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Anotacija

Diskriminacijos darbuotojy santykiuose tyrin¢jimai posovietingje erdvéje, be psichologinio ir socialinio, jgauna dar ir ideologinio palikimo konteksta.
Diskriminacijos darbuotojy santykiuose tyrinéjimas biity neiS§samus, jeigu neaptartume visuomengje tvyranciy jtampos lauky, kuriy vardiklis yra
istoriskai susiformavg prietarai ir stereotipai. Todél Siame diskurse visy pirma keliamas klausimas, kaip prietarai ir stereotipai gali jtakoti mobinga,
kaip diskriminacija, organizacijos nariy santykiuose. Stereotipas yra paplitgs visuomenés isitikinimas apie tam tikras socialines grupes arba asmenis.
,.stereotipo® ir ,,prietaro” savokos yra daznai painiojamos su kitomis reikSmémis. Stereotipai yra standartizuota ir supaprastinta sampratos grupe,
remiantis tam tikra iSankstine prielaida. Apskritai stereotipuose néra pagristos objektyvios tiesos, tai subjektyvus, o kartais ir nesileidziantis patikrinti
turinio dalykas. Stereotipai yra apibendrinimai apie Zmoniy grupg, pagal kuria mes atpazistame atributus apibréziancius $iy grupiy charakteristikas.
Toks klasifikavimas gali biiti teigiamas arba neigiamas, pavyzdziui, kai suskirstomos jvairios tautybés pagal stereotipus - isivaizduojamos kaip
draugiskos arba nedraugiskos. Lengviau kurti stereotipus, kai jie yra aiskiai matomi ir atitinka atributus, kurie gali biiti lengvai atpaZistami. Zmonés
del odos spalvos, pareigy policijoje, moterys itin lengvai ,,pritraukia“ stereotipus. [vairovei ir jos vaidmeniui organizacijoje pastaruoju metu teikiamas
vis didesnis démesys. Tai lemia siekis uzkirsti kelig konfliktams darbo aplinkoje ir tokiy konflikty grésmés augimas kyla dél organizacijose
didéjancios jvairovés. Posovietingje erdvéje tebeegzistuoja nuostatos, paveldétos i§ homo sovieticus pasauléziiros. Kaip pavyzdys pateikiama
Lietuvos analizé. Siekiant numatyto tikslo, apibréziamos prietary ir stereotipy charakteristikos, kurios traktuojamos kaip diskriminacijos darbuotoju
santykiuose veiksniai. Prietary ir stereotipy, kaip mobingo darbuotojy santykiuose veiksniy diagnozavimas buvo sudétiné tyrimo, kuriuo siekta
nustatyti mobingo poveiki organizacijos klimatui, dalis. Apklausoje dalyvavo 1379 respondentai, atstovaujantys viesaji ir privatyji sektorius.
PAGRINDINIAI ZODZIAL: prietarai, stereotipai, diskriminacija, darbuotojy santykiai, vertybeés.

reiSkia, kad organizacijos tampa heterogeniskesnés lyties,

Ivadas rasés ir tautiniu pozitriu (Robbins 2003), o kultliriniy
Kultiiroje  egzistuojantios neigiamos nuostatos,  skirtumuy suvokimas yra svarbiausias dalykas valdant

prietarai ir stereotipai, jsiSaknijusios baimés vaidina ivairovg (Bartz, Hillman ir kt. 1990; Girndt 1997).

svarby  vaidmeni daugelyje mobingo  procesy, Organizacijoje egzistuoja daugybé itampos lauky —

stigmatizuojant auka, puolant socialinio ir privataus
gyvenimo plotmése. Tyrinéjantieji darbuotojuy santykius
zino, jog labai daznai neigiamas elgesys aukos atzvilgiu
aiSkinamas pacios aukos kalte, kuria suponuoja jos
ypatybés. Taciau kaltinantieji auka iSprovokavus, ne
visuomet patys suvokia mechanizmus, paskatinusius
agresyvia elgsena. H. Leymann (1990) isskirti puolimo
veiksmai rodo tampry ry$j su stereotipinémis paziiiry,
sveikatos buklés ir kitomis traktuotémis. Kaip paZymi

Ch. Kolodej (2005), socialinés diskriminuojancios
vertybés, normos itakoja mobingo atsiradima, todél tiriant
organizacijoje egzistuojanCios nuostatas sudaromos

salygos prognozuoti klimato biiklés pokycius, itampos
laukus darbuotojy santykiuose.

Darbuotojy santykiy konfliktisSkumo lygis tiesiogiai
susijes su poziliriu | organizacijos nariy skirtumus,
kuriuos suvokiame kaip {vairovg. Kaip teigia K. L.
Unsworth ir M. A. West (2005), pasaulyje daugéja
daugianacionaliniy kompanijy, todél ivairovés valdymas
kelia vis daugiau ripesciy. Darbo jégos jvairove ir toliau
didés, nes moterys, mazumy atstovai bei vyresnio
amziaus zmonés uztvindo darbo rinkg (Dessler 2001). Tai
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etniniy, religiniy, demografiniy ir kity lauky, kuriuos
palaiko prietarai ir stereotipai. Egzistuojantys stereotipai
ypatingi tuo, kad veikia net neblidami suvokti.
Pavyzdziui, jauno Zmogaus zitis darbo vietoje visiskai
kitaip traktuojama nei pagyvenusio, o organizacijos
resursy grobstytojas gali sulaukti palankesniy vertinimu
dél didelio vagystés masto, nes egzistuojancios vertybés
ir nuostatos iskreipia elgesio vertinimg. Lygiai dél tos
pacios priezasties priekabiautojas gali sulaukti Zymiai
daugiau palankumo nei auka, kuriai priklijuota neigiama
etiketé. Stereotipas turi vertybini, o tuo paciu ir tariama
»teisingumo** prada, todél neigiamos nuostatos veikiamas
elgesys gali bati traktuojamas kaip teisingas. Romas,
nesiojantis ,,vagies™ etiket¢ vargu ar bus labai gerbiamas
ir pageidaujamas kolektyve. Be to, organizacijose
gyvuoja neigiamos nuostatos, kurios nebiitinai susijusios
su odos spalva, kitais fiziniais ir etniniais asmens
i§skirtinumais, nes neigiamy vertinimy gali sulaukti
asmenys dél ju deklaruojamy vertybiy, asmeninio
charakterio ypatybiy ar net dél produktyvesnés veiklos,
karjeros sékmés kas kitiems organizacijos nariams gali
tapti frustracijos Saltiniu. Prietarai ir stereotipai, biidami
iprastomis mastymo schemomis, drauge iskreipia
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tarpasmeninius santykius, skatina diskriminacijg ir teikia
energijos diskriminuojantiesiems.

