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TVADAS

Temos aktualumas: Siuolaikinéje visuomenéje mobingas yra paplites reiskinys, aptinkamas
jvairiuose socialiniuose santykiuose. Mobingas tarp darbuotojy (horizontalusis mobingas), kuris
pasireiskia jvairiose organizacijose kaip socialiniy ir gamybiniy santykiy dalis, kai siekiama patenkinti
asmeninius, savirealizacijos ir jsitvirtinimo poreikius. (Nekoranec, 2015; Einarsen, 2009). XXI a.
mobingas aktualus kaip instrumentas, naudojamas siekiant asmeniniy tiksly, ir konkurencinés kovos
jrankis, darantis neigiamg poveikj asmeniui ir organizacijai. Dél sistemingo, apgalvoto ir kryptingai
igyvendinamo mobingo, jo zala mobingo objektui ir organizacijai tampa zymiai didesné. [vairiis
tyrimai atskleidzia, kad mobingo objektai patiria ne tik psichologinj smurta darbe, bet ir jvairiausius
psichinius ir fizinius sveikatos sutrikimus, i§siugdo nepasitikéjimo ir saves sumenkinimo jausmus,
jvairiausias baimes, socialinio bendravimo sutrikimus (Constantinescu, 2014). Mobingas neigiamai
veikia mobingo objekty gyvenimo kokybe bei daro didelg¢ zala organizacijoms. Pasak J. Vveinhardt
(2010, p. 111), ,pastebéta, kad organizacijose, kur neskiriamas pakankamas démesys mobingo
prevencijai, yra didesné¢ darbuotojy rotacija, dazniau skundziamasi psichosomatiniais negalavimais,
mazéja darbo nasumas, krenta darbo kokybe, 1é¢iau kyla darbuotojy kvalifikacija.. Didelé mobingo
zala darbuotojams ir organizacijoms skatina spresti §ig problema teisinémis priemonémis. JAV,
Pranciizijoje, Vokietijoje ir kitose Salyse mobingo problema reguliuojama jstatymais. Tuo tarpu
Lietuvoje, kaip kitose Baltijos Salyse, mobingo problemai skiriamas nepakankamas démesys. Mobingo
objektams néra suteikiama teisiné apsauga, daugelyje organizacijy mobingo problemos yra
sprendZiamos nepakankamai efektyviai arba visiSkai nesprendZiamos. Dél Sios prieZasties
organizacijos praranda jaunus, auk$to lygio specialistus ir didele motyvacija dirbti turinius
darbuotojus, kurie yra paklausis ne tik Lietuvoje, bet ir tarptautinéje darbo rinkoje, t. y. gali susirasti
darbg uZsienyje. Siandien Lietuvos organizacijos susiduria su faktiniu poreikiu spresti mobingo
problema, ieSkoti mobingo prevencijos sprendimy.

Temos iStirtumas: mobingo problema aktyviai tyrin¢gjama JAV, Europos ir Skandinavijos
Salyse, vykdomi jvairiausi tyrimai, ieSkoma efektyviy mobingo prevencijos uztikrinimo sprendimy.
ReikSmingi yra naujausi N. Yapici Akar et al. (2011), M. Aktan, A. Aktas (2012), C. Celep ir T.
Konakli (2013), R. Mulder et al. (2014), L. Shallcross et al. (2013), S. Petrina et al. (2015), M.Duffy,
L. Sperry (2014) - atlikti ir apzvelgti kity mokslininky tyrimai, kuriy rezultatai leidzia jzvelgti
mobingo vystymosi tendencijas Siuolaikinése organizacijose, jo rasis, pasireiskimo formas, taikomus
naujausius metodus ir priemones. Sie tyrimai leidZia teigti, kad mobingas sparéiai vystosi ir kinta
priklausomai nuo visuomenés specifikos, i1§sivystymo lygio, technologinio progreso. Tod¢l skirtingose

Salyse ar net regionuose mobingui biidinga savita specifika, kg patvirtina JAV, Vokietijoje ir



Skandinavijos $alyse atlikti tyrimai. Lietuvoje mobingo problemos istirtumas néra pakankamas. Sioje
srityje didziausig proverzj pasieké J.Vveinhardt, mokslininké 2008 — 2015 m. laikotarpyje paskelbé
keleta publikacijy, nagrinéjanciy mobingo nuostoliy mazinimg, poveiki mobingo objektui ir
organizacijai, ekonomines mobingo kaip diskriminacijos darbuotojy santykiuose pasekmes, mobingo
prevencijg ir kt. aspektus; parengé mobingo pasekmiy modelius individualiajame ir organizacijos
lygmenyse. J. Vveinhardt, P. Zukauskas (2011) analizavo mobingo diagnozavimo galimybes ir
instrumentus organizacijoje. J.Vveinhardt (2010) tyrimo rezultatai atskleidé mobingo paplitimg
jvairiose Lietuvos verslo sektoriuose veikianciuose organizacijose ir atskiruose padaliniuose. Savo
darbuose mokslininké J.Vveinhardt leido faktiSkai identifikuoti mobingo darbuotojy santykiuose
problemg ir pagrindé¢ jo tolimesniy tyrinéjimy poreikj, atliko ir mobingo tyrimo instrumenty naudojimo
galimybes Lietuvoje.

Darbo temos naujumas. Lietuvos mokslininky atlikti mobingo tyrimai leidzia suvokti §io
reiSkinio esmg¢ ir paplitimg. Vis tik svarbu ne tik tirti, identifikuoti mobinga, bet ir nagrinéti, kaip Si
problema gali biiti sprendZiama, kokie yra pagalbos darbuotojams tokioje situacijoje badai. Siy
klausimy nagrinéjimas Lietuvos mokslinéje literatiiroje néra paltus, tad jy analizé Siame darbe sudaro
darbo naujuma.

Tyrimo objektas — mobingas darbuotojy santykiuose.

Tyrimo problema. Mobingas yra daznas reiskinys darbuotojy santykiuose organizacijose,
mokslininkai (pvz. Yapici Akar et al., 2011; Vveinhardt, 2011; Aktan, Aktas, 2012; Celep ir Konakli,
2013; Mulder et al., 2014) yra jrod¢ jo neigiamas pasekmes darbuotojams ir pa¢ioms organizacijoms.
Tai reiskia, jog ir pacios organizacijos turéty biiti suinteresuotos vertinti §j reiskinj, jo paplitimg ir
numatyti biidus, kaip Sias problemas spresti. Kyla problema — kaip jmonéms jvertinti mobinga
darbuotojy santykiuose organizacijoje, jo veiksnius, jo pasekmes, ir kokie gali biiti mobingo mazinimo
bei pagalbos darbuotojams biidai.

Darbo problema nagriné¢jama teoriniu pozilriu, nagrin¢jant Siuos klausimus remiantis
mokslininky atlikty tyrimy medZiaga, ir praktiniu poZzidiriu — atliekant tyrimg UAB ,,X* jmoniy
grupéje. Kadangi svarbu ne tik jvertinti mobingo egzistavimo fakta, bet ir nustatyti, kokie veiksniai su
tuo galimai susij¢ arba kokios yra galimos to pasekmés, reikia paieSkoti rySiy tarp mobingo
pasireiSkimo, veiksniy ir pasekmiy konkrec¢iu atveju. Tuo grindZiamas poreikis suformuluoti tyrimo
hipotetinius teiginius. Hipotetiniai tyrimo teiginiai:

UAB ,,X* ijmoniy grupé¢je pasireiSkia mobingas darbuotojy santykiuose.

1. UAB ,X* jmoniy grupéje mobingo pasireiSkimas siejamas su teoriskai jvardinamais
darbo grupés ir organizacinés dinamikos veiksniais.
2. UAB ,.X* jmoniy grupéje mobingo pasireiSkimas siejamas su mobingg patirianciy

darbuotojy fizinés ir psichologinés sveikatos problemomis.



Darbo tikslas — iSanalizuoti teorinius ir praktinius mobingo pasireiskimo darbuotojy santykiuose
aspektus.
Darbo uzdaviniai:
1. ISnagrinéti mobingo samprata, rusis;
2. Teoriniu pozitriu apzvelgti mobingo priezastis ir pasekmes;
3. ISanalizuoti mobingo mazinimo ir pagalbos darbuotojams budus;
4. Istirti mobingo pasireiSkimo ypatumus UAB ,,X“ jmoniy grupéje.
Darbo metodai: mokslinés literatiros analizé; anketiné apklausa, faktoriné analizé; dazniy
analizé; koreliaciné analizé.
Darbo praktiné verté. Atliktas tyrimas yra vertingas, nes UAB ,,X* jmoniy grupés vadovams
leidzia suvokti mobingo darbuotojy santykiuose problema, o taip pat ir kitoms jmonéms, kurios gali
taikyti darbe naudota tyrimo instrumenta bei tirti mobingo darbuotojy santykiuose reiskinj savo

Jmonése.



1. TEORINE MOBINGO DARBUOTOJU SANTYKIUOSE ANALIZE

Sioje darbo dalyje atlickama teoriné mobingo sampratos, jo atsiradimo darbuotojy santykiuose
veiksniy, pasekmiy analizé. Jvardinus mobingo problemos svarbg organizacijose suvokiamas poreikis
su tuo kovoti. TeoriSkai nagrinéjami mobingo darbuotojy santykiuose mazinimo ir pagalbos

darbuotojams biity analizé.
1.1. Mobingo samprata

Terminas mobingas kilgs i§ angly kalbos daiktavardzio ,,mob®, kuris reiskia ,,minia“. Savo
ruoztu angly kalbos daiktavardis kildinamas i§ lotynisSko posakio ,,mobile vulgus®, kuris gali biiti
ver¢iamas kaip ,,maistinga minia® (Korystina, 2012, p. 132). J. Vveinhardt ir P. Zukausko (2010, p.
140) teigimu ,,mobingo reiskinys bei jo pasekmés pasaulyje tyrin€¢jamos nepilnus tris deSimtmecius®.
Kaip mokslinis terminas ,,mobingas“ pirma karta paminétas K. Lorenco 1958 m. siekiant apibrézti
agresyvig kai kuriy gyviny elgseng vienas kito atzvilgiu. Placiai terminas pradétas taikyti XX a.
septintgjame deSimtmetyje pasirodzius Svedy mokslininko P. Heinemann publikacijai, kurioje jis
palygino agresyvy vaiky tarpusavio elgesj su gyviny elgesiu ir $j reiSkin] pavadino mobingu. Praéjus
dvideSim¢iai mety Svedy psichologas H. Leymannas, pirma karta pavartojo terming ,,mobingas®
Siuolaikine jo reikSme, apibrézdamas kryptinga psichologinj terorg darbo vietoje (Arnautovic, 2009).
H. Leymannas vykdé tyrimus siekdamas nustatyti ankstyvas pensinio amziaus nesulaukusiy asmeny
pasitraukimo i§ darbo rinkos priezastis. ,,Atlikti organizacijy klimato tyrimai parodé, jog dazna i$¢jimo
i§ darbo priezastis — konfliktais paremti darbuotojy santykiai, intrigy kupina aplinka, psichologinis
spaudimas, daromas bendradarbiy.” (Vveinhardt, Zukauskas, 2010, p. 140).

Pirmasis reik§mingas mobingo tyrimas buvo atliktas amerikie¢iy mokslininko — etologo K.
Lorenco. Atliktos analizés rezultatai leido padaryti iSvada, kad skirtingai nei tarp Zvériy, tarp Zmoniy
mobingas néra vidinis rasies konfliktas. Zmoniy visuomenéje mobingas pasireiskia kaip prie$priesa
tarp ,,savy“ ir ,,svetimy“ kovoje dél jvairiy resursy (Petrina et al., 2015). Dauguma socialiniy
psichology pripazjsta, kad mobingas budingas zmonijai, kaip rasiai, ir daugelj amziy yra vienas
svarbiausiy etnopsichologiniy mechanizmy, uztikrinan¢iy vieny tauty agresijg kity tauty atzvilgiu,
siekiant uzimti auksStesne vieta bendroje civilizacijy hierarchijoje (Karavanov, Ustinov, 2013, p.75).
Kaip pazymi M. Duffy, L. Sperry (2014), mobingas, kaip reiSkinys, gali buti stebimas jvairiuose
visuomenes veiklos lygmenyse, pradedant atskiromis organizacijomis ir baigiant valstybiniu lygmeniu.
Sis atradimas paskatino mobingo tyrin¢jimus, kurie buvo pradéti XX a. devintajame de§imtmetyje

ivairiuose darbo kolektyvuose. K. Lorenco, H. Leymanno ir véliau atlikti tyrimai leido identifikuoti
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mobingo ckonomine ir socialing Zzalg, bei nustatyti ry$j tarp kuriamo slegianc¢io mikroklimato
organizacijoje ir ligy. Kaip teigia J. Vveinhardt (2012, p. 145), Siandien, ,,daugialype mobingo Zala

13

valstybei, atskiroms organizacijoms, darbuotojams patvirtina daugelis studijy - ... . D¢l Sios
priezasties mobingui skiriamas vis didesnis démesys. Nepaisant to, vystantis visuomenei ir
technologijoms mobingas jgauna vis naujas pasireiSkimo formas, o jo sukeliama zala darbuotojams ir
organizacijoms turi tendencijg didéti. Pokyciai visuomenéje nulemia mobingo sampratos pokycius ir

pasireiSkimo formas. Todel mokslingje literatiiroje aptinkamos jvairios mobingo sampratos (zr. 1

lentele).
1 lentelé. Mobingo samprata
Autorius Samprata
M. Duffy, L. | Mobingas traktuojamas kaip negatyvis komunikaciniai, psichologiniai ir fiziniai
Sperry (2014) veiksmai vieno ar keliy zmoniy (kolegy), kurie paprastai biina nukreipti, pries

vieng Zmogy (mobingo objekta), vykdomi labai daznai tam tikra laiko tarpa.

