
Įvadas į posthierarchiją ir kolektyvinį 
intelektą: MO muziejaus pavyzdys 
Šio dokumento tikslas – supažindinti besimokančiuosius su naujais organizaciniais 
modeliais, naudojant MO muziejaus savanorių patirtį kaip pagrindinį pavyzdį. 
Sužinosite, kaip organizacija gali tapti ne tik jautresnė lankytojams, bet ir 
intelektualesnė, integruodama bendruomenės įžvalgas į savo sprendimų priėmimo 
architektūrą. 

1. Metafora: „Akys ir ausys“ be balso 

MO muziejaus savanoriai dažnai vadinami institucijos „akimis ir ausimis“. Ši metafora 
atskleidžia unikalią savanorio poziciją: jis stovi ten, kur administracija iš savo kabinetų 
neprieina, tačiau ši pozicija turi griežtas ribas. 

MO savanoriai mato tai, ko administracija negali pamatyti iš savo kabinetų: gyvą 
lankytojų reakciją, nepatogumus, smalsumą ir nesupratimą. Tačiau jei ši patirtis tik 
perduodama į viršų, o sprendimas grįžta į apačią, institucija tampa jautresnė, bet dar 
netampa posthierarchinė. 

Nors savanoriai sukaupia gausybę patirtinių žinių, egzistuoja aiški institucinė riba, 
kurioje jų žinios sustoja: 

1.​ Negalėjimas keisti klausimų: Savanoriai gali pateikti atsakymus, tačiau jie 
negali keisti pačių klausimų, kuriuos institucija sau kelia. 

2.​ Vėlyvas įsitraukimas: Grįžtamasis ryšys renkamas tik tada, kai parodos 
koncepcija, lankytojo kelias ir savanorio vaidmenys jau yra galutinai 
suprojektuoti „centre“. 

3.​ Žinios kaip „žaliava“: Savanorių pastebėjimai vertinami kaip neapdorota 
informacija administracijai, o ne kaip aktyvus resursas sprendimų kūrimui. 

Jungiamasis sakinys: Informacijos perdavimas „į viršų“ dar nėra tikroji 
posthierarchija, nes sprendimų priėmimo galia ir interpretacijos monopolis lieka 
sutelktas viename taške. 

 



2. Esminių sąvokų žodynas: Posthierarchija ir 
Kolektyvinis intelektas 

Posthierarchija nereiškia vadovų panaikinimo ar chaoso. Tai modelis, kuriame 
sprendimų kokybė priklauso ne nuo statuso, o nuo kompetencijų jungimo. Kolektyvinis 
intelektas – tai ne tiesiog nuomonių rinkimas, o struktūruotas procesas, skirtas 
bendrai vertybių ir sprendimų paieškai. 

Funkcija Tradicinė hierarchija Post-hierarchinė aplinka 

Problemų 
formulavimas 

Tik administracija 
sprendžia, kas yra 
problema. 

Problemas kartu formuluoja 
savanoriai, lankytojai ir 
darbuotojai. 

Sprendimų 
ieškojimas 

Sprendimus kuria uždaras 
specialistų ratas „centre“. 

Sprendimai kuriami bendrai, 
matant visų dalyvių idėjas. 

Statuso reikšmė Pareigos suteikia monopolį 
priimti sprendimus. 

Statusas atskiriamas nuo idėjos 
vertės naudojant anonimiškumą. 

Informacijos 
srautas 

Nuo periferijos į centrą 
(grįžtamasis ryšys). 

Interaktyvi aplinka, kurioje visi 
kartu vertina alternatyvas. 

Jungiamasis sakinys: Pereinant prie šio modelio, būtina atskirti žmogaus užimamas 
pareigas nuo jo gebėjimo pasiūlyti vertingą idėją konkrečioje situacijoje. 

3. Kompetencija vs. Statusas: Kas turi teisę spręsti? 

Posthierarchinėje sistemoje pripažįstama, kad pareigybė automatiškai nesuteikia 
geriausio matymo kampo. Statusas neturėtų suteikti monopolio problemų 
formulavimui dėl kelių priežasčių: 



1.​ Patirtinis pranašumas: Ilgametis savanoris dažnai geriau už naują 
administracijos darbuotoją atpažįsta pasikartojančius lankytojų elgsenos 
modelius ir sunkumus. 

2.​ Perspektyvų įvairovė: Jaunas lankytojas gali pastebėti specifinį komunikacijos 
barjerą, kuris yra „akloji zona“ patyrusiam kuratoriui ar vadovui. 

3.​ Kolektyvinė vertė: Kiekviena įžvalga turi būti vertinama pagal tai, kiek ji 
padeda grupei rasti geriausią sprendimą, o ne pagal tai, koks autoriaus svoris 
organizacinėje schemoje. 

Jungiamasis sakinys: Siekiant objektyviai įvertinti šias skirtingas kompetencijas ir 
išvengti autoriteto įtakos, reikalingas specialus įrankis – atskaitingas anonimiškumas. 

4. Atskaitingas anonimiškumas: Sąžiningo vertinimo 
pagrindas 

Atskaitingas anonimiškumas (angl. accountable anonymity) leidžia vertinti turinį, o ne 
jo autoriaus amžių ar pareigas. Tai mechanizmas, apsaugantis gerą idėją nuo 
hierarchinio nusistatymo. 

Kaip tai veikia? 

●​ Identiteto paslėpimas: Vertinimo metu dalyviai nemato, kas pateikė idėją, todėl 
direktoriaus ir savanorio mintys konkuruoja lygiomis sąlygomis. 