Visuomenéje egzistuoja daugybé neigiamy nuostaty,
taCiau Siame  straipsnyje  apsiribota tik  keliy,
charakteringy pavyzdziy analize.

Tyrimo problema formuluojama klausimu, kaip
prietarai ir stereotipai jtakoja diskriminacija darbuotojy
santykiuose?

Tyrimo objektas: prietary ir stereotipy
diskriminuojanc¢iuose darbuotojy santykiuose.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti prietary ir stereotipy
raiSka  formuojantis  diskriminaciniams  darbuotojy
santykiams.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Apibrézti prietary ir stereotipy darbuotoju
santykiuose charakteristikas.

2. Nustatyti prietary ir stereotipy paplitima
Lietuvos organizacijose.

Tyrimo metodai. Straipsnis parengtas sisteminés
mokslinés literatiiros analizés, bendrosios ir loginés
analizés, sintezgs, analogijos, kompleksinio
apibendrinimo ir lyginimo metodais. Atlikta anketiné
apklausa ir gauty duomeny analizé.

raiSka

Teorinis Zvilgsnis | prietarus ir stereotipus

Esminé prietary ir stereotipy savybé — neigiama,
diskriminuojanti grupei priskiriamy asmeny traktuoté.
Neigiamos nuostatos visuomet gresia diskriminuojanciu
konfliktu, prast¢janciu psichologiniu klimatu. Tai
priezastys, kurios skatina i prietarus ir stereotipus vertinti
itin rimtai. Teigiama, jog sunkiausias dalykas valdant
ivairove — suprasti, kodél kilo neigiama reakcija, ir

i§siaiSkinti nesusipratimo priezastis (Girndt 1997,
Unsworth, West 2005). Atsakymo reikia ieskoti
schematizuotame mastyme ir mastymo Sablonuose.

Ivairtis autoriai, nagringjantys priesiSkumo grupéms ir ju
atstovams priezastis (Dovidio, Gaertner 1986; Dion, Cota
1991; Dion, Schuler 1991; Sorbes, Adams-Curtis ir kt.
2002; Girndt 1997; Unsworth, West 2005; Dovidio ir kt.
1996; Myers 2008; Suslavi¢ius 2006; Jucevicius 1998,
Zukauskas, Vveinhardt 2008 ir kt.), kalba apie Zmogaus
samonéje slypincius galingus veiksnius — neigiamus
nusistatymus, arba prietarus, ir neigiamus isitikinimus,
arba stereotipus.

Prietaras  lietuviy kalboje apibiidinamas kaip
neteisinga, niekuo nepagrista, bet jprastiné pazitra.
Prietarai — tai iSankstiné nuomoné. Paprastai tai
nepagrista ir negatyvi nuostata | grupe — daZniausiai
skirtingg kultliring, etning ar lyting grupg. Kaip ir visos
nuostatos, prietarai yra isitikinimy (dazniausiai pernelyg
apibendrinty ir vadinamy sfereotipais), emociju
(priesiskumo, pavydo ar baimés) derinys (Myers 2000).
Stereotipas — visuomenés samonéje funkcionuojantis
supaprastintas, schematizuotas, emociskai nuspalvintas
kokio nors objekto vaizdinys. Organizacijoje — tai
schematizuotos charakteristikos, biidingos Zmoniy grupei,
taikymas darbuotojui, priklausan¢iam tai grupei, nors jam
(jai) taikoma charakteristika gali ir netikti (Kucinskas
2007). Savokos prietaras, stereotipas, diskriminavimas,
rasizmas, seksimas i§ dalies sutampa (Myers 2008). A.
Maslow (2006) prietara pavadino patologiniu reiskiniu,
kurio daugiaspektiskumas slypi zmogaus psichologijoje.

Pavyzdziui, C. E. Izard (2008) pastebi, jog evoliucijoje
panieka gal¢jo buti priemone individui ar grupei
pasirengti susitikti su pavojingu prieSininku. Situacijos
sukeliancios pavyda, goduma ir varZymasi — yra palanki
terpé paniekai. Panieka yra socialiniy normy ir
konformizmo grupéje jtvirtinimo priemoné. Kadangi
panicka  visada  susijusi su  nuvertinimu  ir
depersonalizavimu, ji yra daugelio nuostaty ir prietary —
rasiniy, klasiniy-socialiniy, klasiniy-ekonominiy, etniniy,
religiniy, seksualiniy — S$altinis. Panieka ir jos sukelti
prietarai riboja prota, neleidzia jam adekvaciai priimti
aplinka.  Prietary  aukos  nuolat  suvokia ta
nepilnavertiSkumo  zenkla, kuriuo juos pazyméjo
visuomené. Pagal D. G. Myers (2008), prietaringas
zmogus gali nemégti, ty, kurie yra kitokie, tikédamas, kad
jie — neiSprus¢ ir pavojingi. Prietarai gali kilti del
emociniy asociacijy, poreikio pateisinti elgesi ar
neigiamy jsitikinimy apie Zmoniy grupés asmenines
savybes, vadinamy stereotipais. Sukurti stereotipa reiskia
apibendrinti. Siekdami supaprastinti pasaulj, mes darome
apibendrinimus: britai yra santlriis, amerikieCiai —
draugingi, profesoriai — iSsiblaske. Kartais individai
naudojasi stereotipais islieti savo priesiSkumui ,,atpirkimo
oziams* — zmonéms, be kaltés kaltinamiems dél vieno ar
kito dalyko (Giddens 2005). Plaiai Zinomas ,baltos
varnos“ arba ,juodos avies“ efektas, lemiamas
vyraujan¢iy neigiamy nusistatymy. Banda atstumia
juodaja avi, nes néra tikra, ar ji i§ ju burio. Todél avys
kovoja prie§ ja arba vengia jos, varo ja lauk (Griene,
Effers 2006). D. G. Myers (2008) ir B. H. Lemme (2003)
veda paralele tarp panaSumo ir simpatijos bei
draugiSkumo. Sudarius galimybg atsirasti emociniams
rySiams prieSiSkumas daznai sumazéja (Myers 2008).
Autoriai  (Jucevitiené 1996; Gimzauskiené 2007,
Vveinhardt 2007; Vveinhardt J.; Nikaité 1., 2008) dar
prideda vertybiy dermg, skatinan¢ia simpatija, teigiamai
veikianCia organizacijos nariy tarpusavio santykius.
Daugelis Siy dieny mokymo programy skirtos iskiepyti
darbuotojams labiausiai branginamas firmos vertybes ir
itikinti juos, kad Sios vertybés turéty tapti svarbios ir
patiems darbuotojams (Dessler 2001).