C. Celep ir T.| Mobingas — tai diskomfortg keliantis prieSiSskas elgesys sistemingai vykdomas
Konakli (2013, p. | vieno individo atzvilgiu vieno ar keliy darbuotojy organizacijoje.
193)

M. Tomic (2012, | Mobingas — tai psichologinis teroras, vykdomas darbo aplinkoje, apimantis
p. 243) atSiaurig ir neetiSka sisteminga komunikacija, vykdoma vieno ar keliy asmeny,
dazniausiai nukreiptg j vieng asmenj, kuris dél mobingo yra jstumiamas j bejégiska
situacijg ir $ioje situacijoje laikomas tolesniais iSnaudotojiskais veiksmais.

J.Vveinhardt ,Mobingas apibréZtinas kaip intensyvus (ne re€iau kaip karta per savaite), ilgai
(2009, p. 288) trunkantis (ne trumpiau kaip SeSis ménesius) psichosocialinis aukos spaudimas,
terorizavimas, kankinimas, bauginimas, jtraukiantis grupés narius ir vykstantis
socialingje sistemoje — Organizacijoje ar jos padalinyje.*

L. Sperry (2009, | Mobingas — tai neseksualinio turinio priekabiavimas prie darbuotojo, vykdomas

p. 191) kity organizacijos grupés nariy, siekiant paSalinti darbuotojg i§ organizacijos arba
1§ organizacijos padalinio/ organizacinio vieneto.

D. V Belykh -| Mobingas — negatyviis komunikaciniai veiksmai vieno ar grupés Zzmoniy,

Silajev (2008, | nukreipti, kaip taisyklé pries atskira Zzmogy (mobingo objekta), vykstantys labai

p.46) daznai tam tikru laikotarpiu ir lemiantys santykius tarp subjekty ir mobingo
objekto.

Sudaryta darbo autorés

Remiantis jvairiais mokslininkais, E. S. Korystina (2012), F. N. Baran Aksakal et al. (2015),
mobingas suvokiamas kaip procesas, kuriame yra savi dalyviai, objektai ir subjektai. Mobingas néra
vieno asmens problema, tai yra visos organizacijos problema, kelianti grésme jos islikimui (Korystina,
2012, p.132). Galima teigti, kad mobingas yra procesas, kuriam budingas individualus vystymasis
priklausomai nuo situacijos pasiZymintiS skirtingu intensyvumu ir galintis turéti labai neigiamas
pasekmes mobingo objektui ir visai organizacijai. Todél mokslingje literatiiroje aptinkamos jvairios
mobingo sampratos interpretacijos. Pavyzdziui, E. Dagajeva (2005, p.52) pazymi, kad mobingas yra

reguliarus, tikslingas moralinés ir fizinés Zalos darymo procesas. Sis mobingo apibrézimas atskleidzia,
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kad mobingo proceso eigoje, gali biiti pasiecktas tam tikras etapas, kai subjektai ima taikyti ne tik
psichologinj smurtg. Taciau tokie atvejai yra labiau iSimtis nei taisykleé.

Atskirai paminétina J.Vveinhardt (2009) pateikiama struktiirizuota mobingo samprata (zr.1 pav.).

Mobingas: tai socialinis stresorius, psichologinis
skausmas, patiriamas aukos

v v v

Mobingas yra sistemingas Mobingas pagrjstas Mobingas jgyvendinamas
psichologinis puolimas nuolatiniu aukos erzinimu, socialiniy rysiy silpninimu
varainimu

Sudaryta autorés remiantis Vveinhardt, 2009

1 pav. Struktiirizuota mobingo samprata pagal J.Vveinhardt (2009)

Galima teigti, kad mobingas yra ilgai trunkantis psichologinis teroras, kuris dazniausiai
pasibaigia aukos pralaiméjimu (Vveinhardt, 2009). Tokiam mobingo sampratos traktavimui pritaria ir
kiti autoriai, A. A. Karavanovas, J. J. Ustinovas (2013) pazymi, kad darbo kolektyve mobingas
dazniausiai pasireiSkia kaip kolektyvinis psichologinis teroras tam tikro darbuotojo atzvilgiu. Teroras
gali biiti vykdomas kolegy, pavaldiniy ar vadovo, turint tikslg priversti mobingo objektg iSeiti 1§ darbo
arba susilpninti savo socialing (profesing) jtaka.

Siuolaikiniame pasaulyje mobingas yra tikiniuose subjektuose paplites reiskinys, kuris neigiamai
veikia organizacijy bendrai ir atskiry jos darbuotojy veiklos procesa, darbo nasuma, sukelia jvairius
sveikatos sutrikimus darbuotojams (Korystina, 2012, p.132).

Apibendrinant mobingo sampratos analiz¢, mobingas Siame darbe traktuojamas kaip ilgalaikis
psichosocialinis stresorius, pasireiSkiantis kaip rezultatas subjekto (-ty) vykdomos kryptingos veiklos
apimancios psichologinius iSpuolius, ilgg priesiska elgseng dél kurios darbuotojas patiria psichologing
jtampg, proting, visuomening kancig, diskomfortg, stresa, psichosomatinius sutrikimus, fizinius

negalavimus, ligas

1.2. Paplitusios mobingo rusys

Mokslingje literattiroje aptinkama didelé mobingo rusiy jvairove, kurig siekiama klasifikuoti.
Placiai taikoma mobingo rasiy klasifikacija pagal jy paplitima, joje iSskiriamos trys pagrindinés riisiy
kategorijos (Duffy ir Sperry, 2012; Omari, Paull, 2015):

1 kategorija - horizontalusis mobingas (darbuotojas prie§ darbuotojg);

2 kategorija - vertikalusis mobingas (vadovas pries§ darbuotoja);
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3 kategorija - pavaldiniy ty¢iojimasis i§ vadovo (angl. staffing).

1 kategorija - horizontalusis mobingas. Remiantis M. Omari, M. Paull (2015), horizontalusis
mobingas praktikoje dazniausiai sutinkama mobingo rii§is. Analizuojant jvairiy tyrimy duomenis
horizontaliojo mobingo populiarumg lemia jvairios priezastys. Daznai iSpuoliai yra nulemti asmeninés
prieSpriesos, pavydo jaunesniam ir sékmingesniam kolegai, asmeninio nepasitenkinimo iSreiSkiamo
socialiai silpny kolegy arba ,,ne tokiy kaip visi® sgskaita (Duffy ir Sperry, 2012). Remiantis M. Omari,
M. Paull (2015), horizontalusis mobingas daznai taikomas darbuotojy, nesugebanciy realizuoti saves
organizacijoje, jaucianciy nepasitikéjima savimi ar darbuotojy su per didele saviverte. Paminétina ir
tarpusavio konkurencija kaip mobingo tarp kolegy priezastis. Re¢iau mobingas naudojamas siekiant
uztikrinti, kad grupés nariai paisyty grupés normy.

Remiantis H. Leymannu, kuris i$skyré 45 mobingui buidingas veiklas (veiksmus), galima i$skirti
tokias mobingo rasis (Tomic, 2012, p. 247):

o uzkirsti kelig adekvaciai komunikacijai: kolegos arba vadovai sumazina aukos galimybe save
iSreiksti, jie pertraukiami kai kalba, vengiama neverbaliniy kontakty su auka, vengiama akiy kontakto,
ignoruojami aukos duodami Zenklai (jog pvz, kelia ranka norédamas kazka pasakyti);

e paneigiama teisé sukurti socialinius rySius — mobingo aukos yra nuolatos izoliuojamos ir
ignoruojamos; kolegos elgiasi taip, lyg Sie Zmonés neegzistuoty; jie perkeliami j biurus, kurie yra
toliau nuo kity darbuotojy biury, jie nekvie€iami ] susirinkimus ir neformalius socialinius susitikimus;

e nukreipiamos atakos j kieno nors reputacijg - iSgalvojamos istorijos apie aukg ir jo privaty
gyvenima; jie apkalbami, 18 jy ty¢iojamasi, negatyviai komentuojama apie jy gyvenima;

e kritikuojamos profesinés savybés: pastovi kritika, nusiskundimai, iSpuoliai, perdéta kontrolé;
blogas darbo jvertinimas ir bausmés. Aukoms neduodamos uzduotys, jiems neduodama darbo
priemoniy (paimamas kompiuteris, telefonas — tai vadinama ,,tus¢io stalo sindromu‘); skiriamos
uzduotys, kurios neproporcingos darbuotojo potencialui ir kvalifikacijai (per lengvos arba per daug
sudétingos), siekiant, kad darbuotojas padaryty klaida. Tokio efekto pasiekiama ir apkraunant
uzduotimis, nustatant nepagrjstus terminus joms atlikti (,,perkrauto stalo sindromas‘), o pacios darbo
uzduotys nuolat keiciasi.

e sveikatos pabloginimas: duodamos uzduotys, pablogins darbuotojo sveikata, sukels naujy
sveikatos sutrikimy; grasinama fiziSkai susidoroti; yra seksualiai priekabiaujama.

H. Leymanno mobingo rasiy klasifikacija yra iSsamiausia ir daZniausiai naudojama atliekant
praktinius tyrimus, kuriy metu identifikuojamos dazniausiai pasitaikan¢ios horizontaliojo mobingo
rasys. Apibendrindami $iuos tyrimus M. P. Duffy, L. Sperry (2011, 2012), E. E. Bondareva, J. V.
Sorokopudova, A. I. Morozova (2014) iSskyré praktikoje placiausiai paplitusias horizontaliojo

mobingo rusis (zr. 2 lentelg).
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2 lentelé. Placiausiai paplitusios horizontaliojo mobingo rasys

Fiziniy trikumy i$juokimas SmeiZzimas Nesibaigianti kritika
Socialin¢ izoliacija ir Tyc¢iojimasis Reikalingos informacijos
boikotavimas nuslépimas
Atstimimas Sauksmai, jZeidinéjimai Nepagristy gandy skleidimas
Pasmerkimas Smulkios materialinés Zalos

Sudaryta darbo autorés pagal Duffy, Sperry, 2011, 2012; Bondareva et al., 2014

Analizuojant horizontaliojo mobingo rasis reikia paminéti jy tobuléjima, kuriam naujy galimybiy
suteikia $iuolaikinés technologijos. Siandien mobingo subjektai turi puikias galimybes skleisti
informacija uz kompanijos riby naudojant socialinius tinklus, YouTube. I§manieji telefonai uztikrina
informacijos sklaidos sparta. Mobingo objekto Smeizimas, iSjuokimas, pasmerkimas ir kitokios
horizontalio mobingo rasys gali buti taikomos Zymiai aukStesniame lygyje pasinaudojant
skaitmeniniais foto aparatais, diktofonais, video kameromis, vaizdo ir nuotrauky redagavimo
programomis, jvairiausiomis informacijos sklaidos priemonémis. ISvardintos priemonés suteikia naujy
galimybés jgyvendinti mobingg zymiai aukStesniame lygmenyje, jtraukiant j tai ne tik tiesioginius
mobingo objekto kolegas, bet ir kompanijos darbuotojus i§ kity skyriy ir net padaliniy, kurie

geografiskai yra nutolg.

Analogi$kai situacija galima vertinti ir nagrinéjant vertikaliojo mobingo ir pavaldiniy ty¢iojimosi
1§ vadovo rusiy ijgyvendinima.

2 kategorija - vertikalusis mobingas. Vertikalus mobingas (vadovas prie§ darbuotojg)
praktikoje pasitaiko kiek reciau, taciau vadovai turi visas galimybes ir priemones vykdyti mobingg.

Placiausiai naudojamos vertikaliojo mobingo raisys yra Sios (zr. 3 lentelg).

