konflikta risinasanas stratégiju saistibu ar apmierinatibu ar
dalibu grupa un subjektivo vertejumu par grupas veikumu. Tapat var secinat, ka Sis faktors
vairak pietuvina pétijuma izlasi populacijai kopuma, kas nozimétu, ka pétijuma rezultatus
varétu attiecinat uz plasaku populaciju.

Lai arT jasecina, ka bakalaura darba ietvaros veikta petijuma argja validitate kopuma ir
augstaka ka Behfaras un kolégu veiktaja p&tijuma, tomér iegtie rezultati blitu jaattiecina uz
plasaku populaciju ar zinamu piesardzibu, ta ka nepiecieSams parbaudit pétijuma rezultatus
citos apstaklos ar citiem p&tijuma dalibniekiem.

Gan bakalaura darba, gan Behfaras un kolégu veiktaja pétijuma tika analiz&ta tikai viena
grupas darba epizode. Lai labak varétu novértét saistibu konflikta risinasanas stratégijam un
iznakumiem grupa, atkartojot Iidzigu pétijuma dizainu, biitu ieteicams dalibniekiem noradit
vismaz divas grupas darba epizodes vienas un tas pasas grupas sastava, piemeram, ligt
noradit epizodi, kura tika sasniegti izvirzitie mérki grupas darba uzdevumam, un epizodi, kura
1zvirzitie mérki netika sasniegti. P&c katras epizodes aprakstiSanas talak aptauja biitu
janoverte izmantotas stratégijas, apmierinatiba ar dalibu, ka arT subjektivais vertéjums par
grupas veikumu, kas $aja gadijuma kalpotu ka papildus faktors grupas veikuma noveértésanai.

Tapat biitu jaltidz noradit, pirms cik ilga laika notika dalibnieka aprakstitas epizodes, lai

parliecinatos, ka sniegtas atbildes ir ticamas un savstarpgji salidzinamas. Sada aptaujas



40
struktiira iesp&jams lautu iegiit atbildes, kuru sadalijums vairak atbilstu normalam
sadalfjumam, noversot §1 p€tijuma nepilnibas, kur trijas no ¢etram apaksskalam dalibnieku
sniegtas atbildes neatbilda normalam sadalijumam.

Izmantojot p€tijuma aptauju atkartoti, biitu nepieciesams to sastadit ,,necaurspidigaku”,
atseviskus apgalvojumus apversot, lai izvairitos no acimredzami pozitivu atbilzu sniegSanas.
Tapat biitu nepiecieSams sajaukt ne tikai pantus konflikta risinasanas strat€giju noteikSanai un
apmierinatibas ar dalibu grupa, subjektiva vert€§juma par grupas veikumu novertésanai, ka tas
tika izdarits, izveidojot So aptauju, bet sajaukt pantus ar1 starp §STm apaksskalam, t.i., pantus,
kas méra apmierinatibu ar dalibu grupa un subjektivo vert€jumu par grupas veikumu, biitu
nepiecieSams ievietot starp pantiem, kas méra konfliktu risinaSanas stratégijas, ta ka Siem
pantiem ir augsta acimredzama validitate. Iesp&jams $ads apaks$skalu pantu formul&jums un
izvietojums lautu ieglit vienmérigaku atbilzu sadalfjumu.

Lai arT Behfara ar kolégiem sava teorétiskaja modeli tiesi nesaista uz grupu verstas
konflikta risinasanas stratégijas ar apmierinatibu, tomér, nemot véra, ka $is stratégijas pec
bitibas vairak atbilst tam individuala Iimena strat€gijam, kas saistas ar paaugstinatu
apmierinatibu, jasecina, ka bakalaura pétijuma rezultati veido logisku sakaribu un ieklaujas to
teoriju konteksta, kas apliiko konflikta risinaSanas stratégijas individuala limeni.

Tapat jasecina, ka petijuma rezultati sasaucas ar virkni iepriekseju lidzigu pétijumu,
kuros atklata saistiba starp apmierinatibu ar darbu un veikumu. Ipasi nozimigi tas ir jaunako
pétijumu konteksta, kuros secinats, ka tie$i apmierinatibai ar darbu ir lielaka ietekme uz
veikumu neka otradi.