V. Legkauskas (2008) pazymi, kad nuostata turi du
komponentus: kognityvyji, kuri sudaro nuostatos objekto
schema, ir emocini, kuri sudaro to objekto ivertinimas
misy poreikiy atzvilgiu. Pagrindiné nuostaty funkcija yra
padéti Zzmogui orientuotis socialingje erdvéje. A. Giddens
(2005) teigia, kad stereotipai isiSaknija kultliros
nuostatose ir yra sunkiai suardomi netgi tuomet, kai
stipriai iSkreipia tikrove. Kultiirg sudaro individy samong
bei elgesi orientuojanciy reikSmiy dariniy, objektyvuoty
dvasinés kultiiros tekstuose, - simboliniu konstrukcijy —
organizacija (Noreika 2004). Biudingi atsparls, nors
faktais nepagristi stereotipy pavyzdziai yra jsitikinimai.
Kai kurie stereotipai turi tiesos kristala, bet pernelyg
sureikSminami. Kiti téra vien priesiSkumo ar pykcio
jausmy perkeélimo { objektus, kurie néra tikroji Siy jausmuy
priezastis, irankis. Prietarai ir stereotipai svarby vaidmenj
vaidina  diskriminavimo  procesuose.  Hierarchijas,
prietarus ir diskriminacija analizavo A. Snellman (2007),
diskriminacija individualiame lygmenyje tyré J. F.
Dovidio, M. R. Hebl (2005) ir kiti. Tyrinéjimai rodo, kad
prietarai labiau yra nesamoninga, tafiau pasamongje
uzkoduota reakcija i objekta. Galima svarstyti, kiek Si
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reakcija yra subjektyvi, taciau didzia dalimi ji atspindi
visuomenéje gyvuojandias nuostatas i ivairove. Sios
nuostatos jtakoja grupés nariy elgsena ir gali biti
nesunkiai atpazijstamos.

D. G. Myers (2008) nurodo tokius veiksnius,
gimdancius prietarus: nevienoda socialiné padétis,
socialiné nelygybé, vertybés, nuostatos, aistros,

suinteresuotumas, neviltis, konkurencija. Visuomenéje
egzistuojancias nuostatos daznai iSreiSkiamos ir Zodinéje
tautos kiiryboje, per anekdotus, frazeologija. Gajus
stereotipai miisy visuomenéje susij¢ su socialiniu statusu
(nemaza dalimi Saknimis nueinantys { sovieting
ideologija),  IlytiSkumu,  etniSkumu. Sklandantys
stereotipai formuoja ispiidi, kad moters pasiekimus
profesinéje srityje riboja jos menki fiziniai, emociniai ir
taktiniai gebéjimai, zemas pasitikéjimo savimi laipsnis,
sékmés baimé, menki organizacinio darbo ir sprendimy
priémimo gebéjimai, zemas motyvacijos laipsnis,
priklausomybés poreikis, menkas verslo organizavimo
normy iSmanymas ir Zemas verslo kultiiros lygis. Mes
puikiai zinom, kad lyCiy stereotipai yra priimami kaip
natiiralus dalykas, zmogus gali net nesuvokti, kad,
tarkim, tam tikroje situacijoje buvo diskriminuojamas
(Reingardiené 2004). S. Mikulioniené (2003), remdamasi
atlikto tyrimo duomenimis, atskleidé sasajas tarp
neigiamo poziiirio { vyresnio amziaus zmongés ir bendro
Lietuvos visuomenés informuotumo. Siuo atveju svarby
vaidmeni vaidina S$vietimas ir mokymas. V. Pruskus
(2004) pazymi, jog stereotipai, nors ir sustabaréjeg, nors ir
sunkiai, bet gali kisti.

Ivairovei ir jos vaidmeniui organizacijoje pastaruoju
metu teikiamas vis didesnis démesys. Tai lemia siekis
uzkirsti kelia konfliktams darbo aplinkoje ir tokiy
konflikty grésmés augimas kyla dél organizacijose
didéjancios ivairovés. S. P. Robbins (2007) pazymi, kad
darbo aplinkoje daugiau konflikty kyla ne dél
nesusikalb¢jimo, bet dél struktiriniy santykiy ir
asmeniniy skirtumy. Siuolaikinése organizacijose vis
labiau isigali ivairové amziaus, lyties, rasés, lytinés
orientacijos ir etninés kilmés atzvilgiu. Darbuotojai
skiriasi tuo, kokia reikSme teikia tokioms visuotinéms
vertybéms kaip saziningumas, atsakomybé, lygybé ir
tikslo siekimas. Sie skirtumai daZnai isry$kéja darbuotojy

tarpusavio santykiuose ir sukelia rimty asmeniniy
konflikty.

Vyraujantys  stereotipai  praktiSkai gali  bati
atpazistami kaip ,etiketés”. Organizacijose matome

zmones, kuriems priklijuota ,kvailelio®, ,skundiko®,
Kkarjeristo, ,blondinés sekretorés* ir daugelis panasiy
etikeCiy“, kurios nieko bendro neturi su objektyviomis
asmens savybémis, taCiau palaikomos vyraujanciy
nuostaty. Be to, organizacijose labai daznai neigiamai
traktuojami asmenys, turintys vertybiy, kurios i$skiria i§
aplinkos. Jeigu kolektyvas néra orientuotas | aukstus
veiklos rezultatus, aukstas moralines vertybes, akivaizdu,
kad neigiamos traktuotés sulauks tokias vertybes
deklaruojantis ,,iSsiSokélis“, savo veikla sukuriantis
itampos lauka. O asmuo, vadovybei pranesgs apie zala
organizacijai, sulauks skundiko etiketés, aplinkiniy kersto
ir netrukus taps persona non grata.