3 lentelé. Placiausiai naudojamos vertikaliojo mobingo rtsys

Pavaldiniams pateikiami Nuolatinis uzduociy keitimas Darbo grupiy iSskaidymas
uzaukstinti reikalavimai
Nuolatiné kontrolé Beprasmisky, zeminanciy uzduociy Darbuotojy nuteikimas
skyrimas vienas pries kita
Igaliojimy apribojimas Nejgyvendinamy uzduociy skyrimas Nepasitikéjimo skatinimas
Izoliacija Manipuliavimas informacija Konkurencijos tarp kolegy
skatinimas
Darbui reikalingy iStekliy ir priemoniy
apribojimas/ nesuteikimas

Sudaryta darbo autorés pagal Duffy ir Sperry, 2012; Omari, Paull, 2015

3 kategorija: pavaldiniy tyCiojimasis i§ vadovo. RecCiausiai pasitaikanti mobingo rasis -

pavaldiniy ty¢iojimasis i§ vadovo (angl. staffing). Si mobingo rusis atisranda tais atvejais, kai
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darbdavys paskiria vadovu asmenj, nepatinkant] kolektyvui, kai darbuotojai vadova laiko neteisingu,
nekompetentingu, skriaudzian¢iu arba autoritariniu (Donald et. al., 2008). D.V. Belyh-Silaevo (2008,
p. 47) teigimu, konflikte tarp darbuotojy ir vadovo pastarasis dazniausiai tampa nugalétoju. Taciau
Siuolaikiniuose darbuotojy ir vadovy konfliktuose vadovas tampa vis labiau paZeidziamas, nes
darbuotojai jgyja vis daugiau galimybiy neigiamai jtakoti tiesioginiy vadovy ir net visos kompanijos
jvaizdj, viesai skleisdami informacijg ar dezinformacija.

Nagrinéjant mobingo rusis taikytina ir kitokia klasifikacija: pagal mobingo pasireiskimo forma
i§skiriamas atvirasis ir latentinis mobingas (Avramchuk, Bogdanova, 2009, p. 87):

e Atvirasis mobingas pasizymi atvirai reiSkiamu nepasitenkinimu ir neapykanta i§ mobingo
iniciatoriy pusés tam naudojant visas jmanomas priemones. AtvirasisS mobingas pasizymi dinamisku
procesu bei taikomomis kompleksinémis priemonémis siekiant didesnio efekto, nes mobingo
iniciatoriams néra tikslo slépti savo veiksmy. Todél daznai derinamas melas, dezinformacija, $meiztas,
gandai, informacijos slépimas, iSkreipimas, svarbiy dokumenty naikinimas, reikiamy darbui istekliy
apribojimas. Atvirojo mobingo atveju gali bati taikomas ,,bulling® - agresyvi elgsena iSreiskiama
piktybiSku persekiojimu, zZiaurumu, bandymais jZeisti ir pazeminti darbuotojg, sugriauti jo reputacija
(Omari, Paull, 2015). H. Leymannas et.al (2010), A. V. Skavitinas (2004), L. S. Mata (2012) isskiria
tokias bullingo priemones: riksmai ir jZeidinéjimai, svetimo poZilirio ir nuomonés nepaisymas,
delegavimo nevykdymas, nuolatiné Kritika, kaltinimas kompetencijos stoka ir t.t.

e Latentinis mobingas pasireiskia mobingo objekto veiksmy ir galimybiy dirbti apribojimu.
DazZnai taikoma praktika, kai kolegos apriboja iki minimumo bendravima su mobingo objektu,
nuslepiama svarbi informacija, neinformuoja mobingo objekto apie rengiamus susitikimus ir
pasitarimus, sumenkina pasiektus rezultatus, pagal galimybes riboja darbui reikalingus isteklius ir
taiko kitokius kenkimo metodus (Mata, 2012; Dagaeva, 2005, p. 53). Siekiamas tikslas - sukurti
nepakenciamas darbo salygas mobingo objektui ir taip paskatinant jj savanoriskai priimti sprendima
iSeiti 1§ darbo.

Analizuojant mobingo rasis aktuali M. Tomic (2012) pateikiama mobingo klasifikacija pagal
prievartos formas. Minimas autorius mobingo klasifikacijg grindzia nuostata, kad mobingas gali

pasireiksti jvairiy formy prievarta, dazniausios yra Sios prievartos apraiskos (zr. 4 lentelg).

4 lentele. Mobingo riiSys pagal prievartos formas

Mobingo rusis ApraSymas

Fiziné prievarta | Darbo vietoje pasitaiko jvairiy fizinés prievartos atvejy: pastimimas, spyrimas,
smigiavimas, netgi ginkly panaudojimas; pasitaiko ir nuzudymy, ne tik
suzalojimy.

Lentelés tesinys kitame puslapyje
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4 lentelés tesinys

Verbaliné Vartojami zodziai, zodiniai simboliai siekiant jzeisti kito asmens jausmus. Tai

prievarta apima jzeidin¢jimus (pravardziavimas, vadinimas kvailu ir pan.), patycios
(ty¢iojimasis i8 Gigio, svorio, materialiné padéties), Zeminimas (teigimas, jog
zmogus yra nieko vertas), grasinimai, kaltinimai be pagrindo.

Socialiné Apkalbos, eliminavimas 1§ grupés veiklos, melo apie asmenj skleidimas,

prievarta ignoravimas.

Seksualinis Gaslus komentarai, intymiy viety lietimas be asmens sutikimo, ne$vankiy vaizdy

priekabiavimas | rodymas, prievartiniai lytiniai santykiai.

Emociné Tai tyCinis asmens psichikos zalojimas, daznai pasitaikantis organizacijose,

prievarta kuriose yra bloga komunikacijos sistema.

Ekonoming Vagiami asmens pinigai, kitos vertybés. Tokig prievartg vykdo ir organizacija,

prievarta kai neuzmoka zadéto darbo uzmokescio, nereguliariai iSmoka darbo uzmokestj.
Organizacijos kartais nepelnytai sumazina darbo uzmokestj, nepelnytai
apkaltinus disciplinos paZeidimais, tai irgi yra ekonominé prievarta.

Kulturiné Nukreipta j kity tradiciniy, socialiniy pozitriy, religijos, rasés, seksualinés

prievarta orientacijos zmones. Tokio pobtidzio mobingas buidingiausias
daugianacionalinése, daugiakultirinése visuomenése, kuriose gausu jvairiy
etniniy, rasiniy, religiniy mazumy. Gali biti taikomos prievartos priemonés
nukreiptos j kitos lyties asmenis (dazniausiai tai pasireiskia tuo, jog
organizacijoje diskriminuojamos moterys)

Prievarta Be leidimo vieSinami asmens pokalbiai telefonu, internetinése pokalbiy

vykdoma svetainése, siunciami jzeidziancio turinio elektroniniai laiskai. Jvairaus pobiidzio,

technologijomis | iSskyrus fizing, prievarta gali buti jvykdoma IT priemonémis.

Sudaryta darbo autorés pagal Tomic, 2012, p. 245

M. Tomic (2012) pateikiama mobingo rasiy klasifikacija aktuali tuo, kad joje iSskiriamos naujos
mobingo risys, pavyzdziui,, Prievarta vykdoma moderniomis technologijomis®. Atlikta analizé leidZia
teigti, kad Siuolaikinés informacinés technologijos ir informacinés visuomenés formavimasis sudarys
salygas tobulinti esamas mobingo riisis ir atrasti naujas, galimas tik Siuolaikiniy technologijy.

Apibendrinant mobingo rasis iSskiriamos trys pagrindinés rasiy kategorijos: horizontalusis
mobingas (darbuotojas prie$ darbuotoja); vertikalusis mobingas (vadovas prie§ darbuotojg); pavaldiniy
tyCiojimasis i§ vadovo (angl. staffing). Horizontalusis mobingas remiantis H. Leymannu skirstomas j
45 mobingui budingas rasis, tarp kuriy daZniausiai pasitaikancios $ios: fiziniy trikumy iSjuokimas,
Smeizimas, nesibaigianti kritika, socialin¢ izoliacija ir boikotavimas, tyCiojimasis, reikalingos
informacijos nuslépimas, atstimimas, Sauksmai, jZeidin¢jimai, nepagristy gandy skleidimas,
pasmerkimas, smulkios materialinés Zalos. Vertikaliojo mobingo rii$iy kategorijoje iSskiriamos tokios
daZniausiai taikomos raSys: pavaldiniams pateikiami uZaukStinti reikalavimai, nuolatinis uzduociy
keitimas, darbo grupiy iSskaidymas, nuolatiné kontrolé, beprasmisky, zeminanciy uzduociy skyrimas,
darbuotojy nuteikimas vienas prie§ kita, jgaliojimy apribojimas, nejgyvendinamy uzduociy skyrimas,
nepasitikéjimo skatinimas, izoliacija, manipuliavimas informacija, konkurencijos tarp kolegy
skatinimas, darbui reikalingy iStekliy ir priemoniy apribojimas / nesuteikimas. Pagal mobingo

pasireiskimo formg iSskiriamas atvirasis ir latentinis mobingas. Klasifikuojant pagal prievartos
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pasireiSkimo formas iSskiriamos §ios mobingo riiSys: fiziné prievarta, verbaliné prievarta, socialiné
prievarta, seksualinis, priekabiavimas, emociné prievarta, ekonominé prievarta, kultliriné¢ prievarta,

prievarta vykdoma moderniomis technologijomis.

1.3. Mobingo atsiradimo priezastys

Klausimas apie tai, kod¢l atsiranda mobingas, yra sudétingas. Mokslingje literatiiroje apie tai
kalbama keletu aspektu. Vieni autoriai (Sperry, 2009; Nekoranec, 2015; Firselis, 2009; Duffy, 2009;
Ugrumava, 2006; Avramchuk, Bogdonava, 2009) kalba apie tai, kokie organizaciniai veiksniai
paskatina mobingo atsiradima. Kiti autoriai (Ferris, 2009; Browne et al., 2008; Sperry, 2009; Tomic,
2012; Serin et al., 2014) akcentuoja atskiry asmeny elgsenos svarba, tiria ir tai, kokiy savybiy turintys
zmonés dazniausiai tampa mobingo aukomis.

Kalbant apie organizacines mobingo priezastis, galima iSskirti grupés dinamikos ir organizacinés
dinamikos veiksnius.

Darbo grupés dinamikos veiksniai - tai situaciniai veiksniai. Darbo vietoje darbuotojai
funkcionuoja arba kaip formalios darbo komandos arba grupés, kurioms vadovauja konkretus lyderis,
nariai, arba jie funkcionuoja kaip neformalios grupés nariai, kai néra aiSkaus lyderio. Darbo grupés
dinamika gali reik§mingai paveikti mobingo i$raiska. Siuo aspektu svarbiis du momentai (Sperry,
2009, p. 192):

e Grupés darna. Darbo vietoje asmeny grupé daZzniausiai veikia kaip vienetas, ir kuo darniau
veikia grupé, tuo jos nariai labiau orientuoti bendry tiksly link ir tuo labiau jie veikia kaip vienetas. Kai
darnumo jégos susilpnéja, grupés nariy tarpusavio rySiai sumazéja. Grupé€s nariy tarpusavio rySius
skatina du veiksniai: narcisizmas ir priklausomybé. Narcisizmas - tai grupés garbés demonstravimas
(Nekoranec, 2015). Kai grupés nariai didziuojasi savo grupe, grupé didziuojasi pati savimi. Grupés
narcisizmo pasireiSkimas— tai bendro prieso sukiirimas, prieSiSkumas tiems, kurie néra grupéje. Vienas
1S biidy sustiprinti grupés darng — tai neapykantos ,,iSoriniam priesui‘ skatinimas.

e Formali ar neformali grupé. Tokios grupés gali biiti formalios arba neformalios darbo
komandos. Neformalios komandos (neformalios organizacijos) yra sudarytos i§ darbuotojy dazniausiai
vykdanciy panaSias darbo funkcijas, dirban¢iy dazniausiai tame paciame lygmenyje. Tokios grupés
atlieka didZigja dalj organizacijos darbo, nes organizacijos strategija jgyvendinama ir priimant
sprendimus neformaliu budu — atsitiktiniai susitikimai prie kavos aparato, neplanuoti susitikimai piety
metu, neformalts telefono skambuciai. Vis tik tokios neformalios grupés gali turéti siekiy, kurie
organizacijos kontekste yra neetiSki. Be kita ko toks siekis gali biti ir ketinimas atsikratyti
nepageidaujamo darbuotojo. Tokios piktybiskai nusiteikusios grupés egzistavimas gali reikSmingai

pakoreguoti organizacijos strategijos jgyvendinima.
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Organizacinés dinamikos veiksniai yra svarbis dél to, jog asmens elgseng organizacijoje stipriai
nulemia galingi situaciniai ir sisteminiai organizaciniai veiksniai. Organizacijos dinamikos veiksniai
gali lemti, jog net ir visai neagresyvus asmuo gali jsitraukti j patycias (Tiyek, 2012).

