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Santrauka. Straipsnyje apZzvelgiama organizacijos klimato tyrimy raida ir sandara, analizuojamas mobingo kaip diskriminacijos
darbuotojy santykiuose poveikis organizacijos klimatui. Organizacijos klimato tyrinéjimo iStakos — psichologiniai tyrinéjimai, i
klimato tyrimus i$sivyste praéjusio amziaus ketvirtojo deSimtmecio pabaigoje. Apzvelgiant organizacijos klimato tyrimy raida ir
charakteristikas galima teigti, kad néra bendros organizacijos klimatg apibudinancios charakteristiky sampratos, kitaip tariant,
autoriai, apibadindami ta pacig charakteristika, skirtingai ja jvardija. Organizacijos klimatas yra organizacijos nariy, jskaitant ir
vadovus, tarpusavio santykiy padarinys ir reakcijy i $iuos santykius suma. I$skiriamos jvairios klimato rasys tik atspindi placia
darbuotojy tarpusavio santykiy gama, santykiy pobudj, kokybe ir organizacijos nariy reakcijas. Organizacijos klimatas apima
jos vidinius ir i$orinius sunkumus, Zmoniy tipus, darbo ir vadovavimo procesus, fizinj i§déstyma, tarpasmeninés ir organizacijos
vidaus komunikacijos badus, vadovy elgsena organizacijoje. Klimato buklé priklauso nuo tokiy veiksniy: saugumo/apibréztumo
pojutis, karybiskumas/iniciatyva, vertybés/tradicijos, atéjimas j organizacija/i$¢jimas, komunikacija, informacijos sklaida, santykiai
su vadovais, kontrolé, darbuotojy tarpusavio santykiai, atvirumas, toleranti$kumas, neformaliosios grupuotés, konfliktai orga-
nizacijoje, mobingas kaip diskriminacija darbuotojy santykiuose, diskriminuojantys mobingo veiksmai. Organizacijos klimatas
yra kintama kategorija, jo kokybé neapibréztina pastoviais dydziais. Tyrimais jrodyta, kad diskriminuojantys mobingo veiksmai
darbuotojy tarpusavio santykiuose daro jtaka bendram darbo aplinkos klimatui. Diskriminuojanti elgsena pazeidzia darbuotojy
tarpusavio santykiy funkcionaluma. Mobingas, biadamas vienas i§ organizacijos klimato veiksniy, koreliuoja su kitais organiza-
cijos klimato veiksniais, pakeisdamas jy vektoriy kryptis. Todél organizacijos klimato bukle galima laikyti rodikliu, jspéjanciu
apie mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose egzistavimg arba reigkinio nebuvima. Antra vertus, prastas klimatas
dar negarantuoja, kad padalinyje ar organizacijoje yra mobingas. Todél klimato buklé yra tik vienas signaly, inspiruojanciy tarp
prasto klimato veiksniy ieskoti ir mobingo.

Reik$miniai ZodZiai: organizacijos klimatas, organizacijos kultira, mobingas kaip diskriminacija darbuotojy santykiuose.
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Abstract. In the article the development and the structure of organizational climate are analysed as well as the influence of
mobbing in employee relations on the organization’s climate. The source of the organizational climate’s research- psychological
researches, which had developed into climate’s research at the end of the fourth decade of the last century. Analysing the de-
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velopment of the researches of organizational climate and characteristics it is possible to state, that there is not any conception
which describes the organizational climate, that is why the authors characterize the same characteristic naming it differently.
Organizational climate is the result and the sum of the relations and reactions of organization’s members, including the leaders.
There are several types of climate differentiated, which only reflect the palette of the wide range of employee relations, their quality,
nature and reactions. The organizational climate includes its inner and outer difficulties, the types of people, the processes of
work and management, physical arrangement, interpersonal and inner ways of organization and the behaviour of the leaders in
organization. The condition of the climate depends on such factors as: safety/ the feeling of determination, creativity/ initiative,
values/ traditions, taking a position in the organization/ leaving, communication, the spread of information, relations with the
employees, control, the interrelations between the employees, honesty, tolerance, non-formal groups, conflicts in organization,
mobbing as discrimination in employee relations, discriminative actions of mobbing. Organizational climate is a changing ca-
tegory; the quality of it cannot be described by constant values. The researches prove that discriminative actions of mobbing in
interrelations between the employees influence the work environment climate. Discriminative behaviour damages the functions
of interrelation. Mobbing, being one of the indexes of organizational climate, correlate with the other factors of organization’s
climate and change the direction of their vectors. That is why the condition of the organizational climate could be viewed as an
indicator which warns about the danger of mobbing as discrimination in employee relations or the absence of it. On the other
hand, bad environment does not guarantee, that in this section of organization there is a mobbing case. That is why the condition

of the climate is one of the signals which inspires people to look for mobbing if the environment is bad.

Keywords: organizational climate, organizational culture, mobbing as discrimination in employee relations.

1. Ivadas

Darbuotojo elgesj organizacijoje lemia daugybé veiksniy.
Nors ir teigiama, jog elgesi nulemia nuostatos, taciau,
kaip mano daugelis autoriy, tiesioginio ry$io tarp ju néra
(Apmctponr 2007). Pykéio, nepakantumo proverzius dar-
buotojai aiskina darbo aplinkoje tvyrancia jtampa, kurig
kelia auksti reikalavimai, konkurencija, konfliktigki tar-
pusavio santykiai, nepasitikéjimas, plintantys gandai ir kt.
Mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose ata-
kas patiriantys asmenys jauciasi prislégti, socialiai izoliuoti,
jaucia nuolating grésme, pasigenda palaikymo ir toleranci-
jos. Visa tai daro jtakg darbo aplinkos klimatui.

Tyrimo problema: kaip mobingas veikia organizacijos
klimatg?

Tyrimo objektas: mobingas kaip organizacijos klimato
veiksnys.

Tyrimo tikslas: istirti mobingg kaip organizacijos kli-
mato veiksnj.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Apzvelgti organizacijos klimato tyrimy raida ir san-

dars.
2. I8analizuoti mobingo kaip diskriminacijos darbuo-
tojy santykiuose poveikj organizacijos klimatui.

Tyrimo metodai: mobingas kaip diskriminacija dar-
buotojy santykiuose apibréziamas analizuojant moksline
literattra, sisteminant, sintetinant, apibendrinant, lyginant
ir modeliuojant. Naudotasi vadybos, psichologijos, sociolo-
gijos ir kity sri¢iy moksline literattra. Didzigja moksliniy
literataros $altiniy dalj sudaré uzsienio autoriy darbai, nes
Lietuvoje mobingas kaip organizacijos klimato veiksnys dar
néra placiai nagrinéjamas.

