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SANTRAUKA

Panevėžio miesto sporto klubų vadybininkų socialinės kompetencijos ir pasitenkinimo lygio pasirinktoje profesijoje nustatymas

 
Raktažodžiai: socialinė kompetencija, komunikaciniai gebėjimai, organizaciniai gebėjimai, vadybininkas, sporto klubas.

 
Tyrimo problema. Anot Martinkaus (2001), vadybininkai formuoja valdymo struktūrą, sistemas, principus ir metodus. Nuo jų teorinio ir praktinio pasirengimo, sugebėjimo atlikti valdymo funkcijas priklauso ir darbo rezultatai. Efektyvus funkcijų atlikimas rinkos sąlygomis reikalauja įvairios kompetencijos, atsižvelgiant į veiklos pobūdį, organizacijos ypatumus. Labai svarbi asmens socialinė ir komunikacinė kompetencija, kuri turi įtakos jo komunikacinei elgsenai. 

Taigi kyla klausimas, kaip Panevėžio sporto klubų vadybininkų socialinė kompetencija ir pasitenkinimo lygis, atliekama veikla pasireiškia vadybininko darbe?
 
 Temos naujumas. Vadybininkų socialinės kompetencijos tema nėra plačiai išanalizuota, pasigendama išsamių šios tematikos tyrimų. Susiduriama su ta pačia problema siekiant nagrinėti, komunikacinius ir organizacinius sporto vadybininkų gebėjimus, kaip sėkmingos jų darbo veiklos pagrindus. Todėl manoma, kad mūsų nagrinėjama tema yra aktuali vien dėl jos siauro ištyrimo. Be to, šiame darbe nagrinėjama sporto klubų vadybininkų pasitenkinimo darbu problema, manoma, kad nuo noro dirbti ir pasitenkinimo darbu labai priklauso tolesnė sėkminga vadybininko veikla.

 
Tyrimo objektas ─ sporto klubų vadybininkų socialinė kompetencija ir pasitenkinimo lygis pasirinktoje profesijoje.

 
Hipotezė. Sporto klubų vadybininkų socialinė kompetencija, aukštas pasitenkinimo pasirinkta profesija lygis, komunikaciniai ir organizaciniai gebėjimai daro įtaką pasirinktai profesijai.

 
Darbo tikslas – ištirti Panevėžio miesto sporto klubų vadybininkų socialinę kompetenciją ir pasitenkinimo lygį pasirinktoje profesijoje.

 
Šiam tikslui pasiekti buvo keliami tokie uždaviniai: 

1. Ištirti sporto klubų vadybininkų socialinę kompetenciją.
2. Nustatyti sporto  klubų vadybininkų pasitenkinimo lygį pasirinktoje profesijoje.
3. Ištirti sporto klubų vadybininkų komunikacinius ir organizacinius gebėjimus.

 
Išvados. Nustačius sporto klubų vadybininkų socialinę kompetenciją, įsitikinta, kad ryškiausias pirmasis veiksnys, kuris atskleidžia bendrąjį pasitikėjimą savimi, o silpniausias – antrasis veiksnys, parodantis atsparumą nesėkmėms ir kritikai. Lyties aspektu labiausiai išsiskyrė atsakymai į šeštojo veiksnio, kuris įvertina gebėjimą pareikalauti, ir septintojo veiksnio, kuris įvertina kaltės jausmą, teiginius.

 
Tirtų sporto klubų vadybininkų vyrų pasitenkinimas pasirinkta profesija yra nežymiai aukštesnis negu vadybininkių moterų. Vyrai labiau patenkinti pasirinkta profesija (jei iš naujo reikėtų rinktis, jie rinktųsi sporto klubo vadybininko profesiją), o moterys labiau pageidautų, pasilikdamos savo srities specialistėmis, dirbti sporto klube.
 
Ištyrus sporto klubų vadybininkų komunikacinius ir organizacinius polinkius, nustatyta, kad vyrų tiek komunikaciniai, tiek organizacinių polinkiai buvo aukštesni negu vadybininkių moterų, o vyrų ir moterų komunikaciniai polinkiai žymiai aukštesni už organizacinius polinkius.
SUMMARY

Sports’ manager’s social ability and satisfaction level description in Panevezys city.

Keywords: social ability communication skills, organization abilities, manager sport club.

Research problem: according to Martinkus (2001), managers form organization structure, systems, principles and methods. Job results depend on their theoretical and practical abilities to perform management functions. Abilities, depending on the activity form, organization singularity is required to perform functions efficiently. Ones social and communication abilities is very important and has influence to his communication behavior. 

The question that stands before is – how does sport club managers social abilities and satisfaction level is affecting management job? 

Job importance: Managers’ social abilities theme is poorly analyzed, lack of research is seen. Same problem acquired when it is tried to research communication and organization skills as successful job basis. That’s why our theme is actual because of low researching. Also our research include manager job satisfaction test, because satisfaction with the job is key to a productive job. 

Research object: sports club manager’s social abilities and satisfaction level.

Hypothesis. sport club manager’s social abilities, high satisfaction level with their profession, communication and organization skills makes influence to their profession.

Research goal – analyze sport club managers social abilities and satisfaction level in Panevezys city.

To achieve the goal we use these tasks:

1. Research sports club managers social abilities,

2. Define sports club managers satisfaction level in their profession,

3. Research sports club manager’s communication and organization skills.

Conclucions. After sports club managers social ability test, most common is the 1st aspect, showing general self confidence and least common was 2nd aspect showing reaction to critics. Sex aspect showed main difference in 6th aspect – ability to require and 7th – guilt feeling.

Research showed that men are slightly more satisfied than women. Also test shown that men manager communication skills are higher than the women.   

ĮVADAS
  
Tyrimo problema. Anot Barselona ir Ross (2004), sporto klubų vadyba – tai ta sritis, kurios populiarumas didėja. Tai parodo didėjanti sporto klubų vadybininkų paklausa ir vadybinių mokymosi programų populiarumas aukštosiose mokyklose. Taigi natūralu, kad darbdaviai tikisi į darbą priimti jauną ir perspektyvų specialistą, turinti nemažą žinių, gebėjimų ir įgūdžių.


Taigi kyla klausimas, kaip Panevėžio sporto klubų vadybininkų socialinė kompetencija ir pasitenkinimo lygis, atliekama veikla aktuali vadybininko darbe?

 
Paliulis ir kt. (2004) teigia, kad vadybininkas didžiausią savo laiko dalį skiria komunikavimui – jo veikla yra susijusi su informacijos veiklumu, apdorojimu, analize ir įvertinimu, problemų, sprendimų formulavimu, rengimu, priėmimu ir perdavimu vykdytojams. Anot Junevičienės (2004), vadybininkas privalo greitai orientuotis kintančioje aplinkoje, kaupti ir skleisti informaciją organizacijos išorėje ir viduje, todėl jam būtina nuolat tobulinti komunikacines savybes, gebėti bendrauti, kadangi komunikavimas yra ašis, apie kurią sukasi jo kūrybinis procesas. Anot  Martinkaus (2001), vadybininkai formuoja valdymo struktūrą, sistemas, principus ir metodus. Nuo jų teorinio ir praktinio pasirengimo, sugebėjimo atlikti valdymo funkcijas priklauso ir darbo rezultatai. Efektyvus funkcijų atlikimas rinkos sąlygomis reikalauja įvairios kompetencijos, atsižvelgiant į veiklos pobūdį, organizacijos ypatumus. Labai svarbi asmens socialinė ir komunikacinė kompetencija, kuri turi įtakos jo komunikacinei elgsenai.

Kaip teigiama literatūoje (Laužackas, 1999), nuolatinės permainos organizacijos viduje reikalauja lankstumo ir gebėjimo prisitaikyti kintančioje aplinkoje. Besiplečianti aptarnavimo sfera reikalauja aukšto lygio bendravimo, įvairių problemų sprendimo įgūdžių. Norint sėkmingai orientuotis naujose, neįprastose situacijose, nauji vadovavimo metodai reikalauja gebėjimo dirbti ir individualiai, ir komandose. 

 
2000 m. atlikta dešimties didžiausių Šiaulių miesto prekybos įmonių vadovų apklausa parodė, kad vadybininkai per mažai turi organizacinių įgūdžių (Balvočiūtė, Rudytė, 2003). Taigi be komunikacinių gebėjimų vadybininkams reikalingi ir organizaciniai įgūdžiai, nes nuo jų priklauso darbo efektyvumas. 

 
Temos aktualumas. Apžvelgus mokslinę literatūrą, susiformuoja nuomonė, kad sporto klubų vadybininkas privalo turėti išvystytą socialinę kompetenciją, komunikacinius ir organizacinius gebėjimus. Tačiau tyrimų, analizuojančių sporto klubų vadybininkų kompetenciją ir gebėjimus, nėra daug. Vadybininkų socialinės kompetencijos tema nėra plačiai išanalizuota, trūksta išsamių šios tematikos tyrimų. Susiduriama su ta pačia problema nagrinėjant komunikacinius ir organizacinius sporto vadybininkų gebėjimus, kaip sėkmingos jų darbo veiklos pagrindus. Todėl manome, kad mūsų nagrinėjama tema yra aktuali vien dėl jos siauro ištyrimo. Be to, šiame tyrime nagrinėjama sporto klubų vadybininkų pasitenkinimo darbu problema, manome, kad nuo noro dirbti ir pasitenkinimo darbu labai priklauso tolesnė sėkminga vadybininko veikla. Taigi šio tyrimo objektas – sporto klubų vadybininkų socialinė kompetencija ir pasitenkinimo lygis pasirinktoje profesijoje.


Hipotezė. Sporto klubų vadybininkų socialinė kompetencija, aukštas pasitenkinimo pasirinkta profesija lygis ir komunikaciniai ir organizaciniai gebėjimai daro įtaką pasirinktai profesijai.

 
Darbo tikslas – ištirti Panevėžio miesto sporto klubų vadybininkų socialinę kompetenciją ir pasitenkinimo lygį pasirinktoje profesijoje.

 
Šiam tikslui pasiekti buvo keliami tokie uždaviniai: 

     1. Ištirti sporto klubų vadybininkų socialinę kompetenciją.
     2. Nustatyti sporto  klubų vadybininkų pasitenkinimo lygį pasirinktoje profesijoje.
     3. Ištirti sporto klubų vadybininkų komunikacinius ir organizacinius gebėjimus.

1. LITERATŪROS APŽVALGA

1.1. Socialinė kompetencija vadybininko darbe
 
Visose srityse didėja kompetencijos būtinumas. Kompetencija – kurios nors įstaigos ar asmens įgaliojimų sritis, apimtis; klausimų sritis, kurioje tam tikras asmuo turi žinių, patyrimo. Kompetentingas – tai gerai ką išmanantis, nusimanantis, labai kvalifikuotas, autoritetingas kurioje nors srityje, turintis teisę ir pajėgus ką nors spręsti ir daryti žmogus (Stulpinas, 1996). Norint būti visapusiškai subrendusiam reikia įgyti kompetenciją ne vienoje, o daugelyje sričių. Praktiškai yra išskiriamos tokios kompetencijos rūšys: fizinė, intelektualinė, emocinė, socialinė, darbingumo, moralinė, religinė (Pikūnas, 1994). 
 
Kasdieninėje kalboje „kompetentingas“ reiškia „kvalifikuotas“ arba „sugebąs“. Paprastai mes nejaučiame skirtumo tarp šių dviejų žodžių. Tačiau vadybos požiūriu kompetencija ir įgūdžiai, gebėjimai nėra tas pats. Be abejo, įgytos žinios – tai galimybės, kuriomis mes naudojamės atlikdami bet kurį darbą, tačiau jos ne visuomet būna susijusios su mūsų konkrečia veikla arba darbo funkcijomis. Kompetencija vadybine prasme, priešingai, reiškia absoliutų sugebėjimą atlikti konkretų darbą pagal numatytus standartus. Kompetenciją galima apibrėžti kaip elgseną, leidžiančią konkrečioje organizacijoje tais pačiais būdais pasiekti efektyvumo siekiant strateginių organizacijos tikslų. Kitaip tariant, kompetencija – tai būtini darbo uždaviniui ar vaidmeniui atlikti mokėjimai, įgūdžiai, žinios ir gebėjimai (Sokol, 2001). 
 
Kompetencijos terminas labiau atspindi veiklos pasaulio interesus, o žmogiškųjų galimybių vadybos tyrimų aspektas išryškina žmogaus vertybių, požiūrių ir asmeninių savybių įtaką kompetencijos struktūroje. Tai vertybinis pamatas ir asmeninės charakteristikos greta turimų žinių, įgūdžių ir gebėjimų juos taikyti veikloje, įgijus formalią klasifikaciją, sudaro žmogui galimybę tapti kompetetingu. Todėl galima teigti, kad žinios, mokėjimai, įgūdžiai sąlygoja kvalifikacijos suteikimą, taip pat įvertinus gabumų, kurie veikia gebėjimų formavimąsi, svarbą, žmogaus požiūrį į darbą ir asmenines savybes, sukuriamas kompetencijos pagrindas (Jucevičienė, Lepaitė, 2000). 
 
Kompetencijos sąvoka ir akademinėje literatūroje, ir kasdieninėse diskusijose paprastai vartojama apibūdinant plataus diapazono sugebėjimus, kurie susiję su mūsų patirtimi: meistriškumu, specializacija, inteligentiškumu ir problemų sprendimu. Erpenbeck nuomone (1998),  kompetencija – tai gebėjimas organizuoti. J. Sauer (1998) teigia, kad kompetencija – platesnė sąvoka negu kvalifikacija. Ji apima vertybių, elgsenos pokyčių, naujų žinių priėmimą, įgyto patyrimo pakeitimą. 
 
Asworth ir Santon (1990) teigimu, egzistuoja mažiausiai trys kompetencijos aiškinimo kryptys: 

1. Kaip asmenybės atributas.
2. Kaip tam tikra veika, veiksmai, elgesys.
3. Kaip elgesio pasekmė.

 
Dažniausiai socialinės kompetencijos sąvoka nusako socialinį asmenybės elgesį ir plačiąja prasme išreiškia individo adaptyvųjį ir efektyvųjį funkcionavimą tam tikromis socialinėmis situacijomis. Socialinė kompetencija yra neatsiejama nuo konteksto, orientuota į veiksmą, susijusį su specifiniais asmenybės tikslais ir tarpusavio sąveika.

 
Ullrich ir De Muynch (1998) išskiria septynis socialiai kompetetingo žmogaus ypatumus: 

1. Toks žmogus sugeba priimti sprendimus, liečiančius jį patį, ir stengiasi suprasti savo jausmus ir poreikius.
2. Jis gali užmiršti nemalonius jausmus ir nepasitikėjimą savimi.
3. Jis sugeba numatyti, kaip siekti tikslo efektyviausiu būdu.
4. Gali teisingai suprasti kitų žmonių norus, lūkesčius ir reikalavimus, įvertinti ir atsižvelgti į jų teises.
5. Sugeba analizuoti socialines struktūras, jų atstovų vaidmenį ir panaudoti šias žinias savo elgesiui koreguoti.
6. Gali numatyti, kaip esant konkrečioms aplinkybėms ir konkrečiam laikui, reikėtų elgtis, atsižvelgiant į kitus žmones, socialinių struktūrų apribojimus ir savo poreikius.
7. Sugeba suprasti, jog socialinė kompetencija neturi nieko bendra su agresyvumu ir numatyti kitų žmonių teisių ir pareigų gerbimą. 