Tarp darbuotojy, darbuotojy ir vadovy tvyrantis nepasitik¢jimas, zema moralé, stipri
konkurencija tarp darbuotojy, operacinio atvirumo ir skaidrumo trikumas, prastai suformuota
organizaciné struktiira, kur néra aiski atskiry darbuotojy atsakomybé, ribotos inovacijy galimybés
daznai yra tos aplinkybés, dél kuriy iSauga mobingo rizika (Duffy, 2009). A. I. Firselis (2009) isskiria

tris pagrindines mobingo atsiradimo prieZas¢iy grupes (zr. 5 lentele).

5 lentelé. Mobingo atsiradimo priezasCiy grupés ir priezastys

Mobingo atsiradimo PrieZastys
priezas€iy grupés
Nesveika psichologiné Gandy skleidimas, priesiSkumas tarp darbuotojy, aplaidus pareigy
atmosfera kolektyve atlikimas, iSsisukinéjimas nuo darby.
Neapibréztumas, aiskios Neapibrézta tarnybiné atsakomybé, darbo plano nebuvimas, prastas
tvarkos nebuvimas planavimas, karjeros galimybiy organizacijoje nebuvimas. Giminingi

rySiai su darbuotojais ir/ar vadovais. Vykdoma kryptinga veikla
siekiant pasalinti kolegas trukdancius siekti asmeniniy tiksly: siekis
uzimti kolegos darbo vieta; jdarbinti vietoje kolegos ,,sava Zzmogy“.

Asmeniniai nesutarimai Pavydas, neapykanta, nei$sprestas konfliktas iSauges j ilgalaikj ginca
,,kas teisus*.

Sudaryta darbo autorés pagal A. I. Firseli (2009)

Organizacijos dinamikg lemia organizacijos subsistemy (struktiiros, kultiiros, strategijos, lyderiy,
organizacijos nariy) tarpusavio sgveika. Tai, kaip veikia §ios subsistemos leidzia identifikuoti ar
organizacijoje gali atsirasti mobingas (Sperry, 2009, p. 196):

e Struktiira. Hierarchiniai lygmenys organizacijoje sudaro organizacijos struktiirg. Skirtinguose
organizacijos lygmenyse pasireiskia skirtingos mobingo formos: Zemesniuose lygmenyse daznesnis
pravardziavimas, fizinis kontaktas, kaltinimai; aukStesniuose lygmenyse daZnesni iSpuoliai asmens
profesiniy gebéjimy atzvilgiu, atstimimas, darbo uzduo¢iy perdavimas kitiems darbuotojams.

e Strategija. Kai organizacijos strategija grindziama produktyvumu ir konkurencingumu, ir nuo
to priklauso darbuotojy gerové ir darbo saugumas, tokia strategija skatina mobingg darbo vietoje.

e Kultara. Kad organizacijoje atsirasty piktnaudziavimas, tam tikri agresyvis elementai turi
egzistuoti kultiiroje, pavyzdziui, kultiira yra agresyvi, prieSiSka, bauginanti, atSiauri tiek, jog tai
paveikty kai kuriy darbuotojy gebéjima efektyviai atlikti savo darbg.

e Lyderyste. Priesiski veiksmai darbuotojy atzvilgiu reikalauja tam tikro vadovybés pritarimo
(akivaizdaus arba neakivaizdaus). Vadovai, lyderiai gali disciplinuoti tokius veiksmus, arba nepajégti

Ju disciplinuoti, zitréti pro pirstus j tokius veiksmus, arba patys tame dalyvauti.
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e Personalas. Darbuotojai geriausiai funkcionuoja tuomet, kai lyderystés stilius apima stipry
atsakg j darbuotojo poreikius ir lukescCius, o kai lyderystés stilius ir personalo liikesc¢iai neatitinka, kyla
konfliktai, sumazéja produktyvumas, pasireiskia iSnaudojimas darbo vietoje.

e ISoriné aplinka. Aplinkos dinamika apima organizacijos iSorinés aplinkos veiksnius, kurie
reikSmingai paveikia organizacijos strategija ir funkcionavimg. Pavyzdziui, seksualinis priekabiavimas
yra nusikaltimas daugelyje valstybiy, tuo tarpu patycios, seksualinio turinio neturintis priekabiavimas—
ne (Sperry, 2009, p. 196).

Pasak L. P. Avramchuk, L. S. Bogdonavos (2009, p. 85), verslo konsultantai, skirtingai nei
psichologai, ieSko mobingo atsiradimo priezaséiy organizacinéje struktiiroje ir organizaciniame
klimate. Autoriai, L. P. Avram¢iuk, L. S. Bogdonava (2009, p.85), I. Ugriumova (2006, p.51)
pagrindinémis mobingo atsiradimo priezastimis laiko Sias: neai$klis organizacijos ir jos vystymosi
strategijos tikslai; neapibrézta atsakomybé ir pareigybiy funkcijos; netikslus darby paskirstymas tarp
skyriy ir darbuotojy; bloga informacijos srauty organizacija, dél ko kai kurie darbuotojai disponavimag
informacija traktuoja kaip galios turéjima; didelé darbuotojy kaita, daznas vidurinés grandies vadovy
pasikeitimas; prastos karjeros galimybés; toleruojami intymis rySiai tarp darbuotojy bei darbuotojy ir
vadovy; radikaliai skirtinga darbuotojy motyvacija; neteisingas darbo organizavimas, dél kurio
atsiranda per didelis atskiry specialisty apkrovimas darbu.

Kalbant apie asmenines mobingo prieZastis, pastebima, jog tam tikri bendri bruozai budingi tiems
asmenims, kurie naudoja psichologing prievarta kity asmeny atzvilgiu. Tie, kurie linkg tyc¢iotis i$ kity,
yra labiau linke | agresyvuma, turi mazesn¢ socialing kompetencijg ir jaucia didesnj socialinj nerima
(Browne et al., 2008).

Veiksniai, galintys paskatinti mobingg, yra susij¢ su organizacijos vadovy laikysena. Mobingas,
patycios gali kilti dél poreikio apsaugoti savigarba, savo ego. Agresija, agresyvus elgesys sukuria tam
tikrg simboling virSenybe ir dominavimo galimybe¢ kito asmens atzvilgiu (Serin et al., 2014). Kai
vadovas, lyderis, t. y. asmuo turintis galig kity darbuotojy atzvilgiu, menkai savimi pasitiki, net ir
menami, t. y. nerealiis pavojai, grésmés gali sukelti agresyvig reakcijg. Tai pastiprina stiprios emocijos,
tokios kaip frustracija, pavydas, pyktis, nerimas. Menkos kompetencijos, taip pat neretai ir naujai
atéjusiems, nesenai vadovaujantiems vadovams nerimg gali kelti labai kompetentingi, ekstravertai,
labai savimi pasitikintys darbuotojai (Ferris, 2009). Mobinga skatina ir socialiniy kompetencijy
trikumas, nesugebéjimas suvaldyti pykcio, savirefleksijos triikumas (Tiyek, 2012).

Vienas i§ dazny mobingo veiksniy yra mikropolitiné elgsena. Tai tokia elgsenai, kai asmuo
organizacijoje siekia savo interesy ir tiksly, kai jo veikla yra orientuota j tai, kad apsaugoty savo paties
statusg. Tokie zmonés neretai suburia savotiskas koalicijas, t.y. turi savo neformalig pasekéjy komanda

ir siekia eliminuoti galimus konkurentus, nepalankius darbuotojus, kurie jiems trukdo siekti savo
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tiksly. Neretai tokie lyderiai savo paciy interesus stato auks¢iau visy kity ir netgi pacios organizacijos
interesy (Ferris, 2009).

Imtis agresyviy veiksmy gali skatinti Zemos moralinés ir etinés zmoniy vertybés, asmens
psichologinés savybés, nepakankamas darbo proceso organizavimo lygis (Mulder et al., 2014).
Labiausiai paplitusi mobingo priezastis, yra pavydas. Iniciatyvus, kompetentingas, mastantis
darbuotojas skatina kitus kolektyvo narius jaustis nepilnavercius. Tai skatina ne tik pavyda, bet ir
neapykantg. Pavydas kolegos atzvilgiu gali kilti ir tuomet, kai darbuotojas nesugalvoja, kaip gali
pasiekti norimy rezultaty darbe. Mobingas tokiais atvejais pasireiSkia ignoravimu, gandy skleidimu,
slepiant svarbig informacijg ir t.t. Neretai tokiais atvejais mobingo subjektai iSoriskai su ,,auka* elgiasi
draugiSkai, sugeba uzjausti jj iStikus nesékméms, inicijuotoms jy paciy. Mobingas tokiems
darbuotojams suteikia pasitenkinima ir pasitikéjima (Sorokinas, 2010, p.24).

Labai dazna mobingo priezastis yra ir baim¢, pagrindinés baimés darbo vietoje yra Sios (Branch
etal., 2013):

e baimé¢ prarasti darbo vieta,

e organizacijos teikiamy naudy praradimo baimé,

e pokyciy baimé,

e reikalavimy sugrieZtinimas atéjus naujam darbuotojui.

Pastebima, jog dazniausiai mobingo aukomis tampa Sias savybes turintys asmenys (Tomic, 2012;
Serin et al., 2014):

e Sgziningi darbuotojai, kurie atskleide, liudijo apie jvairius neatitikimus reikalavimams darbe;

e asmenys, turintys fiziniy iSskirtiniy savybiy, nejgaluma;

e jauni darbuotojai pacioje karjeros pradzioje, taip pat vyresni darbuotojai, kuriems sueina
pensinis amzius;

e darbuotojai, praSantys geresniy darbo sglygy ir daugiau laisvés darbe;

e darbuotojai, kurie po ilgy mety nejvertinto darbo reikalauja pripazinimo, didesnio darbo
uzmokescio;

e darbuotojai, kurie tapo organizacijai nebereikalingi;

e religinés mazumos d¢l laiko reikalaujanciy kasdieniniy religiniy praktiky (pvz. musulmonai
meldziasi du kartus dienoje);

e etninés mazumos;

e skirtingos lyties darbuotojai (pvz., moteris vyriSkame kolektyve, arba vyras moteriSkame
kolektyve);

e itin kurybiski darbuotojai;

e cekscentrikai;
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e daznai sergantys, turintys chronisky ligy;

¢ naujai jdarbinti darbuotojai, kuriy potencialig konkurencijg jaucia organizacijos senbuviai;
darbuotojy grupé ima zeminti, izoliuoti naujus darbuotojus.

Zukauskas, Vveinhardt (2011) nurodo, kad diskriminacija darbe gali biti jgyvendinama dél
jvairiausiy priezascCiy, tarp kuriy paminétinos tokios kaip: lytis, odos spalva, fiziniai sutrikimai, kalba,
sveikatos buklé, kultiriniai ir religiniai skirtumai, politinés pazitros, priklausymas skirtingoms
socialinéms grupéms. PatyCiy priezastimi gali tapti ir psichologinés priezastys ar stereotipai, nuostatos.

Tai, kokios yra mobingo asmeninés pasekmés mobingo aukai, be kita ko priklauso ir nuo
asmeniniy savybiy, nuo bendros darbuotojo laikysenos darbe. Darbuotojo asmenybés tipas ir
psichologinés brandos lygmuo lemia tam tikrg darbuotojo santykj su organizacine dinamika ir
skirtingai paveikia darbuotojo atsaka j iSnaudotojiska veikla.

Svarbus asmens pozicijg darbe nulemiantis veiksnys yra darbo orientacija, tai taip pat paaiskina,
kodél vieni asmenys dazniau patiria paty¢ias ir mobingg negu kiti. Darbo orientacija — tai asmens
pozitris | darba, kuris atsispindi asmens mintyse, jausmuose, elgsenoje darbe. ISskiriamos kelios darbo
orientacijos: darbas (darbas traktuojamas tiesiog kaip darbas, kurj padaro ir grizta | savo jprastinj
gyvenimg), karjera (darbuotojams svarbiausia darbo uzmokestis, prestizas, skatinimas, statusas, nes tai
veda | geresnj saves vertinimg, didesne galig, socialing padéti), pasaukimas (darbas traktuojamas kaip
aistra, tai pagrindinis jy savirealizacijos Saltinis, jiems svarbu jausti, jog savo darbu daro kazka
reik§mingo). Tyrimai rodo, jog daugelis profesionaly turi stiprig karjeros orientacija, o asmenys su
pasaukimo orientacija pasizymi aukStesniu pasitenkinimu darbu ir gyvenimu. Tyrimai taip pat rodo,
jog tai, kiek zmogus yra pazeidziamas mobingo, yra susij¢ su jo darbo orientacija. Asmenys su
karjeros orientacija dazniausiai patiria kur kas daugiau streso negu tie, kurie turi paprastag darbo
orientacija. Mat asmenys su karjeros orientacija labiau bijo dél savo padéties organizacijoje ir jaucia
didesng¢ jtampa (Sperry, 2009, p. 192).