2. Organizacijos klimatas: raida ir sandara

Organizacijos klimatas yra svarbus veiksnys, lemiantis dar-
buotojy veiksmus, tarpusavio santykius, ta¢iau kyla klausi-
mas — kokios pagrindinés charakteristikos atskleidzia kli-
mato sandarg, koks jo santykis su organizacijos kulttra.
Atsakant j klausima, kuo organizacijos klimatas skiriasi
nuo organizacijos kultaros, klimatg galima apibadinti kaip
organizacijos kultaros suvokima, t. y. kaip darbuotojai pri-
ima kultarag, jg jaucia - tai pojuciy, patiriamy darbuotojy,
derinys reaguojant j kultiros charakteristikas ir kokybe
(French et al. 1985; Apmctponr 2007). Zmogaus elgesi
lemia tai, kaip individas priima situacija, i kurig yra patekes
(Apmctponr 2007). Psichologinio klimato termino autoriais
laikomi James ir Sells (1981) sieké pademonstruoti, kaip pri-
imdami situacijg zmonés jai suteikia psichologine reik$me ir
svarba. Jie i$skyré Siuos pagrindinius kintamuosius: vaidme-
ny charakteristikos, tokios kaip vaidmens neapibréztumas
arba vaidmeny konfliktas; darbo charakteristikos, tokios
kaip nepriklausomybé arba sunkios uzduotys; vadovy elge-
sys, drauge ir pagrindiniai tikslai bei pagalba, kurig sutei-
kia; darbo grupés charakteristikos — bendradarbiavimas ir
draugiskumas; organizacijos politika, kuri tiesiogiai veikia
darbuotojus, pavyzdziui, skatinimo sistema. Psichologinis
klimatas apibtidinamas tokiomis kategorijomis, kaip visu-
minés organizacijos nariy kognityviosios interpretacijos,
kylancios i$ patirties organizacijoje ir suteikiancios reik§me,
budingg organizacijos bruozams, jvykiams bei procesams
(Jones, James 1979), Zmoniy socialiné sgveika, jos budai,
veiksniai, apimantys individualius mastymo stilius, asme-
nybe, pazintinius procesus, struktara ir kultara, socialiniai
ir psichologiniai suderinamumai, emociné raigka, atsiran-
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danti dél simpatijy, charakteriy, polinkiy, interesy sutapimo
(Ilerenp 1984; Anikejeva 1988; Furnham 1999), ir susi-
formuoja bendraujant (Guscinskiené 2008). Zakarevic¢ius
(2006), brézdamas pokyciy organizacijoje trajektorijas,
psichologinj klimata pateikia kaip darbuotojy nuotaikas,
emocinj pasitenkinima ar nepasitenkinima esama situacija,
tarpusavio santykius, apibadinamus tokiomis charakteristi-
komis, kaip optimistinis ar pesimistinis poZitris j organiza-
cijos ateitj, pasitikéjimas ar nepasitikéjimas bendradarbiais,
uztikrintumo jausmas, paramos garantijos ir kt.

Organizacijos klimato sgvoka kilo i§ socialinés psicho-
logijos tyrinéjimu. Jis apibidinamas kaip visy organizacijos
padaliniy psichologiné atmosfera, objektyviy ir struktariniy
salygy organizacijoje rinkinys, i$matuojamas darbo aplin-
koje, tiesiogiai ar netiesiogiai suvokiamas darbuotojy, kurie
gyvena ir dirba $ioje aplinkoje, turi jtakos motyvacijai bei
elgsenai (Furnham 1999; Fey, Beamish 2001).

Organizacijos klimatas gali bati: lankstus arba biuro-
kratinis; formalus arba neformalus; hierarchinis ar maziau
strukttrizuotas; draugi$kas arba oficialus; kolektyvinis
arba individualus; priklausomas nuo statuso arba laisvas
ir paprastas; nekeliantis jtampos arba stresinis; reaktyvusis
arba iniciatyvusis; inovacinis arba senamadis; politinis arba
apolitinis; orientuotas j pelng arba j islaidas; orientuotas j
veiklg arba laisvas (Jewell 2002). Mokslininkai Lewin et al.
(1939) tyré eksperimentiskai sukurty aplinkos salygy jtaka
berniuky elgesiui. Lewin (1935, 1936) rémési gestaltistine
visumos psichologijos kryptimi. Pasak Jacikevi¢iaus (1995),
javadovaujantis socialinés psichologijos tyrimuose tikslin-
giau eiti nuo bendresniy reigkiniy prie detalesniy. Lewin
(1935, 1936) tokiu bendriausiu reiskiniu laiké santykius
tarp asmenybés poreikiy ir socialinés gyvybinés erdvés arba
»lauko, kuriame asmenybé veikia ir gali patenkinti savo
poreikius. Tyrimy rezultatai atskleidé zmoniy elgesio pri-
klausomybe nuo situacijos objektyvumo, o ne nuo to, kaip
jie suvokia situacija. Lewin (1943) savo tyrimy pagrindima
iSreiskeé tokia funkcija: B = f (P, E), ¢ia B reiskia elgsena,
P - 7mogy, E - aplinkg. Si Lewin funkcija padaré didele
jtaka tolesnéms organizacijos klimato studijoms. Litwin ir
Stringer (1968) vieni pirmuyjy parengé organizacinio klima-
to tyrimo instrumentg, kuris apima 8 veiksnius: struktira,
atsakomybe, rizika, $iluma, palaikyma, normatyvus, konf-
liktus, identiskuma ir tolyguma.

Organizacijos klimato charakteristikos i§skiriamos pagal
tai, kokig reik$me teikia organizacija ir kaip klimata jaucia
organizacijos nariai (Apmcrponr 2007). Klimato tyrinétojai
(Sims, Lafollette 1975; Muchinsky 1976; Ireland et al. 1978;
Landy 1985; Koys, DeCotiis 1991; Simons, Naylor-Stables
1997; Furhnam 1999; Fey, Beamish 2001; Mok, Au-Yeung
2002) i$skyreé Siuos svarbiausius organizacijos klimato veiks-
nius: savaranki$kumo charakteristika jvertina darbo vie-
toje jau¢iama spaudima ir tai, kaip organizacijos vadovybé
akcentuoja aukstus darbo atlikimo standartus; struktiros

charakteristika nustato, kaip individas suvokia vadovybe;
atlygio charakteristika nustato, kiek darbuotojams yra ais-
ki paaukstinimo politika, bendroji organizacijos politika,
struktira ir darbo funkcijos; rizikos charakteristika nustato
organizacijos vadovy priimamy sprendimy rizikos laips-
nj; nuosirdumo charakteristika nusako komunikacija tarp
vadovy ir darbuotojy, norg priimti ir jgyvendinti pavaldi-
niy idéjas; paramos charakteristika apibadina, kaip vadovai
konsultuoja, moko darbuotojus; toleravimo ir konflikty cha-
rakteristika apibrézia, kaip asmuo suvokia bendradarbius ir
kitus organizacijos Zzmones; darbo standarty charakteristika
nurodo, ar organizacijos vadovai supazindina darbuotojus
su ju tiesioginiu darbu, ar jiems aiskios uzduotys.