Psichologas La Bier (1986), gilindamasis i Zmoniy
santykiy problemas didelése organizacijose, | tai, kaip ¢ia
traktuojami  atskiri  individai, pastebéjo  idomia
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diagnozavimas
priklausomybg. Daugelis darbuotojy, formalizuotose
organizacijose laikyti ,nesveikais“ ar keistais®,

psichiatrijos poziliriu buvo visiSskai sveiki. Tuo tarpu
daugelis ty, kurie organizacijos pozitriu buvo laikyti
,hormaliais® ir sektinos elgsenos, ivairiais aspektais
turéjo psichologiniy problemy. Tai visai nereiskia, kad
kurie nors i§ ju buvo nepakankamai protingi ar
pasizyméjo charakterio keistumais. PaprasCiausiai juy
pozitriai, supratimas, kartais ir siekiai nesutampa, arba
atvirk$¢iai — sutampa su isigaléjusia pozicija, dazniausiai
iSreiskian¢ia vadovo pozitri. Tradicingje organizacijoje
kitaip mastantis zmogus paprastai néra palankiai
toleruojamas, sieckiama jj padaryti ,,normaliu“ (Jucevi¢ius
1998). Nes, pagal S. P. Robbins (2003), V. Obrazcova
(2006), organizacijose Zmonés nuolat vertina Kkitus.
Kadangi vertinti yra sunku, siekdami palengvinti §i
uzdavini zmonés ieSko trumpesniy keliy — negalint
suvokti visko, kas stebima, naudojamasi selektyvumu
(Robbins 2003). Taciau problemos dél stereotipy kyla
tada, kai jie biina perdétai apibendrinti arba akivaizdziai
klaidingi (Myers 2008). Prietaringa nuostata daznai biina
diskriminacijos priezastis (Dovidio, Brigham ir kt. 1996).

Apibendrinant autoriy mintis prietarai ir stereotipai
iSryskéja kaip asmens (nu)vertinimas, nulemiantis grupés
elgsenos pobiidj. Prietarai ir stereotipai yra asmens
puolimo paskatos. Jie susij¢ tick su asmens fizinémis
savybémis, tiek su socialinémis, psichologinémis,
kultiirinémis ir kt. ypatybémis. Kitaip tariant, prietarai ir
stereotipai susij¢ ne tik su svetimos etninés grupés ar
rasés atstovais.

Prietary ir stereotipy, kaip mobingo darbuotojuy
santykiuose veiksniy, raiSkos organizacijose
tyrimo rezultatai

Prictary ir stereotipy, kaip mobingo darbuotoju
santykiuose veiksniy, raiskos diagnozavimas buvo
sudétiné 2009 m. atlikto tyrimo, kuriuo siekta nustatyti
mobingo fenomeno santyki su organizacijos klimato
bikle, dalis. Tyrimu siekta nustatyti, kaip prietarai ir
stereotipai paplite Lietuvos verslo ir vieSojo sektoriaus
organizacijose. Tyrimas atliktas keturiais etapais.
Naudojantis operacionalizacijos metodu pirmajame etape,
remiantis moksline teorija bei anksciau atliktais tyrimais,
buvo  atskleisti  tiriamo  reiskinio  struktiiriniai
komponentai, sukurtas hipotetinis modelis, kurj sudaré
trys dalys. Po to atlikti du ekspertiniai vertinimai, kuriais
iSgryninta anketa tyrimui (ketvirtasis etapas) atlikti.

IS psichometrijos tyrimy ir praktikos yra zinoma, kad
testa sekmingai galima taikyti tik tuomet, kai jis tenkina
tam tikras kokybes: visuy pirma, patikimuma ir validuma
(tinkamuma) (Anastasi, Urbina 2000; Burlaciuk,
Morozov 2000 ir kt.). Kuo labiau Cronbach alpha
reikSme artéja prie vieneto (a=1,00), tuo aukstesné testo
vidiné konsistencija, tuo testas matuoja tiksliau. Savaime
suprantama, jog realioje statistiniy-psichometriniy tyrimy
praktikoje  koeficienty reikSmés, lygios vienetui
nepasitaiko, taciau empiriSkai rasta koeficiento reik§mé
turéty artéti prie vieneto. Jei Sio koeficiento reikSmeé yra
zema (paprastai-a<0,50 ), tuomet laikoma, jog testo, kaip
matavimo instrumento, patikimumas yra nepakankamas.
Gautos aukstos Cronbach alpha reikSmés leidzia teigti,
kad neatpazintos diskriminacijos darbuotoju santykiuose
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subskalés, itrauktos i anketa, teiginiai gana tampriai (oc =
0,69) susije¢ bei tinkami diagnozuoti prietary ir stereotipy,
kaip mobingo darbuotojy santykiuose veiksniy raiska
organizacijose. Paaiskinta faktoriaus sklaida negali buti

mazesné negu 10 proc. Jei mazesné nei 10 proc., reikia
ieSkoti teiginio, kuris mazina sklaida. Siuo atveju
paaiskinta sklaida 61,73 proc. (1 lentelé).

1 lentelé. Subskalés metodologinés kokybés charakteristikos (N=1338)

ki L¥ r/itts*
\ PaaiSkinta Cronbach | Spearma
Subskalé .
sklaida % @ n-Brown | ean min max | mean min m
ax
Neatpazinta
diskriminacija 61,73 0,69 . 079 | 077 | 080 | 043 | o041 | %
darbuotojy 5
santykiuose
Anketoje buvo atskirti teiginiai padaliniui ir  lenteléje matyti, kad pavieniy teiginiy lygmenyje
organizacijai. Norint nustatyti, kiek analizuojamas akivaizdziy skirtumy Siuose teiginiuose néra, nes Upann.

reiskinys iSplitgs padalinyje ir organizacijoje atskirai,
atlikta analizé pavieniy teiginiy lygmenyje, naudojant
neparametrinés statistikos metoda Untann-whitney> Kuris rodo
vidurkio skirtuma, t. y. ar jis yra statistiSkai reikSmingas.
Jei U didesnis uz 0,05, tai vidurkiai labai panasis. 2-oje

whimey yra vir§ 0,05. Tai rodo, kad situacija tiek
organizacijoje, tiek padaliniuose yra panasi. Chi
kvadratas rodo, kiek skiriasi matuojamo pozymio
procentiniai dazniai (visiskai nesutinku/lyg ir sutinku — 1-
2; nezinau/sunku apsispresti — 3; lyg ir sutinku/visiskai
sutinku — 4-5) kiekvienoje kategorijoje atskirai.