Neretai mobingas placiai taikomas siekiant eliminuoti naujus darbuotojus, kaip konkurencijos tarp
darbuotojy priemoné. ISpuoliai dazni prie§ sékmingai dirbancius darbuotojus provincialus, jaunus
specialistus. Mobingo iniciatoriais tampa vyresni kolegos, kuriems tenka dalintis savo komisinias, kyla
pavojus prarasti uzimamag padétj, keliami nauji reikalavimai (Crawshaw, 2009). Vokietijoje atlikti
mobingo pasireiSkimo jmonése tyrimai leido identifikuoti, kad mobingg patiria emigrantai, kurie ima
dirbti efektyviau ir pasiekia geresniy darbo rezultaty. Tuomet senbuviai pradeda vykdyti mobinga, nes
kolegos mano, kad uzsienietis ne tik uzémé darbo vieta, kuri turi atitekti vietos gyventojui, bet ir siekia
atsiriekti i§ kolegy dalj jy darbo uzmokes¢io (Tiyek, 2012). Pasak I. Ugriumovos (2007, p. 41),
mobingas gali buti net ir pacios organizacijos, jos vadovy skatinama priemoné, naudojamas

situacijose, kai sickiama sumazinti darbuotojy skaiCiy, tokiu biidu sumazinant veiklos kastus. Ne
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paslaptis, jog ir Lietuvos jmoniy praktikoje darbuotojai neretai susiduria su jvairiomis priemonémis
vykdomu psichologiniu spaudimu, pazeminimu, kai atsisako savo noru iseiti i§ darbo.

Taigi apibendrinant galima teigti, jog mobinga skatina jvairios priezastys. Darbo grupés dinamikos
veiksniai - tai situaciniai veiksniai, grupés darna, neformaliy grupiy egzistavimas. Organizacinés
dinamikos veiksniai - tai organizacijos subsistemos (struktiira, kultiira, strategija, lyderiai,
organizacijos nariai). Mobinga gali paskatinti ir tam tikri asmeniniai veiksniai, susij¢ su asmens darbo

laikysena.

1.4. Mobingo proceso dalyviai ir eiga

Mobingas skiriasi nuo paprasty patyCiy (paty¢ios — mobingo dalis), nes 1 individualiy santykiy
lygmenyje atsirandancias patycCias nejsitraukia organizacija ar kolektyvas. Mobingo atveju kolektyvas
ar net visa organizacija jsitraukia j iSnaudojimo nukreipto j vieng asmenj veikla (Sperry, 2009). L.
Sperry (2009) teigia, jog mobingas yra tokia veikla, j kurig jsitraukia kolektyvas arba organizacija, o
ne tik atskiri asmenys. Taigi mobingas yra ne tarpasmeniniy, bet greiCiau kolektyviniy santykiy
reiskinys.

Mobingo proceso dalyviai yra ne tik du ar daugiau kolektyvo / grupés nariy, bet ir kolektyvo ar
grupés vadovas, kuris paskatina mobingg arba nieko nedarydamas, neuzkirsdamas tam kelio, arba
tiesiogiai jsitraukdamas j mobingo veiksmus (Duffy ir Sperry, 2014). Bendriausia mobingo proceso
dalyviai skirstomi j dvi kategorijas: mobingo objektai ir mobingo subjektai. Kiekviena i$ Siy kategorijy
turi savo pogrupius.

Mobingo objektas - tai asmenybé j kurig nukreipti mobingo veiksmai (Omari, Paull, 2015).
Populiariose ir kai kuriose mokslinése publikacijose yra vartojamas terminas ,,auka“ , kuriuo
apibréziamas mobingo objektas. Taciau ,,aukos* termino Vvartojimas yra tikslingas ne visais atvejais.
H. Leymann mobingo auka apibréZia kaip Zmogy, kuris jtrauktas j konflikta ir dél psichologinés
prievartos prarado bet kokias galimybes jveikti susidariusig situacija, dél to rizikuojantis prarasti savo
darbo vieta. Remiantis M.P. Duffy, L.Sperry (2011), H. Leymann et. al (2010), mobingo aukai
dazniausiai buidingi tokie elgsenos bruozai:

e nesugebéjimas veikti, priimti ryztingy sprendimy, kurie leisty pakreipti konflikta sau
pozityvia linkme;

e nesugebéjimas pasipriesinti konfliktinei situacijai,

e abejojimas asmeniniu profesionalumu ir kompetencija;

e nepasitikéjimas savimi.

Atsizvelgdami | H. Leymann ,,aukos® termino apibrézima, kai kurie mokslininkai, (pvz.

Korystina 2012), sitilo tokig mobingo objekto klasifikacija:

22



e mobingo objektas - mobingo proceso dalyvis § kurj nukreipti mobingo subjekto (-y)
veiksmai;

e mobingo auka - mobingo proceso dalyvis, kuris mobingo proceso eigoje nukentéjo.

Vadovaujantis tokia Kklasifikacija mobingo objektu galima laikyti asmenj, dalyvaujantj konflikte,
kuriame j ji nukreipti mobingo subjekto (-y) veiksmai. Analizuojant jvairius tyrimus, galima teigti, kad
mobingo objektu gali tapti bet kuris darbuotojas. Taciau statistiniais duomenys rodo, kad mobingo
objektais ir aukomis dazniau tampa moterys. Tai patvirtino ir The Workplace Bullying & Trauma
Institute (WBTI) 2003 m. atliktas tyrimas, kurio eigoje paaiskéjo, kad 70 proc. mobingo atvejy,
mobingo objektu buvo moterys. Tai susij¢ su keliomis pagrindinémis priezastimis (Korystina, 2012, p.
134):

e motery dalis tarp uzimtyjy yra didesné;

¢ vyrai dazniau uzima vadovaujancias pareigas;

e moterys dazniau vieSai aptaria mobingo atvejus, lengviau pripazjsta psichologines ir sveikatos
problemas; labiau linkusios priimti iSorin¢ pagalba;

e vyrai link¢ dazniau nuslépti mobingo atvejus nuo aplinkiniy (taip pat nuo tyréjy).

Analizuojant mobingo objekty asmenines savybes tyréjams nepavyko identifikuoti universaliy
asmenybés bruozy, biidingy visiems mobingo objektams. Tac¢iau T. Rammsayer ir K. Schmiga (2003),
I. Coyne, E. Seigne ir P. Randall (2002) atlikti tyrimai leidzia teigti, kad mobingo objektams ir ypac
aukoms biidingas neryZtingumas, bailumas, bandymas iSvengti konfliktiniy situacijy bet kokia kaina
(Korystina, 2012, p. 134). Svarbus C. Knorz ir D. Zapf (1996) atliktas tyrimas, kuris leido nustatyti,
kad daugeliu atveju mobingo objekty padétis organizacijos hierarchijoje yra Zemesné nei mobingo
subjekto. Autoriai nustate, kad daznai vadovai asmeniskai dalyvauja mobingo procese, veikia drauge
su kolegomis.

Kitokie duomenys fiksuojami analizuojant mobingo subjektus, tarp kuriy dominuoja vyrai.

Mobingo subjektas (moberis) - asmenybé ar asmeny grupé, kuri vykdo mobingo veiksmus, t.y.
mobingo iniciatorius (-iai) (Duffy ir Sperry, 2014). Mobingo subjekty tipologija yra zymiai platesné
nei objekty, remiantis E.S. Korystina (2012), M. Y .Yahyagil, B. Gokce (2010), i$skiriami aStuoni
moberiy tipai, kuriems biidingos skirtingos asmeninés savybés. (zr. 2 pav.). Analizuojant mobingo
objekty tipologija pastebima, kad skirtingiems moberiy tipams biidingos radikaliai prieSingos savybés.
1 tipas, ,,.Démesio centre” (attention seeker) — dazniausiai moteris, kuri siekia sukurti gero ir
uzjauciancio zmogaus jvaizdj. Taciau realyb¢je yra i8didi, pavydi, nekompetentinga profesinéje srityje.
2 tipas, ,,Svajoklis“ (want to be) - paprastai vyras, svajojantis apie pagarbg ir pripazinimg, siekius ir
rezultatus, kuriy pasiekti jis neturi galimybiy dé¢l profesionalumo ir kompetencijos stokos. Vietoje to,
kad siekty tikslo, nukreipia veikla i manipuliavima, sukéiavima, pataikavimg ir apgavystes. 3 tipas,

,»Skandalistas® - asmuo, kuriam agresyvi elgsena yra norma. Skandalisty tikslas jtraukti mobingo
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objekta j konfliktg, kurio metu agresorius jauciasi labiau pasitikintis savimi ir tuo pa¢iu demonstruoja
savo pranasuma. 4 tipas, ,,Kontrolierius* - dazniausiai darbuotojas uzimantis aukStesnes pareigas ar
tiesioginis vadovas, kontroliuojantis visus pavaldinio resursus, nuo kuriy priklauso darbo sékmé. Jo
tikslas - sukurti mobingo objektui nepaken¢iamas veiklos sglygas, sukurti jo nekompetentingumo
matomuma, jtikinti uzimamy pareigy neatitikimu. 5 tipas, ,,Sociopatas® - dazniausiai intelektualus
vyriSkis, nesugebantis uZzjausti ir prisipazinti klydg¢s. Toks asmuo jaucia didelj pasitenkinima
skatindamas konfrontacija tarp zmoniy, pats iSlikdamas stebétoju. Kiek Kkitaip veikia 6 tipas,
,Intrigantas® - manipuliatorius, kurio pagrindinis ginklas - visuomeniné nuomoné, kolektyvo
nuteikimas prie§ mobingo objekta. Aptartiems mobingo subjekty tipams artimas ir 7 tipas, ,,Kritikas*,
kuris skatina mobingo procesa naudodamas jgudzius, pastovig kritika, kabing€jimasi ir kitokius
metodus, siekdamas sunaikinti mobingo objekta savivert¢. 8 tipas, ,,Guru“ - dazniausiai aukstos
kompetencijos profesionalas turintis silpnus socialinius jgiidzius, nei§vystytas emocijas, nesugebantis

iSreiksti empatijos (Korystina, 2012, p.135; Yahyagil ir Gokce, 2010).

Maberiy bruozai Moberiy tipai Moberiy bruozai
Zema saviverte < ,,Démesio centre* Uzaukstinta saviverté
,»Svajoklis®
Neit . liniai ,,Kontrolierius*
elsvy.stz/tlvs.o.(:la miai \ Manipuliacija
igidziai . B I
,,Sociopatas
,,Intrigantas‘ . .
Agresija kaip savigyna
Agresija kaipnorma g .. Skandalistas®
,,Kritikas®
Neprofesionalumas ,,Guru® — Profesionalumas

Sudaryta darbo autorés pagal Korystina, 2012, p.136

2 pav. Moberiy tipai ir jiems biidingos asmenings savybés

[vairiy tyrimy rezultatai leidzia teigti, kad daZzniausiai moberiais tampa manipuliatoriai turintys
uzaukstintg saviverte arba neprofesionalai su Zema saviverte. Zema saviverté yra vienas pagrindiniy
daugelio moberiy bruozy (Duffy ir Sperry, 2011; Mata, 2012). Taip pat pastebima tendencija, kad
mobingas ir agresijos demonstravimas tarp auk$to lygio profesionaly yra gana retas reiSkinys
(Leymann et. al, 2010). E.S. Korystina (2012, p. 136), pazymi, kad mobingo dalyviy tyrimai patvirtina,
kad zmonés su stabiliu socialiniu statusu, nusistovéjusiomis moralinémis vertybémis ir tvirta pozicija

kolektyve, turi Zemiausius Sansus tapti mobingo subjektais, t.y. iniciatoriais.
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Mobingo proceso dalyviai tiesiogiai veikia mobingo proceso eigg ir stiprumg. Remiantis L.
Sperry (2009), mobingas darbovietése dazniausiai formuojasi palaipsniui jtakojant tam tikriems
veiksniams. L. Sperry (2009, p. 191) isskiria §iuos mobingo lygmenis:

¢ lengvo laipsnio mobingas (angl. moderate) (I lygio mobingas);
e labai rimtas mobingas (angl. very severe) (Il lygio mobingas).
Skirtingi mobingo lygmenys atsiranda atskirose darbovietés atmosferos sveikuma
iSnaudotojiskumo lygmenyse (zr. 3 pav.)

Labai sveika Labai i$naudotojiska

A
v

Pastaba: 1 tipo organizacijoje egzistuoja labai sveikas organizacinis klimatas; 2 tipo organizacijoje pasitaiko paty¢iy,
dazniausiai tarpasmeninés; 3 tipo organizacijoje aptinkamas pirmojo tipo (I lygio mobingas); 4 tipo organizacijoje
mobingas tampa labai rimtas (11 lygio mobingas).