Campbell et al. (1970) nagrinéjo jau atliktus organizaci-
josklimato tyrimus remdamiesi Kahn et al. (1964), Litwin ir
Stringer (1968), Taguiri (1968) ir Schneider, Bartlett (1970)
darbais ir rado $iuose tyrimuose keturis bendrus aspek-
tus: savarankiskuma, struktarg, atlygj, parama ($ilumg ir
palaikyma) (Campbell et al. 1970; Meglino 1976; Ibbetson,
Newell, 1988; Furnham 1999; Litwin, Stringer 1968; Taguiri
1968; Schneider, Bartlett 1970).

Koys ir DeCotiis (1991) analizavo klimato tyrimy bei
instrumenty turinj i$ryskindami atuonis tipiskus dydzius:
savarankis$kuma (savarankiskumo jausma, susijusj su darbo
procedtromis, tiksly ir prioritety pasirinkimu); sanglauda
(bendrumo, sutelktumo arba veiksmy bendrumo pajutima,
jskaitant laisvg organizacijos nariy apsisprendimg prisiimti
materialine atsakomybe); pasitikéjimg (nesuvarzyty kon-
takty su kitais organizacijos nariais pajautima tikintis, kad
tarpusavio pokalbiai liks konfidencialis); jtampa (laiko
apribojimy, konkurencijos, darbo atlikimo standarty pojt-
ti); palaikyma (vadovy pakantumo laipsnio pojatj Zinant,
kad bus leidziama mokytis i§ savo klaidy); pripazinimg
(pojutj, kad indélis j organizacijos veiklg yra vertinamas);
teisinguma (pojutj, kad organizacijos politika pastovi,
nepermaininga); inovacijas (pojutj, kad karyba ir permai-
nos yra skatinamos net ir tais atvejais, kai veikla susijusi su
naujomis, mazai Zinomomis sferomis).

Taigi apZvelgiant organizacijos klimato charakteris-
tikas pastebéta, kad néra bendros organizacijos klimatg
apibudinancios charakteristiky sampratos, t.y. autoriai,
apibadindami ta pacia charakteristika, skirtingai ja jvar-
dija. West (1990) organizacijos klimatg sitilé nustatyti
remiantis keturiais jj veikianéiais veiksniais: vizija (ateities
planais); saugumu organizacijoje (saugumas, apibréztumo
pojutis daro poveikj organizacijos nariy psichologiniam
komfortui); tiksly siekimu ir parama (pagalba). Jis tyré
16 Svedijos komandy skirtingose organizacijose. Visos
komandos buvo suformuotos homogeniniu pagrindu, t. y.
visi komandos nariai turéjo administracines darbo uzduotis
ir buvo atsakingi uz jas. Anot autoriaus, $ie keturi veiksniai
nusako ir kokybinius, ir kiekybinius aspektus komandoje.
Atsizvelgdamas j $iuos keturis veiksnius West (1990) sudaré
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38 klausimus. Veiksniy tyrimo analizé parodé, kad saugumo
veiksnj reikia skaidytij dvi dalis. Pirma, saugumas susijes su
komandos nario saugumo suvokimu organizacijoje, antra,
susijes su saugumo daznumu (dazniu) jmonéje (kaip daznai
darbuotojas jauciasi saugus jmonéje) (West 1990; Agrell,
Gustafson 1994). Po West (1990) atlikty tyrimy paaiskéjo,
kad norint i$matuoti klimatg organizacijoje, reikia orientuo-
tis j Siuos veiksnius: vizijg ir komandos tikslus, dalyvavima,
paramg inovacijoms, orientacija j uzduotis.

Palidauskaité (2003 ) i§skiria tokius organizacijos klima-
to veiksnius: pasitikéjimo ir pagarbos atmosfers, atsako-
mybe ir draugiskuma, orientacija j taisykles, darbo jtampa,
ruting, iniciatyvuma darbe. Platonovo (ITnaronos 1992)
manymu, organizacijos klimatas sujungia visa jvairiy cha-
rakteristiky kompleksa: darbuotojy pasitenkinimg darbu ir
jo turiniu, tarpusavio santykius su kolegomis ir vadovais,
santykius tarp ly¢iy, vadovavimo stiliy, santykiy konfliktis-
kumo lygj, personalo profesinj pasirengima. Merkys et al.
(2005), i$analizave anksciau atlikty tyrimy organizacijos
klimato veiksnius, i$skyré jy 18. Tai saugumo/apibréztumo
pojitis, psichologinis komfortas; verbaliné (zodiné) komu-
nikacija; neverbaliné komunikacija; konfliktai; santykiai su
vadovais; karybiskumo ir iniciatyvos skatinimas, bausmeés;
informacija/komunikacija; atvirumas, tolerantiskumas;
gandai, apkalbos, veidmainiavimas; karty santykiai; tarpu-
savio santykiai; neformalios grupés, ,,kliky“ susidarymas;
valdymo/vadovavimo stilius; santykius ir darbinguma trik-
danti aplinka; kontrolé; atéjimas j organizacijg ir i$éjimas i$
jos; vertybés ir kultira; tradicijos, $ventes.

Organizacijos klimatas, veikiamas jvairiy veiksniy, daro
poveikj organizaciniams ir psichologiniams procesams, o
per juos — organizacijos veiklos rezultatams (Rekasitté
Balsiené 2006). Neill ir Borell (1999), atlike tyrimus, paste-
béjo, kad organizacijos sékmei didele jtaka turi holistiné
vadyba ir tinkamas organizacijos klimatas. Jie teigia, kad
vadyba su tinkamu organizacijos klimatu darbuotojy kaita
sumazina 7,05 proc., padidina pardavimo apimtj ir pelna.

Kai kurie autoriai i$skiria papildomas klimato rasis:
moralinj, formuojamg organizacijos puoseléjamy verty-
biy (Ilerens 1984); kolektyvinj, atsirandantj tarp indivi-
dy, susijusiy su jy elgesio konteksto suvokimu (Furnham
1999); bendrgjj (bendras individualus hierarchinio lygmens
pajutimas, suvokimas); aktyvyjj individualyjj (veiklumas,
didelis reiklumas, paklusimas organizacijos interesams,
asmens savirealizacija) ir pasyvyjj neindividualyjj (abe-
jingumas organizacijos nariams kaip asmenybéms, mazas
reiklumo darbuotojams lygis), pasyvyjj individualyjj (jau-
¢iamas vadovo rapestis, taciau nejauciamas reiklumas,
pagrindiné nuostata — jokiy permainy) ir aktyvyjj neindivi-
dualyjj (keliami griezti reikalavimai, taciau individualumas
neskatinamas, veikimo laisvé apribota, grieztai reglamen-
tuota) (Bbarpkosckmuii, ITormos 1999). Palidauskaite (2003)
dar isskiria organizacijos etikos klimatg, kurj apibudina

kaip organizacijos kultiros sudedamajg dalj, atspindin¢ia
nusistovéjusia praktika moraliskai pagrindziant ir priimant
sprendimus, bei organizacijos darbo klimatg, kuris atsklei-
dZia darbines charakteristikas ir darbuotojy profesinés vei-
klos tarpusavio sgveika.