Kaut gan Behfaras un kolégu izveidotaja modeli tika pienemts, ka uz grupu vérstas
konflikta risinaSanas strat€gijas saistisies ar paaugstinatu grupas veikumu, tomér, ka var
secinat no bakalaura pétijjuma rezultatiem, tradicionala dizaina mazas grupas organizacijas
Latvija subjektivo verte§jumu par grupas veikumu vairak prognoze tiesi apmierinatiba ar
dalibu grupa. Balstot secinajumu uz iepriekS§ minéto petijjumu atzinam, var pienemt, ka
apmierinatibai ar dalibu grupa pastav saistiba ar vaditaja attieksmi, tomer to vajadz&tu
parbaudit atkartota petijuma, ieklaujot aptauja pantus, kas meritu vaditaja attieksmi pret
grupas dalibniekiem un grupas veikumu.

No zinatniska viedokla raugoties, var secinat, ka bakalaura pétijuma ietvaros izveidotas
apaks$skalas konflikta risinasanas strat€égiju mérisanai ir veiksmigs sakums instrumenta
izveidei grupas Itmena konfliktu risinaSanas strat€giju kvantitativai mérisanai. Tapat iegiitie
pétijuma rezultati, kas norada uz apmierinatibas ar dalibu grupa bitisku lomu subjektiva
vert€juma par grupas veikumu prognozesanai, papildina ieprieks€jo petijumu klastu, kuros

uzsverta apmierinatibas ar darbu saistiba ar veikumu. Pétijuma rezultati papildina to petijumu
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atzinas, kuros secinats, ka noteiktas konflikta risinasanas stratégijas saistas ar paaugstinatu
apmierinatibu.

Ja pienem, ka rezultatus var attiecinat uz plasaku populaciju, var secinat, ka p&tijuma
iegltie rezultati ir sociali nozimigi, jo norada uz apmierinatibas cieSo saistibu ar veikumu jeb,
atsaucoties uz socialas apmainas teorijas atzinam un jaunakiem pétijumiem, kas norada, ka
tiesi apmierinatiba vairak ietekmé& veikumu neka otradi, tas varétu nozimét, ka apmierinats
darbinieks savu darbu veiks labak.

Ta ka pétijuma rezultati tika iegtti tradicionala dizaina mazas grupas organizacijas
Latvija, var pienemt, ka vaditajam ir biitiska loma saistiba ar grupas dalibnieku apmierinatibu
ar dalibu grupa, kas savukart veido ciesu saistibu ar grupas veikumu. Praktiski tas nozimg, ka
atbalstoss vaditajs var tiesi ietekmét ne tikai grupas iznakumus, bet ar1 organizacijas veikumu
kopuma, ta ka pétijumos tiek atziméts, ka organizacijas aizvien vairak balstas uz grupu
veikumu.

Ipasa nozime $1 pétijuma rezultatiem ir mikro un mazo uzpémumu konteksta, kur
darbinieku skaits neparsniedz desmit cilvékus un viss uzn€muma kolektivs atbilst mazas
grupas kriterijiem. Balstoties uz bakalaura petijuma rezultatiem, var secinat, ka §ada
uzneémuma darbibas panakumi ir vaditaja rokas, no kura tiek sagaidits atbalsts, cieppilna
1zturéSanas pret darbiniekiem un savlaiciga daliSanas ar informaciju, kas saistita ar

organizacijas procediiram.

Nobeigums

Ta ka organizacijas aizvien vairak izmanto grupas dazadu uzdevumu veiksanai, 1idz ar
to organizacijas veikums kopuma klust atkarigs no grupu spgjas veiksmigi stradat kopa un
risinat dazada veida domstarpibas (DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010; Forsyth, 2006). Lidz
$im konfliktu risinasana vairak tika apliikota individuala Iimeni, izdalot vairakas stratégijas,
pieméram, sadarbiba, konkurésana, izvairiSanas, kas galvenokart balstitas uz Bleika un
Mautona (Blake, & Mouton, 1964, ka minéts DeChurch, Hamilton, & Haas, 2007) Vadibas
rezga teoriju. Tapat konflikta iznakumi tika saistiti ar dazadiem konflikta veidiem (Jehn,
1994).