Sudaryta darbo autorés pagal Sperry, 2009, p. 191

3 pav. Darbovietés atmosferos sveikumo ir iSnaudotojiskumo tipy tgstinumas

L. Sperry (2009, p. 192) taip charakterizuoja atskirus organizacijos atmosferos tipus:

1 tipo organizacijoje egzistuoja labai sveikas organizacinis klimatas, uZtikrinantis darbo
produktyvumg. Tokioje organizacijoje iSnaudotojiSkos veiklos praktiSkai néra, nes organizaciné
kultora, strukttra, lyderiy pastangos nukreiptos tam, kad sukurty pagarbos, atidumo darbuotojy
atzvilgiu pagrindg. Tokiose organizacijose netoleruojama diskriminacija, seksualinis priekabiavimas,
patycios ar kiti iSnaudotojiski veiksmai.

2 tipo organizacijoje pasitaiko patyc¢iy, dazniausiai tarpasmeniniy. Neretai pasitaiko, jog vyresni,
ilgiau organizacijoje dirbantys darbuotojai taiko jvairias patyCiy praktikas. Kolektyvas, organizacija
nejsitraukia ] tokias patyciy veiklas. Taciau vadovai dazniausiai nesikiSa pasitaikius paty¢ioms, 0 tai
skatina jas toliau plétotis.

3 tipo organizacijoje aptinkamas pirmojo tipo, t.y., lengvo laipsnio mobingas. Dazniausiai du ar
daugiau kolektyvo / grupés nariy jsitraukia j mobingo veiksmus, vadovas gali buti tiesiogiai ar
netiesiogiai | tai jsitraukes. Netiesioginis jsitraukimas reiskia, jog vadovas pritaria mobingui
nesiimdamas veiksmy, kad tai sustabdyty. Tiesioginis jsitraukimas — kai vadovas yra mobinga
vykdantis asmuo. Siame etape dar jmanoma mobingo aukai atgauti savo reputacija ir pozicija

organizacijoje.
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4 tipo organizacijoje mobingas tampa labai rimtas. Mobingas yra intensyvus, apimantis daug
asmeny. Tokio mobingo pasekmés asmeniui, mobingo aukai, yra skausmingos, neretai nebeatgaunama
turéta reputacija ir pozicija, neretai mobingo auka neistveria ir iSeina i§ organizacijos.

L. Sperry (2009) pateikiami darbovietés atmosferos sveikumo ir iSnaudotojiSkumo tipai gali biti
Klasifikuojami kaip mobingo proceso ectapai, kas leidZia teigti, kad esant tam tikriems veiksniams
skatinantiems mobingo atsiradimg ir vystymagsi organizacijoje, per tam tikrg laikg sveikoje
organizacijos atmosferoje gali iSsivystyti II lygio mobingas. Taciau tam turi buti ne tik palankios
salygos, bet ir vadovybés pasyvumas uztikrinant mobingo prevencijg ir sprendziant mobingo problemg
ji identifikavus.

Kitokig mobingo proceso eigg aptaria ir J.Vveinhardt (2010), autoré remdamasi S. M.Litzcke, H.
Schuh, isskiria penkias fazes (zr. 4 pav.).

Mobingo proceso eiga

A\ 4

1 fazé: kyla konfliktas

A\ 4

2 fazé: pirmosios mobingo atakos ir konflikto eskalavimas

\ 4

3 fazé: ilgiau kaip 6 savaites trunkantis konflikto eskalavimas ir aukos stigmatizavimas

4 fazé: praéjus mazdaug 12 ménesiy nuo pradzios darbdavys ima naudoti disciplinos arba darbo teisés priemones

5 fazé: atleidimas i§ darbo; teismo procesas

mn VY

4 pav. Mobingo proceso eiga pagal S. M. Litzcke, H. Schuh

S. M. Litzcke, H. Schuh mobingo proceso pradzia laiko konflikta, kuris tampa savotisku
katalizatoriumi mobingo atakoms. Pirmosios mobingo atakos nulemia tolesn¢ mobingo proceso eiga.
Jei vadovybé greitai reaguoja i pirmgsias mobingo atakas ir imasi priemoniy mobingui uZzkirsti,
mobingo procesas gali tuo ir uzsibaigti. Tac¢iau vadovybei neuzkirtus kelio mobingui organizacijoje, jis
plétojasi eskaluojamo konflikto pagrindu. Pereinama | treCig fazg, kai pasiekiamas ilgiau kaip 6
savaites trunkantis konflikto eskalavimas ir aukos stigmatizavimas. Per¢jimas j 4 fazg jvyksta pragjus
mazdaug 12 ménesiy, kada darbdavys ima naudoti disciplinos ir kitokias priemones. Galutiné mobingo
proceso faz¢ yra atleidimas i§ darbo, o kai kuriais atvejais ir teismo procesas.

S. M. Litzcke, H. Schuh pateikiama mobingo proceso eigg galima laikyti nuoseklia, taciau joje
nenumatyta tai, kad esant skirtingiems veiksniams ir katalizatoriams, skatinantiems mobingo proceso
vystymosi intensyvuma, atskiriems etapams nustatyti laiko tarpai gali smarkiai skirtis. Todel kiti

mokslininkai analizave mobingo procesa, nenaudojo griezty atskiry faziy laiko rémy. Pavyzdziui, A.
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A. Karavanovas, J. J. Ustinovas (2013) taip pat iSskyré penkis mobingo procesus, kurie panasus j S.
M.Litzcke, H. Schuh isskirtuosius, taciau kiekviename etape iSskiriama platesné fazés vystymosi
alternatyvy klasifikacija (zr. 5 pav.). Aptariamas mobingo vystymosi procesas pasideda nuo pirmos
fazés 1. Prielaidy formavimasis. Mobingo prielaidomis gali tapti darbo vietoje neiSsprestas konfliktas,
auksta emociné jtampa susijusi su nepalankiu psichologiniu klimatu, pavydas ir t.t.

2. Pradiné fazé. Kaip priemon¢ sumazinti jtampg ir iSsikrauti, pradedama ieskoti kaltininko, kurio
atzvilgiu pradedami agresyviis iSpuoliai vykdomi kolegy ar vadovy, iSreiSkiami nepasitenkinimo,
zeminimo ar pajuokos formomis. Kaip paseckmé, Sioje fazéje auka patiria pirmuosius sutrikimus

emocinéje sferoje (emocinius nuopuolius), kurie tik dar labiau sustiprina psichologinj terora.

Mobingo vystymosi procesas

A 4

1. Prielaidy formavimasis 2. Pradiné fazé 3. Aktyvi fazé

A 4
A 4

v

4. Mobingo aukos socialiné
izoliaciia

5. Darbo vietos praradimas

A 4

Sudaryta darbo autorés pagal Karavanov, Ustinov, 2013, p.77
5 pav. Mobingo vystymosi procesas

3. Aktyvi fazé. Sioje fazéje agresyviis iSpuoliai ir kitoks psichologinis teroras jgauna jvairias
formas, tampa sistemingas, tiesiogiai susij¢s su mobingo objektu ir nepriklausantis nuo jo realiy
veiksmy ir veiklos rezultaty. Visoje mobingo objekto veikloje jZvelgiami neigiami momentai.
Psichologinis teroras Zenkliai sustipréja, dél to mobingo auka jaucia nuolatinj psichologinj spaudima,
jtampa, atsiranda sveikatos sutrikimai, sustipréja chroniski susirgimai.

4. Mobingo aukos socialiné izoliacija: Sioje fazéje jvyksta daliné arba visiska darbuotojo
izoliacija nuo dalyvavimo kolektyviniuose ir bendruose renginiuose, taip pat bendrame darbo procese.
Darbuotojas, atsirades socialinéje izoliacijoje ir informaciniame vakuume, negauna teigiamy
jvertinimy, praranda orientyrus ir tampa vis labiau bejégis ir nepasitis profesingje veikloje. Be to,
daugeliui mobingo auky, Siame etape, vis stipriau ima pasireiksti fiziniai ir psichologiniai negalavimai,
neigiamai jtakojantys jo profesing veiklg. D¢l to daugéja nedarbingumo dieny skaicius.

5. Darbo vietos praradimas: Dazniausiai siekdamas iSlaikyti fizing ir psiching sveikata, mobinga
patyres darbuotojas savarankiSkai susiranda naujg darbo vieta, kitu atveju jam primygtinai pasitiloma
iSeiti i§ darbo savo valia. Jei mobingo objektas su tuo nesutinka, lieka esamoje darbo vietoje, tolesné

profesiné veikla organizacijoje smarkiai komplikuojasi.
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M. Omari, M. Paull (2015), remdamiesi jvairiais tyrimais, nustaté, kad mobingo procesas
daugeliui mobingo objekty buina vienodas, anksciau ar véliau jie yra priversti pakeisti darbo vieta.

Apibendrinant, iSskiriami tokie pagrindiniai mobingo proceso dalyviai: mobingo objektai ir
mobingo subjektai. Mobingo objektai skirstomi ] mobingo proceso dalyvius, j kuriuos nukreipti
mobingo subjekto (-y) veiksmai; mobingo aukas - mobingo proceso dalyvius, kurie mobingo proceso
eigoje nukentéjo. Mobingo subjektai skirstomi j aStuonis tipus: ,,.Démesio centre”, , ,Svajoklis®,
,,Kontrolierius®“, ,,Sociopatas®, ,,Intrigantas®, ,,Skandalistas*, ,,Kritikas®“, ,,Guru®“. Mobingo dalyviai,
ypatingai mobingo subjektai, savo veiksmais tiesiogiai veikia mobingo proceso eigg. Nepriklausomai
nuo intensyvumo ir veiksniy jtakojanciy mobingo procesg, jis gali biiti skirstomas ] penkias
pagrindines fazes: 1. Prielaidy formavimasis; 2. Pradiné fazé; 3. Aktyvi fazé; 4. Mobingo aukos

socialiné izoliacija; 5. Darbo vietos praradimas.

1.5. Mobingo sukeltos pasekmés

Kalbant apie mobingo pasekmes, jos yra jvairiaplanés. Mobingas yra traumuojanti patirtis
asmeniui finansine, karjeros, sveikatos, psichosocialine prasme, turinti jvairiy neigiamy pasekmiy
(Crawshaw, 2009). Mobinga galima vertinti kaip natiiraly reiSkinj, kai konkretus asmuo netinka
organizacijai ir joje nepritampa, dél to kolektyvas stengiasi tokj asmen;j i$stumti. Vis délto toks elgesys
asmeniui sukelia neigiamy pasekmiy, traktuotiny kaip neetiskas, nemoralus, neprofesionalus elgesys,
todél neabejotinai traktuojamas kaip negatyvus reiskinys, kurj reikia eliminuoti - uZkirsti jam kelia
(Sperry, 2009). Taigi pirmiausia reikia kalbéti apie mobingo pasekmes asmeniui — mobingo aukai.
Taciau mobingas turi ir neigiamy pasekmiy visai organizacijai (Yapici Akar et al., 2011; Vveinhardt,

2011; Mulder et al., 2014; Celep ir Konakli, 2013), tod¢l jas taip pat svarbu nagrinéti ir turéti omenyje.

1.5.1. Mobingo pasekmés darbuotojams

Mokslinéje literatiiroje yra jvardinamos jvairios mobingo pasekmés asmeniui - mobingo aukai.
Mokslininkai (Ferris, 2009; Aktan, Aktas, 2012; Mumel et al., 2015; Girardi et al., 2007; Mulder et al.,
2014; Celep ir Konakli, 2013; Sperry, 2009) jvardina jvairiapuses neigiamas pasekmes, apimancias
asmens fizing, psichologing, psiching sveikata, taip pat asmens profesinj ir socialin] gyvenima.

Mokslinéje literattiroje jvardinamas mobingo pasekmes asmens fizinei, psichologinei, psichinei ir

sveikatai panasSiai pateikia daug mokslininky (zZr. 6 lentele).
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6 lentele. Neigiamos mobingo pasekmés asmens fizinei psichologinei ir psichinei sveikatai

Pasekmeés Pasekmes jvardine mokslininkai
Aktan, Aktas | Ferris Celep ir | Mulder et | Girardi et al.
(2012) (2009) Konakli (2013) | al. (2014) (2007)
Psichologinés pasekmés
Nemiga + +
Melancholija +
Emocinis iSsekimas | + +
Depresija + + + + +
Koncentracijos + +
praradimas
Agresija +
Bejégiskumo + +
jausmas
Nerimas + + + + +
Pasitikéjimo savimi | + + +
praradimas
Potrauminis + + +
sindromas
Baimés +

Fizinés pasekmés

Galvos ir nugaros | +
skausmai

Svorio praradimas

Ranky drebéjimas

Galvos skausmai + +

Raumeny ir skeleto + +
sistemos problemos

Padidéjes kraujo | ; + +
spaudimas

Sirdies ir + +
kraujagysliy
sistemos ligos

Virskinimo Sistemos +
sutrikimai

Apetito stoka +

Sudaryta darbo autorés

Taigi remiantis lenteléje pateikta informacija galima teigti, jog mobingas sukelia neigiamas
fizines pasekmes — asmenj kamuoja nemiga, Sirdies ir Kraujagysliy sistemos sutrikimai, raumeny ir
skeleto sistemos skausmai, virSkinimo sistemos sutrikimai, galvos skausmai ir kt. Dar daznesnés yra
psichologinés, psichinés sveikatos problemos — nerimas, depresijos simptomai, emocinis i$sekimas,
bejégiskumo jausmas, koncentracijos praradimas, agresyvios reakcijos.