Tyrimai jrodo organizacijos klimato svarbg organiza-
cijos veikloje. Be to, klimatas labai priklauso nuo vadovo.
Kai kurie vadovai linke sukurti atmosferg, paremtg jtam-
pa, baime ir nerimu (Pikanas, Palujanskiené 2005). Todél
vadovams svarbu Zinoti, koks yra organizacijos klimatas,
kad baty galima jj koreguoti.

Paminétini ir Lietuvoje atlikti organizacijos klimato tyri-
mai (Beniusiené, Vveinhardt 2005; Beniusiené et al. 2005;
Merkys et al. 2005; Vveinhardt, Beniusiené 2006; Rekasiaté
Balsiené 2006; Merkys et al. 2007).

Klimato tyrimai neatsietini nuo mobingo tyrinéjimy.
Mobingas apibréztinas kaip intensyvus (ne re¢iau kaip kartg
per savaite), ilgai trunkantis (ne trumpiau kaip $esi méne-
siai) psichosocialinis aukos spaudimas, terorizavimas, kan-
kinimas, bauginimas, jtraukiantis grupés narius ir vykstan-
tis socialinéje sistemoje — organizacijoje ar jos padalinyje.
Mobingas yra puolimas, pagrjstas nuolatiniu aukos erzini-
mu, varginimu, socialiniy ry$iy silpninimu - atskyrimu nuo
grupés, izoliavimu. Tai ilgai trunkantis teroras, dazniausiai
pasibaigiantis aukos pralaiméjimu. Tai yra socialinis streso-
rius, psichologinis skausmas, patiriamas aukos. Mobingas
nagrinétinas kaip bendras socialinis ir kultarinis reigkinys,
turintis gilias $aknis, susiformavusias darbuotojo vaikystéje.
Mobingas yra diskriminacijos forma darbo vietoje, ypatin-
gas veikimo budas identifikuotg auka i§stumti i§ socialinés
grupés, padalinio, organizacijos (Leymann 1993; Einarsen,
Skogstad 1996; Zapf 2002 ir kt.). Mobinga tyrinéje autoriai
(Vartia-Vaananen 1996; Zapf et al. 1996; Resch 1997; Rayner
et al. 2002; Meschkutat ef al. 2002; Premper 2002; Vartia-
Vaananen 2003; Heames, Harvey 2006; Litzcke, Schuh
2005, Vveinhardt 2008 ir kt.) nurodo glaudzius rysius tarp
mobingo ir organizacijos klimato. Mobingui rastis jtakos
turi klimatas, o mobingas neigiamai paveikia klimata. Kitaip
tariant, mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santy-
kiuose reiskinys ir diskriminuojantys mobingo veiksmai
isskiriami kaip klimato veiksniai. Straipsnio autoreé i§skiria
$§iuos mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose
veiksnius: fiziniai poZymiai; kultariniai-socialiniai pozy-
miai; darbinés savybés; psichologinés savybés; paziaros;
demografiniai pozymiai; veiksmai pagal puolimo galimy-
bes; veiksmai, veikiant per socialinius santykius; darbuotojo
socialiniy paziary puolimas; veiksmai puolant kasdienéje
profesinéje veikloje; veiksmai puolant sveikatos srityje;
vadovo jtaka darbuotojuy santykiams; neatpazinta diskri-
minacija darbuotojy santykiuose; diskriminacija matantys,
taciau jos nepatyre darbuotojai; nepakantumas, netoleran-
cija kitokiems.
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Apibendrinant jvairiy mokslininky darbus galima
i$skirti tokius organizacijos klimato veiksnius: saugumo/
apibréztumo pojatis, karybiskumas/iniciatyva, vertybés/
tradicijos, atéjimas j organizacija/i$éjimas, komunikacija,

informacijos sklaida, santykiai su vadovais, kontrolé, dar-
buotojy tarpusavio santykiai, atvirumas, tolerantiskumas,
neformaliosios grupuoteés, konfliktai organizacijoje, mobin-
gas kaip diskriminacija darbuotojy santykiuose, diskrimi-

nuojantys mobingo veiksmai (Zr. lentele).

Lentelé. Organizacijos klimata nusakantys veiksniai

Table. Actions which define organizational climate

Veiksnys

Veiksnio pasireiskimas organizacijoje

Saltiniai

Saugumo/apibrézitumo
pojiitis

Atmosfera organizacijoje, vertinant ja darbuotojo saugumo,
apibréztumo pozitriu: saugumas, optimizmas, pasitikéjimas,
uztikrintumo jausmas, ai$ki vizija arba nesékmés baime,
netikrumo jausmas, pesimistinis nusiteikimas, neapibréztumas,
vizijos nebuvimas

West 1990; Merkys et al.
2005 ir kt.

Karybiskumas/iniciatyva

Pasireiskia salygomis darbuotojo karybiniams, savirealizacijos
poreikiams tenkinti, iniciatyvai atsiskleisti, $iy salygy palaikymu,
vystymu ar jy nebuvimu: gebéjimas priimti idéjas, karybiskumo
plétojimasis, vystymuisi palankios terpés kirimas, poveikis
darbuotojo karybinio potencialo augimui arba nuvertinimas,
nepasitikéjimas darbuotoju, diktatas, stagnacija

Halpin, Croft 1963;
Litwin, Stringer 1968;
Jones, James 1979; Ekvall
et al. 1983; Palidauskaite
2003; Merkys et al. 2005
ir kt.

Vertybés/Tradicijos

Tai, kaip organizacijoje puoseléjamos vertybés ir tradicijos:
organizacijos vertybiy buvimas/nebuvimas, asmeninés vertybés,
asmeniniy ir organizacijos vertybiy kongruencija, organizacijos
vertybiy atitiktis visuotinai priimtoms vertybéms, geros moralés
normoms, formaliosios ir neformaliosios organizacijos tradicijos,
asmens oruma Zeminancios tradicijos

IMemnens 1984; Merkys
et al. 2005 ir kt.

Atéjimas i organizacija/
iSéjimas

Pasireiskia tuo, kaip j organizacija jvedamas naujas darbuotojas
ir kaip jis priimamas kity organizacijos, darbo grupés nariy:
jvesdinimo j organizacijg sistemos buvimas/nebuvimas, reakcija i
nauja darbuotoja, obstrukcija, organizacijos palikimo priezastys,
reakcija | darbuotojo i8¢jimg, i$é¢jimo priezas¢iy analizé

Merkys et al. 2005 ir kt.

Komunikacija

Pasireiskia vidinés organizacijos komunikacijos pobadziu ir
kokybe: verbaliné ir neverbaliné komunikacija darbuotoju
tarpusavio santykiuose, komunikato perdavimo/priémimo
galimybés, trukdziai, komunikacijos pobudis — dalykiska ar
izeidi, formalioji ir neformalioji komunikacija

House, Rizzo 1972;
Jucevic¢ené 1996; Merkys
et al. 2005 ir kt.