 
Lekavičienė (2001, 2004) teigia, kad laikydamiesi skirtingų socialinės kompetencijos sampratų, mokslininkai įvardina ir nevienodus socialinės kompetencijos vertinimo rodiklius. Dažniausiai individo socialinė kompetencija – tai jo turimi socialiniai įgūdžiai, gebėjimai siekti tikslų ir (arba) individo tarpasmeninių santykių kokybė. Be to, socialinė kompetencija gali būti tyrinėjama tiek teoriniu, tiek empiriniu lygmeniu. Pastarasis vaidmuo taip pat nėra vienalytis: empiriniai tyrinėjimai gali būti atliekami specifinių gebėjimų arba integruotų rodiklių lygmeniu.
 
Socialinės kompetencijos terminas nėra naujas: jau gerus tris dešimtmečius mokslininkų dėmesio centre yra individo adaptyvumo, socialinio elgesio efektyvumo problemos. Tačiau pastaruoju sparčių pokyčių laikotarpiu socialinės kompetencijos sąvoka tapo ypač madinga ir todėl dažnai sutinkama ne tik mokslinėje literatūroje, bet ir kituose leidiniuose. Neretai autoriai socialinės kompetencijos terminu vadina gana skirtingus dalykus; be to, skirtingą požiūrį gali nulemti ir tai, ar apie socialinę kompetenciją kalba psichologas ar edukologas, ar vadybininkas.

 
Anot Pikūno (1994), socialinė kompetencija reiškia sugebėjimą draugiškai sugyventi su savo bendraamžiais ir kitais asmenimis, jų grupėmis ir sudaryti patenkinamus ir sėkmingus ilgalaikius tarpasmeninius ryšius. Stulpinas (1996) teigia, kad socialinė kompetencija reiškia žmogaus – piliečio, visuomenės nario  – nusimanymą ir aukštą bendravimo kultūrą. Apie socialinę kompetenciją sprendžiama pagal visuomenės ir savojo „aš“ santykius. Svarbu, kad asmenybė orientuotųsi sudėtinguose socialiniuose santykiuose, išmoktų sėkmingai dirbti su kitais žmonėmis, suprastų ir gerbtų jų interesus. Kompetentingas žmogus yra autoritetingas, darantis aplinkiniams įtaką. Tuo tarpu užsienio autoriai (Williams ir Hacker, 1993) socialinę kompetenciją apibrėžia, kaip sugebėjimų, žinių ir išgyvenimų visumą, kuri lemia individo pasitikėjimą savimi ir orientaciją bendraujant su žmonėmis.
 
Kokie yra socialinės kompetencijos vertinimo rodikliai ir kaip ją galima išmatuoti? Dažniausiai socialinė kompetencija tapatinama su turimais socialiniais įgūdžiais, kurie pagal analogiją su automobiliu, garantuoja socialinių situacijų „vairavimo kokybę“ ir todėl daro didžiulį poveikį asmeniniam žmogaus gyvenimui, profesinei karjerai, psichinei sveikatai. Šiems įgūdžiams priskiriami gebėjimai atsisakyti sau nenaudingose situacijose; reaguoti į kritiką; reikalauti pakeisti griaunantį elgesį; išreikšti prieštaravimus; atsiprašyti; pripažinti silpnybes; nutraukti nepageidautinus kontaktus; sakyti ir priimti komplimentus; reaguoti į bandymus kontaktuoti; paprašyti paslaugos; atvirai reikšti jausmus ir daugybė kitų įgūdžių (Lekavičienė, 2001).
 
Kaip teigia Gambrill (cit. Hinsch ir Pfingsten, 1998), socialiniai įgūdžiai apibrėžiami, kaip tam tikro elgesio šablonai, kurie individui leidžia daryti norimą poveikį kitiems žmonėms. Socialiai įgūdžiai – tai adaptyvus ir adekvatus elgesys, kuris padeda įveikti kasdieninio gyvenimo reikalavimus, pasikeitimus ir sunkumus. Bandoma sudaryti įgūdžių sąrašus, pagal kuriuos būtų galima nustatyti kompetetingus žmones, kurti kompetencijos treniravimo programas.
 
Vadybininkas – organizacijos narys, vadovaujantis žmonėms, nubrėžiantis darbo tikslą, priimantis sprendimus, sąlygojančius efektyvų darbą siekiant organizacijos tikslų (Stoškus, Beržinskienė, 2005).

 
Plačiąja prasme vadybininkas yra kiekvienas, kuris vadovauja kitų žmonių darbui. Pagal vadybos teorijas, anot Du Brin (1996), apibrėžimas yra tikslesnis: “vadybininkas – tai asmuo, atsakingas  vieno ar kelių asmenų, kurie gali įsipareigoti su organizacijos ištekliais atlikti konkretų darbą, veiklos kontrolė“.

 
Galima teigti, kad vadybos ir vadybininko koncepcijos yra persipynusios. Vadyba – tai veikla, kurią atlieka vadybininkas. Proceso metu organizacijos ištekliai naudojami iškeltiems tikslams pasiekti, vykdant planavimo, organizavimo ir kontrolės funkcijas. Kvedaravičiaus (2006) teigimu, organizacijos veiklos strategijai sukurti reikalingi teoriškai ir metodologiškai pasirengę vadybininkai, o jų sprendimų realizavimui – praktinė patirtis. Vadybininkai turi galvoti ne apie „pelno maksimalizavimą“, o apie organizacijos galimybių išnaudojimą.
 
Šiandienos realijos diktuoja savo reikalavimus verslui, verslumo įgūdžių ugdymui, mokymo sistemai ir jos aplinkai, didina reikalavimus studijų kokybei. Dažnai darbdavius domina ne darbuotojo diplomas, bet jo žinios ir kompetencija.

 
Sėkmingą vadybininko darbą lemia verslo vadybos, etikos, verslo ekonomikos, finansų apskaitos, verslo teisės, kompiuterinio duomenų apdorojimo, finansų valdymo, analizės ir finansų teisės, užsienio kalbos žinios ir raštvedybos įgūdžiai. Vadybininko darbe svarbu iniciatyvumas, įtaigumas, gebėjimas vadovauti, analizuoti ir prognozuoti, mokėjimas bendrauti, atsakomybė, greita orientacija, mąstymo lankstumas ir kt., tačiau įvairūs tyrimai rodo, kad net ir šiandien daugeliui vadybos studijų absolventų ypač trūksta savarankiškumo ir komandinio darbo įgūdžių, gebėjimų kritiniam ir analitiniam mąstymui. Be to, studijų metu studentai nesusipažįsta su savo stipriosiomis ir silpnosiomis pusėmis, tai neretai jie tampa našta organizacijoms, kuriose dirba (Gražulis, 2006).
 
Vadyboje kompetencijos samprata neturi senų tradicijų. Ji glaudžiai siejasi su strateginės vadybos samprata. Skirtingai nuo sociologijoje, darbo moksle, vadyboje kompetencija siejama ne tik su atskiro individo kompetencija, bet ir su visos organizacijos kompetencija, teigia Prahald ir Hamel (1990).
 
Greitėjant gyvenimo tempui, tobulėjant technikai, kinta profesinės atrankos vertinimo kriterijai ir reikalavimai būsimiems vadybininkams. Jei anksčiau daugiausiai buvo vertinami geri požymiai ir dalykinės žinios, tai dabar vis daugiau domimasi asmenybe. Darbą siūlančiuose skelbimuose tai apibūdinama terminu „socialinė kompetencija“, kuri suprantama, kaip individo gebėjimas veikti, nulemtas žinių, mokėjimų, įgūdžių, požiūrių ir asmenybės savybių ir vertybių. Jei ankstesnėse studijų programose dažniausiai būdavo pabrėžiamos profesinės žinios, pasirengimas konkrečiai profesijai, tuo tarpu šiuo metu vis daugiau akcentuojama ir ilgalaikė veiklos perspektyva, orientuota į bendrąją kompetenciją (Skerstonienė, 2006).
 
Šiuo metu ne tik Lietuvoje, bet ir visame pasaulyje vykstantys spartūs socialiniai – ekonominiai pokyčiai nuolatos kelia naujus reikalavimus profesinio rengimo sistemai. Ekonomikos vystymasis, konkurencijos aštrėjimas, darbo humanizavimas, naujų vadybos koncepcijų atsiradimas ir taikymas ir t.t. – visa tai kelia naujus reikalavimus tiek darbuotojui, tiek pačiam darbui, t.y. vis svarbesni tampa kvalifikaciniai darbo vietos reikalavimai, keliami ją užimančiam darbuotojui. Norint kuo tiksliau juos išreikšti jau nebepakanka kvalifikacijos apibūdinimo kriterijų – išsilavinimo ir profesinio pasiruošimo, profesinės patirties, darbuotojo amžiaus, jie nebeatspindi reikiamos darbuotojų kvalifikacijos. Todėl vietoj kvalifikacijos naudojama kompetencijos sąvoka (Stukaitė, 2000).

 
Tarptautinių žodžių žodyne kompetencija apibrėžiama, kaip klausimų ar reiškinių sritis, su kuria kas nors gerai susipažinęs su visuma kurio nors organo ar pareigūno teisių ir pareigų, nustatytų to organo statuso ar nuostatų (Tarptautinis žodžių žodynas, 2001).
 
Stukaitė (2000) kompetencijos sąvoką apibrėžia, kaip žinių ir įgūdžių derinį ir sugebėjimą juos pritaikyti konkrečiomis aplinkybėmis; kompetencija – tai vadybos funkcijų atlikimas, atsižvelgiant į aplinkos ir situacijos apribojimus.

 
Priimdamas į darbą naują žmogų, darbdavys ieško tokio darbuotojo, kuris būtų ne tik savo srities profesionalas, bet ir tiktų tam darbui kaip asmenybė, pvz., būtų aktyvus, veiklus, mokėtų bendrauti, nekonfliktuotų ir t.t., taigi būtų visapusiškai kompetentingas. Atranką vykdanti specialistų komanda šį uždavinį dažniausiai sprendžia įvertindama potencialaus darbuotojo asmenybės savybes, dalykinę ir socialinę kompetenciją. Dalykinės kompetencijos apibrėžimas (atsižvelgiant į konkrečią darbo vietą, pareigas) ir įvertinimas paprastai būna kur kas lengvesnis, negu potencialaus darbuotojo socialinio kompetentingumo patikrinimas, t.y. patikrinimas, ar pretendento socialinis elgesys yra efektyvus, ar jis sugeba prisitaikyti prie dinamiškai besikeičiančios aplinkos ir priimti pokyčius atitinkančius sprendimus (Lekavičienė, 2001).
 
Taigi vadybininkai, siekiantys efektyviai dirbi, kaip teigia Junevičienė (2004), turi turėti išskirtinę kompetenciją, t.y. privalo greitai orientuotis kintančioje aplinkoje, kūrybiškai ir novatoriškai veikti atitinkamame valdymo lygmenyje, gebėti komunikuoti ir bendradarbiauti, siekti unikalumo naujos veiklos srityje. Pasak minėtos autorės, „tik tie vadybininkai, kurie nuolat vertina savo vadybos teoriją ir praktiką, galės konkuruoti rinkoje“.

 
Pasak Armstrong (1994), geri vadybininkai dažnai turi remtis savo ištekliais, kad atliktų savo misiją. Šie ištekliai susideda iš patyrimo, žinojimo, sumanumo, o svarbiausia – laiko, kuris visas turi būti panaudotas ne tik vadovavimui ir žmonių motyvavimui, bet ir situacijų supratimui, problemų analizei ir apibrėžimui, sprendimų priėmimui, tiesioginiai ir netiesioginiai veiklai. Vadybininkas yra tas žmogus, kuris turi priimti sprendimus, inicijuoti ir veikti.

 
Visus vadybininkui būdingus bruožus (pagal Martinkų, 2002) galima suskirstyti į tris grupes, t.y. vadybos teorinių ir praktinių žinių pritaikymas, komunikavimas, savo srities kompetencija.

 
Nuo vadybininko kompetencijos labai priklauso organizavimo funkcijų (planavimo, organizavimo, motyvavimo, kontrolės) vykdymas ir pagrindinių jų principų atlikimas: perskirstyti išteklius ir žmones darbo procese, numatyti jų funkcijas, konkrečias užduotis, aprūpinti juos viskuo, ko reikia darbui atlikti, pasirūpinti, kad parengiamieji darbai būtų atlikti laiku, būtų užtikrinta darbų kokybė, garantuota sauga, teigia Paliulis ir Chlivickas (1998).

 
Pasak Junevičienės (2004), kalbant apie vadybininko vaidmenį organizacijoje, būtina išskirti tris vadybinius lygius: aukščiausiąjį, vidurinįjį ir žemiausiąjį. Aukščiausio lygio vadybininkai numato organizacijos veiklos strategiją ir viziją, priima svarbiausius vadybinius sprendimus, turi didžiausią galią ir atsakomybę, organizuoja ryšius su aplinka. Viduriniojo lygio vadybininkai koordinuoja organizacijos veiklą, perduoda informaciją pavaldiniams, atsako už konkrečias veiklos sritis. Žemiausiojo lygio vadybininkai atsakingi už operatyvinę veiklą, vykdo aukštesniojo vadybininko nurodymus, rūpinasi darbuotojų darbo kokybe, skatina jų motyvaciją.
1.2. Sporto klubo vadybininko rezultatyvaus darbo, suteikiančio pasitenkinimą,   teoriniai aspektai
 
Noras, kad darbuotojai elgtųsi taip, kaip pageidauja vadovai, nuolatos kamuoja pastaruosius. Daugeliu atvejų šis tikslas siekiamas skatinančių programų, bendrų nuotaiką keliančių pokalbių dėka ir įvairios specifinės administracijos politikos pagalba. Tačiau ar tuomet, kai darbuotojai pakoreguoja savo elgesį minėtomis priemonėmis, jie tampa patenkinti darbu? Įkvėpti darbuotojams pasitenkinimą yra pagrindinė vadovavimo užduotis. Pasitenkinimas suteikia pasitikėjimą, lojalumą ir pagerėja atliekamo darbo kokybė. Tačiau pasitenkinimas nėra paprastas skatinančios programos rezultatas. 
 
Iš silpnai motyvuoto asmens negalima laukti didelės naudos bet kokioje veikloje, o nemotyvuotas žmogus visiškai joje nedalyvauja. Todėl darbuotojų pasitenkinimas darbui aiškinamas motyvacinėmis darbo teorijomis.

 
Herzberg teorija. Nepaprastai populiaria darbo motyvacijos teorija tapo Herzbergo dviejų veiksnių teorija. Jos pagrindas, kaip ir visų poreikių teorijų, – prielaida, kad kiekvienas individas gimsta su tam tikrais poreikiais, kuriuos siekia patenkinti. Herzberg teigia, kad žmonės turi du pagrindinius poreikių tipus – higieninius ir motyvuojančius.

 
Higieniniai veiksniai apima pagrindinius žmonių poreikius. Herzberg juos sieja su elementais, užtikrinančiais sveiką aplinką. Higieniniai veiksniai yra svarbūs apsaugant dirbančiuosius nuo nepasitenkinimo darbu. Jie nėra stipriai motyvuojantys, tačiau užtikrina normalias darbo sąlygas. Šie veiksniai apima: 

· Atlyginimą.

· Vadovavimo lygį ir kokybę.

· Darbo sąlygas.

· Tarpusavio santykiu su kolegomis.

 
Motyvuojantys veiksniai siejami su aukštesniaisiais poreikiais, jie būdingi tik žmonėms ir skiria juos nuo gyvūnų. Panašu, kad šiuos poreikius nelemia tam tikros įgimtos individų charakteristikos. Šiam tipui priklausantys poreikiai patenkinami suteikiant daugiau atsakomybės, veiksmų laisvės, įvertinant pastangas. Trumpai tariant, šie poreikiai daugiau susiję su pačiu darbu nei aplinka, kurioje jis yra atliekamas. Jie yra: 
· Pasiekimai ir galimybės pasiekimams.