Nors visos mobingo aukos patiria didesnes ar mazesnes pasekmes sveikatai, psichikai, vis délto

skirtingus zmones tai skirtinai paveikia. Vieniems zmonéms mobingo patirtis sukelia depresija,
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nerimg, jtaruma, netikruma, sutrikimg. Kitiems padidéja jtarumas, depresyviniai simptomai. Kitiems
mobingas nedaro didesnio poveikio. Tikétina, jog Zzmonés, turintys iSankstiniy psichologiniy problemuy,
pazeidziamesni, maziau savimi pasitikintys, turintys aukstesnj nerimo lygi, dazniau pasijaucia, jog i8 jy
ty¢iojamasi, ir sunkiau susidoroja su tokiomis pasekmémis (Sperry, 2009, p. 191).

P. Girardi et al. (2007) akcentuoja, jog mobingo pasekmés mobingo aukos psichologinei ir
fizinei biiklei pasireiSkia palengva. Pradiniame etape mobingo auka jaucia tam tikrus psichosomatinius
simptomus: galvos skausma, virskinimo sistemos sutrikimus, kauly ir sgnariy skausmus, padidéjusj
kraujosptidj, miego problemas, bendrg psichologinj diskomforta, nesaugumo jausmg, Sunkumag
susikoncentruoti, negeb¢jima pradéti tam tikra veikla, socialing izoliacija, apetito pokycius.

Kai mobingo veikla nenutruksta, atskiri simptomai jgyja pasyvumo, tampa sindromais, kurie
zinomi kaip ,,reakcijos j gyvenimo jvykius®“, tai aiSkina, kaip asmuo reaguoja i stresinius jvykius
gyvenime. Nuolatin¢ silpnesnio pobudzio stresiné situacija veda i tokiy stipriy simptomy ilgalaikj
18sivystyma, kokius sukelia itin skausmingi vienkartiniai iSgyvenimai (Girardi et al., 2007).

D. Mumel et al. (2015) teigimu, mobingo aukoms mobingas dazniausiai nepraeina be pasekmiy,
tos pasekmés tai yra jvairiis protinés ir fizinés funkcijos sutrikimai, tarpasmeniniy rys$iy ir bendravimo
su kitais Zzmonémis problemos, ekonominio stabilumo praradimas. Kai kada i$sivysto potrauminis
sindromas, t. y. chroniskas sutrikimas, kylantis po iSgyventos sudétingos situacijos.

Mobingas gali sukelti neigiamas pasekmes ir asmens profesiniam, socialiniam gyvenimui.
Mobingas, pasireisSkiantis zeminimu, nejvertinimu, diskreditavimu, gali baigtis asmens degradavimu,
profesinés reputacijos praradimu, i$éjimu i§ darbo (Sperry, 2009). Mobingo aukoms kyla
socializacijos, bendravimo su kitais Zzmonémis problemy, pasireiSkia socialiné izoliacija (Aktan, Aktas,
2012).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog mobingas sukelia neigiamas fizines pasekmes — asmenj
kamuoja nemiga, Sirdies ir kraujagysliy sistemos sutrikimai, raumeny ir skeleto sistemos skausmai,
virskinimo sistemos sutrikimai, galvos skausmai ir kt. Dar daznesnés yra psichologinés, psichinés
sveikatos problemos — nerimas, depresijos simptomai, emocinis i$sekimas, bejégiSkumo jausmas,

koncentracijos praradimas, agresyvios reakcijos.
1.5.2. Mobingo pasekmés organizacijai
Mobingas sukelia neigiamy pasekmiy ir organizacijai. Labiausiai tai pasireikia tuo, jog labai

suprastéja organizacijos mikroklimatas. Mokslinéje literatiroje jvardinamos mobingo pasekmés

organizacijai apibendrintos 7 lenteléje.
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7 lentele. Neigiamos mobingo pasekmés organizacijai

Pasekmeés Pasekmes jvardine mokslininkai

Yapici Akar | Aktan, Aktas | Vveinhardt | Mulder et | Celep ir
etal. (2011) | (2012) (2011) al. (2014) | Konakli (2013)

Darbo kokybés + + +
sumazé&jimas

Darbuotojy + +
atitolimas nuo
organizacijos ir
darbo, jos siekiy
ignoravimas

Pravaikstos +

Darbuotojy kaita | + + + + +
(didelé)

Ekonominiai kastai + +
(skundy
nagrinéjimas, teismo
procesai)

Prasti darbuotojy +
santykiali, pyktis,
neapykanta

Nepasitik¢jimas tarp | + +
darbuotojy

Maz¢janti +
motyvacija

Prasta darbo aplinka | + + +

Motyvacijos + +
mazeéjimas

Pasitenkinimo darbu | + +
mazeéjimas

Nepasitikéjimas tarp +
darbuotojy ir vadovy

Isipareigojimo +
organizacijai
mazejimas

Prastéja reputacija +

Silpna organizaciné | +
kultiira

Sudaryta darbo autorés

Taigi daug autoriy svarbiomis organizacinémis mobingo pasekmémis laiko pravaikstas,
padidéjusia darbuotojy kaita, ekonominius kastus. Sios pasekmés sukelia neigiamas ekonomines —
finansines pasekmes organizacijai. Jtampg jauciantys darbuotojai daugiau serga, sukuria maziau
pridétinés vertés; vyksta teismo procesai, kurie kainuoja (Aktan, Aktas, 2012). Specialistai yra

paskaiciave, jog mobingas D. Britanijos, JAV kompanijoms kainuoja milijardus doleriy d¢l pravaiksty,
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didelés darbuotojy kaitos, teismo procesy. Taigi organizacijos turi net ir ekonominiy, ne tik moraliniy,
motyvy spresti mobingo situacijas greitai, pozityviai, efektyviai (Ferris, 2009).

Bet nemaziau svarbu tai, kaip neigiamai mobingas paveikia organizacijos mikroklimata, darbing
atmosfera, darbuotojy pasitenkinima, motyvacija, jsipareigojimg organizacijai. M. Aktan, A. Aktas
(2012) akcentuoja, jog kiti darbuotojai ima bijoti, jog ir su jais bus taip pasielgta. Organizacinés ir
profesinés veiklos pasekmes gali pasireiksti ne tik mobingo auky, bet ir liudytojy atzvilgiu, pavyzdziui,
kiti darbuotojai stebédami mobingo situacijg, ima traktuoti organizacija kaip nes3azininga, neteisinga,
nesirtipinanc¢ig darbuotojais, sumazéja jy motyvacija dirbti, likti organizacijoje. Taigi mobingas ne tik
paliecia konkrety darbuotojg, bet paveikia organizacinj klimatg, jj pablogina ( Branch et al., 2013;
Ferris, 2009).

Visos $ios neigiamos pasekmés gali trukdyti organizacijai siekti savo tiksly. Esant daznam
mobingui sumazéja organizacijos galimybeés iSlaikyti savo veiklos lygi; sukuriamos nuolatinés
organizacinés problemos, kurias sunku iSspresti, o su reputacijos sumazéjimu siejamas vartotojy
praradimas, konkurencinés padéties susilpnéjimas (Yapici Akar et al., 2011).

Organizacinés mobingo pasekmés priklauso nuo to, kokia yra pacios organizacijos laikysena

mobingo atzvilgiu. Pagal tai P. A. Ferris (2009) i$skiria trijy tipy organizacijas (zr. 8 lentelg).

8 lentele. Organizacinio atsako j paty¢iy ir mobingo kaltinimus charakteristikos

Charakteristikos ,Nematanti ,Negirdinti blogio* ,Kalbanti apie blogj*
blogio*
Situacijos sprendimo | Niekam Asmeniui Asmeniui/ organizacijai
atsakomybée
Tipiskai sitilomi Jokie Konsultavimas/ Tyrimas, parama;
sprendimai tarpininkavimas pasekmés; konsultavimas,
tarpininkavimas
DaZniausia Orientuota j pelng | Tradiciné, hierarchiné Orientuota | pasiekimus,
organizaciné kultira | ir gamybg Zmones, jsipareigojimus
darbuotojams
Tipiskos pasekmés Darbuotojy Kaita, | Pravaikstos, darbuotojy | Darbuotojy iSlaikymas,
reputacijos kaita, reputacijos problemy sprendimas;
praradimas, praradimas, teismy reputacijos atgavimas,
teismy procesai procesai lojalumas

Sudaryta darbo autorés pagal P. A. Ferris (2009, p. 179)

,Nematanti blogio“ organizacija yra tokia, kuri mobinge nemato nieko blogio ir tokioje
organizacijoje niekas uz tai néra atsakingas. Dazniausiai tai organizacija, kurioje darbuotojai stipriai
konkuruoja, jie skatinami uzsiauginti storg odg“, skelbiama, jog organizacijoje ne vieta silpniems ir
panasiai (Ferris, 2009).

,,Negirdinti blogio* organizacija yra tokia, kurioje mobingas, patycios yra pastebimos, taciau yra

traktuojamos kaip asmeninis konfliktas, skatinama, kad j mobingg jtrauktos Salys tai spresty pacios,
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kaip eilinj konfliktg. Taigi S$ioje organizacijoje mobingo problema lieka nesprendziama. Tai
organizacija, kurioje egzistuoja etikos kodeksai, vadovybé skelbia, jog yra atidi darbuotojams, jog jai
svarbiis darbuotojy interesai. Darbuotojai i§ organizacijos tikisi pagarbos mobingo, paty¢iy atveju,
taciau realios pagalbos negauna, nes organizacijoje nesigilinama j tai, kokia zalinga yra mobingo
veikla (Ferris, 2009).

,Kalbanti apie blogj“ yra tokia organizacija, kuri mato mobinga, ji identifikuoja ir spendzia.
Mobingas pripazistamas joje kaip destruktyvi veikla, organizacija aktyviai jsitraukia j problemos
sprendima, jtraukiamos tam sukurtos sistemos - etikos normy pasaugos, ugdymo ir mokymy, veikia
elgesio taisyklés ir kita, jjungiami konsultantai ir psichologai (Ferris, 2009).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog mobingas sukelia organizacines pasekmes, tokias kaip
pravaikstas, padidéjusia darbuotojy kaita, ekonominius kastus. Sios pasekmés sukelia neigiamas
ekonomines ir finansines pasekmes organizacijai. Jtampa jau¢iantys darbuotojai daugiau serga, sukuria

maziau pridétinés vertés; vyksta teismo procesai, kurie kainuoja.

1.6. Pagalba nukentéjusiam nuo mobingo darbuotojui

Mobingg patiriantis darbuotojas atsiduria sudétingoje situacijoje, kurios neretai vienas negali
18spresti. Dél to kyla klausimas, kaip gali biiti padedama tokiam darbuotojui.

Pastebima, jog kai darbuotojas susiduria su mobingu i§ vadovy, lyderiy pusés, dazniausiai niekas
organizacijoje néra suinteresuotas padéti jam, suteikti pagalbg — Kiti darbuotojai bijo galimos
neigiamos reakcijos 1§ ty paciy vadovy, lyderiy pusés, baiminasi neigiamos kolegy, kurie vykdo
mobingo veiksmus, reakcijos (Serin et al., 2014). D¢l to mobingo aukos padétis tampa tik
sudétingesné. Tokioje situacijoje padéti gali vis délto isdrjsti tretieji asmenys (kiti darbuotojai), arba,
jeigu organizacijoje egzistuoja praktika, kaip spresti mobingo situacijg, gali jsitraukti iSoriniai
konsultantai.

