
Nuo piramidės iki kolektyvinio 
intelekto: šiuolaikinės lyderystės ir 
posthierarchijos pagrindai 

1. Įvadas: Kodėl rekonstruojame valdymo architektūrą? 

Tikroji organizacijos transformacija prasideda ne nuo kosmetinių pokyčių, o nuo 
pamatinių struktūrų perbraižymo. Švietimo architektūros požiūriu, sovietinis valdymo 
modelis yra ne tik politinis palikimas, bet ir ydinga „pastato konstrukcija“, kurioje 
sienos skirtos ne saugumui, o izoliacijai. 

Ryškiausias šios problemos pavyzdys – prof. dr. Audriaus Šimaičio patirtis Klaipėdos 
medicinos sistemoje. Po dešimtmečių uždarumo, sujungus ligonines, teko ne tik jungti 
skyrius, bet ir fiziškai griauti jas skyrusias tvoras bei atverti užmūrytus požeminius 
tunelius. Šie tuneliai – tai tiesioginė institucinių barjerų metafora: padaliniai priklausė 
tai pačiai sistemai, tačiau buvo atskirti informacijos, išteklių ir sprendimų kanalais. 

„Problema yra ne keli netinkami asmenys, o pati sistemos architektūra, kurioje 
darbuotojai tampa tik formaliu kvorumu jau iš anksto priimtiems sprendimams, o 
iniciatyva atmetama be jokių motyvų.“ 

Trys sisteminiai „stabdžiai“, blokuojantys progresą: 

●​ Vieno vado kultas: Monocentrinė struktūra, kurioje sprendimo teisė priklauso 
tik viršūnei, o visi kiti yra pasyvūs vykdytojai. 

●​ Informacinė izoliacija: „Sienos“ tarp skyrių ir institucijų, neleidžiančios 
žinioms tekėti ten, kur jų labiausiai reikia. 

●​ Galios monopolija: Regioninė nelygybė ir sprendimų sutelkimas siauruose 
centruose, paliekant periferiją be balso teisės. 

Vien fiziškai nugriauti sienas ir atverti tunelius nepakanka – reikia suprojektuoti naują 
valdymo logiką, kuri paverstų „sienas“ jungtimis. 

2. Tradicinė piramidė prieš Posthierarchiją: Esminis palyginimas 

Sistemos „aukštų“ skaičius nėra toks svarbus, kaip tai, kas juose vyksta. Žemiau 
pateiktas lyginamasis planas atskleidžia, kaip keičiasi organizacijos veikimo principai 
pereinant prie posthierarchijos. 



Architektūrinis 
aspektas 

Tradicinė (sovietinė) piramidė Posthierarchinis projektas 

Lyderystės 
modelis 

Vieno lyderio kultas: sprendimai 
priimami vienvaldiškai viršūnėje. 

Kolektyvinis intelektas: 
sprendimas yra sąveikos tarp 
daugelio žinovų rezultatas. 

Sprendimų 
geografija 

Regioninis monopolio centras: 
Galia koncentruota (pvz., 
Vilniaus/Kauno monopolija). 

Policentrinė sistema: Tinklas, 
kuriame kiekvienas mazgas 
(pvz., Klaipėda) įneša savo 
kompetenciją. 

Iniciatyvos 
srautas 

Iniciatyvos slopinimas: 
Vertikalus spaudimas iš viršaus į 
apačią, baimė klysti. 

Laisvė veikti: Skatinama 
asmeninė lyderystė, tiesiogiai 
susieta su atsakomybe. 

Išteklių 
paskirstymas 

Disproporcija: Galios centrų 
dominavimas (pvz., Vakarų 
Lietuva: 20% gyventojų, bet tik 
12% ES paramos). 

Skaidrumas: Ištekliai skirstomi 
pagal realų poreikį ir sistemos 
naudą, o ne politinę įtaką. 

Šis perėjimas į „lyderių visumą“ yra būtinas, tačiau jis slepia architektūrinę riziką: be 
aiškaus proceso, daugybė laisvų lyderių gali sukurti ne bendrą intelektą, o tiesiog 
didesnį triukšmą. 

3. „Daugelio lyderystės“ spąstai: Kodėl to nepakanka? 

Suteikti visiems laisvę būti lyderiais be bendros sprendimų architektūros yra tas pats, 
kas statyti namą be brėžinio – kiekvienas meistras mūrys savo sieną. 

3 pagrindinės grėsmės, kylančios trūkstant sprendimų struktūros: 

1.​ Derybų triukšmas: Vietoj racionalaus sprendimo prasideda kova dėl eterio 
laiko ir įtakos. Daug balsų negarantuoja geresnio atsakymo, jei jie nesujungti į 
vientisą logiką. 



2.​ Konkuruojančios mažos piramidės: Senąją didelę hierarchiją pakeičia 
tarpusavyje kariaujantys skyriai, regionai ar profesinės grupės, ginantys tik 
savo „kiemo“ interesus. 

3.​ Statuso dominavimas: Jei procesas nėra techniškai apsaugotas, profesoriaus 
vardas ar direktoriaus kėdė visada nusvers rezidento ar slaugytojo įžvalgą, net 
jei pastaroji būtų teisingesnė. 

Tikrasis lūžis įvyksta tik tada, kai atsiranda posthierarchinė sprendyba – 
struktūruotas procesas, užtikrinantis, kad kompetencija būtų svarbesnė už statusą. 