Informacijos sklaida

Darbinés informacijos perdavimo sistema, kokybé ir
manipuliavimas informacijos kiekiu, gandai, jy palaikymas
ar prevencija, darbuotojy, vadovy reakcijos, atvirumas arba
ribojimas

Merkys et al. 2005 ir kt.

Santykiai su vadovais

Atsiskleidzia vadovavimo stiliumi ir vadovo elgsena su
darbuotojais: santykiy su darbuotojais pobudis, elgsenos
ypatybés, vadovavimo principai, nuosirdumas/nenuosirdumas,
atvirumas/neatvirumas, pasitikéjimas/nepasitikéjimas vadovu,
vadovo suteikiama/nesuteikiama parama, pagalba, saziningumas/
nesgziningumas

House, Rizzo 1972;
Newman 1977; Jones,
James 1979; IImatoHoB
1992; Juceviciené 1996;
Alavi, Jahandari 2005;
Merkys et al. 2005;
Guscinskiené 2008 ir kt.

Kontrolé

Pasireigkia per kontrolés sistema: kontrolés veiksmai
organizacijoje, veiksmy pobudis ir darbuotojy reakcija j juos

Halpin, Croft 1963; House,
Rizzo 1972; Juceviciené
1996; Merkys et al. 2005

ir kt.
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Lentelés pabaiga

Veiksnys

Veiksnio pasireiskimas organizacijoje

Saltiniai

Darbuotojy tarpusavio
santykiai

Pagalba vienas kitam, parama, informacijos mainai,
pasitikéjimas/nepasitikéjimas, pavydas, ir kt.

House, Rizzo 1972;
Newman 1977; Koys,
DeCotiis 1991; I[Timatonos
1992; Palidauskaite

2003; Merkys et al. 2005;
Rekasiateé Balsiené 2006
ir kt.

Atvirumas, Reakcija i jvairove, ,kitonis$kuma“ - teigiama arba neigiama, Merkys et al. 2005 ir kt.
tolerantiSkumas jvairovés vaidmens ir teisiy suvokimas, vieSumas, atvirumas arba

jy vengimas, melas
Neformaliosios Neformaliyjy grupuodiy susidarymas ir egzistavimas, lyderiai, Merkys et al. 2005; Alavi,
grupuoteés santykiai tarp grupuociy ir joms nepriklausanciy pavieniy Jahandari 2005 ir kt.

asmeny, individualaus/komandinio darbo pasirinkimas

Konfliktai organizacijoje

Konflikty sukéléjai, asmeniniai ir darbiniai konfliktai, konflikto
eskalavimas, konflikty valdymas

Litwin, Stringer 1968;
Jones, James 1979; Merkys
et al. 2005 ir kt.

Mobingas kaip
diskriminacija
darbuotojy santykiuose

Ilgalaikis, intensyvus konfliktas, jtampa, stresas, aukos
stigmatizavimas, diskriminavimas dél matomy fiziniy pozymiy,
kultariniy-socialiniy pozymiy, psichologiniy pozymiy ir kt.,
prietary, stereotipy paplitimas bei identifikavimas

Vartia-Vaananen 1996,
2003; Campo, Fattorini
2007; Soljan et al. 2009;
Zukauskas, Vveinhardt
2009 ir kt.

Diskriminuojantys
mobingo veiksmai

Pasireiskia konfliktiskais santykiais, puolimo galimybémis,
daznumu, veikiant per socialinius santykius, puolant darbuotojo
socialines paziiras, puolant kasdienéje profesinéje sferoje, asmens

Vartia-Vaananen 1996,
2003; Campo, Fattorini
2007; Soljan et al. 2009;

sveikatos srityje

Zukauskas, Vveinhardt
2009 ir kt.

Pastaba: sudaryta autoreés.

Be to, jvairis autoriai organizacijos klimatg apibadina
kaip esamus svarbius organizacijos veiksnius arba kaip tuos
veiksnius suvokia $ios organizacijos nariai. Organizacijos
klimatas - tai veiksnys, grindZiamas emocijomis, padedan-
tis organizacijos nariams suvokti aplinka bei elgesj, rodantis
tarpusavio santykiy bukle ir darantis didelj poveikj organi-
zacijos nariy reakcijoms, elgsenai. Jis atskleidzia psichologi-
ne organizacijos kokybe, savybes bei vyraujancia atmosfera
ir i$skiria organizacija i§ kity.

3. Mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy
santykiuose poveikis organizacijos
klimatui

Pastebéta, kad organizacijose, kuriose keliamai auksti mo-
raliniai reikalavimai, efektyviau sprendziami konfliktai, o
darbuotojai akcentuoja palanky psichologinj darbo aplin-
kos klimatg. Disfunkciski darbuotojy santykiai daznesni

organizacijose, kuriy klimatg jy nariai vertina neigiamai. Ne
i$imtis ir diskriminuojantys mobingo veiksmai bei ilgalaikis
konflikto eskalavimas, organizacijoje sukuriantis ypatinga
jtampos lauka. Vien jau tokios mobingo charakteristikos,
kaip psichologinis smurtas, jtampa, stresas, konfliktiska
darbo aplinka ir kt., atskleidzia rei$kinio sgsajas su orga-
nizacijos klimatu. Rysys tarp veiksmy klimatui gerinti ir
mobingo keliamos jtampos mazéjimo, nesveiky tarpusavio
santykiy gerinimo ir (arba) reiskinio prevencijos svarbus
taikant mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santy-
kiuose intervencija.