· Statuso ir gerai atlikto darbo pripažinimas.
· Darbo pobūdis.

· Valdžia ir atsakomybė.

· Galimybė tobulėti.

 
Pagal Herzberg, trūkstant higieninių veiksnių, žmogus pradeda jausti nepasitenkinimą darbu. Tačiau jeigu jų yra pakankamai, tai vien jie nekelia pasitenkinimo darbu ir negali motyvuoti darbuotojo kokiai nors veiklai.

 
Motyvuojantys veiksniai, priešingai, jeigu jų nėra arba yra nepakankamai, nesukelia pasitenkinimo darbu. Tačiau jų buvimas didina darbuotojo pasitenkinimą savo darbu ir motyvuoja jį didinti savo veiklos efektyvumą.

 
Herzberg (1989) tyrimo rezultatai, kuriuos patvirtina ir kitų mokslininkų, dirbusių pagal visiškai skirtingas metodikas, gauti rezultatai, leidžia teigti, kad veiksniai, užtikrinantys pasitenkinimą ir atitinkamai didinantys motyvaciją, neturi nieko bendro su veiksniais, didinančiais nepasitenkinimą darbu. Kadangi pasitenkinimą ir nepasitenkinimą darbu lemia visiškai skirtingos veiksnių grupės, todėl jų, Herzberg nuomone, negalima nagrinėti kaip priešingų. Pasitenkinimo darbu priešstata yra nepasitenkinimas darbu, o pasitenkinimo nebuvimas. Analogiškai nepasitenkinimo darbu priešstata yra nepasitenkinimo nebuvimas.
 
Pagal Herzberg teoriją vien higieniniai veiksniai, nors ir pilnai realizuoti, nemotyvuos darbuotojų ir nekels jam pasitenkinimo darbu jausmo. Tai tik užtikrins, kad darbuotojas nejaus nepasitenkinimo darbu. Norėdamas padidinti darbuotojų motyvaciją, vadovas turi realizuoti ne tik higieninius, bet ir motyvuojančius veiksnius. Darbo procesą reikėtų pertvarkyti taip, kad jo betarpiškas atlikėjas gautų daugiau pasitenkinimo ir paskatinimų. Darbuotojas turi pajusti jam patikėto darbo sudėtingumą ir svarbą, turi gauti daugiau laisvės priimant spendimus ir daugiau atsakomybės už darbo rezultatus. Reikia stengtis sumažinti darbo monotoniškumą ir nuobodumą. Idealu, jei darbuotojui susidaro įspūdis, kad jis atlieka visiškai savarankišką darbą.
 
Anot Herzberg (1989), darbuotojų elgesys gali būti dvejopas: siekimas patenkinti higieninius poreikius ir siekimas patenkinti motyvuojančius poreikius. Be jokios abejonės organizacijai vertingesnis antrasis veikimo tipas, nes jis užtikrina didžiausią darbuotojų produktyvumą ir žymiai palengvina vadovų darbą, išspręsdamas daugelį kontrolės ir kitų problemų. Taigi teorija teigia, jei pavyktų darbuotojus iš higieninių poreikių lygio pervesti į motyvuojančių poreikių lygį, jie taptų save motyvuojančiais ir baigtųsi visos vadovų problemos, susijusios su darbuotojais.
 
Herzberg siūlo paprastą modelį – „darbo praturtinimą“. Jis įsitikinęs, kad vienintelis būdas patenkinti žmonių motyvuojančius poreikius – suteikti jiems įdomų darbą. Jei užduotys, kurias jie atlieka savo darbe, yra nuobodžios ir neįdomios, jos turi būti psichologiškai „praturtintos“ arba padarytos labiau stimuliuojančiomis.

  
Dviejų veiksnių teorija neturi formalios poreikių struktūros. Keith (1989) pastebi, kad Herzberg teorijoje nekeliama hipotezė, jog motyvuojantys poreikiai negali būti patenkinti, kol nebus patenkinti higieniniai poreikiai. Nežiūrint to, praktikoje darbuotojai paprastai linkę palikti organizaciją, jei jų higieniniai poreikiai patenkinami labai menkai, net ir kai optimalios sąlygos motyvuojantiems veiksniams.
 
Teisingumo motyvacijos teorija. Viena iš teorijų aiškinančių, kaip žmogus paskirsto savo jėgas tikslams pasiekti, yra teisingumo teorija. Joje teigiama, kad žmogaus pasitenkinimo lygis susijęs su savo pastangų, kurias atiduoda organizacijai, ir to, ką iš jos gauna, palyginimas, taip pat lyginant tai, ką gauna individas ir ką gauna kiti už tokį patį darbą.
 
Šios teorijos autorius yra Adams. Pagal jo modelį individas visada jaučia pusiausvyrą, kai jo atlygio ir indėlio santykis lygus kitų individų atlygių ir indėlių santykiui. Jei palyginimas rodo atlygio neatitikimus ir neteisybę, t.y. žmogus mano, kad jo kolega gavo daugiau už tokį patį darbą, tai žmogus jaučia vidinę įtampą, kuri motyvuoja jį keisti situaciją, kad būtų grąžintas teisingumas. Tuomet vadovas privalo motyvuoti šį darbuotoją ir ištaisyti netikslumus. Žmogus gali pajausti teisingumo jausmą pakeitęs pastangų lygį arba bandydamas pakeisti gaunamo atlygio dydį. Tokiu atveju tie darbuotojai, kurie mano, kad jiems nepakankamai mokama, lyginant su kitais darbuotojais, gali sumažinti darbo intensyvumą arba siekti, kad padidintų atlygį. Galima daryti išvadas, kol žmogus samprotaus, kad jis gauna teisingą atlygį, tol jis stengsis mažinti darbo našumą. Teisingumo teorijos supratimas ir vertė turi teigiamą, o ne absoliučią charakteristiką. Žmogus lygina save su savo ar kitos organizacijos darbuotojais, atliekančiais analogišką darbą. Tačiau jam reikia paaiškinti, kad jis gauna mažesnį atlygį, už kitus darbuotojus, atliekančius tokį patį darbą todėl, kad turi mažesnę darbo patirtį, o jo kolega turi didesnę patirtį, leidžiančią jam daugiau atlikti. Jei nevienodas atlygis lemiamas nevienodo darbo efektyvumo, tai reikia paaiškinti darbuotojui, atliekančiam mažiau, kad kai jo rezultatyvumas pasieks jo kolegos lygį, jis gaus tokį patį atlygį (Barvydienė, Kasiulis, 1998).

 
Lawler ir Porter modelis. Šių autorių modelyje yra penki kintamieji (pagal Tarvydienę, Kasiulį, 1998):

· Pastangos.
· Suvokimas.
· Gauti rezultatai.
· Atlygis.
· Pasitenkinimo lygis.
 
Pagal šį modelį pasiekti rezultatai priklauso nuo darbuotojų įdėtų jėgų, jo gabumų ir charakterio ypatumų, taip pat nuo jo vaidmens organizacijoje. Lawler ir Porter modelis nustato ryšius tarp atlyginimo ir rezultato, t.y. žmogus patenkina savo poreikius, kai jis apdovanojamas už pateiktus rezultatus. Tuo tarpu žmogaus pasiekti rezultatai priklauso nuo trijų dalykų (Barvydienė, Kasiulis, 1998):

· Pastangų.
· Gabumų ir charakterio ypatumų.
· Darbuotojo įvertinimo.

 
Pastangų lygis priklauso nuo atlygio vertės ir to, kiek žmogus tiki, kad yra ryšys tarp pastangų ir galimo atlygio. Pasiektas rezultatas gali suteikti vidinį atlygį (pasitenkinimo jausmas atlikus darbą, kompetentingumo jausmas, savigarba)  ir išorinį atlygį (vadovo pagyrimas, premija, pakilimas karjeros laiptais). Siekiant geriau suprasti motyvacijos mechanizmą, pateikiame modelio elementus (žr.1 pav.).

 
Pasitenkinimas – tai išorinių ir vidinių atlygių rezultatas, įskaitant jų teisingumą. Pasitenkinimas parodo, kiek iš tikrųjų vertas atlygis. Šis įvertinimas turės įtakos žmogui būsimose situacijose.
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1 pav.  Lawler ir Porter modelis (pagal Tarvydienė, Kasiulis, 1998)

 
Viena iš svarbiausių šio modelio išvadų – rezultatyvus darbas suteikia pasitenkinimą. Tai dažnai priešinga tam, ką galvoja dauguma vadovų. Jiems turi įtakos ankstesnės teorijos apie žmogiškus santykius, teigiančios, kad pasitenkinimas sukelia norą siekti aukštesnių laimėjimų darbe arba, kitaip sakant, labiau patenkinti darbuotojai dirba geriau. Lawler ir Porter teigia, kad baigto darbo jausmas sukelia pasitenkinimą ir turi įtakos tolesniam rezultatyvumui.
 1.3. Komunikacija ir organizacinis vadybininko darbas
Žodis komunikacija kilo iš lotynų kalbos communicatio, communicare – daryti bendrai, drauge, bendravimas. Tai informacijos, idėjų, emocijų ir t.t. perdavimas simboliais (žodžiais, grafikais, paveikslais, gestais). Tuo pačiu metu tai yra ir procesas, siejantis įvairias pasaulio šalis (Guščinskienė, 2001).
 
Komunikacija organizacijoje – tai dviejų ir daugiau žmonių pasikeitimo informacija, žiniomis, nuomonėmis, idėjomis, ketinimais procesas, vienijantis atskirų organizacijos elementų veiksmus siekiant bendro tikslo (Sakalas ir Šilingienė, 2000).

 
Komunikacinė elgesena – tai veikimo taisyklės ir normos, susijusios su informacijos perdavimu ar gavimu, arba subjekto sąveika su aplinka per komunikacijas (Jucevičienė, 1996).
 
Pojarkovos (2002) teigimu, komunikacijos efektyvumą nusako: 

· efektyvi komunikacija – dvipusis procesas, turintis grįžtamąjį ryšį;

· ji turi sukurti supratimo tiltą, kai abi pusės gauna galimybę dalytis tuo, ką žino ir jaučia, ir leisti pagerinti organizacijos veiklos rodiklius, žmonių pasitenkinimo darbu lygį, formuoti dalyvavimo kompanijos darbe jausmą;
· siuntėjo ir gavėjo pranešimų tapatumas, reikiamo atsakymo gavimas ir gerų santykių palaikymas;

· efektyvią komunikaciją lemia adresato pranešimo supratimas, dėmesys ir pranešimo priėmimas.

 
Pasak Robins (2003), kad įvyktų komunikavimas, reikia tikslo, išreikšto pranešimu, kurį būtina perduoti. Jis pereina iš šaltinio (siuntėjo) pas gavėją. Pranešimas užkoduojamas (paverčiamas simboliais) ir kokiu nors būdu (kanalu) perduodamas gavėjui, kuris dekoduoja siuntėjo sukurtą pranešimą. Autorė pateikia tokią komunikacijos proceso struktūrą (žr. 2 pav.): 1) komunikavimo šaltinis, 2) kodavimas; 3) pranešimas; 4) kanalas; 5) dekodavimas; 6) gavėjas; 7) grįžtamasis ryšys. Šaltinis sukuria pranešimą, užkoduodamas mintį. Pranešimas yra tikrasis materialus kodavimo rezultatas. Kanalas – tai terpė, kuria keliauja pranešimas. Jį pasirenka šaltinis, kuris privalo nuspręsti, kokį naudoti kanalą – formalų ar neformalų.
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2 pav.  Komunikacijos proceso struktūra (Robins, 2003)
 
Kuriant ir toliau tobulinant įmonės komunikacinę sistemą, anot Sūdžiaus (2001), kyla nemažai jos suvokimo, įsisavinimo ir pripažinimo problemų, t.y. sąnaudų ir konfidencialumo santykis, įtikinamumo ir patrauklumo atitikimas, detalaus ir apibendrinto suvokimo ypatumai, individualumo ir universalumo suderinamumas, tradicijų ir naujų komunikacijos priemonių naudojimas ir derinimas. Todėl būtina suformuoti tam tikrą supratimą, vadinamą empatija, išreiškiantį tam tikrą vertybinę nuostatą kitoms ir kitokioms kultūroms. Minėtas autorius teigia, kad dalis komunikacijos proceso vyksta be ypatingų pokyčių pagal iš anksto ar savaime nusistovėjusią tvarką, laikantis tam tikro nuoseklumo, procedūrų formalumo ir etiketo. Kuo geriau organizuojamas darbas įmonėje ir greičiau pasiskirstomos funkcijos, tuo komunikacijos procesas stabilesnis, taikliau nuspėjama ir aiškesnė bendravimo procedūra. Tokiu būdu, teigia Sūdžius (2001), komunikacinio proceso palaikymas ir rėmimas turėtų susidėti iš dviejų dalių:
· pirmoji, palaikančioji, skirta operatyviniam rutininiam komunikaciniam procesui užtikrinti;

· antroji, susijusi su komunikacijos ilgalaikių tikslų įgyvendinimu, ypatingų ir išskirtinių, proginių, sezoninių ir kitų priemonių organizavimu.
 
Robins (2003) teigimu, grupėje ar organizacijoje komunikavimas atlieka kelias funkcijas: kontrolės, motyvavimo, emocinės išraiškos ir informavimo. Minėtos autorės teigimu, komunikavimas keliais būdais kontroliuoja grupės narių elgesį. Komunikavimas skatina motyvaciją, aiškindamas darbuotojams, ką reikia padaryti, kaip sekasi vykdyti savo užduotis ir kiap galima pagerinti savo darbą, jei jis blogesnis nei kolegų. Formuluojant konkrečius tikslus, užtikrinant grįžatamąjį ryšį ir įtvirtinant pageidaujamas elgesio normas, skatinama motyvacija, todėl čia negalima išsiversti be komunikavimo. Pasak Robins (2003), daugeliui darbuotojų, darbo grupė yra pirminis socialinio bendravimo šaltinis. Grupės vidinis komunikavimas yra būdas grupės nariams parodyti savo nusivylimą ir pasitenkinimą. Taigi komunikavimas suteikia galimybę išreikšti savo jausmus ir patenkinti socialinius poreikius. Informacinė funkcija yra susijusi su sprendimų priėmimu. Ji suteikia informaciją, kurios reikia pavieniams žmonėms ir grupėms priimant sprendimus, perduodamiems duomenims, padedantiems identifikuoti ir įvertinti rinktis. Nė vienos iš šių funkcijų nereikėtų laikyti svarbesne už kitas. Kad grupės galėtų efektyviai veikti, jos tam tikru būdu privalo kontroliuoti savo narius, skatinti juos siekiant geresnių rezultatų, teikti galimybę išreikšti emocijas ir pasirinkti.