2 lentelé. Prietary ir stereotipy, kaip mobingo darbuotojy santykiuose veiksniy, raiSka pavieniy teiginiy lygmenyje

Visiskai ve Lyg ir
Teiginio p* o* P o U nesutinku/ Neziau sutinku/
. N N M M M aie Mann- . Sunku gp—— X2
formuluoté Whitney Lyg ir apsispresti Visiskai
nesutinku sutinku
Moterys 47,4 23,5 29,1
prastesnés
vadovés nei
vyrai, nes per 1357 | 1359 | 2,67 | 2,65 | -0,01 0,894 0,003
daznai 45,8 27,5 26,6
vadovaujasi
emocijomis
Cigonas niekada 40,4 29.4 30,2
nebus geras
darbuotojas, nes | 1354 | 1363 | 281 | 2,83 | +0,01 | 0,745 0,057
tal 38,2 324 29,5
neuzprogramuota
jo kultiiroje
Pas mus daznai 39,2 21,6 39,2
galima iSgirsti
anekdota apie 1352 | 1354 | 2,99 | 2,97 | -0,02 0,691 0,001
blondines, zydus 38,0 26,0 36,0
ar ¢iukéius

* P — padalinyje, O — organizacijoje.

Visuomenéje esama daugybés neigiamy nuostaty,
taciau tyrimu siekta ne nustatyti platy prietary spektra, o
atskleisti, kaip organizacijy nariai pasiduoda neigiamoms
asmens traktuotéms. Tam panaudoti du jprasti
visuomenei teiginiai: seksistinis Moterys prastesnés
vadovés nei vyrai, nes per daznai vadovaujasi emocijomis
ir etninis Cigonas niekada nebus geras darbuotojas, nes
tai neuzprogramuota jo kultiiroje.

Zodiné kiiryba — anekdotai — traktuota kaip dar vienas
seksistiniy ir etniniy nuostaty indikatorius bei nesiklis.

Sudarant anketa buvo ivertinta ta aplinkybé, kad
nuostatos keiCiasi sunkiai, tafiau respondentai dél
vykstan¢iy lygiu galimybiy akcijy, informaciniy
kampanijy, gali suvokti, jog tam tikros nuostatos

visuomenéje konotuojamos neigiamai. O tai gali iSkreipti
tyrimo rezultatus. Todél anketoje buvo pateikti klausimai
apie plintancius anekdotus, kurie, kaip Zodinés liaudies
kiirybos produktas, atspindi visuomenei ar jos daliai
priimtinas nuostatas.

Tyrimo metu apklaustas 1379 respondentas i vie$ojo
ir privataus sektoriaus (privatus sektorius — 998 stebiniai,
vieSasis sektorius — 381 stebiniai). Apklausoje dalyvavo
890 motery (65 proc.) ir 480 vyry (35 proc.).
Respondenty  pasiskirstymas pagal sektorius su
desimtosios dalies paklaida atitinka 2008 m. Lietuvos
statistikos departamento duomenis. VieSajame sektoriuje
uzimti buvo 27,5 proc. darbuotojy, o privatiame —
72,5 proc. Atitinkamai respondenty: valstybiniame, arba
vieSajame, sektoriuje — 27,6 proc., o privaCiame —
72,4 proc.
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Respondenty buvo prasoma jvertinti kalbiniu pozitriu
sustabaréjusj zodziy junginj ,, Moterys prastesnés vadoveés
nei vyrai, nes per daznai vadovaujasi emocijomis .
Sustabaréje prasminiai junginiai, kaip ir patys prietarai
bei stereotipai, kasdienéje komunikacijoje tampa
iprastais, tod¢l daznai lieka logiskai nejvertinti. Sis
teiginys — tipiSkas prietaras, paremtas stereotipu, jog
motery sprendima labiau lemia emocijos nei logika.
Prietary raiSka pateikta 3-8 lentelése.

Procentiné atsakymuy isSraiska rodo, kad 11,9 proc.
motery (vyry — 20,6 proc.) visiSkai sutinka su teiginiu,
jog vyrai pranaSesni vadovai. Su teiginiu linke sutikti
11,5 proc. motery ir 19,2 proc. vyry. Tai reiSkia, jog
galima prietaro sklaida apima 23,4 proc. respondenciy
motery ir 38,8 proc. respondenty vyry. Daugiau kaip
tre¢dalis respondenty vyry linke moterj laikyti maZiau
gamybiSkai naudingg organizacijai. Apibendrinant vyry ir
motery pateiktus duomenis matyti, jog 29,2 proc.
respondenty moter] linkg nuvertinti kaip vadove.
I$skiriant tvirta nuomong pareiSkusius respondentus
pazymeétina, kad per 40 proc. motery su teiginiu visiskai
nesutinka ir atitinkamai vyrai — vos per 15 proc.

Kaip teigia D. G. Myers (2008), diskriminacija gali
buti ir nesuvokta. Beveik ketvirtadalis respondenciy
motery neigiama nuostata savo atzvilgiu priima ar gali
priimti natiiraliai, kaip savaime suprantama, nors ir
objektyviais argumentais nepagrista, elgesi. Taigi nemaza
dalis  respondenciy  nesuvokia  diskriminuojancios
nuostatos, laikydamos toki elgesi norma, i§ anksto
prasCiau vertina savo galimybes lyginant su vyrais.
Atkreiptinas démesys | tai, kad pradinése konflikto
stadijose auka gali neakceptuoti neigiamo elgesio. Kaip
nurodoma mobinga tirian¢iy mokslininky darbuose, kai
kyla konfliktas, vadovas natiiraliai palaiko viena ar kita
puse. Siuo atveju egzistuojanéios nuostatos gali lemti
klaidingus sprendimus. Taciau tais atvejais, kai vadovas
ignoruoja konflikting situacija, susidaro salygos jam
giléti. Dazniausios klaidos: vadovas isitraukia { grupés
dinamikos procesa kaip eilinis jos narys, ir tai tik pagilina
konflikta (daugiau biidinga moterims); vadovas ignoruoja
konflikta (daugiau btdinga vyrams). Abu reagavimo
budai néra efektyvis ir kartu su prastu darbo
organizavimu didina galimybg isigaléti mobingui.