●​ Atsakomybės fiksavimas: Sistema užkulisiuose fiksuoja kiekvieno indėlį, todėl 
anonimiškumas nėra nebaudžiamumas – dalyvis lieka atskaitingas už savo 
veiklą. 

●​ Rezonanso matavimas: Sistema matuoja dalyvio gebėjimą atpažinti vertę. Jei 
jūsų vertinimai sutampa su tuo, ką grupė vėliau pripažįsta vertingiausiu 
sprendimu, jūsų „rezonansas“ auga. Tai matuoja ne populiarumą, o gebėjimą 
identifikuoti grupės poreikius, taip laikui bėgant auginant institucinį 
pasitikėjimą. 

Jungiamasis sakinys: Šis metodas yra esminis kolektyvinio sprendimų priėmimo 
proceso elementas, užtikrinantis, kad laimėtų geriausia idėja, o ne garsiausias balsas. 

5. Kolektyvinio sprendimų priėmimo procesas: Nuo 
problemos iki sprendimo 

Posthierarchinis sprendimų kūrimas (išdirbis) yra griežtai struktūruotas 3 etapų 
procesas, o ne laisva diskusija: 



1.​ Pasiruošimas: Pasirenkama viena konkreti problema (pvz., lankytojų 
sutrikimas tam tikroje salėje). Surenkama informacija, nustatomos teisinės ir 
finansinės ribos. Šiame etape dalyviai tik kviečiami, bet sprendimų dar nesiūlo. 

2.​ Kolektyvinė išdirbis (Deliberacija): Tai interaktyvus etapas, kuriame galioja 
struktūrinė taisyklė: prieš siūlydamas savo idėją, dalyvis privalo įvertinti jau 
esamas. Nauja idėja priimama tik jei ji nesikartoja. Taip išvengiama 
informacinio triukšmo ir fokusuojamasi į rezonansą – idėjas, kurios 
bendruomenei atrodo vertingiausios. 

3.​ Įgyvendinimas: Nors galutinį sprendimą priima vadovai (nes jie neša teisinę ir 
finansinę atsakomybę), jie tai daro remdamiesi sistemos išgrynintu rezonansu. 
Po įgyvendinimo stebima, ar sprendimas pasiteisino realybėje. 

Pavyzdys: Jei MO muziejaus lankytojai jaučiasi nepasiruošę interpretuoti modernaus 
meno, savanoriai ir kuratoriai kartu (anonimiškai) kuria alternatyvas. Vadovai 
pasirenka tą variantą, kurį visa bendruomenė atpažino kaip turintį didžiausią 
potencialą pakeisti lankytojo patirtį. 

Jungiamasis sakinys: Galutinį sprendimą priima vadovai, tačiau jie tai daro 
remdamiesi ne savo subjektyvia nuojauta, o kolektyviniu rezonansu. 

6. Riba tarp savanorystės ir darbo 

Posthierarchinėje aplinkoje riba tarp savanorystės ir apmokamo darbo yra ne tik geros 
valios, bet ir architektūrinis klausimas. Jei institucija nori išlikti sąžininga, ji privalo 
pripažinti struktūrinę riziką, kai bendruomeniškumo kalba naudojama paslėpti 
nemokamą darbą. 

Veikla privalo būti apmokama, jei atitinka šiuos kriterijus: 

●​ Reguliarumas ir priklausomybė: Institucija negalėtų funkcionuoti be šios 
funkcijos atlikimo kasdien. 

●​ Atsakomybė: Veiklai taikomas griežtas grafikas ir profesinė atsakomybė. 
●​ Darbo pakeitimas: Savanoris atlieka funkciją, kurią kitu atveju turėtų atlikti 

samdomas darbuotojas. 

Savanorystė turi likti laisvu pilietiniu indėliu, kuris papildo instituciją, o ne užpildo jos 
etatų spragas. Kolektyvinio intelekto platformose už dalyvavimą ieškant sprendimų 
gali būti atlyginama bilietais ar prizais, tačiau tai yra pripažinimas už bendrakūrystę, o 
ne už reguliarų darbą. 

Jungiamasis sakinys: Skaidrus ir bendras (savanorių bei administracijos) šių ribų 
nustatymas apsaugo pačią savanorystės idėją. 



7. Išvados: Nuo pagalbos iki bendrakūrystės 

Institucija tampa iš tiesų gyva tik tada, kai ji ne tik renka informaciją iš savo 
bendruomenės, bet ir leidžia jai dalyvauti kuriant atsakymus. 

Baigiamosios įžvalgos: 

●​ Girdėjimas per dalyvavimą: Tikrasis „girdėjimas“ įvyksta tik tada, kai 
savanoriai gali kartu su administracija formuluoti problemas ir kurti jų 
sprendimo alternatyvas. 

●​ Virsmas: Savanoris evoliucionuoja iš pasyvaus „jutiklio“ (akių ir ausų) į aktyvią 
kolektyvinio intelekto dalį, kurio įžvalgos turi svorį. 

●​ Skaidri vertė: Posthierarchinis modelis leidžia pamatyti, kurios idėjos iš tiesų 
rezonuoja su bendruomene, o ne tik su vadovų lūkesčiais. 

●​ Bendrakūrystė: Perėjimas prie kolektyvinio intelekto paverčia muziejų ne 
paslaugų teikėju, o bendruomenės ir ekspertų bendrai kuriama patirtimi. 
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