 
Pasak Bruce (2002), efektyvi komunikacija yra svarbi vadybos dalis. Ji padeda vykdyti vadybos planavimo, organizavimo, vadovavimo, kontrolės užduotis. Vadybininkai didesnė laiko dienos dalį skiria visų rūšių bendravimui. Kaip teigia autorius, vidutiniškai 66-67 proc. savo laiko jie praleidžia kalbėdamiesi su kitais žmonėmis ar jų klausydamiesi, o aukščiausiame valdymo lygmenyje tam skiriama iki 90 procentų laiko. Taigi komunikacija yra labai svarbi siekiant organizacijos tikslų. Taip yra todėl, kad pagrindinis jos uždavinys – daryti įtaką kitų žmonių veiksmams. Pasak Stoner (1999), organizacijos rūpinasi informacija, kurią siunčia vartotojams. Anot Paliulio, Chilivicko ir Pabedinskaitės (2004), pasikeitimas informacija apima visas pagrindines valdymo veiklos rūšis, ir informacijos kokybė daro tiesioginę įtaką organizacijos veiklos efektyvumui. Minėti autoriai teigia, kad „komunikacija turi didžiulę reikšmę organizacijų sėkmei, pvz., 73 proc. JAV, 63 proc. Anglijos ir 85 proc. Japonijos vadovų komunikaciją laiko pagrindiniu organizacijų veiklos efektyvumo kėlimo veiksniu“. Daugelis vadovų mano, kad komunikacija yra vienas iš pačių sudėtingiausių veiksnių – neefektyvi komunikacija yra viena pagrindinių daugelio įmonių organizavimo problemų. Kaip teigia Pečiulis (2004), įmonės išvengtų daugelio problemų, jei jos darbuotojai mokėtų sėkmingai komunikuoti: žinotų savo trūkumus, gebėtų juos šalinti, mokėtų sumažinti stresą, vartotų tinkamą žodyną, gerai argumentuotų savo veiksmus.
 
Organizacijos veikos sudėtingumas lemia neišvengiamas komunikacijos problemas ir nesusipratimus visuose kompanijos lygmenyse, teigia Šliburytė (2004). Autorės teigimu, nesusipratimai komunikuojant yra rimta socialinės sąveikos ir individualaus kūrybiškumo, koordinavimo ir kontrolės derinimo kompanijoje problema. 
 
Vidinė organizacijos komunikacija, pasak Radcevičiūtės (2003), kartu yra ir sudedamoji darbuotojų mokymo programos dalis. Komunikavimo efektyvumas priklauso nuo specifinių verbalinės ir neverbalinės komunikacijos įgūdžių – gebėjimo kalbėti viešai, tinkamai atrodyti prieš auditoriją.

 
Greta socialinės kompetencijos kai kurie autoriai (Lekavičienė, 2001) vartoja ir komunikacinės kompetencijos sąvoką. Ji apibrėžia komunikacinę kompetenciją kaip žinių, socialinių nuostatų, mokėjimų ir patirties panaudojimą tarpasmeninio bendravimo srityje. Tačiau, pasak autorės, komunikacinę kompetenciją reikėtų suprasti kur kas siauriau, kaip vieną socialinės kompetencijos aspektų. Psichologijos žodyne teigiama, kad komunikacinė kompetencija – tai individo gebėjimų, žinių ir išgyvenimų visuma, lemianti jo lankstumą, pasitikėjimą savimi ir orientaciją bendraujant su žmonėmis. Pasak Grėbliauskienės ir Večkienės (2004), bendriausia prasme komunikacinė kompetencija suprantama, kaip besiplečianti iš esmės suvokta tarpasmeninio bendravimo patirtis, kuri formuojasi ir aktualizuojasi esant tiesioginiai tarpasmeniniai sąveikai. Kaip teigia autorės, komunikacine kompetencija pasižymintis individas gali įvertinti savo bendravimo ypatybes ir galimybes, suprasti kitus žmones ir jų tarpusavio santykius. Komunikacinės kompetencijos pagrindas yra nepaprastas kalbos ir kitų bendravimo kodų įvaldymas, o visuminės asmenybės ypatybės – jos jausmai, mąstymas ir veiksmai, pasireiškiantys konkrečiame socialiniame kontekste. Baršauskienė, Janulevičienė (2005) komunikacinę kompetenciją traktuoja, kaip gebėjimą suprasti ir kalbėti daugiau ne viena kalba, taip pat gebėjimą išklausyti pašnekovą ir atsižvelgti į jo nuomonę. Pasak autorių, komunikacinė kompetencija skirstoma į šešias sudedamąsias dalis: lingvistinę, sociolingvistinę, diskurso, strateginę, tarpkultūrinę ir socialinę. Lingvistinė kompetencija – tai žodyno žinios ir tam tikrų struktūros taisyklių mokėjimas; sociolingvistinė kompetencija – tai gebėjimas vartoti ir interpretuoti kalbos formas pagal bendravimo situaciją. Diskurso kompetenciją autorės įvardina, kaip gebėjimą suprasti ir bendraujant šnekėti rišliai. Strateginė kompetencija – tai gebėjimas vartoti verbalines ir neverbalines strategijas kompensuojant nepakankamą kalbančiojo kodo mokėjimą. Tarpkultūrinę kompetenciją Baršauskienė ir Janulevičienė (2005) apibūdina, kaip tam tikrą susipažinimą su kultūra, kurioje ta kalba vartojama, o socialinę kompetenciją apibūdina, kaip norą bendrauti su kitais ir pasitikėjimą savimi, taip pat gebėjimą įsijausti į kitą ir mokėjimą tinkamai elgtis skirtingomis socialinėmis situacijomis.
 
Vadybininkas (žargon. menedžeris, iš anglų k. manager) – vadovaujančias pareigas organizacijoje einantis asmuo. Tai nebūtinai organizacijos vadovas; vadybininkai vadovauja ir tam tikrai veiklos sričiai, struktūriniam padaliniui ar vienetui. Vadybininkas yra verslo ar kitokios veiklos organizavimo ir administravimo arba vadybos specialistas (Andriuškevičienė, 2003). Pakėlimas į vadybininko (vadovo) pareigas yra laikomas paaukštinimu; į tokias pareigas skiriami daugiau generalistai, o ne specialistai, turintys vadybos, organizacinių (su)gebėjimų, greitos orientacijos, galintys koordinuoti ne vieno asmens veiklą organizacijoje. Vadybininko pagrindinė funkcija – sklandi veikla; jie yra skiriami, turi nurodytus veiklos tikslus ir remiasi formaliai valdžia. Vadybininkai paskirsto žmones ir resursus tam, kad tie tikslai būtų įgyvendinti (Tarvydienė, Kasiulis, 1998). Taigi galima teigti, kad vadybininko vienas iš pagrindinių veiklos ypatumų yra veiklos, darbo organizavimas.

 
Organizavimas bendrąja prasme yra ko nors surengimas, sutvarkymas į vieną visumą ar griežtą sistemą, kieno nors sandaros ar struktūros projektavimas ir sudarymas.

 
Kaip teigia Stoškus ir Beržinskienė (2005), planavimo ir organizavimo funkcijos glaudžiai susijusios. Planavimas ir organizavimas tam tikra prasme vienijasi. Planavimas formuoja bazę, kad būtų realizuoti organizacijos tikslai, o organizavimas, kaip valdymo funkcija, formuoja darbinę struktūrą, kurios pagrindinis komponentas yra žmogus. Kadangi organizavimo koncepsija yra visų organizacijos darbuotojų suvienijimas bendriems tikslams pasiekti, svarbu numatyti uždavinius, funkcijas, atsakomybę ir kiekvieno jų pavaldumą.
 
Organizavimas – tai plano įgyvendinimo organizacinės sistemos (žmonių, dalyvaujančių plano realizavime, pareigų, darbų ir tarpusavio ryšių) sudarymas. Organizavimas glaudžiai siejamas su organizacine valdymo struktūra, ypač įgyvendinant ilgalaikius, globalinius planus. Tačiau būtina pabrėžti, kad valdymo struktūros sudarymas ir organizavimas – tai ne vienas ir tas pats dalykas. Organizacinė struktūra formuojama nuolatinių organizacijos valdymo tikslų įgyvendinimui ir procesų valdymui, organizavimo funkcija užtikrina konkretaus plano organizacines priemones. Šios priemonės tokio (Stoner, 1999):

1) veiksmų, numatytų plane detalizavimas, konkretinimas, reglamentavimas;

2)
darbuotojų detalizuotoms ir reglamentuotoms operacijoms atlikti numatymas, parinkimas, jų pareigų tikslus apibūdinimas, supažindinimas su pareigomis operacijomis;

3)
darbuotojų tarpusavio ryšių ir pavaldumo nustatymas;

4)
vadovų, vadovaujančių plano įgyvendinimui, pareigų paskirstymas (centralizavimas, decentralizavimas, delegavimas ir pan.);

5)  plano realizavimo kontrolės sistemos (tvarkos, metodų, proceso) parengimas.

 
Organizavimo procesas struktūrizuoja darbą ir formuoja padalinius, atsižvelgdamas į organizacijos dydį, jos tikslus, technologiją ir personalą. Egzistuoja daugybė elementų, kuriuos būtina struktūrizuoti, kad organizacija galėtų įvykdyti savo planus ir pasiekti užsibrėžtą tikslą. Neatsižvelgiant į veiklos tipą ir mastą, kiekviena įmonė privalo būti organizuota.

 
Skiriamos šios organizavimo termino sąvokos (Stoškus, Beržinskienė, 2005):
· kaip mokslas;

· kaip procesas;

· kaip savybė;

· kaip vadybos funkcija.

 
Organizavimas, kaip vadybos funkcija, yra organizacijos struktūros sudarymas, sąlygojantis efektyvų darbą, siekiant numatytų tikslų. Tai parengto plano įgyvendinimo detalizavimas, veiklos funkcijų, atsakomybės ribų, išteklių, terminų nustatymas ir derinimas; teisių ir pareigų (uždavinių) perdavimas darbuotojui arba padaliniui, kurie tampa atsakingi už jų atlikimą. Tai integracinis procesas, atskirų sudedamųjų struktūros elementų sujungimas į vientisą darinį (sistemą), nurodant atskiro darbuotojo arba padalinio veiklos ribas.

 
Organizavimo tikslas yra optimizuoti organizacijos veiklą, sudaryti prielaidas didinti šios veiklos efektyvumui parenkant (Stoškus, 2002): 

· tinkamiausius žmones;

· darbo metodus;

· pakankamus išteklius;

· patogiausią vietą;

· palankiausią laiką.

 
Pagal Makštutį (2001) organizuojant reikia atsižvelgti į keletą organizavimo principų, tokių kaip:

· nepertraukiamas veiklos proceso užtikrinimas;

· maksimalus ir tolygus pagrindinių priemonių naudojimas;

· racionalus operacijų specializavimas ir kooperavimas;

· savalaikis paruošiamųjų darbų atlikimas;

· darbų kokybės užtikrinimas;

· darbų saugos garantavimas.

 
Organizacinei veiklai svarbiausia – žmonių santykiai ir laikas. Organizuojant susidaro organizacijos santykių struktūra ir per šiuos santykius bus siekiama ateities planų. Kitas santykių, kaip organizavimo dalies, aspektas – ieškoti naujų žmonių, kurie įsitrauktų į santykių struktūrą. Ši paieška vadinama organizacijos aprūpinimu žmonėmis (Stoškus, 2002).
 
Organizavimas – nuolatinis valdymo procesas. Strategijos gali keistis, organizacijos aplinka gali kisti, ir organizacijos veikos efektingumas ir efektyvumas ne visada atitinka vadovų norus. Ar formuotų naują organizaciją, ar tobulintų esamą, ar iš esmės keistų santykių modelį organizacijoje, vadovai, pradėdami priiminėti organizacinius sprendimus, žengia keturis pagrindinius žingsnius (Stoškus, Beržinskienė, 2005):

 
1) suskirsto visą darbą į užduotis, kurias logiškai ir patogiai galės atlikti pavieniai žmonės ar jų grupės - tai darbo pasidalijimas;

 
2) logiškai ir efektyviai sujungia užduotis – darbuotojų ir užduočių grupavimas paprastai vadinamas struktūrinių grandžių formavimu;

 
3) sukonkretina, kas kam organizacijoje atsiskaito – toks skyrių sujungimas ryšiais sudaro organizacinę hierarchiją;

 
4) sukuria mechanizmus, jungiančius skyrių veiklą į prasmingą visumą ir kontroliuoja to jungimosi efektingumą – šis procesas vadinamas koordinavimu.
 
Vadovai organizuodami privalo atsižvelgti į dvejopo pobūdžio veiksnius. Pirma, jie privalo bendrais bruožais nusakyti savo tikslus organizacijai, savo strateginius planus tiems tinklams siekti ir sugebėjimus tuos strateginius planus įgyvendinti organizacijose. Kartu vadovai privalo apsvarstyti, kas dabar vyksta ir kas gali įvykti ateityje organizacijos aplinkoje. Šių dviejų veiksnių – planų ir aplinkos – sankirtoje vadovai privalo priimti sprendimus, kuriuose tikslai, strateginiai planai ir sugebėjimai atitinka aplinkos veiksnius. Šis nepaprastai svarbus pirmasis organizavimo etapas, logiškai kylantis iš planavimo – tai organizacijos projektavimo procesas. Konkretus santykių modelis, kurį vadovai sukuria šiame procese, vadinamas organizacine struktūra. Organizacinė struktūra – tai rėmai, kuriuos vadovai sukuria, kad paskirstytų ir koordinuotų organizacijos narių darbą. Kadangi kiekvienoje organizacijoje strategija ir aplinkos sąlygos kitokios, tai galima didelė organizacinių struktūrų įvairovė. Pagrindinis dėmesys šiame skyriuje skiriamas sprendimų priėmimui projektuojant organizacines struktūras (Stoner ir kt., 1999).

 
Kaip jau minėjome aukščiau, viena iš svarbiausių organizavimo sudedamųjų dalių tai yra delegavimas. Delegavimas – tai formalios valdžios suteikimas kitam asmeniui ir atsiskaitomybė už įvykdytą konkrečią veiklą. Kad bet kuri organizacija dirbtų efektyviai, vadovai būtinai turi deleguoti valdžią darbuotojams, kadangi joks vadovas negali asmeniškai atlikti ar iki galo prižiūrėti viską, kas vyksta organizacijoje (Stoškus, Beržinskienė, 2005).
  
Norėčiau atskirai išskirti delegavimo privalumus ir kliūtis. Tinkamai naudojamas delegavimas turi keletą svarbių privalumų. Pirmasis tai, kad kuo daugiau užduočių vadovai gali deleguoti, tuo daugiau galimybių jie turi rasti, kad perimti didesnę atsakomybę iš aukštesnio lygio vadovų. Kitas delegavimo privalumas būtų, jog jis dažnai paskatina priimti geresnius sprendimus. Taip efektingas delegavimas pagreitina sprendimų priėmimą (Stoner ir kt., 1999). Tuo tarpu Desller (2001) išskiria tokius delegavimo privalumus: 
· sutaupomas laikas, kurį galima pritaikyti kitoms užduotims ar panaudoti laisvalaikiui; 
· idėjų ir stimulo apdorojimas; 
· feedback (vert. angl. atsakomoji reakcija) ir sąžininga konstruktyvi kritika; 
· efektyvus visų užduočių atlikimas; mažesnė atsakomybė; 
· savarankiško veikimo ir mąstymo inicijavimas;  
· rezultatų motyvacijos skatinimas; 
· abiejų delegavimo pusių pasitenkinimo didinimas; 
· mes - sąmonė ir bendruomenės dvasia; 
· skaidri ir lengvai įžvelgiama darbo struktūra; 
· į sėkmę orientuotas bendradarbiavimas; 
· atsakomybę skatinantis delegavimas; 
· pasitikėjimą rodantis bendradarbiavimas.
 