4. Posthierarchinė sprendyba: 6 žingsniai į kolektyvinį intelektą 

Posthierarchinė sprendyba yra ne moralinis raginimas bendrauti, o techninis 
mechanizmas. Jis užtikrina, kad sprendimo svorį suteiktų ne pareigos, o rezonansas 
su tikrove. 

●​ 1. Tikslus problemos brėžinys: Problema formuluojama ne kaip nuomonė, o 
kaip išmatuojama spraga (pvz., ne „blogas prieinamumas“, o „kodėl 
konkrečiame regione paslauga vėluoja 4 savaites?“). 

●​ 2. Diagnozės atskyrimas nuo sprendimo: Pirmiausia visi dalyviai privalo 
susitarti dėl priežasčių. Tai neleidžia „maskuoti“ išankstinių interesų po 
problemos diagnozės skraiste. 

●​ 3. Vertinimas prieš siūlant: Dalyviai privalo susipažinti su kitų įžvalgomis. 
Naujas pasiūlymas teikiamas tik tada, kai jis realiai papildo jau sukurtą 
sprendimų erdvę. 

●​ 4. Apskaitomas anonimiškumas: kompetencija prieš statusą: Tai esminis 
saugiklis. Vertinimo etape idėja atskiriama nuo autoriaus. Profesoriaus ir 
rezidento mintys vertinamos vienodai, kol paaiškėja jų kokybė. 

●​ 5. Kompetencijos svorio uždirbimas per rezonansą: Dalyvio įtaka sistemoje 
didėja tada, kai jo vertinimai nuosekliai sutampa su vėlesne kompetentinga 
kolektyvine įžvalga. Svorį suteikia ne diplomas, o įrodytas įžvalgumas procese. 

●​ 6. Grąžinimas į tikrovę: Priimtas sprendimas įgyvendinamas su griežtais 
rodikliais. Rezultatai tampa duomenimis kitam sprendybos ciklui, taip 
užtikrinant sistemos mokymąsi. 

Ši architektūra ypač svarbi ten, kur klaidų kaina matuojama gyvybėmis. 

5. Saugikliai ir atsakomybė: Hierarchija prieš Kompetenciją 

Dažna baimė – kad posthierarchija panaikins atsakomybę ir sukurs chaosą kritinėse 
situacijose. Tai klaidingas supratimas. Būtina atskirti dvi hierarchijos rūšis: 



ℹ️ SVARBU: Klinikinė vs. Sisteminė hierarchija 

1.​ Klinikinio veiksmo hierarchija: Skubios pagalbos ar operacijos metu 
egzistuoja aiški pavaldumo grandinė. Čia sprendžia patirtis ir greitis. Tai būtina 
paciento saugumui. 

2.​ Sistemos pažinimo hierarchija: Tai ydinga struktūra, kai tas pats chirurgas ar 
administratorius vienas nusprendžia visos sistemos strategiją, nutildydamas 
kitų (slaugytojų, pacientų) įžvalgas. 

Posthierarchija nepanaikina klinikinės atsakomybės, bet neleidžia jai tapti 
pretekstu monopolizuoti sistemos resursus ir žinojimą. 

Pasitikėjimas tokioje sistemoje tampa technine savybe: dalyvis pasitiki procesu, nes 
mato, kad jo indėlis buvo įvertintas objektyviai, o ne pagal pavardę. 

6. Išvada: Sistemos lūžio taškas 

Organizacijų ir valstybės sistemų transformacija įvyks ne tada, kai kiekvienam 
suteiksime „lyderio“ titulą, o tada, kai nė vienas asmuo ar institucija negalės 
monopolizuoti sprendimo. Tikrasis pokytis – tai perėjimas nuo centrų kovos prie 
policentrinio tinklo, kuriame Vilnius, Kaunas ir Klaipėda veikia ne kaip 
konkuruojančios pilys, o kaip mazgai, įnešantys skirtingas kompetencijas į bendrą 
žinių tinklą. 

Pagrindinė išvada: Tikroji posthierarchija atsiranda tada, kai kiekvieno 
kompetentingas indėlis gali paveikti bendrą sprendimą, o bendra sprendybos 
architektūra užtikrina, kad nė vienas lyderis negalėtų šio sprendimo pasisavinti. 

Sąvokų žodynėlis 

●​ Posthierarchija – valdymo modelis, kuris ne naikina vaidmenis, bet atskiria 
asmens pareigybinį statusą nuo jo teisės vienasmeniškai priimti strateginius 
sprendimus. 

●​ Kolektyvinis intelektas – sistemos gebėjimas generuoti sprendimus, kurie yra 
kokybiškesni už bet kurio pavienio nario įžvalgą, pasiekiamas per struktūruotą 
sąveiką. 

●​ Sprendyba – architektūrinis procesas ir taisyklių rinkinys, nustatantis, kaip 
skirtinga informacija ir iniciatyvos sujungiamos į vieną bendrą, patikrinamą 
sprendimą. 

●​ Policentrinė sistema – struktūra, kurioje nėra vieno dominuojančio centro, o 
galia ir žinios yra paskirstytos tarp kelių savarankiškų, bet bendradarbiaujančių 
mazgų. 



●​ Apskaitomas anonimiškumas – techninis mechanizmas, leidžiantis vertinti 
idėjas be išankstinio nusistatymo dėl jų autoriaus statuso, tačiau išlaikant 
asmens indėlio atsekamumą kompetencijos svoriui auginti. 
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