Disfunkciskas organizacijos klimatas susidaro deél
kolegiskumo stygiaus, nederamos, nemandagios elgsenos,
»svetimieji“ (jvairoveé, potencialios aukos) atsiranda dél
nesveikos organizacijos darbo aplinkos (Heames, Harvey
2006). Nagrinédami jvairovés reik§me organizacijos vidinei
aplinkai Taylor et al. (1991) raso, kad organizacijos jvairo-
vés klimatas yra trijy lygiy. Individualiu lygiu iSankstinés
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nuostatos juntamos kaip tendencingumas iSoriniy grupiy
atzvilgiu. Grupiy lygiu egzistuoja tendencija Zmoniy kolek-
tyvus laikyti ,vidinémis“ ir ,iSorinémis“ grupémis. Taip
daugumos ir mazumos kultaros i$saugo savo individualu-
ma, ta¢iau gali kilti grupiy konflikty. Organizaciniu lygiu
démesys nukreipiamas j jvairovés strukttrine integracija, i
hierarchijg, j formaligjg struktiirg. Moran ir Volkwein (1992)
organizacijos klimata apibrézia kaip organizacija, kurioje
nariy kolektyvinis suvokimas apie organizacija pagarbus ir
susijes su autonomija, pasitikéjimu, sgjunga, parama, pri-
pazinimu, inovacijomis ir teisingumu; klimato pagrindas —
nariy bendravimas ir bendradarbiavimas; klimatas padeda
interpretuoti situacija; klimatas atspindi dominuojancias
organizacijos kultiros normas ir pozitirius; klimatas veikia
kaip jtakos $altinis darbuotojy elgesiui. Reikia pazymeéti, kad
tarp organizacijos klimato tyréjy vyrauja bendra nuomo-
né, kad organizacijos klimatas yra daugiamatis reigkinys,
apibudinantis individo patirties pobudj organizacijoje,
atsizvelgiama j jos istorija, vidinius ir i$orinius sunkumus,
Zmoniy tipus (kuriuos ji pritraukia), darbo ir vadovavimo
procesus, fizinj i$déstyma, dominuojancius komunikacijos
badusir vadovy elgseng organizacijoje. Kasiulis, Barvydiené
(2004), Jacikevicius (1995) i$skiria gero organizacijos klima-
to pozymius: pasiekimy motyvacija (kuo labiau organizacija
skatina asmeninius siekius, tuo geresné jos nariy psicholo-
giné savijauta); tarpasmeniniy santykiy kokybe (vadovo ir
pavaldinio santykiai lemia Zmoniy busenas, kurios apiba-
dina moralinj klimatg); darbuotojy savarankiskuma (kiek
darbuotojai gali spresti ir veikti savarankiskai); organizaci-
jos struktiirg (lemia darbuotojy veiklos metodus, uztikri-
najy kokybe); statusy poliariskuma (organizacijos klimata
veikia atvirkstine proporcija: kuo poliariskumas didesnis,
tuo klimatas prastesnis). Apibendrinant klimato ypatumus
galima remtis Furnham (1999) i$skirtais tik klimatui badin-
gais bruozais, pasirinktais i§ daugelio. Klimatas yra individo
suvokiama subjektyviai, ta¢iau bendrais terminais interpre-
tuojamas kategorija, grindziamas objektyvia tikrove. Tai yra
bendra erdvé, su kurios komponentais individas sgveikau-
ja — klimatas veikia individo elgesj, patenkina arba nuvilia
lakes¢ius ir drauge gali bati veikiamas to paties individo.
Klimatas yra valdoma kategorija, ta¢iau, nors komponentai
gali bati kei¢iami sgmoningai ar nesamoningai, klimato kai-
ta — ilgalaiké. Klimatas néra toks ilgalaikis ir stabilus laiko
atzvilgiu kaip kultara.

Mobingg tyrinéje autoriai (Vartia-Vaananen 1996;
Zapf et al. 1996; Resch 1997; Rayner et al. 2002; Meschutat
et al. 2002; Premper 2002; Vartia-Vaananen 2003; Heames,
Harvey 2006; Litzcke, Schuh 2005) nurodo glaudzius rysius
tarp mobingo ir organizacijos klimato. Darbo aplinkos
klimato ir mobingo koreliacijg patvirtina atlikti tyrimai
(Meschkutat et al. 2002; Litzcke, Schuh 2005). Mobingui
rastis jtakos turi klimatas, o mobingas neigiamai paveikia
klimata.

Pastebétinas rysys tarp klimato charakteristiky, mobin-
go ir organizacijos veiklos rezultaty. Tarpusavio priesisku-
mas gali neigiamai veikti auky pasitenkinimg darbu ir jy
gerove (Ashforth 1997; Einarsen, Raknes 1997; Mikkelsen,
Einarsen 2002; Salin 2005; Tepper 2007). O tai gali bran-
giai kainuoti organizacijai, nes skatinamos pravaikstos ir
didesné personalo kaita, mazéja jsipareigojimas darbui
ir produktyvumas, pasigirsta negatyviy nuomoniy apie
organizacija vieSumoje (Ashforth 1997; Hoel et al. 2003;
Salin 200; Tepper 2007). Todél didesne reik§me jgauna gery
psichologiniy, socialiniy darbo sglygos karimas ir smurto
prevencija. Pavyzdziui, priekabiavimo ir priesiskumo pre-
vencija darbo vietoje tampa vis svarbesniu aspektu vadybi-
ninky darbe ir organizacinés politikos tyréjams (Neuman,
Baron 1998; Einarsen et al. 2003). Stebédama organizacijos
gyvenima ir veiklg persmelkiancius asmeninius organiza-
cijos nariy ir jos adresaty interesus bei motyvus, emocijas
ir afektus, organizacija atsiskleidZia ne tik kaip funkciskai
veikiantis darinys, bet ir kaip natarali zmoniy motyvy ir
afekty kovy arena. Prisiminus, kad neretai oficialiai numa-
tyti tikslai organizacijos nariams ne tokie svarbas nei kiti
(savi) interesai, priestaringi ir priesiski, nefunkciniai ar net
disfunkciniai administracijos tiksly pozitriu, nesunku jsi-
vaizduoti, kad $ie asmens ir jo padéties nulemti veiksniai
gali trukdyti siekti oficialiai ir funkciskai numatyty tiksly,
stabdyti ir riboti §j procesa (Pankoke 2004). Analizuojant
vidinius ,,galios zaidimus® organizacijoje ir pagal zaidimy
teorija atliekant mazosios politikos analize, atsiskleidzia,
kokiy perspektyvy galima tikétis analizuojant $iuos sociali-
ne organizacijos dinamika aiskinancius jtampos laukus tarp
skirtingy asmeniniu, socialiniy, taip pat kultariniy interesy.
Beje, vidiniai ,,galios Zaidimai“ organizacijoje gali kilti ir
tarp organizacijos nariy grupuociy, pasizyminciy skirtinga
dalykine kompetencija bei skirtingu tarnybiniu statusu ir kt.
(Crozier, Friedberg 1979; Pankoke 2004).

I§samesnes mobingo ir organizacijos klimato studijas
atliko Vartia-Vaananen (1996, 2003), Campo, Fattorini
(2007), Soljan et al. (2009). Pazymétina Vartia-Vaananen
(1996) klimato studija, kurioje iSry$kintas mobingo rysys
su atskiromis klimato charakteristikomis. Atliekant tyrima
nagrinétos tokios charakteristikos, kaip jungtiniai susirin-
kimai darbo padalinyje ir numatomi pokyciai; bendravimo
klimatas; bendrasis darbo vietos klimatas; socialinis klimatas;
valdymo klimatas (Vartia-Vaananen 1996). Paaigkéjo, kad
prastg socialinj klimatg veikia suvokta silpnesniojo prievar-
tavimo, (uz)ujimo, (j)bauginimo, priekabiy rizika. Darbinio
vieneto funkcionavimas ir numatomi poky¢iai darbe taip
pat susije su silpnesniojo prievartavimo, ujimo, bauginimo,
priekabiy ieskojimo percepcijomis. Rezultatai, rodantys rysj
tarp darbo aplinkos ir jvykiy liudininky, stebétojy, pasaliniy
asmeny uzfiksuoty silpnesniojo prievartavimo, ujimo, bau-
ginimo, priekabiy ieskojimo pastaby, buvo panasus j auky
prane$imy rezultatus: prastas socialinis klimatas, prastas
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valdymo klimatas ir smurtiné aplinka. Stebétojai atmos-
fera savo darbo padalinyje taip pat dazniau suvoké kaip
jtempty ir konkurencingg. Be to, pazymima, kad menka
savigarba siejosi su prievartavimo, (uz)ujimo, (j)bauginimo,
priekabiy ieskojimo percepcijomis, ta¢iau pagal vaidmeny
dviprasmiskumag, nevienareik§miskumg, individualig kon-
trole, socialinj klimata, valdymo klimata koreliacija nebuvo
reik§minga. Jtampos darbe charakteristika taip pat gali pri-
sidéti prie savigarbos mazéjimo, o tai atitinka ankstesnius
mokslinius darbus, parodziusius, kad menka savigarba kar-
tais buna atsaku j didele jtampg darbe (Vartia-Vaananen
1996; Kivimiki, Kalimo 1996).

Mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose
ir organizacijos klimato koreliacija reik§minga diagnozuo-
jant mobinga. Diagnostikos sgvoka daZniausiai taikoma
nagrinéjant sudétingy reiskiniy, procesy, baseny veikimo
sutrikimus. Dél jvairiy Lietuvos socialiniy, kultariniy skir-
tumy nederéty remtis vien kity $aliy autoriy diagnozavimo
modeliais. Antra vertus, batina atsizvelgti ir j jau egzistuo-
jancius, kuriy veikimas patikrintas ir pripazintas tinkamu.
Ivertinus organizacijos klimato ir mobingo kaip diskrimi-
nacijos darbuotojy santykiuose sary$j, galimas universalus
diagnostikos instrumentas.

Paveiksle pateikiamas straipsnio autorés sudarytas
mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose
gerinant organizacijos klimata diagnozavimo modelis.
Sis modelis veikia trimis etapais: organizacijos klimato
diagnostikos, mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy
santykiuose diagnostikos ir intervencijos. Sis modelis gali
bti taikomas kaip universali priemoné nuolatiniam orga-
nizacijos klimato monitoringui.

Pirminé diagnostika. Pirmajame diagnostikos etape
tiriama klimato buaklé. Esant gerai klimato btklei mobingo
kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose paieska bai-
giasi, ir toliau palaikoma bei tobulinama palanki klimato
buklé. Nustacius nesveiko organizacijos klimato simptomus
ie$koma priezas¢iy ir identifikuojami klimato kriterijai, per
kuriuos reiskiasi disfunkciskas organizacijos nariy elgesys.
Tuo atveju, jeigu mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy
santykiuose nenustatoma, aktyvinami rei$kinio prevencijos
ir klimato gerinimo mechanizmai. Diagnozavus reiskinio
egzistavima ir jo mastg organizacijoje, nustatinéjamos kon-
krecios lémusios priezastys ir kriterijai, kuriais pasireigkia
disfunkcigkas elgesys, nustatomi koreliaciniai ry$iai su
organizacijos klimato kriterijais. Kitaip tariant, gaunamas
i$skaidytas mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santy-
kiuose rai$kos mechanizmo vaizdas, j kurj tre¢iajame etape
projektuojama intervencijos veika. Priémus sprendima tai-
kyti intervencija vienu i§ svarbiausiy momenty tampa klau-
simas — ar organizacija yra sudariusi ar gali sudaryti salygas
identifikuotis mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy
santykiuose aukai/aukoms. Nuo $ios aplinkybés priklauso
viso proceso sekmé ir galimybé formuoti intervencijos stra-

tegija bei rinktis taktikg individualiu ir organizacijos lygme-
nimis. Projektuojant konkrecius veiksmus jvertinami prie-
Zasties, veiksmo ir pasekmés rysiai su organizacijos klimato
ir mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose
charakteristikomis. Pritaikius intervencija atliekama antri-
né diagnostika, kurios tikslas — nustatyti, ar veiksmai lémé
teigiamus klimato poky¢ius ir pasalino mobingg kaip diskri-
minacija darbuotojy santykiuose. Tokiu badu nustatoma,
ar modelis buvo pritaikytas sékmingai, kurie i$ pasirinkty
intervencijos metody buvo sékmingi. Diagnostika gali buti
vykdoma keliais ciklais (jei neuztenka vieno), kol organi-
zacijos klimatas galiausiai tampa palankus - ,,pasveiksta®
Vykdant diagnostika (abu etapai) ir intervencijg batinas
nuolatinis monitoringas arba organizacijos savistaba, kuri
lemty operatyvius veiksmy pokycius, galin¢ius paveikti
kintancius procesus ar naujai paaiskéjusias aplinkybes.
Mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose
diagnozavima gerinant organizacijos klimatg inicijuoja ir
nuolat veikia keturi tarpusavyje glaudziai susije valios lau-
kai: vadovo valios laukas, darbuotojy valios laukas, finan-
sinis/ekonominis bei etinis/moralinis laukai. Darbuotojy
kaip individy sumos interesas — palankios sglygos siekti
individualiy ir organizacijos tiksly. Finansinis/ekonominis
valios laukas vercia spresti problemas, kurios trukdo pasiek-
ti optimaly organizacijos veiklos rezultata. Etiné/moraliné
sistema suponuoja organizacijos veiklos humanizavimo,
socialinés ir moralinés atsakomybés reikalavimus, kuriy
(drauge su ekonominiais veiksniais) reikémés suvokimas
daro jtaka ir organizacijos vadovo, ir organizacijos nariy
veiksmams. Kitaip tariant, taikyti disfunkcigky procesy dia-
gnostika ir intervencija inspiruoja uzduotis optimizuoti visy
organizacijy sistemy veikla orientuojantis j organizacijai
keliamus tikslus.

Siekiant suvokti, kaip mobingas veikia stresa, analizuo-
tini mobingo veiksmai ir grupés psichologinis klimatas
(Olafsson, Johannsdottir 2004). Psichologinis organizacijos
klimatas plétojamas, kai yra bendra organizacijos sistema,
kuri veikia organizacijos darbuotojy elgesj, priklauso nuo
organizacijos vertybiy, nuostaty, normy, vadovavimo sti-
liaus ir struktaros (Ireland et al. 1978). Socialinj klimatg
sudaro bendry tiksly ir uzdaviniy suvokimas, kurj sufor-
muoja moralinés organizacijos vertybés, ir psichologinis
klimatas, t. y. tie neformalas santykiai, kurie susidaré tarp
darbuotojy. Sj fenomeng jprasta vadinti organizacijos
ar kolektyvo socialiniu-psichologiniu klimatu (IIemesns
1984). Organizacijos klimatas - tai rinkinys charakteristi-
ky, kurios organizacijose skirtingos. Nevienodos charak-
teristikos kiekvienoje organizacijoje lemia jos darbuotoju
elgesj (Forehand, Gilmer 1964). Organizacijos klimatui
daro jtaka individo nuotaiky kaita darbe. Organizacijos
nariy elgesiui didele reik§me turi organizacijos charakte-
ristikos ir jvykiai joje (Neher 1996; Mok, Au-Yeung 2002).
Dél mobingo veiksmy prastéjantis klimatas silpnina grupés
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ry$ius ir mazina bendradarbiavimg (Heames, Harvey 2006).
Organizacijos klimatas santykiskai apibadina organizacijos
savybes, kurios patiriamos organizacijos nariy. Sios savybés
lemia jy elgesj, kuris prisideda prie organizacijos funkcio-
navimo (Burton et al. 1999). Mokslininkai i$skiria $iuos
organizacijos klimato veiksnius: pasitikéjima, morale, konf-
liktus, atlyginimus, lyderj, pasipriesinimg. Galima pastebeéti,
kad organizacijose, kuriose auksta moralé, greitai ir efekty-
viai sprendziami konfliktai. Organizacijose iryskeéja skir-
tingy (ir skirtingai tarpusavyje priklausomy) organizacijos