Delegavimas dažnai būna nelengvas uždavinys pirmiausia pačiam vadovui.  Todėl siūloma diegti delegavimą nuosekliai: pirmiausia klausti besikreipiančio pavaldinio nuomonės ir, įsitikinus jo pasirengimu, siūlyti jam ateityje prieš imantis veiklos tik gauti leidimą veikti, vėliau didėjant jo patirčiai, leisti spręsti savarankiškai, tik reikalauti, kad apie kiekvieną sprendimą būtų pranešta, ir galų gale suteikti jam galutinio sprendimo teisę, vadovui epizodiškai patikrinant sprendimų kokybę ir radus taisytinų dalykų  paaiškinti. Iš pradžių tai gali atrodyti rizikinga ir mažai efektyvu, bet priėmus kaip vieną pagrindinių vadovavimo nuostatų – nedaryti nė vieno darbo, kurį gali padaryti pavaldinys, vadovas gali sutaupyti daug savo darbo laiko ir spręsti problemoms, kurių be jo niekas įmonėje išspręsti negali (Dessler, 2001).

 
Delegavimo kliūtimi gali būti tai, kad vadovas paprastai yra nepakankamai organizuotas ar nesugeba efektingai deleguoti darbą. Taip pat nesaugumas ir sumaištis dėl to, kas yra atsakingas už konkrečią užduotį – vadovas ar pavaldinys. Kiti baiminasi, kad valdžios delegavimas pavaldiniams mažina jų pačių valdžią ar, kad jų pavaldinys atlieka darbą „per gerai”.  Vadovai nuolat priima sprendimus dėl delegavimo. Tai nenutrūkstama organizacijos proceso dalis. Kartu aukščiausiojo lygio vadovai priima įvairiausius sprendimus, kokios apimties delegavimą jie norėtų praktikuoti kaip bendrą taisyklę organizacinėje struktūroje. Iš esmės tai – planavimo sprendimai dėl organizavimo praktikos. Laipsnis, kuriuo formali valdžia vadovų yra deleguojama per visą organizaciją, apima visą skalę nuo decentralizacijos (decentralizuotoje organizacijoje žymi valdžios ir atsiskaitomybės dalis perduodama pagal organizacinę hierarchiją žemyn) iki centralizacijos (centralizuotoje organizacijoje svari valdžios ir atskaitomybės dalis lieka hierarchijos viršuje) (Stoner ir kt., 1999).
2. TYRIMO METODIKA IR ORGANIZAVIMAS

 
Tyrimo objektas ─ sporto klubų vadybininkų socialinė kompetencija ir pasitenkinimo lygis pasirinktoje profesijoje.
 
Tyrimo metodai
1. Mokslinės literatūros analizė.

2. Anketinė apklausa.

3. Matematinė analizė.

 
Tyrimo organizavimas. Siekiant ištirti Panevėžio sporto klubų vadybininkų socialinę kompetenciją ir pasitenkinimo lygį pasirinktoje profesijoje buvo atlikti trys tyrimai
 Pirmuoju siekta ištirti sporto klubų vadybininkų socialinę kompetenciją. Ją įvertinti naudojama R. Lekavičienės (2001) perengta socialinės kompetencijos vertinimo metodika (adaptuota Ullrich ir de Muynck anketa), kurią sudaro 45 teiginiai, nurodantys socialinės kompetencijos raiškos ypatumus. Ši anketa atskleidžia septynis veiksnius: F1 – bendrasis pasitikėjimas savimi, F2 – atsparumas nesėkmėms ir kritikai, F3 – gebėjimas reikšti jausmus, F4 – gebėjimas paprašyti paslaugos, F5 – nenuolaidumas, F6 – galėjimas pareikalauti, F7 – nesijautimas kaltu (žr. 2 priedą). 

 
1 lentelėje pateikiami atsakymų įvertinimų principai, priklausomi nuo veiksnių. Skaičiuoti teigiamą įvertinimų išraišką – reiškia tiriamojo realiai pažymėtus balus. Skaičiuoti neigiamo įvertinimo išraišką reiškia, kad balai teiginiui turi būti priskiriami veidrodiniu principu: kai tiriamasis pažymi atsakymą 0, tai yra skaičiuojami 5 balai; kai 1 – skaičiuojami 4 balai; kai 2 – 3 balai ir atvirkščiai. 
1 lentelė. Socialinės kompetencijos testo struktūra ir atsakymų įvertinimo principai

	Veiksnio pavadinimas
	Teiginių nr.

	F1 – bendrasis pasitikėjimas savimi
	Skaičiuoti teigiamą įvertinimų išraišką: 
1, 2, 4, 16, 23, 28, 37

Skaičiuoti neigiamą įvertinimų išraišką:

24, 25, 34

	F2 – atsparumas nesėkmėms ir kritikai
	Skaičiuoti teigiamą įvertinimų išraišką: 
26

Skaičiuoti neigiamą įvertinimų išraišką:

7, 8, 11, 15, 20, 21, 31, 36

	F3 – gebėjimas reikšti jausmus
	Skaičiuoti neigiamą įvertinimų išraišką:

3, 14, 33, 35, 42, 43

	F4 – gebėjimas paprašyti paslaugos
	Skaičiuoti neigiamą įvertinimų išraišką: 
6, 19, 27, 30, 38

	F5 – nenuolaidumas
	Skaičiuoti neigiamą įvertinimų išraišką: 
5, 12, 18, 29, 45

	F6 – galėjimas pareikalauti
	Skaičiuoti teigiamą įvertinimų išraišką: 

39
Skaičiuoti neigiamą įvertinimų išraišką: 

10, 17, 22, 32

	F7 – nesijautimas kaltu
	Skaičiuoti neigiamą įvertinimų išraišką: 
9, 13, 40, 41, 44


 
Kadangi veiksniai pagal teiginių skaičių nėra lygiaverčiai, norėdami juos palyginti tarpusavyje, veiksnių pirminiai balai yra padauginami iš tam tikro koeficiento, dirbtinai suvienodinant veiksnių teiginių skaičių (žr. 2 lentelę). 
2 lentelė. Veiksnių suvienodinimo koeficientai
	Veiksnio nr.
	Teiginių skaičius
	Koeficientas

	F1
	10
	x9

	F2
	9
	x10

	F3
	6
	x15

	F4
	5
	x18

	F5
	5
	x18

	F6
	5
	x18

	F7
	5
	x18


 
Antruoju tyrimu siekta nustatyti sporto  klubų vadybininkų pasitenkinimo lygį pasirinktoje profesijoje. Tiriamiesiems taikyta A. A. Reano metodika (1999), kuri yra V. A. Jadovo ir N. B. Kuzminos metodikos modifikacija. Ši metodika leidžia nustatyti mokytojo pasitenkinimą pasirinkta profesija skaičiuojant pasitenkinimo indeksą PI. Pirminis rezultatų apdirbimas atliekamas skaičiuojant balus, išrinktus tiriamųjų atsakant į 3 klausimus (kiekviena skalė turi penkiabalę sistemą). 
 
Atsakymų reikšmė: 1 – ne; 2 – greičiau ne, negu taip; 3 – nežinau; 4 – greičiau taip, negu ne; 5 – taip.
   
Rezultatų apdirbimas:
 
1. Pirminiai B skalės balai pervedami į atvirkštinius tokia tvarka: 

 
1 balas atitinka 5 vienetams;

 
2 balai – 4 vienetams;

 
3 balai – 3 vienetams;

 
4 balai – 2 vienetams;

 
5 balai atitinka 1 vienetą.

 
2. Skaičiuojamas pasitenkinimo indeksas PI, kaip vidutinė balų suma pagal visas 3 skales: 
 
PI = (A+B+C)/3;

 
3. Gautas rezultatas lyginamas su normatyvais.

 
nuo 1 iki 1,5 balo – pasitenkinimas labai žemas (nepasitenkinimas);

 
nuo 1,6 iki 2,5 balo – pasitenkinimas žemiau vidutinio;

 
nuo 2,6 iki 3,5 balo – pasitenkinimas vidutinis;

 
nuo 3,6 iki 4,5 balo – pasitenkinimas aukščiau vidutinio;

 
nuo 4,6 iki 5 balų – pasitenkinimas aukštas.

 
Trečiuoju tyrimu siekėme nustatyti Panevėžio sporto klubų vadybininkų komunikacinius ir organizacinius gebėjimus. Buvo pateikta O. Elisejev (1994) anketa, kurią sudaro 40 klausimų (po 20 komunikacinių ir organizacinių gebėjimų rezultatams). Anketoje atsakymus reikėjo pažymėti atsakymų lape ženklu „+“ arba „-“. Atskirai yra nustatomas komunikacinių ir organizacinių gebėjimų lygis. Reikėtų pabrėžti, kad maksimalus sutapusių atsakymų skaičius kiekvienoje variantų grupėje galėjo būti 20.

 
Metodikos “KOP-2” duomenų apdorojimo raktas:

 
Komunikaciniai gebėjimai: 

 
(+) Taip – 1, 5, 9, 13, 17, 21, 25, 29, 33, 37
 
(–) Ne – 3, 7, 11, 15, 19, 23, 27, 31, 35,  39
 
Organizaciniai gebėjimai:

 
(+) Taip – 2, 6, 10, 14, 18, 22, 26, 30, 34, 38

 
(–) Ne – 4, 8, 12, 16, 20, 24, 28, 32, 36, 40
 Tiriamųjų rezultatai buvo apskaičiuoti pagal komunikacinių (Kk) ir organizacinių (Ok) gebėjimų lygmens koeficientą, kad visi sutampantys atsakymai būtų priklausomi nuo maksimalaus galimų atsakymų skaičiaus (20). Tai leidžia tikėtis, kad tiriamasis bus objektyviai įvertintas. Toliau yra skaičiuojamas koeficentas pagal formules: Kk=Kx/20; Ok=Ox/20. Gautus rezultatus palyginame su komunikacinių ir organizacinių polinkių skale (žr. 3 lentelė). 
3 lentelė. Kominikacinių ir organizacinių gebėjimų vertinimo skalė

	Kk
	Ko
	Vertinimas balais

	0,10 – 0,45
0,46 – 0,55

0,56 – 0,65

0,66 – 0,75

0,76 – 1,00
	0,20 – 0,55
0,56 – 0,65

0,66 – 0,70

0,71 – 0,80

0,81 – 1,00
	1
2

3

4

5


 
Paaiškinimai: Kk – komunikacinių gebėjimų koeficientas.
            Ko – organizacinių gebėjimų koeficientas.

 
Priklausomi nuo to, kokį balą, atlikus analizę, gavo tiriamasis, yra nustatoma, kokie komunikaciniai ir organizaciniai gebėjimai vyrauja: 1 arba 2 balai – tai šie polinkiai žemi; 3 – vidutiniai; 4 – aukšti; 5 – labai aukšti. 
 

Apklausa buvo vykdoma 2008–2009 metais, Panevėžio miesto sporto klubuose. Tyrime dalyvavo Panevėžio sporto klubų vadybininkai. Ji buvo atliekama sporto klubų darbo metu iš anksto susitarus su vadybininkais. Jiems buvo paaiškinta, kokiu tikslu atliekama apklausa ir tai, kad jie laisvai gali užpildyti pateiktas anketas. Sutikusiems dalyvauti apklausoje, buvo pateiktos anketos ir paaiškinta, kaip reikia į jas atsakyti. Iš viso buvo apklausti 29 sporto klubų vadybininkai: 15 vyrų ir 14 moterų.
4 lentelė. Respondentų pasiskirtymas pagal lytį
	Lytis
	Dažnis
	Procentai

	Moterys
	14
	48,3

	Vyrai
	15
	51,7

	Iš viso
	29
	100


3. TYRIMO REZULTATAI IR JŲ APTARIMAS

 
Pirmuoju tyrimu buvo nustatyti respondentų socialinės kompetencijos ypatumai, kuriems įvertinti naudojome R. Lekavičienės (2001) parengtą socialinės kompetencijos vertimo metodiką (pagal Ullrich ir de Muynck anketą), kurią sudaro 45 teiginiai, atskleidžiantys socialinės kompetencijos raiškos ypatumus. Ši anketa atskleidė septynis veiksnius: F1 – bendrasis pasitikėjimas savimi, F2 – atsparumas nesėkmėms ir kritikai, F3 – gebėjimas reikšti jausmus, F4 – gebėjimas paprašyti paslaugos, F5 – nenuolaidumas, F6 – galėjimas pareikalauti, F7 – nesijautimas kaltu.
 
Kaip jau minėjome, kadangi veiksniai pagal teiginių skaičių nėra lygiaverčiai, norėdami juos palyginti tarpusavyje, veiksnių „žalieji“ balai buvo padauginami iš tam tikro koeficiento (2 lentelė), dirbtinai suvienodinant veiksnių teiginių skaičių (5 lentelė).
5 lentelė. Dirbtinis veiksnių teiginių skaičių suvienodinimas
	Veiksnio Nr.
	Kiekis
	Suma
	Vidurkis

	
	Moterys 
	Vyrai
	Moterys 
	Vyrai
	Moterys 
	Vyrai

	F1
	14 
	15
	4122
	4248
	294,4
	283,2

	F2
	14 
	15
	3150
	3520
	225,0
	234,7

	F3
	14 
	15
	3870
	4035
	276,4
	269,0

	F4
	14 
	15
	3816
	3780
	272,6
	252,0

	F5
	14 
	15
	3168
	3672
	226,3
	244,8

	F6
	14 
	15
	3564
	3492
	254,6
	232,8

	F7
	14 
	15
	3636
	4068
	259,7
	271,2


 
Tyrimo rezultatai parodė (3 pav.), kad tiek visų tiriamųjų, tiek ir atskirų lyčių stipriausiai išreikštas pirmasis veiksnys, t.y. bendrasis pasitikėjimas savimi. Silpniausiai išreikštas antrasis veiksnys – atsparumas nesėkmėms ir kritikai. 
 


 
N. Dalinkevičiūtė (2007), tyrusi studentus būsimuosius sporto vadybininkus, nustatė, kad stipriausiai išreikštas veiksnys F3, t.y. gebėjimas reikšti jausmus. Jis įvertina tiriamojo gebėjimą parodyti savo teigiamus ir neigiamus jausmus, juos verbalizuoti, aptarti su kitu asmeniu. Aukšti įvertinimai rodo pasitikėjimą kitu asmeniu užmezgant su juo kontaktą, geranoriškumą bendraujant. Silpniausiai išriekštas, kaip ir mūsų tyrime, buvo antrasis veiksnys, parodantis atsaparumą nesėkmėms ir kritikai, gebėjimą priimti aplinkinių negatyvius vertinimus ir nepritarimą. Žemi įvertinimai rodo, kad tiriamajam gali būti būdinga baimė atsidurti dėmesio centre, didesnis pažeidžiamumas, bejėgiškumo jausmas.
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3 pav. Veiksnių pasiskirstymas pagal pasireiškimo stiprumą
 
Kadangi tirtų moterų ir vyrų buvo skirtingas skaičius, veiksnių stiprumą lyginome imdami rezultatų vidurkį (4 pav.). Pasirodė, kad moterų bendrasis pasitikėjimas savimi labiau išreikštas negu vyrų, tačiau skirtumas nebuvo statistiškai reikšmingas (p>0,05).  Moterų silpniausiai išreikštas F2 veiksnys – atsparumas nesėkmėms ir kritikai, o vyrams –  F6 veiksnys – galėjimas pareikalauti. Iš visų 7 veiksnių moterų keturi labiau išreikšti negu vyrų, o vyrų tik trys stipriau išreikšti negu moterų.
 
R. Lekavičienė (2001) pastebėjo, kad didesnis pasitikėjimas savimi labiau būdingas vyrams, negu moterims. Tačiau jiems sunkiau negu moterims sekasi reikšti savo jausmus. Didesnį kaltės jausmą taip pat dažniau jaučia moterys. 
 