Skirtingu ly¢iy seksistiniy nuostaty tyrimo rezultatai
pateikti 3 lenteléje.

3 lentelé. Prietaro, vertinant moters galimybes vadovauti,
sklaida respondenty lyties atzvilgiu (N=1011)

Moterys prastesnés vadovés nei Lvtis
vyrai, nes per daZnai vadovaujasi IS I§
emocijomis *M. *V. viso
@ | Visigkai nesutinku 237 56 293
@ | Lyg ir nesutinku 118 59 177
® | Nezinau, sunku apsispresti 144 101 245
@ | Lyg ir sutinku 75 69 144
® | Visiskai sutinku 78 74 152
viso: | 652 359 | 1011

*M — moterys, V — vyrai.

Didelés reikSmés turi amzius. Kartos reprezentuoja
praeityje visuomené¢je ivykusias transformacijas, kurios
daré ir daro didelg¢ jtaka asmens pasaulézitirai. Pagal
amziaus grupg, neigiamomis seksistinémis nuostatomis
apie moteris vadoves iSsiskiria 50 m. ir vyresniy
respondenty grupé. Sios grupés atstovai — gime iki
SeStojo — septintojo praéjusio amziaus deSimtmeciy,
tikétina, kad ju nuostatoms stipresnés itakos turéjo
patriarchaliné pasaulézitira. Tarp Sios grupés atstovy 38
proc. respondenty moterj linkg nuvertinti (lyg ir sutinka
bei visiskai sutinka, kad moteris prastesné¢ vadové uz
vyra). Patriarchalinés nuostatos atsiskleidzia liaudies
kiiryboje. Pavyzdziui, Frazeologijos zodyne (2001)
uzfiksuoti vien tik teigiami su vyrisSkumu susij¢ junginiai
(vyras ar vyrai — daug, gerai) su moteriSkumu —
daugiausiai neigiamos reik§meés (paniekinantis vertinimas
— boba). Nuo septintojo desimtmecio pastebimas nuostaty
»atSilimas® reprezentuoja modernéjancia visuomeng,
kurioje mazta lyCiy nelygybé. Lyginant atskiry
desimtmecCiy reprezentanty nuostatas matyti tendencija,
kad neigiamai moteri-vadove traktuojanciy respondenty
mazéja mazdaug po 5 proc. IS respondenty, augusiy po
Nepriklausomybés atkiirimo, 25 proc. vis dar tiki, kad
moterys blogiau nei vyrai vadovauja organizacijai (4
lentele). Atkreiptinas démesys, kad aiskios pozicijos
neturi 24 proc. respondentai, i§ kuriy aiSkesnes nuostatas
turi moterys (neapsisprendusiy — 22 proc.), skirtingai nei
vyrai (28 proc.).

4 lentelé. Prietaro, vertinant moters galimybes vadovauti,
sklaida respondenty amziaus atzvilgiu (N=1014)

Moterys prastesnés v
vadovés nei vyrai, Amzius
nes per dainai S S
vadovaujasi :': a. % %': I: E
emocijomis = & - SN i<
Vlslsl‘<a1 71 59 84 65 16 | 295
nesutinku
@| Lygirnesutinku | 47 | 39 | 36 | 33 |22 | 177
3 =
Nezinau, sunku | 25 | 5 | 67 | 34 | 14 | 245
apsispresti
@| Lyg ir sutinku 35 | 38 | 45 | 17 | 10 | 145
® | Visiskai sutinku 31 30 55 14 | 22 152
IS viso: | 256 | 224 | 287 | 163 | 84 | 1014

Prictarai ir stereotipai, kaip ir vertybés, yra
visuomenés kultiiros dalis, todél staigiis, greiti pokyciai
mazai tikétini. Seksistinéms nuostatoms iSsimokslinimo
lygi zymesnés jtakos neturi. Analizuojant pagal keturis
i$simokslinimo lygius (profesinis, vidurinis, aukstesnysis,
aukstasis) suskirstyty respondenty atsakymus aiskéja
nezymus nuostaty moters-vadovés atzvilgiu ,,Siltéjimas®.
Po 32 proc. profesini ir aukStesnjji iSsimokslinimg
igijusiy respondenty lyg ir sutinka bei visiSkai sutinka,
kad moterys yra prastesnés vadovés uz vyrus. Tokia
nuostata palaiko arba linke palaikyti 29 proc. vidurinj
i$simokslinima turinéiy respondenty, ir tik 28 proc.
aukstaj{ iSsimokslinima turindiy respondenty. Sie
duomenys neleidzia tiesiogiai nuostaty raiskos sieti su
respondenty i§simokslinimu (5 lentelé).
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5 lentelé. Prietaro, vertinant moters galimybes vadovauti,
sklaida respondenty i§simokslinimo atzvilgiu (N=1012)

Moterys ISsimokslinimas
prastesnés
vadovés nei - @ 5 - S
vyrai, nes per s § g’ g ) £
.. = N R <]
daznai o 3 < = -«: [ ~
vadovaujasi N & = <
emocijomis =
0] Vlslskal 60 31 38 145 20 204
nesutinku
9) -
Lyg ir 49 | 27 | 28 | 61 12 177
nesutinku
® | Nezinau,
sunku 64 40 28 93 20 245
apsispresti
) -
Lyg ir 35 | 18 | 23 | 63 | 5 | 144
sutinku
® VIS'ISkal 39 25 22 55 11 152
sutinku
ISviso: | 247 | 141 | 139 | 417 | 68 1012

Bendra neigiamos nuostatos sklaida leidzia daryti
prielaida, kad poziiiris | jvairove gali biti ne tiek susijgs
su atskiromis jvairovés reprezentanty grupémis, kiek su
visuomenés mentalitetu bei ,,imlumu“ prietarams ir
stereotipams. Panasiai, kaip ir vertinant moters—vadoveés
kompetencija, respondentai neigiama nuomong isreiskeé ir
apie romo darbines kompetencijas 28,7 proc. (plg. 29,2
proc.). Vertinimai romy tautybés asmens naudinguma
lyties atzvilgiu iSsiskyré. Kaip ir vertinant moters
kompetencija, ryskesnes neigiamas nuostatas
reprezentavo vyrai — 35 proc. vyry imtyje lyg ir sutinka
bei visiskai sutinka su teiginiu, kad romas niekada nebus
geras darbuotojas, nes tai neuzprogramuota jo kultiiroje
(nuo visos imties — 12,5 proc.). Siuo atzvilgiu moterys
gerokai nuosaikesnés — 25 proc. (bendroje imtyje — 16,1
proc.). ISrySkéjusi IytiSkumo itaka pateikiama (6
lenteléje).