Tomér, ka norada Behfara un kolégi (Behfar et al., 2008), $adas pieejas ir sniegusas
pretrunigas atbildes. Veicot kvalitativu p&tijumu magistra programmas biznesa studentu
grupas, vini izstradaja teorétisku modeli, kura aplikotas grupas limena konflikta risinaSanas

strat€gijas un to saistiba ar apmierinatibu un veikumu grupa.
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Bakalaura pé&tijuma merkis bija parbaudit petnieku aprakstitas sakaribas modela vienai
dimensijai mazas grupas organizacijas Latvija. Bakalaura p&tijjuma ietvaros tika izveidotas
apaks$skalas konflikta risinasanas strat€giju mérisanai, kas ir veiksmigs sakums instrumenta
izveidei grupas limena konfliktu risinasanas strat€giju kvantitativai mérisanai. Tika izveidota
apaksskala subjektiva vért€juma par grupas veikumu mérisanai, ka arT izmantota apaksskala
apmierinatibas ar dalibu grupa mérisanai, kas tika izveidota un adaptéta 2010. gada kursa
darba ietvaros (Laizane, 2010). Visam izveidotajam apak$skalam tika iegliti pienemami
ticamibas raditaji.

P&tijuma rezultati paradija, ka nepastav butiska saistiba starp uz grupu vérstam un uz
individu vérstam konfliktu risinasanas stratégijam un subjektivo vértéjumu par grupas
veikumu tradicionala dizaina mazas grupas organizacijas Latvija. Tapat netika ieglita
apstiprinosa atbilde uz jautajumu, vai pastav saistiba starp uz individu veérstam konflikta
risina8anas strat€gijam un dalibnieku apmierinatibu ar dalibu grupa. legitie rezultati paradija,
ka uz grupu vérstas konflikta risinasanas stratégijas veido nozimigu saistibu ar apmierinatibu
ar dalibu grupa, tomér tiesi apmierinatiba ar dalibu grupa visnozimigak prognozgja subjektivo
vertéjumu par grupas veikumu.

Bakalaura pétijuma rezultati veido logisku sakaribu un ieklaujas to teoriju konteksta, kas
apliko konflikta risinaSanas stratégijas individuala Iiment, ta ka uz grupu vérstas konflikta
risina$anas stratégijas péc butibas vairak atbilst tam individuala limena stratégijam, kas saistas
ar paaugstinatu apmierinatibu. Tapat petijuma rezultati sasaucas ar virkni iepriek$&ju lidzigu
pétijumu, kuros atklata saistiba starp apmierinatibu ar darbu un veikumu. Ipasi nozimigi Sie
rezultati ir jaunako petijumu konteksta, kuros secinats, ka tiesi apmierinatibai ar darbu ir
lielaka ietekme uz veikumu neka otradi.

Nemot véra, ka pétijuma dalibnieki parstaveja tradicionala dizaina mazas grupas
organizacijas Latvija, kur liela loma ir vaditajam, tika secinats, ka iegttie rezultati varétu but
praktiski nozimigi mikro un mazo uznémumu konteksta Latvija. Sados uznémumos bieZi vien
darbinieku skaits neparsniedz desmit cilvékus un viss uzn€muma kolektivs atbilst mazas
grupas kriterijiem.

Balstoties uz bakalaura p&tijuma rezultatiem un ieprieks€jo petijumu atzinam, tika
secinats, ka $ados uznémumos veiksmigas darbibas panakumi ir vaditaja rokas. Pamatojoties
uz iepriek$gjiem pétijumiem, tika izteikts pienémums, ka vaditaja cienpilna izturéSanas pret
darbiniekiem, atbalsts un savlaiciga daliSanas ar informaciju, kas saistita ar organizacijas
procediiram, var ietekmét ne tikai mazas grupas jeb uznémuma kolektiva dzivotspgju, bet

noteikt ar1 uzpémuma izdzivosanu.
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Veicot lidzigu petijumu atkartoti, biitu nepiecieSams papildinat aptauju Darbs grupa,
ludzot dalibniekiem aprakstit divas grupas darba epizodes. Vienai epizodei jaatspogulo
uzdevums, kura mérkis tika sasniegts, un otra — kur uzdevums netika paveikts atbilstosi
izvirzitajam mérkim. Tapat nepiecieSams veikt uzlabojumus aptaujas apaksskalu pantiem. Ta
ka tika netiesi secinats par vaditaja lomu tradicionala dizaina mazas grupas organizacijas

Latvija, aptauju japapildina, ieklaujot pantus, kas méritu vaditaja attieksmi.
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