J. Menclerytės (2006) atliktas tyrimas atskleidė, kad Kauno miesto turizmo organizacijų vadybininkų socialinės kompetencijos veiksnių raiška lyties aspektu ženkliai nesiskyrė, tačiau ženkliai skyrėsi amžiaus aspektu. Komunikacinės elgsenos ypatumai statistiškai reikšmingai nesiskyrė tiek amžiaus, tiek lyties aspektu.
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4 pav. Veiksnių pasiskirstymo pagal pasireiškimo stiprumą lyginimas tarp skirtingų lyčių
 
Analizuojant tyrimo rezultatus, susijusius su veiksniu F1, kuris atskleidžia bendrąjį pasitikėjimą savimi konkrečiai neapibrėžtose situacijose, savo svarbumo suvokimą ir ryžtingumą, galima teigti, kad tarp atsakymų į šio veiksnio teiginius ryškiausiai lyties aspektu išsiskyrė antrasis, ketvirtasis ir dvidešimt ketvirtas teiginiai (5 pav.). Moterys geriau negu vyrai sugeba kritinius pastebėjimus išreikšti lengvai ir atvirai bei apskritai pasikliauja savo sprendimu, gi vyrai labiau galvoja, kad, jei jų viršininkas neteisingai juos peikia, jie visada gali sėkmingai apsiginti ir kad jų sprendimai gali būti lengvai sužlugdomi kitų žmonių.
 
Moterys ir vyrai panašiai galvoja, kad jie priima sprendimus greitai ir neabejodami, jiems tikrai trūksta pasitikėjimo savimi ir kad labai greitai jei pasijunta bejėgiais.
 
R. Lekavičienė savo tyrime (2001) pastebėjo, kad didesnis pasitikėjimas savimi labiau būdingas vyrams, nei moterims. Anot jos, žemi įvertinimai liudija apie jį užplūstančias abejones, priklausomybę nuo kitų žmonių, bejėgiškumą. Aukšti įvertinimai rodo pasitikėjimą savimi, savo sprendimais. Labai aukšti įvertinimai turėtų paskatinti tyrėją atlikti kokybinę tiriamojo atsakymų analizę.
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5 pav. F1 teiginio pasiskirstymas procentais pagal lytį

 
Analizuojant tyrimo rezultatus, susijusius su veiksniu F2, kuris leidžia įvertinti tiriamųjų gebėjimą priimti aplinkinių negatyvius vertinimus ir nepritarimą, galima teigti, kad į šio veiksnio teiginius ryškiausiai lyties aspektu išsiskyrė dvidešimt šeštas, vienuoliktas ir penkioliktas teiginys (6 pav.). Moterys greičiau negu vyrai supyksta, jei draugas jas neteisingai kritikuoja, o vyrus labiau trikdo, kai kiti žmonės stebi juos darbo metu bei jiems labai nesmagu dalyvauti pobūvyje netinkamai apsirengus. Panašiai moterys ir vyrai teigia, kad jie dažnai bijo atrodyti juokingai ir nuolatos baiminasi, kad gali ką nors netinkamo pasakyti ar padaryti.
 
Žemi įvertinimai rodo, kad tiriamajam gali būti būdinga baimė atsidurti dėmesio centre, didesnis pažeidžiamumas, bejėgiškumo jausmas. Aukšti įvertinimai dažniausiai rodo panašų reagavimą į nesėkmes ir kritiką. Tačiau aukšti įvertinimai gali reikšti ir vengiantį tiriamojo elgesį, kuriam reikalinga korekcija (Lekavičienė, 2001).
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6 pav. F2 teiginio pasiskirstymas procentais pagal lytį

 
Tyrimo rezultatai, susiję su veiksniu F3, leidžia įvertinti tiriamųjų gebėjimus parodyti savo teigiamus jausmus, juos verbalizuoti, aptarti su kitu asmeniu. Tarp atsakymų į šio veiksnio teiginius labiausiai išsiskyrė trečiasis, trisdešimt trečias, keturiasdešimt antras ir keturiasdešimt trečias teiginiai (7 pav.). Moterys pažymi, kad joms sunku išreikšti savo norus, sunku kam nors pasakyti, kad jį mėgsta ir kad jos beveik visada bando paslėpti savo jausmus. Vyrai žymiai pranoko moteris teigdami, kad jiems sunku užmegsti pokalbį su nepažįstamu žmogumi.
 
Visiškai sutapo abiejų lyčių nuomonės, kad būdami su priešingos lyties atstovu visada yra nedrąsūs, ir beveik sutapo, kad jiems sunku pagirti kitą arba pasakyti komplimentą.
 
R. Lekavičienės teigimu (2001), vyrams sunkiau negu moterims sekasi reikšti savo jausmus. Žemi įvertinimai atspindi tiriamojo drovumą, emocinį susikaustymą, tame tarpe ir intymaus bendravimo situacijose. Aukšti įvertinimai rodo pasitikėjimą kitu asmeniu užmezgant su juo kontaktą, geranoriškumą bendraujant.
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7 pav. F3 teiginio pasiskirstymas procentais pagal lytį
 
Analizuojant tyrimo rezultatus, susijusius su veiksniu F4, kuris įvertina tiriamojo gebėjimą kontaktuoti su pažįstamais ir nepažįstamais žmonėmis (8 pav.), galima teigti, kad atsakant į šio veiksnio teiginius išsiskyrė beveik visi atsakymai išskyrus vieną. Ir moterys, ir vyrai jaučiasi nesmagiai, kai kiti siūlo jiems savo pagalbą.
 
Moterims labiau nemalonu, jei jos turi būti kam nors dėkingos, jei kas nors kritikuoja jų darbą, jos daugiau nieko nebedaro ir joms nemalonu prašyti draugų pagalbos. Vyrai nuolat jaučia, jog apsunkina žmones, prašydami informacijos. 
 
Anot R. Lekavičienės (2001), žemi įvertinimai atspindi jo priklausomybę nuo aplinkinių, baimę būti atstumtam arba įsipareigoti kitiems žmonėms. Aukšti įvertinimai rodo tiriamojo gebėjimą tartis su kitais, be to, ir tai, kad individui nebūdinga nepagrįsta baimė tapti našta aplinkiniams.

[image: image8.emf]0

10

20

30

40

50

60

70

80

6 19 27 30 38

Teiginio Nr.

%

Moterys Vyrai


8 pav. F4 teiginio pasiskirstymas procentais pagal lytį

 
Analizuojant tyrimo rezultatus, susijusius su veiksniu F5, kuris įvertina tiriamojo elgesį kitų žmonių keliamų reikalavimų atžvilgiu, galima pastebėti, kad ryškiausiai lyties aspektu išsiskyrė penktasis, aštuonioliktas ir keturiasdešimt penktas teiginiai (9 pav.). Moterys sako, kad negali ginčytis su žmonėmis, kurie joms artimi, o vyrai visada užgniaužia pyktį ir yra linkę geriau nusileisti, negu pradėti ginčytis. Beveik sutapo atsakymas, kad, esant nuomonių skirtumams, ir tirtos moterys, ir vyrai visuomet nusileidžia pirmi.
 N. Dalinkevičiūtės tyrime (2007) labiausiai išsiskyrė vyrų ir moterų nenuolaidumas. Moterys dažniau nusileidžia pirmos, yra nuolaidesnės ir kantresnės. Tai gali būti siejama su moters stereotipu, moters vaidmeniu (kaip motinos, žmonos).
 
Žemi įvertinimai rodo slopinimą, bet kurių neigiamų emocijų, kuris sukelia aplinkinių žmonių reikalavimai, įtampą bendraujant nesugebėjimą pasakyti „ne“ , aklą paklusnumą. Aukšti įvertinimai atspindi sugebėjimą nenusileisti sau nenaudingose situacijose. Labai aukšti įvertinimai gali buti nuoroda į nelankstumą, užsispyrimą (Lekavičienė, 2001).

[image: image9.emf]0

10

20

30

40

50

60

70

5 12 18 29 45

Teiginio Nr.

%

Moterys Vyrai


9 pav. F5 teiginio pasiskirstymas procentais pagal lytį

 
Veiksnys 6 įvertina tiriamųjų gebėjimą viešoje vietoje išsakyti pretenzijas ir suformuluoti savo reikalavimus. Visuose vertinimuose į šio veiksnio teiginius vyrai skyrė statistiškai patikimai (p<0,05) daugiau balų negu moterys (10 pav.). Jie teigia, kad yra per daug mandagūs, kad restorane reikštų pretenzijas dėl blogo maisto ir niekuomet negalėtų pasiskųsti restorano šefui, nors ir labai paprasta restorane garsiai pasišaukti padavėją; jiems nemalonu trukdyti pardavėją, niekuomet neišdrįstų pareikalauti, kad jiems padidintų atlyginimą. 
 
Žemi įvertinimai atspindi nesugebėjimą apginti savo teises, nepasitikėjimą savimi bendraujant. Aukšti įvertinimai rodo gebėjimą pateikti savo pageidavimus ir juos apginti. Kaip pataria šios metodikos sudarytoja R. Lekavičienė (2001), interpretuojant labai aukštus įvertinimus, patartina būti budresniems: tai gali būti nuoroda į „audringą“ , agresyvų elgesį, nesiskaitymą su aplinkiniais ir panašiai. Būtina kokybinė atsakymų analizė.
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10 pav. F6 teiginio pasiskirstymas procentais pagal lytį
 
Analizuojant tyrimo rezultatus, susijusius su veiksniu F7, kuris įvertina kaltės jausmą, kylantį nepatenkinus kitų žmonių prašymų arba reikalavimų konkrečiose situacijose, taip pat neapibrėžtą kaltės jausmą, visuose teiginiuose vyrų vertinimai apytikriai dvidešimčia procentų buvo tvirtesni (p<0,05) negu moterų (11 pav.). Vyrai laikosi tvirtesnės nuomonės, kad yra linkę už viską atsiprašyti, juos greičiau užplūsta kaltės jausmas, teigia, kad jei nepaaukoja elgetai, jaučiasi kalti, o iš vargingo prekeivio jie visada ką nors nuperka, taip pat jaučiasi be galo nesmagiai, jeigu pavėluoja į renginį. 
 
N. Dalinkevičiūtės tyrime (2007) didžiausias skirtumas stebimas vertinant veiksnio F7 teiginį: „Jei aš nepaaukoju elgetai, jaučiuosi kaltas“, taip pat išsiskyrė vyrų ir moterų nesijautimas kaltu. 

Anot R. Lekavičienės (2001), didesnį kaltės jausmą taip pat dažniau jaučia moterys. 
Žemi vertinimai rodo, kad tiriamasis jaučiasi atsakingas už kitų žmonių problemų sprendimą, išgyvena kaltę negalėdamas padėti. Aukšti įvertinimai atspindi adekvatų požiūrį į galimybę patenkinti kitų žmonių reikalavimus.
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11 pav. F7 teiginio pasiskirstymas procentais pagal lytį

 
Taigi apibendrinant pirmojo tyrimo rezultatus, kuriuo nustatėme sporto klubų vadybininkų socialinę kompetenciją, galime teigti, kad tiek visų tiriamųjų, tiek ir atskirų lyčių stipriausiai išreikštas pirmasis veiksnys F1, kuris atskleidžia bendrąjį pasitikėjimą savimi konkrečiai neapibrėžtose situacijose, savo svarbumo suvokimą ir ryžtingumą. Moterys geriau negu vyrai sugeba kritinius pastebėjimus išreikšti lengvai ir atvirai, jos pasikliauja savo sprendimu, o vyrai labiau galvoja, kad, jei jų viršininkas neteisingai juos peikia, jie visada gali sėkmingai apsiginti ir kad jų sprendimai gali būti lengvai sužlugdomi kitų žmonių.

 
Silpniausiai išreikštas antrasis veiksnys F2,  kuris leidžia įvertinti tiriamųjų gebėjimą priimti aplinkinių negatyvius vertinimus ir nepritarimą. Moterys greičiau negu vyrai supyksta, jei draugas jas neteisingai kritikuoja, o vyrus labiau trikdo, kai kiti žmonės stebi juos darbo metu ir jiems labai nesmagu dalyvauti pobūvyje netinkamai apsirengus. Panašiai moterys ir vyrai teigia, kad jie dažnai bijo atrodyti juokingai ir nuolatos baiminasi, kad gali ką nors netinkamo pasakyti ar padaryti.

 
Lyčių aspektu statistiškai reikšmingai (p<0,05) išsiskyrė atsakymai į šeštojo veiksnio F6, kuris įvertina tiriamųjų gebėjimą viešoje vietoje išsakyti pretenzijas ir suformuluoti savo reikalavimus, ir spetintojo veiksnio F7, kuris įvertina kaltės jausmą, kylantį nepatenkinus kitų žmonių prašymų arba reikalavimų konkrečiose situacijose, taip pat neapibrėžtą kaltės jausmą, teiginius.

 
Antruoju tyrimu nustatėme sporto klubų vadybininkų pasitenkinimo lygį pasirinktoje profesijoje. Tiriamiesiems taikyta A. A. Reano metodika (1999), kuri yra V. A. Jadovo ir N. B. Kuzminos metodikos modifikacija. Ši metodika leidžia nustatyti darbuotojo pasitenkinimą pasirinkta profesija skaičiuojant pasitenkinimo indeksą PI. Pirminis rezultatų apdirbimas buvo atliktas skaičiuojant balus, išrinktus tiriamųjų atsakant į 3 klausimus (kiekviena skalė turėjo penkiabalę gradaciją). 

 
Tyrimo rezultatai (atsakymų dažniai padauginti iš atitinkamo balo, šių balų suma ir aritmetinis vidurkis) pateikti 6 lentelėje.

6 lentelė. Pasitenkinimo lygio pasirinktoje profesijoje balai
	Klausimas
	Ne
	Greičiau ne, negu taip
	Nežinau
	Greičiau taip, negu ne
	Taip
	Suma
	Vidurkis

	
	Moterys

	A.
	3
	6
	9
	4
	20
	42
	3,00

	B.
	20
	8
	9
	4
	3
	44
	3,14

	C.
	3
	6
	12
	4
	15
	40
	2,86

	
	Vyrai

	A.
	3
	6
	9
	8
	20
	46
	3,07

	B.
	25
	8
	3
	6
	4
	46
	3,07

	C.
	2
	6
	6
	12
	25
	51
	3,40


 
Atsakant į A. skalės klausimą „Ar Jūs patenkintas pasirinkta profesija?“ moterų vidutinis balas (3,0) buvo žemesnis negu vyrų (3,07). 

 
Atsakant į B. skalės klausimą „Ar norėtumėte pasilikdami savo srities specialistu dirbti sporto klube?“ moterų vidutinis balas (3,14) buvo aukštesnis negu vyrų (3,07)

 
Labiausiai vyrai pranoko moteris atsakydami į C skalės klausimą „Jeigu jums iš naujo reikėtų rinktis profesiją, ar rinktumėtės klubo vadybininko profesiją?“, surinkę 3,40 balų, kai tuo tarpu moterų vidutinis balas tebuvo 2,86 (12 pav.). 
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12 pav. Respondentų pasitenkinimo pasirinkta profesija vidutiniai balai
 
Apskaičiuotas pasitenkinimo indeksas PI, kaip vidutinė balų suma pagal visas 3 skales, pagal šią formulę: PI = (A+B+C)/3. Tirtų sporto klubų vadybininkų vyrų vidutinis pasitenkinimo ideksas buvo nežymiai  (p>0,05) aukštesnis negu vadybininkių moterų (13 pav.).
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13 pav. Respondentų pasitenkinimo pasirinkta profesija indeksai
 
Gauti turtų sporto klubų vadybininkų pasitenkinimo indeksai buvo palyginti su nornatyvais (14 pav.). Tyrimo rezultatai liudija, kad vyrų pasitenkinimo sporto klubo vadybininko profesija lygis yra aukštesnis negu moterų – net 40% ir 26,7% buvo aukščiau vidutinio ir aukšto lygio, kai tuo tarpu moterų pasitenkinimas pasirinkta profesija daugiausiai (42,9%)  buvo vidutinio lygio.
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14 pav. Respondentų pasitenkinimo pasirinkta profesija lygiai
 
Apibendrinant antrojo tyrimo rezultatus, galima teigti, kad tirtų sporto klubų vadybininkų vyrų pasitenkinimas pasirinkta profesija yra aukštesnis negu vadybininkių moterų, tačiau statistiškai reikšmingo rezultatų skirtumo nebuvo (p>0,05). Vyrai labiau patenkinti pasirinkta profesija ir, jeigu jiems iš naujo reikėtų rinktis profesiją, vyrai rinktųsi sporo klubo vadybininko profesiją. Moterys labiau norėtų, pasilikdamos savo srities specialybę, dirbti sporto klube. Galima manyti, kad vyrams labiau patinka dirbti sporto klubuose.