6 lentelé. Prietaro, vertinant romy naudinguma
organizacijai, sklaida respondenty lyties atzvilgiu

(N=1009)
Romas niekada nebus geras Lvtis

darbuotojas, nes tai neuZprogramuota Y Is
jo kultiaroje *M. *V. viso
VisiSkai nesutinku 179 73 252

@ | Lyg ir nesutinku 95 61 156
® | Nezinau, sunku apsispresti 213 98 311
@ | Lyg ir sutinku 75 56 131
® | VisiSkai sutinku 38 71 159
Iviso: | 650 | 359 | 1009

*M — moterys, V — vyrai.

Galima biity tikétis, jog iSsimokslinimas, Zinios galéty
turéti itakos darbuotoju nuostatoms | romy tautybés
asmenis. Taciau respondenty atsakymai rodo, kad romo
stereotipas itin giliai isiSaknijgs, nes ypatingo skirtumo
lyginant pagal iSsilavinima nepastebima. 27 proc. vidurini
i$silavinima turin¢iy respondenty reprezentuoja neigiama
nuostata { roma kaip darbuotoja (lyg ir sutinku bei
visi§kai sutinku). Atitinkamai profesini i$simokslinima
turintys respondentai — 31 proc., aukStesniji — 27 proc.
aukstaji — 29 proc. Taigi atsakymai skiriasi vos keliais

procentiniais punktais. Minimaliai skiriasi ir nuo teiginio,
kad moterys prastesnés vadovés uz vyrus vertinimy, kas
dar karta rodo silpng iSsilavinimo jtaka prietary ir
stereotipy raiSkai (7 lentel¢). Galima bty teigti, kad i$
neigiamai moteris kaip vadoves vertinanéiyju galima
tikétis ir neigiamos reakcijos i roma ar kita jvairovés
reprezentanta. Pazymétina tai, kad daugiau kaip 30 proc.
respondenty neturi aiskios pozicijos arba stengiasi jos
nedemonstruoti, kas sudaro palankias salygas plétotis
diskriminaciniams procesams.

7 lentelé. Prietaro, vertinant romy naudinguma
organizacijai, sklaida respondenty i§simokslinimo
atzvilgiu (N=1009)

Romas

nickada nebus ISsimokslinimas
geras - 2 -2 - S
darbuotojas, s = g Z| o =
nes tai £ S $ 2| =8 )
) S S B <K
neuzprogramu N é: § <
ota jo kultiiroje =
@ | Visiskai
nesutink 58 34 34 107 21 254
u
@ | Lygir

nesutink 47 17 23 56 12 155
u

® | Nezinau,

sunku 72 | 46 43 130 | 20| 311
apsispres
ti

® | Lygir 23 | 25 19 s6 | 7| 130
sutinku

© | Vvisiskai |0 0 | g 68 | 7| 159
sutinku

ISviso: | 245 | 142 | 138 417 | 67 | 1009

Ko gero bty sudétinga rasti organizacija, kurioje
nebiity darbuotojy, kuriems aktualiis anekdotai.
Anekdotai, kaip liaudies kiirybos Zanras, reprezentuoja
visuomenéje egzistuojancias vertybes ir nuostatas.
Teiginiu Pas mus daznai galima isgirsti anekdoty apie
blondines, zydus ir Cciukcius siekta nustatyti ryskius
prietarus ir stereotipus nesancios zodinés liaudies kiirybos
sklaida bei ta respondenty dali, kuriai §i kiiryba aktuali.

Respondenty atsakymai rodo, jog bendroje imtyje
(N=1010) anekdotus aktualizuoja per 40 proc.
respondenty. Vertinant ly¢iy atzvilgiu, didesnioji dalis
tenka vyrams (46,6 proc.) ir mazesnioji moterims — 27,9
proc. Motery-respondenéiy grupéje silpniau reiskiasi
neigiamos nuostatos, o pagret atitinkamai maziau motery
aktualizuoja anekdotus. Nors ir i§ dalies, galima daryti
prielaida, kad zodiné liaudies kiiryba ne tik atspindi
kultiros puoseléjamas vertybes, vertinimus, bet juos
palaiko.  8-oje  lenteléje  pateikiami  duomenys
reprezentuoja lytiSkumo ir tautybés atzvilgiu asmeni
menkinancios zodinés liaudies kiirybos sklaida.
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8 lentelé. Lyties, tautybés stereotipy sklaida
respondenty lyties atzvilgiu (N=1010)

Pas mus daZnai galima iSgirsti Ltis
anekdoty apie blondines, Zydus ar J Is
Ciukcius *M. *V. viso
@ | Visiskai nesutinku 175 43 218
@ | Lyg ir nesutinku 116 49 165
® | Nezinau, sunku apsispresti 164 101 265
@ | Lyg ir sutinku 89 68 157
® | Visiskai sutinku 104 101 205
IS viso: 648 362 lgl

*M — moterys, V — vyrai.

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, kad
pastebétas Zymesnis rySys tarp prietary ir stereotipiniy
nuostaty raiSkos lytiSkumo bei amziaus aspektu.
ISsimokslinimas 1§ esmés didesnés jtakos nusistoveé-
jusioms nuostatoms neturi. Pazymétina tai, kad zymi
dalis motery sutinka su menkinancia savo traktuote, tai
yra linkusios pasiduoti vyraujanioms nuostatoms ir
sumenkinti savo kompetencija.