Darbuotojy valios

nariy interesai ir jy $ansai jgyvendinti tuos interesus. Greta
oficialiy pavaldumo santykiy ir galios balanso esti komplek-
siniai jtampy laukai tarp neformaliy, neoficialiy, neretai
ir ardomyjy jtakos zony, koalicijos modeliy ir konflikty
fronty (Pankoke 2004). Mobingas egzistuoja tokioje darbo
aplinkoje, kuriai budingas aukstas vaidmeny konflikto lygis
ir prastas socialinis klimatas (Einarsen 2000). Laiko atzvil-
giu ribotos kontrolés pasekmé gali buti atviras konfliktas,
eskaluojamas priekabiavimu, ypa¢ darbo grupiy klimatg
charakterizuojantis kandus, piktas humoras (Brodsky 1976;
Einarsen 2000).

Vadovo valios

A
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/ / \ A 4 etapas
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) ¥ v ) /
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Pav. Mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose diagnozavimas gerinant organizacijos klimata

Fig. The diagnosis of mobbing as discrimination in employee relations while improving organizational climate
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Apibendrinant jvairiy tyrimy duomenis ryskéja glau-
dus rysys tarp mobingo ir klimato. Kitaip tariant, prastas
psichologinis klimatas darbo aplinkoje sietinas su diskrimi-
nuojamaisiais mobingo veiksmais, tokiais kaip priekabiavi-
mas, psichologinis spaudimas. Mobingas reiskiasi tokiose
plotmése, kaip darbuotojy ir vadovy tarpusavio santykiai,
komunikacija, konfliktai, jzeidziantis humoras, vadovavi-
mo politika, grupiy santykiai. Mobingo kaip diskriminacijos
darbuotojy santykiuose egzistavimas minimizuoja organi-
zacijos nariy sutelktuma, orientacijg j organizacijos tikslus,
bendrumo, paramos jausma. Neigiama poveikj klimatui daro
jau pats faktas, kad egzistuoja rizika tapti puolimo auka.

4. I$vados

Mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose ir
klimato buklés sarysio analize skatina tokie jtampos laukai,
kaip socialiai atsakingos organizacijos filosofija formuojan-
¢ios moralinés kategorijos, ekonominiy organizacijos bei
jos nariy interesy dermés balansas, kurio paieska tampa ne
tik vadovo, bet ir visy darbuotojy uzduotimi. Organizacijos
klimato tyrinéjimo istakos — psichologiniai tyrinéjimai, j
klimato tyrimus i$siplétoje praéjusio amziaus ketvirtojo
desimtmecio pabaigoje. Apzvelgiant organizacijos klimato
tyrimy raidg ir charakteristikas nustatyta, kad néra ben-
dros organizacijos klimatg apibaidinancios charakteris-
tiky sampratos, kitaip tariant, autoriai apibadindami tg
pacia charakteristikg skirtingai ja jvardija. Organizacijos
klimatas yra organizacijos nariuy, jskaitant ir vadovus, tar-
pusavio santykiy padarinys ir reakcijy j $iuos santykius
suma. I$skiriamos jvairios klimato rasys tik atspindi placia
darbuotojy tarpusavio santykiy gama, santykiy pobudj,
kokybe ir organizacijos nariy reakcijas. Organizacijos kli-
matas apima jos vidines ir iSorines problemas, ypatumus,
Zmoniy tipus, darbo ir vadovavimo procesus, fizinj i§dés-
tyma, tarpasmeninés ir organizacijos vidaus komunikaci-
jos budus ir vadovy elgseng organizacijoje. Klimato buklé
priklauso nuo tokiy veiksniy kaip: saugumo/apibréztumo
pojutis, karybiskumas/iniciatyva, vertybés/tradicijos, até-
jimas j organizacija/i$éjimas, komunikacija, informacijos
sklaida, santykiai su vadovais, kontrol¢, darbuotojy tarpu-
savio santykiai, atvirumas, tolerantiSkumas, neformalio-
sios grupuotés, konfliktai organizacijoje, mobingas kaip
diskriminacija darbuotojy santykiuose, diskriminuojantys
mobingo veiksmai.

Organizacijos klimatas yra kintama kategorija, jo koky-
bé neapibréztina pastoviais dydziais. Tyrimai rodo diskrimi-
nuojanciy mobingo veiksmy jtaka organizacijos klimato
kokybei. Diskriminuojanti elgsena pazeidzia darbuotojy
tarpusavio santykiy funkcionalumg. Mobingas kaip diskri-
minacija darbuotojy santykiuose klimatui jtaka gali daryti
tokiais veiksniais, kaip saugumas, karybiskumas, verty-
bés, atéjimas j organizacijg ir obstrukcija, komunikacija,

informacijos sklaida, santykiai su vadovais, kontrolé, dar-
buotojy tarpusavio santykiai, atvirumas, tolerantiskumas,
neformaliosios grupuotés, konfliktai. Baidamas vienas i$
organizacijos klimato veiksniy, koreliuoja su kitais organi-
zacijos klimato veiksniais, pakeisdamas jy vektoriy kryptis.
Kadangi diskriminuojantys mobingo veiksmai darbuotoju
tarpusavio santykiuose daro jtaka bendram darbo aplinkos
klimatui, organizacijos klimato bukle galima laikyti rodi-
kliu, jspéjanciu apie mobingo kaip diskriminacijos darbuo-
tojy santykiuose egzistavima arba reiskinio nebuvima. Tai
suponuoja i$vada, kad mobingo reiskinio organizacijoje
diagnostika yra integrali organizacijos baklés monitoringo
dalis, apimanti tris pagrindines fazes: klimato diagnostika,
mobingo diagnostika ir intervencija. Mobingo kaip diskri-
minacijos darbuotojy santykiuose gerinant organizacijos
klimatg diagnostika yra ciklinis procesas. Nors prastas kli-
matas dar negarantuoja, jog padalinyje ar organizacijoje
yra mobingas, klimato baklé yra reik§mingas signalas, ins-
piruojantis tarp prasto klimato veiksniy ie$koti ir mobingo
konflikto uzuomazgy dar ankstyvojoje latentinéje fazéje.
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