 
Komunikaciniai ir organizaciniai gebėjimai ​– tai savybės, padedančios sugyventi su bendraamžiais ir kitais asmenimis, taip pat jų grupėmis. Sėkmingo bendravimo ir bendradarbiavimo sąlygos – atvirumas savo jausmams, orientacija į savo patirtimi įgytas vertybes, atsakomybė pasirenkant vertybes, pasitikėjimas viso savo organizmo patirtimi. Šios savybės atspindi asmenybės socialinę kompetenciją. 
 
Analizuojant trečiojo tyrimo metu gautus rezultatus lyties aspektu, matyti (7 - 8 lentelės), kad tiriamųjų sutapusių atsakymų skaičius nėra vienodas. Daugiausiai sutapusių atsakymų buvo išaiškinant sporto klubų vadybininkų vyrų komunikacinius gebėjimus. Štai vieno tiriamojo buvo maksimalus atsakymų skaičius – net 20, o mažiausias skaičius visoje grupėje – 7. Išaiškinant komunikacinius gebėjimus sporto klubų vadybininkių tarpe daugiausiai sutapusių atsakymų buvo 18, o mažiausiai – 6 atsakymai.

 
Lyginant moterų ir vyrų komunikacinių gebėjimų išaiškinimo rezultatus matyti (7 lentelė), kad moterys surinko vidutiniškai 12,43±1,28 sutapusių atsakymų, o vyrai – 14,20±0,94. Šitas vidutinių rodiklių skirtumas nėra statistiškai reikšmingas (t=1,12; p>0,05). 

7 lentelė. Respondentų komunikacinių gebėjimų tyrimo rezultatai lyties aspektu
	Rodikliai
	Moterys
	Vyrai

	Aritmetinis vidurkis, (x)
	12,43±1,28
	14,20±0,94

	t
	
	1,12

	p
	
	>0,05


Nustatant sporto klubų vadybininkių organizacinius gebėjimus, didžiausias sutapusių atsakymų skaičius buvo 16, o mažiausias – 6. Sporto klubų vadybininkų vyrų organizacinių gebėjimų išaiškinime didžiausias sutapusių atsakymų skaičiusarti maksimalaus – 19, o mažiausias – 8.
 
Lyginant moterų ir vyrų organizacinių gebėjimų išaiškinimo rezultatus matyti (8 lentelė), kad moterys surinko vidutiniškai 11,71±0,92 sutapusių atsakymų, o vyrai – 12,60±0,93. Šitas vidutinių rodiklių skirtumas nėra statistiškai reikšmingas (t=0,68; p>0,05). 

8 lentelė. Respondentų organizacinių gebėjimų tyrimo rezultatai lyties aspektu

	Rodikliai
	Moterys
	Vyrai

	Aritmetinis vidurkis, (x)
	11,71±0,92
	12,60±0,93

	t
	
	0,68

	p
	
	>0,05


 
Išaiškinant dominuojančius gebėjimus kiekvienoje tiriamųjų grupėje nustatyta (15 pav.), kad  moterų tarpe 57,1% respondenčių, o vyrų 66,7% respondentų turi komunikacinius gebėjimus ir 42,9%  moterų bei 33,3% vyrų – organizacinius gebėjimus. 
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15 pav. Respondentų dominuojančių gebėjimų procentinis pasiskirstymas lyties aspektu

 
Išanalizavus O. Elisejevo metodikos komunikacinių ir organizacinių gebėjimų koeficientus (16 pav.), paaiškėjo, kad vyrų tiek komunikacinių (0,71 prieš 0,62), tiek organizacinių (0,63 prieš 0,59) gebėjimų koeficientai buvo aukštesni.
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              Paaiškinimas: K – Komunikaciniai sugebėjimai



          O – Organizaciniai sugebėjimai

16 pav. Skirtingų lyčių komunikacinių ir organizacinių gebėjimų koeficientai 
 
Tuo pačiu ir pagal komunikacinių ir organizacinių gebėjimų vertinimo skalę vyrų vidutiniai balai (komunikaciniai – 3,73; organizaciniai – 2,33) aukštesni negu moterų (komunikaciniai – 3,29; organizaciniai – 2,00). Ir vyrų, ir moterų komunikacinių gebėjimų vidutiniai balai ženkliai (p<0,05) aukštesni negu organizacinių. Todėl galima daryti išvadą, kad mūsų tirtų sporto klubų vadybininkų komunikaciniai ir organizaciniai gebėjimai yra vidutiniai, o moterų komunikaciniai gebėjimai yra vidutiniai, o organizaciniai gebėjimai – žemi (17 pav.).
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17 pav. Skirtingų lyčių komunikacinių ir organizacinių gebėjimų balų vidurkiai
 
Priklausomai nuo to, kokį balą pagal komunikacinių ir organizacinių gebėjimų skalę gavo tiriamasis, nustatėme tiriamųjų skaičių pagal gebėjimų lygmenį (9-10 lentelės ir 18-19 pav.). 
 9 lentelė. Tiriamųjų pasisikirstymas pagal komunikacinių gebėjimų lygmenį
	 Tiriamieji

 
	Komunikacinių gebėjimų lygmuo

	
	Žemas
	Vidutinis
	Aukštas

	
	Skaičius
	Procentas
	Skaičius
	Procentas
	Skaičius
	Procentas

	Moterys
	6
	42,9
	0
	0
	8
	57,1

	Vyrai
	2
	13,3
	6
	40
	7
	46,7


 
Vertinant komunikacinius polinkius,  57,1% moterų šie gebėjimai aukšti, 42,9% - žemi, o 46,7% vyrų komunikaciniai gebėjimai aukšti, 40% - vidutiniai ir tik 13,3% - žemi.
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18 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal komunikacinių gebėjimų lygmenį
 
Vertinant komunikacinius gebėjimus,  57,1% moterų šie gebėjimai aukšti, 42,9% - žemi, o 46,7% vyrų komunikaciniai gebėjimai aukšti, 40% - vidutiniai ir tik 13,3% - žemi. Lyginant moterų ir vyrų komunikacinių gebėjimų lygmenį statistiškai reikšmingų skirtumų nenustatyta (p>0,05).

10 lentelė. Tiriamųjų pasisikirstymas pagal organizacinių gebėjimų lygmenį

	 Tiriamieji

 
	Organizacinių gebėjimų lygmuo

	
	Žemas
	Vidutinis
	Aukštas

	
	Skaičius
	Procentas
	Skaičius
	Procentas
	Skaičius
	Procentas

	Moterys
	10
	71,4
	2
	14,3
	2
	14,3

	Vyrai
	11
	73,3
	0
	0
	4
	26,7


 
Vertinant organizacinius gebėjimus,  tik po 14,3% moterų šie gebėjimai aukšti ir vidutiniai ir net 71,4% - žemi, o 26,7% vyrų organizaciniai gebėjimai aukšti ir net 73,3% - žemi. Lyginant moterų ir vyrų komunikacinių gebėjimų lygmenį statistiškai reikšmingų skirtumų nenustatyta (p>0,05).
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19 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal organizacinių gebėjimų lygmenį


Ištyrus sporto klubų vadybininkų komunikacinius ir organizacinius gebėjimus, galima konstatuoti, kad vyrų tiek komunikaciniai gebėjimai, tiek organizacinių gebėjimai buvo aukštesni negu vadybininkių moterų. Vyrų ir moterų komunikaciniai gebėjimai statistiškai reikšmingai (p<0,05) aukštesni už organizacinius gebėjimus. Matyt, sporto klubuose dirbantys tiriamieji daugiau dėmesio skiria bedraudami su klijientais, negu kad organizuodami savo klubų veiklą.
 
N. Pranckevičius (2005) atlikęs tyrimą nustatė, kad kelionių paslaugas teikiančių organizacinjų darbuotojai gali pasigirti aukštesniu komunikacinių ir organizacinių gebėjimų lygiu negu turizmo ir sporto vadybos specialybės studentai, kadangi daugiau jų pasižymi aukštais ir vidutiniais šių gebėjimų rodikliais, ypač tai pastebima organizacinių savybių tyrime. Tai rodo, kas vis tik dirmantieji turizmo organizacijose yra labiau linkę tobulinti šias ypatybes, nes dirba vienoje komandoje ir jų darbo rezultatai priklauso nuo sėkmingo tarpusavio bendravimo ir supratimo. Taip pat pastebėta, kad pirmakursių komunikaciniai ir organizaciniai gebėjimai statistiškai patikimai nesiskiria nuo ketvirtakursių, o tai reškia, kad įgytos žinios ar didenis jų patyrimas nedaro lemiamos įtakos šioms savybėms.
 
Apibendrinant antrojo ir trečiojo tyrimo rezultatus, reikia pasakyti, kad pasitenkinimas pasirinkta profesija ar darbu atneša pasitikėjimą, lojalumą ir pagerėja atliekamo darbo kokybė. Tačiau pasitenkinimas nėra paprastas skatinančios programos rezultatas. Iš silpnai motyvuoto asmens negalime laukti didelio atsidavimo, bet kokioje veikloje, o nemotyvuotas žmogus visiškai joje nedalyvauja. Todėl darbuotojų pasitenkinimas darbui aiškinamas motyvacinėmis darbo teorijomis.

 
Herzberg (1989) tyrimo rezultatai, kuriuos patvirtina ir kitų mokslininkų dirbusių pagal visiškai skirtingas metodikas, gauti rezultatai, leidžia teigti, kad veiksniai, užtikrinantys pasitenkinimą ir atitinkamai didinantys motyvaciją, neturi nieko bendro su veiksniais, didinančiais nepasitenkinimą darbu.

Pagal Lawler ir Porter modelį (pagal Tarvydienę, Kasiulį, 1998) pasiekti rezultatai priklauso nuo darbuotojų įdėtų jėgų, jo gabumų ir charakterio ypatumų, taip pat nuo jo vaidmens organizacijoje. Lawler ir Porter modelis (pagal Tarvydienę, Kasiulį, 1998) nustato ryšius tarp atlyginimo ir rezultato t.y. žmogus patenkina savo poreikius, kai jis apdovanojamas už pateiktus rezultatus. Viena iš svarbiausių šio modelio išvadų – rezultatyvus darbas suteikia pasitenkinimą. Tai dažnai priešinga tam, ką galvoja daugumas vadovų. Jiems turi įtakos ankstesnės teorijos apie žmogiškus santykius, teigiančios, kad pasitenkinimas sukelia norą siekti aukštesnių laimėjimų darbe arba, kitaip sakant, labiau patenkinti darbuotojai dirba geriau.
 
Pasitenkinimas darbu ar  pasirinkta profesija labai priklauso nuo asmens komunikacinių ir organizacinių gebėjimų, kurie taip pat glaudžiai siejasi tarpusavyje. Kuo geriau organizuojamas darbas įmonėje ir greičiau pasiskirstomos funkcijos, tuo komunikacijos procesas stabilesnis, taikliau nuspėjama ir aiškesnė bendravimo procedūra. Komunikavimas skatina motyvaciją, aiškindamas darbuotojams, ką reikia padaryti, kaip sekasi vykdyti savo užduotis ir kiap galima pagerinti savo darbą, jei jis blogesnis nei kolegų. Pasak Robins (2003), daugeliui darbuotojų, darbo grupė yra pirminis socialinio bendravimo šaltinis. Grupės vidinis komunikavimas yra būdas grupės nariams parodyti savo nusivylimą ir pasitenkinimą.
 
Pasak Bruce (2002), efektyvi komunikacija yra svarbi vadybos dalis. Ji padeda vykdyti vadybos planavimo, organizavimo, vadovavimo, kontrolės užduotis. Vadybininkai didesnė laiko dienos dalį skiria visų rūšių bendravimui. Kaip teigia autorius, vidutiniškai 66-67 procentų savo laiko jie praleidžia kalbėdamiesi su kitais žmonėmis ar jų klausydamiesi, o aukščiausiame valdymo lygmenyje tam skiriama iki 90 procentų laiko. Taigi komunikacija yra labai svarbi siekiant organizacijos tikslų.
 
Anot Paliulio, Chilivicko ir Pabedinskaitės (2004), pasikeitimas informacija apima visas pagrindines valdymo veiklos rūšis, ir informacijos kokybė daro tiesioginę įtaką organizacijos veiklos efektyvumui. Minėti autoriai teigia, kad „komunikacija turi didžiulę reikšmę organizacijų sėkmei, pvz., 73 proc. JAV, 63 proc. Anglijos ir 85 proc. Japonijos vadovų komunikaciją laiko pagrindiniu organizacijų veiklos efektyvumo kėlimo veiksniu. 

 
Šliburytės (2004) teigimu, nesusipratimai komunikuojant yra rimta socialinės sąveikos ir individualaus kūrybiškumo, o taip pat koordinavimo ir kontrolės derinimo kompanijoje problema. 

 
Aukšti organizaciniai gebėjimai padeda optimizuoti organizacijos veiklą, sudaryti prielaidas didinti šios veiklos efektyvumą (Stoškus, 2002). Pagal Makštutį (2001) gerai organizuojant išsprendžiami tokie organizavimo principai, kaip nepertraukiamas veiklos proceso užtikrinimas, racionalus operacijų specializavimas ir kooperavimas, darbų kokybės užtikrinimas ir kiti.
Organizacinei veiklai svarbiausia – žmonių santykiai ir laikas.
 
Taigi, kaip matome, esant aukštiems organizaniams gebėjimams, efektyviai komunikacijai, pagerėja atliekamo darbo kokybė ir našumas, o tai didina dabuotojo pasitenkinimą darbu ir pasirinkta profesija.
IŠVADOS

Nustačius sporto klubų vadybininkų socialinę kompetanciją, vyrauja pirmasis veiksnys, kuris atskleidžia bendrąjį pasitikėjimą savimi, o silpniausias – antrasis veiksnys, parodantis atsparumą nesėkmėms ir kritikai. Lyties aspektu labiausiai išsiskyrė atsakymai į šeštojo veiksnio, kuris įvertina gebėjimą pareikalauti, ir spetintojo veiksnio, kuris įvertina kaltės jausmą, teiginius.
2. Tirtų sporto klubų vadybininkų vyrų pasitenkinimas pasirinkta profesija yra nežymiai aukštesnis negu vadybininkių moterų. Vyrai labiau patenkinti pasirinkta profesija ir, jeigu iš naujo reikėtų rinktis, jie rinktųsi sporto klubo vadybininko profesiją, o moterys labiau norėtų, pasilikdamos savo srities specialybę, dirbti sporto klube.
3. Ištyrus sporto klubų vadybininkų komunikacinius ir organizacinius gebėjimus, nustatyta, kad vyrų tiek komunikaciniai, tiek organizacinių gebėjimai buvo aukštesni negu vadybininkių moterų, o vyrų ir moterų komunikaciniai polinkiai žymiai aukštesni už organizacinius gebėjimus.
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P R I E D A I

1 priedas

Sporto klubų vadybininkų socialinės kompetencijos nustatymas
Lytis: Vyras       Moteris


Prieš Jus – teiginiai apie žmonių tarpusavio elgesį įvairiose situacijose. Pasistenkit kiekvieną pateiktą situaciją įsivaizduoti kiek įmanoma vaizdžiau ir įvertinti, kaip šiose konkrečiose situacijose Jūs jaustumėtės arba reaguotumėt. Prie kiekvieno teiginio pateikti galimi atsakymų variantai nuo 0 („to visiškai nebūna, visiška netiesa“) iki 5 („visiška tiesa“). Tarpiniai atsakymai 1, 2, 3, 4 suteiks Jums galimybę tiksliau išranguoti atsakymus. Kiekvienam teiginiui pasirinkite ir apibraukite tik vieną atsakymą. 