ISvados

Prietarai ir stereotipai yra visuomenés kultiiros sudétiné
dalis,  iSreiskiantys  schematizuotus,  apibendrintus,
depersonalizuotus ~ vertinimus, nebiitinai susijusius su
tikrove. Jie atspindi santyki su objektu ir reprezentuoja
objekto verte populiacijos samongje. Esminés prietary ir
stereotipy ypatybés yra pastovumas, tradiciSkumas bei
neadekvataus vertinimo galimybé. Nustatyta prietary ir
stereotipy, kaip mobingo darbuotoju santykiuose veiksniuy,
raiSka organizacijose. Esminiai teiginiai, kuriais siekta
patikrinti respondenty stereotipini mastyma buvo Sie:
»Moterys prastesnés vadovés nei vyrai, nes per daznai
vadovaujasi emocijomis; ,,Cigonas niekada nebus geras
darbuotojas, nes tai neuZprogramuota jo kultiiroje; ,,Pas
mus daznai galima iSgirsti anekdota apie blondines, zydus ar
¢iukCius“. Nusprgsta respondenty (pritarimo ir/arba
nepritarimo) atsakymuy pasiskirstyma analizuoti sugrupavus
respondentus pagal demografines charakteristikas: lyties,
amziaus, iSsimokslinimo. Beveik 30 proc. visy respondenty
laikosi nuostatos, kad moterys prastesnés vadovés, labiau Si
nuostata aktuali respondentams-vyrams. Pastebéta akivaizdi
neigiamy nuostaty jtaka diskriminuojamiesiems, t. y.
moterims. Ketvirtadalis visiSkai arba i§ dalies sutiko su
teiginiu, kad moterys yra maziau kompetentingos uz vyrus.
Ly¢iy skirtumai isryskéjo ir vertinant romy kompetencija.
Cia pastebétos panasios tendencijos — daugiau kaip 28 proc.
respondenty  linkg nuvertinti romy  kompetencija.
Nuosaikesnés Siuo atzvilgiu moterys — kompetencija
menkina ketvirtadalis visy respondenciy-motery ir beveik
trecdalis — respondenty-vyry. Didesnés itakos vertinimams
respondenty i$simokslinimas neturéjo. Taciau pastebétas
rySys tarp respondenty amziaus ir moters kompetencijos
vertinimy. Galima teigti, kad modernéjant visuomenei, nors
ir létai, neigiami nusistatymai keiciasi. Prietarai ir stereotipai
yra kultlirinis visuomenés reiSkinys, kuri reprezentuoja
zodinés kiirybos tradicija. 40 proc. respondenty nurodé, jog
organizacijose dazni lyties bei etniniy grupiy oruma
zeidziantys anekdotai, kas rodo neigiamy nuostaty sklaidos
masta. Butina atkreipti démesi i tai, kad Zymi dalis
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neisreiské savo pozicijos | prietarus ir stereotipus, o toks
konformizmas gali pasitarnauti organizacijose kylant
diskriminuojantiems mobingo konfliktams.
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IDENTIFYING THE MANIFESTATION OF
PREJUDICES AND STEREOTYPES AS
INDICATORS OF WORKPLACE MOBBING

Summary

Discrimination is described as a psychological violence in
the organization that is directed against a group or separate
people that belong to this group, understanding them as hostile
and intolerable. These are changed, unhealthy relations that
damage the dignity of a personality. In the society
discrimination is understood as negative, shameful
phenomenon. That is why the identification of discrimination in
employee relations can have a preventive meaning and the
leader acquires the right to find the solution for the problem and
take correct decisions. Analysing the bibliography it becomes
clear that discrimination that is evaluated through the prism of
work relations is gender, social group, national etc
discrimination, that is why for pointing out the dysfunctional
relations and the term discrimination in work relations is used.
Discrimination in employee relation- is processes that take
place inside the organization between the employees. The main
features of discrimination in employee relations are: exclusion

of group or people that belong to this group because of the
difference they have, negative perception, social isolation,
oppression. Employees are divided into groups according to
physical, cultural; psychological features. Negatively viewed
minority can become anyone who according to the ones in
power or majority can be described negatively. Discrimination
on a work place is understood as a complex of measures that are
active for a long time and that evoke constant discomfort, stress,
sufferings, and psychological pain. Discrimination as a
dysfunction of employee relations is called violence that is used
to frighten the victim, separate and throw out of the
organization, because the ones who discriminate the victim
think about it as dangerous to them and to the organization. The
damage that is done to the victim, the psychological pain, and
social separation is evaluated as aggression and violence.

The analysis of the discrimination processes as
dysfunctional, confusion evoking relations would not be
profitable, if these processes would be evaluated separately
from the factors that influence them. The battle against the
discrimination in the relations of the employees begins from the
mess in the relations of the employees, the understanding and
naming the factors that cause it. Prejudices and stereotypes
create the "boogie men" that are schematized reflection of the
society values and fears. In the tension field called "accepted-
hostile", where the instincts of self-defend increase the wish to
decrease the real or suspected danger "pushing it out" of the
organization borders. In this case dysfunctional and confusion
arousing relations, that are influenced by discrimination factor
together become a mean of fighting, that we call discrimination-
psychological or physical. Prejudices and stereotypes humiliate
the dignity and value of a person. They are influenced by latent
society processes that have the shades of human values and
psychological reasons. Prejudices and stereotypes are based on
ideology and tradition, which in the conciseness of the
individual create the image of stability and completeness, which
cause evaluation problems. Prejudices and stereotypes as factors
of discriminative factors of the relations between employees
would be not enough to connect only with ethnic group, culture
or gender. It is necessary to pay the attention to the fact that any
prejudices and stereotypes that are connected to the
individuality is a negative understanding of a person. That is
why all this creates more flexible attitude towards
discrimination in the relations of the employees.

The main assumptions used to test the respondents’
stereotypical way of thinking were as follows: “Women are
worse managers than men because their decisions are ruled by
emotions”, “A gypsy would never make a good employee
because work ethic is alien to his/her culture” and “We can
often hear jokes made at the expense of blondes, the Jews and
the Chukchi here”. The decision was made to analyze the
respondents’ answers (approvals and/or disapprovals) by
grouping the respondents according to their demographic
characteristics: sex, age and education. The outcome was
unexpected: firstly, women themselves admit that women
managers are not as competent as men managers because
women base their decisions on emotions; secondly, while
assessing the integration of the Roma into organizations,
women are much more critical than men in that respect; thirdly,
women tell derogatory jokes about women, nationalities, etc a
bit more often than men do.

KEYWORDS: prejudices, stereotypes, discrimination, relations
among employees, values.
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