1. Aš priimu sprendimus greitai ir neabejodamas.                                                             012345
2. Kritinius pastebėjimus aš sugebu išreikšti lengvai ir atvirai.                                         012345
3. Man sunku užmegzti pokalbį su nepažįstamu žmogumi.                                               012345
4. Apskritai aš pasikliauju savo sprendimu.                                                                       012345
5. Aš visada užgniaužiu savo pyktį.                                                                                   012345
6. Aš nuolat jaučiu, jog apsunkinu žmones, prašydamas informacijos.                             012345
7. Dažniausiai aš turiu kovoti su savo drovumu.                                                                012345
8. Kai būnu pakviestas į svetimus namus, visą laiką jaučiuosi nepatogiai.                        012345
9. Aš esu linkęs už viską atsiprašyti.                                                                                  012345
10. Aš per daug mandagus, kad restorane reikščiau pretenzijas dėl blogo maisto.              012345
11. Mane trikdo, kai kiti žmonės stebi mane darbo metu.                                                    012345
12. Esant nuomonių skirtumams, aš visuomet nusileidžiu pirmas.                                      012345
13. Mane greitai užplūsta kaltės jausmas.                                                                            012345
14. Man sunku pagirti kitą arba pasakyti komplimentą.                                                      012345
15. Man labai nesmagu dalyvauti pobūvyje netinkamai apsirengus.                                   012345
16. Aš esu labai pasitikintis savimi.                                                                                     012345
17. Man nemalonu ilgai trukdyti pardavėją.                                                                        012345
18. Aš esu linkęs geriau nusilesti, negu pradėti ginčytis.                                                     012345
19. Man nemalonu, jei aš turiu būti kam nors dėkingas.                                                      012345
20. Aš jaučiuosi labai sumišęs, kai atsiduriu įvykių dėmesio centre.                                   012345
21. Aš visuomet droviuosi autoritetingų asmenų draugijoje.                                               012345
22. Aš niekuomet neišdrįsčiau pareikalauti, kad man padidintų atlyginimą.                       012345
23. Jei mano viršininkas neteisingai mane peikia, aš visada galiu sėkmingai apsiginti.      012345
24. Mano sprendimai gali būti lengvai sužlugdomi kitų žmonių.                                        012345
25. Man tikrai trūksta pasitikėjimo savimi.                                                                          012345
26. Aš tuoj pat supykstu jei draugas mane neteisingai kritikuoja.                                       012345
27. Jei kas nors kritikuoja mano darbą, aš daugiau nieko nebedarau.                                  012345
28. Už savo darbą aš visuomet galiu pareikalauti prideramo atlyginimo.                            012345
29. Aš paprastai būnu tylus „dėl šventos ramybės“ .                                                           012345
30. Man nemalonu prašyti draugų paslaugos.                                                                      012345
31. Aš dažnai bijau atrodyti juokingai.                                                                                 012345
32. Aš niekuomet negalėčiau pasiskųsti restorano vadovui.                                                012345
33. Man sunku išreikšti savo norus.                                                                                     012345
34. Labai greitai aš pasijuntu bejėgis.                                                                                  012345
35. Būdamas su priešingos lyties atstovu, aš visąlaik esu nedrąsus.                                    012345
36. Aš nuolatos baiminuosi, kad galiu ką nors netinkamo pasakyti ar padaryti.                 012345
37. Savo planus aš galiu lengvai įgyvendinti.                                                                      012345
38. Aš jaučiuosi nesmagiai, kai kiti siūlo man savo pagalbą.                                              012345
39. Man labai paprasta restorane garsiai pakviesti padavėją.                                             012345
40. Jei aš nepaaukoju elgetai jaučiuosi kaltas.                                                                     012345
41. Aš jaučiuosi be galo nesmagiai, jeigu pavėluoju į renginį.                                            012345
42. Man sunku km nors pasakyti, kad aš jį mėgstu.                                                             012345
43. Aš beveik visada bandau paslėpti savo jausmus.                                                           012345
44. Iš vargingo prekeivio aš visada ką nors nuperku.                                                           012345
45. Aš negaliu ginčytis su žmonėmis, kurie man artimi.                                                      012345
2 priedas

Rekomendacijos testo rezultatų interpretacijai

	Veiksnių pavadinimai
	Interpretacija

	(F1) Bendras pasitikėjimas savimi
	Ši subskalė teikia informaciją apie tiriamojo pasitikėjimą savimi konkrečiai neapibrėžtose situacijose, apie savo svarbumo suvokimą, ryžtingumą. Žemi įvertinimai liudija apie jį užplūstančias abejones, priklausomybę nuo kitų žmonių, bejėgiškumą. Aukšti įvertinimai rodo pasitikėjimą savimi, savo sprendimais. Labai aukšti įvertinimai turėtų paskatinti tyrėją atlikti kokybinę tiriamojo atsakymų analizę

	(F2) Atsparumas nesėkmėms ir kritikai
	Ši subskalė leidžia įvertinti tiriamojo gebėjimą priimti aplinkinių negatyvius vertinimus ir nepritarimą. Žemi įvertinimai rodo, kad tiriamajam gali būti būdinga baimė atsidurti dėmesio centre, didesnis pažeidžiamumas, bejėgiškumo jausmas. Aukšti įvertinimai dažniausiai rodo reagavimą į nesėkmes ir kritiką. Tačiau kartu tyrėjui rekomenduojama atlikti kokybinę atsakymų analizę, kadangi aukšti įvertinimai gali reikšti ir vengiantį tiriamojo elgesį, kuriam reikalinga korekcija.

	(F3) Gebėjimas reikšti jausmus
	Šioje subskalėje įvertinamas tiriamojo gebėjimas parodyti savo teigiamus ir neigiamus jausmus, juos verbalizuoti, aptarti su kitu asmeniu. Aukšti įvertinimai rodo pasitikėjimą kitu asmeniu užmezgant su juo kontaktą, geranoriškumą bendraujant. Žemi įvertinimai atspindi tiriamojo drovumą, emocinį susikaustymą, tame tarpe ir intymaus bendravimo situacijose.

	(F4) Gebėjimas paprašyti paslaugos
	Subskalė įvertina tiriamojo gebėjimą kontaktuoti su pažįstamais ir nepažįstamais žmonėmis. Žemi įvertinimai atspindi jo priklausomybę nuo aplinkinių, baimę būti atstumtam arba įsipareigoti kitiems žmonėms. Aukšti įvertinimai rodo tiriamojo gebėjimą tartis su kitais, be to, ir tai, kad individui nebūdinga nepagrįsta baimė tapti našta aplinkiniams.

	(F5) Nenuolaidumas
	Ši subskalė įvertina tiriamojo elgesį kitų žmonių keliamų reikalavimų atžvilgiu. Žemi įvertinimai rodo bet kurių neigiamų emocijų slopinimą, kurį sukelia aplinkinių žmonių reikalavimai, įtampą bendraujant nesugebėjimą pasakyti „ne“, aklą paklusnumą. Aukšti įvertinimai atspindi sugebėjimą nenusileisti sau nenaudingose situacijose. Labai aukšti įvertinimai gali būti nuoroda į nelankstumą, užsispyrimą.

	(F6) Galėjimas pareikalauti
	Subskalė įvertina tiriamojo gebėjimą viešoje vietoje išsakyti pretenzijas ir suformuluoti savo reikalavimus. Žemi įvertinimai atspindi nesugebėjimą apginti savo teises, nepasitikėjimą savimi bendravimo situacijose. Aukšti įvertinimai rodo gebėjimą pateikti savo pageidavimus ir juos apginti. Interpretuojant labai aukštus įvertinimus patartina būti budresniems: tai gali būti nuoroda į „audringą“ , agresyvų elgesį, nesiskaitymą su aplinkiniais ir panašiai. Būtina kokybinė atsakymų analizė.

	(F7) Nesijautimas kaltu
	Subskalė įvertina kaltės jausmą, kuris gali kilti nepatenkinus kitų žmonių prašymų arba reikalavimų konkrečiose situacijose, taip pat neapibrėžtą kaltės jausmą. Žemi įvertinimai rodo, kad tiriamasis jaučiasi atsakingas už kitų žmonių problemų sprendimą, išgyvena kaltę negalėdamas padėti. Aukšti įvertinimai atspindi požiūrį į galimybę patenkinti kitų žmonių reikalavimus.


3 priedas

Sporto klubų vadybininkų pasitenkinimo lygio pasirinktoje profesijoje nustatymas

 
Perskaitykite žemiau išvardintus klausimus, susijusius su Jūsų pasirinktos profesijos pasitenkinimo lygiu ir įvertinkite jo reikšmingumą Jums penkiabalėje sistemoje. Apibraukite po vieną atsakymą prie kiekvieno klausimo.

 
A skalė: Ar Jūs patenkintas pasirinkta profesija?

 

1

2

3

4

5

 
B skalė: Ar norėtumėte, pasilikdami savo srities specialistu (biologu, istoriku, fiziku ir t.t.), dirbti sporto klube?
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2
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4

5

 
C skalė: Jeigu jums iš naujo reikėtų rinktis profesiją, ar rinktumėtės klubo vadybininko profesiją?

 

1

2

3

4

5

4 priedas

Sporto  klubų vadybininkų komunikacinių ir organizacinių polinkių nustatymas

Jums pateikta 40 klausimų (po 20 komunikacinių ir organizacinių polinkių nustatymui). Nesivaržydami reikškite savo nuomonę kiekvienu klausimu ir atsakinėkite tokiu būdu: jei jūsų atsakymas teigiamas – atitinkamame „Atsakymo lapo“ langelyje pažymėkite ženklą „+” , jei neigiamas – „-”. Sekite, kad klausimo ir langelio, kuriame žymite atsakymą, numeriai sutaptų. Atkreipkite dėmesį, kad klausimai trumpi ir neapima visų smulkmenų. Įsivaizduokite tipiškas situacijas, nesigilinkite į detales.
1. Ar turite daug draugų, su kuriais nuolatos bendraujate?

2. Ar dažnai pasiseka įtikinti daugumą savo nuomonės teisingumu?

3. Ar ilgai prisimenate iš draugų patirtas nuoskaudas?

4. Ar visada Jums sunku orientuotis kritinėse situacijose?

5. Ar Jums malonu užmegzti vis naujas pažintis?

6. Ar mėgstate dirbti visuomeninį darbą?

7. Ar tiesa, kad Jums maloniau ir lengviau skaityti knygas negu bendrauti su žmonėmis?

8. Ar pasitaikius netikėtoms kliūtims, greitai atsisakote savo ketinimų?

9. Ar Jums nesunku pradėti bendrauti su gerokai vyresniais žmonėmis?

10. Ar mėgstate kartu su draugais organizuoti įvairias pramogas bei žaidimus?

11. Ar Jums sunku pritapti naujoje draugijoje?

12. Ar dažnai atidedate rytdienai tuos darbus, kuriuos reikėtų atlikti šiandien?

13. Ar lengvai užmezgate kontaktus su nepažįstamais žmonėmis?

14. Ar siekiate, kad Jūsų draugai elgtųsi taip, kaip Jums atrodo geriau?

15. Ar daug laiko turi praeiti, kad naujame kolektyve Jūs pasijustumėte „senu“ žmogumi?

16. Ar tiesa, kad nesipykstate su draugais, net jei jie neįvykdo savo pažadų, pareigų ar įsipareigojimų.

17. Ar Jūs paprastai nepraleidžiate progos susipažinti ir pasikalbėti su nauju žmogumi?

18. Ar dažnai, kai reikia spręsti svarbius uždavinius, Jūs imatės iniciatyvos?

19. Ar dažnai Jus erzina aplinkiniai žmonės ir norisi pabūti vienam?

20. Ar tiesa, kad Jums sunku orientuotis nepažįstamoje situacijoje?

21. Ar Jums patiktų nuolatos būti tarp žmonių?

22. Ar Jūs susierzinate, kai nepavyksta pradėtas darbas?

23. Ar Jūs varžotės ir jaučiatės nesmagiai, jei Jums tenka pirmajam pradėti pokalbį su nepažįstamu žmogumi?

24. Ar tiesa, kad Jūs pavargstate nuo dažno buvimo su draugais?

25. Ar mėgstate dalyvauti grupiniuose žaidimuose?

26. Ar dažnai Jūs pirmas imatės spręsti klausimus, liečiančius Jūsų draugų interesus?

27. Ar tiesa, kad nejukiai jaučiatės tarp mažai pažįstamų žmonių?

28. Ar tiesa, kad Jūs retai įrodinėjate savo teisumą?

29. Ar manote, kad galėtumėte nesunkiai sudominti mažai pažįstamų žmonių draugiją?

30. Ar dalyvaujate Jūsų įmonės visuomeninėje veikloje?

31. Ar stengiatės mažinti pažįstamų žmonių ratą?

32. Ar tiesa, kad Jūs nesistengiate apginti savo nuomonės ar sprendimo, jei jis jau buvo atmestas?

33. Ar jaučiatės laisvai, nesukaustytai nepažįstamoje aplinkoje?

34. Ar noriai kviečiate draugus į svečius, organizuojat jiems laisvalaikį?

35. Ar tiesa, kad nesijaučiate ramiai ir užtikrintai, kalbant su didelę žmonių grupe?

36. Ar dažnai vėluojate į susitikimus, pasimatymus?

37. Ar tiesa, kad turite daug draugų?

38. Ar dažnai būnate draugų dėmesio centre?

39. Ar dažnai varžotės, nejaukiai jaučiatės, kai Jus pristato nepažįstamiems?

40. Ar tiesa, kad Jūs nesijaučiate labai užtikrintai, susirinkus didelei žmonių grupei?

5 priedas

Atsakymų lapas
	1.
	2.
	3.
	4.

	5.
	6.
	7.
	8.

	9.
	10.
	11.
	12.

	13.
	14.
	15.
	16.

	17.
	18.
	19.
	20.

	21.
	22.
	23.
	24.

	25.
	26.
	27.
	28.

	29.
	30.
	31.
	32.

	33.
	34.
	35.
	36.

	37.
	38.
	39.
	40.


Šaltinis 





Kodavimas 





Kanalas 





Dekodavimas 





Gavėjas 





       Pranešimas                 Pranešimas             Pranešimas                  Pranešimas





           Grįžtamasis ryšys





Atlyginimo vertė





Pastangos 





Suvokta tikimybė, kad pastangos bus atlygintos





Darbuotojo įvertinimas





Rezultatai (atliktas darbas)





Charakteris ir sugebėjimai





Atlygiai įvertinti kaip teisingi





Vidiniai atlygiai





Pasitenkinimas 





Išoriniai atlygiai
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