Pastebima, jog tretieji asmenys, t.y. ne mobingo aukos ir nedalyvaujantys mobinge sprendZia, ar
jiems jsikisti | situacija, vadovaudamiesi $iais kriterijais (Mulder et al., 2014):

e treciosios Salies charakteristikos (asmenybé¢);

e kasty ir naudos analizé (trecioji Salis jvertina savo pacios pazeidziamumag ir rizikg, jog tas pats
gali biiti daroma su jais);

e aukos charakteristikos (ar manoma, jog mobingo auka tokio elgesio nusipelné). Kai asmuo
mano, jog mobingo auka pati nusipelné tokio elgesio, ketinimai padéti pastebimai sumazéja. Tyrimai
rodo, jog ypa¢ motery atveju pykcio lygis atvirk§Ciai proporcingas atjautai, t. y. kai pykstama ant

mobingo aukos, galima atjauta arba empatija stipriai sumazeja.
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Kai organizacijoje atsiranda mobingo situacija, naudingas kelias gali biiti iSorinio konsultanto
pritraukimas problemai spresti. Konsultanto darbas tokioje situacijoje apima tokius veiksmus (Duffy,
2009):

e Vvyksta pokalbis su mobingo auka i$siaiSkinant svarbiausius faktus kaip kas vyksta;

e vyksta pokalbis su mobingo aukos tiesioginiu vadovu, kolegomis aiSkinantis Siy jvykiy
konteksta;

e jzvelgiami priezastiniai rySiai tarp atskiry veiksmy;

e tiesioginiams vadovams ir mobingo aukai teikiami pasiiilymai kaip elgtis Sioje situacijoje.

Konsultavimo procese galima iSskirti tris svarbiausius etapus (zr. 9 lentelg):

9 lentele. Konsultavimo proceso etapai

Etapai Etapus sudardantys veiksmai

Pasirengimas Perzitiréti organizacijos teiginius apie organizacines problemas ir konsultavimo
konsultavimui poreikj
Suplanuoti konsultavimo etapus ir interviu eilg

Konsultavimas | Susitikti su auks$tesnio lygmens vadovai, aptarti konsultavimo eiga
Susitikti tu mobingo auka ir surinkti faktus

Nagrinéti skundg, dokumentinius jrodymus, nagrinéti, ar buvo mobingas
Rekomenduoti organizacijai sukurti antimobingo politika

Rekomenduoti vykdyti mokymus apie mobinga, jo poveikj

Mobingo auka konsultuoti padedant susidoroti su netikrumu
Konsultuoti organizacija formuojant antimobingo politikg

Baigiamasis Vertinti suformuluotos antimobingo politikos efektyvuma
etapas

Vertinti antimobingo mokymy efektyvuma

Sudaryta darbo autorés pagal M. Duffy (2009, p. 253)

Pazymétina, jog kai organizacijoje 1 mobingo prevencijos ir kovos su mobingu veiklg jtraukiami
konsultantai, psichologai, jie orientuojasi ne tiek j pagalbg mobingo aukai, kiek j bendro mikroklimato
gerinimg. D¢l to turéty buti vykdomi didesnés apimties mobingo situacijos organizacijoje vertinimai,
atliekant daug interviu su darbuotojais, vadovais. Specialistai gali buti jtraukiami ] personalo
vadybininky, Zzmogiskyjy istekliy valdymo specialisty ugdyma, konsultavima, perteikiant Zinias kaip
aptikti, nustatyti, spresti mobingo situacijas, kaip vykdyti prevencija. Taip pat svarbus vadovy
ugdymas, skatinant pagarby elgesj su pavaldiniais (Ferris, 2009).

Darbuotojas tam tikra pagalba suteikti sau gali ir pats. Siuo atveju kalbama apie teising pagalba.
Siuolaikiniai teisés aktai saugo darbuotojus nuo mobingo, diskriminacijos. Galima pastebéti, jog
Lietuvos Respublikos Darbo kodekse yra nustatytos normos dél darbuotojy nediskriminavimo, kuriose
i§ dalies apsaugo darbuotojus nuo kai kuriy mobingo i§ vadovo pusés risiy. JAV priimti atskiri

nediskriminavimo teisés aktai, kurie draudzia diskriminavimg ir priekabiavimg rasés, odos spalvos,
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religijos, lyties, tautybés, nejgalumo, amziaus atzvilgiu (Duffy, 2009). Pranciizijoje nuo 2002 veikia
teisés aktas, draudziantis psichologinj prieckabiavimg, tai patyrusi auka gali kreiptis baudziamojo
proceso tvarka arba kreiptis | darbo santykiy bylas nagrinéjantj teisma, uz tokia elgseng gresia bauda
arba laisvés atémimo iki 1 m. bausmé. Svedijoje, Norvegijoje, Suomijoje, Vokietijoje, Italijoje,
Ispanijoje, JAV, D. Britanijoje, Olandijoje, Belgijoje, Australijoje taip pat veikia antimobingo teisés
aktai, numatantys atsakomyb¢ uz tokius veiksmus (Aktan, Aktas, 2012). Kitose Salyse dél
psichologinio persekiojimo gali buti kreipiamasi j teismg civiline tvarka, teikiant ieSkinj dél deliktinés
civilinés atsakomybés, jeigu asmuo gali jrodyti, jog dél kito asmens vykdomo psichologinio
persekiojimo patyré fizing, moraling, finansing zalg (Aktan, Aktas, 2012). Seksualinis priekabiavimas
yra baudziamas kaip nusikalstama veika daugelyje Saliy (Crawshaw, 2009), jskaitant ir Lietuvos
Respublika.

Vis délto Sie teisés aktai pirmiausia saugo darbuotojus nuo darbdaviy - t. y. vadovy, pacios
organizacijos - veiksmy nustatant darbo sglygas ir priimant kitus sprendimus, bet neapsaugo
darbuotojy nuo mobingo, kuris vykdomas kity darbuotojy, ne organizacijos kaip tokios, rankomis
(isskyrus seksualinio prickabiavimo atvejus). Darbuotojams yra sudétinga naudotis formalia teisine
sistema, kad apginty savo teises, nes reikalingos nemenkos 1éSos advokatams, teismy procesai ilgai
uztrunka. D¢l to didZioji dalis mobingo atvejy lieka nepastebéti, neuzfiksuoti, uz juos niekas nepatiria
teisinés atsakomybés (Duffy, 2009). Taigi darbuotojai, norédami apginti savo teises teisme, turéty
teikti ieSkinius teismuose darbdaviams dé¢l iSnaudojimo, persekiojimo.

Taigi apibendrinant galima teigti, jog pagalba mobingo aukai gali apimti psichologinj
konsultavima, Kuris yra dalis bendro organizacijos konsultavimo siekiant sumazinti mobingo keliamas

problemas. Darbuotojai gali iSnaudoti galimybes apginti savo interesus teisiniais biidais.

1.7. Mobingo sumazinimo buadai

Pagalbos mobingo aukai klausimas yra sudétingas, taciau svarbu, kad organizacijoje egzistuoty
mechanizmas, kaip mobingas identifikuojamas, kaip sprendziamas. Kaip minéta, konsultantai gali
padéti organizacijai susidoroti su mobingo keliamomis problemomis, bet svarbu suvokti, jog
konsultanto jsikiSimas vyksta tik pacios organizacijos, t. y. jos vadovy valia. Organizacijoje turi
egzistuoti taisyklés, kaip ir kam darbuotojas gali paduoti skundg dél mobingo, kokiais atvejais
kreipiamasi ] iSorinj konsultantg arba pacios organizacijos specialista, kokios yra pageidaujamos §ios
situacijos pasekmés (sustabdyti mobinga, galbiit iSgrupuoti komanda, kurioje jvyko mobingas ir pan.)
(Girardi et al., 2007).

Mobingo prevencija yra vienas i efektyviausiy biidy sprgsti Sig problema organizacijoje.

D.Nizola, T. Smorkalova (2015) isskiria dvi mobingo prevencijos rasis: organizacines ir individualias.
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¢ Organizaciné mobingo prevencija yra prevencija organizuojama organizacijos vadovybés.
Pagrindiné mobingo prevencijos riisis. Pazymima, kad organizuojant mobingo prevencijg iniciatyva |
savo rankas turéty imti skyriy ir padaliniy vadovai. Biitent vadovai turéty biiti suinteresuoti darbuotojy
darbo rezultaty gerinimu, darbo ritmo sutrikimy dél konflikty ir ligy neutralizavimu.

e Individuali mobingo prevencija yra jgyvendinama darbuotojo, jos efektyvumas yra ribotas.

Mokslingje literatiroje aptinkami jvairlis pozilriai ] mobingo prevencijos organizavimg. D.
Nizola, T. Smorkalova (2015), A. A. Karavanovas., I. J. Ustivovas (2013, p.78), nagrinédami mobingo
prevencijos sprendimus akcentuoja, kad geriausiy rezultaty uztikrinant efektyvig prevencijg leidzia
pasiekti kompleksiniai organizaciniai valdymo sprendimai: ,,sveikos® organizacinés kulttiros
formavimas; valdymo jgidziy stiprinimas tarp viduriniosios grandies vadovy; atgalinio ry$io su
darbuotojais uztikrinimas organizacijoje; racionalus ir tikslus darbo padalinimas tarp skyriy ir
uztikrinimas, kad atskiry darby delegavimas skyriuose bus vykdomas racionaliai ir teisingai; tikslus
pareigybiniy funkcijy ir atsakomybés formavimas, asmeninés atsakomybés ir delegavimas; skaidraus
sprendimy priémimo mechanizmo formavimas, juos grindziant racionalumu ir atvirais informacijos
srautais organizacijoje; darbuotojy karjeros sistemos formavimas, kurioje numatomi vienodi kriterijai,
remiantis Kuriais uztikrinamas darbuotojy karjeros augimas; nepakantumas paskaloms, gandams ir
intrigoms darbe; intymiy ir giminystés rySiy eliminavimas organizacijoje.

Visa tai turéty apimti antimobingo politika jmonéje. M. Duffy (2009) teigimu, organizacijose
biitina antimobingo politika, kuri numatyty, kaip organizacijose su tuo kovojama. Taisyklés turi biti
raSytinés, prieSingu atveju vadybininkai gali tiesiog nesiimti reikiamy veiksmy. Reikia nustatyti
efektyvig organizacijos politika mobingo atzvilgiu, kad } mobingo mazZinimo veiksmus biity jtraukti
organizacijos lyderiai ir konsultantai. Suprantama, vien politikos egzistavimas mobingo neeliminuos,
taiau tai svarbus rémas sprendziant mobingo problemas.

Naudinga, jeigu mobingo prevencija organizacijoje biity jgyvendinama kompleksinémis
priemonémis uzkertant kelig jvairiems neigiamiems santykiams tarp darbuotojy. Remiantis R. Mulder
et al. (2014), A.E. Serin et al. (2014), L. Crawshaw (2009) galima i$skirti Sias mobingo prevencijos
rekomendacijas:

e aiSkus darbuotojams deleguojamy uzduociy formulavimas, raStu apibréZiant jy pareigybines
instrukcijas ir atsakomybe. Tokiu biidu ,,mobingo aukoms* atsiras geresnés galimybés apsiginti nuo
nepagristy kaltinimy kompetencijos trakumu ir nedrausmingu;

e riipintis psichologiniu klimatu darbo kolektyve, palaikyti draugiSkus santykius, skatinti
komandinj darba;

o vykdyti korporatyvinius renginius ir treningus;

e darbuotojy informavimas apie jmonés ,,gyvenimg“ siekiant sumazinti paskaly apimtis ir

dezinformacija;
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e darbuotojy kompetencijos ugdymas siekiant ugdyti reikiamus specialistus IS jmonés
disponuojamy zmogiskyjy resursy;

e atrenkant naujus specialistus, atsizvelgti, kad jy interesai atitikty susiformavusig organizacing
kulturg;

e atvirai nerodyti palankumo nei vienam i§ darbuotojy, neisskirti atskiry darbuotojy i§ kolektyvo;

e niekada nepalaikyti darbuotojy, kurie akivaizdziai siekia apjuodinti kolega, vadovas turi turéti
savo nuomong apie kiekvieng pavaldinj.

Pazymétina, kad taikant mobingo prevencijos priemones vadovybé turéty palaikyti aukstas
moralines normas ir vertybes darbo vietose, sukurti teigiamg ir ramig darbo atmosfera, skatinti
komandinj darbg ir grieztai uzkirsti kelig bet kokioms intrigoms, gandams, agresijai, pademonstruoti
ryztingg tokio elgesio netoliaravimg, 0 sprendziant konfliktus vadovybé turi biiti maksimaliai
subjektyvi, nepaisyti simpatijy, iSankstiniy nuostaty (Ugriumova, 2006, p. 40).

L.P.Avramchuk, L.S. Bagdonava (2009) taip pat pazymi, kad uztikrinant mobingo prevencija
turéty buti taikomos kompleksinés priemonés, kurios igyvendinamos sistemingai ir kryptingai
orientuojantis j sickiamg rezultatg. Autorés iSskiria tokius mobingo prevencijos organizavimo etapus

organizacijoje (zr. 6 pav.).

Maobingo prevencijos organizavimo etapai

v
1. Elgesio etikos kodekso 2. Atsakomybés uz socialiniy 3. Darbuotojams sudaromos
sukiirimas ir jo funkcionavimo > konflikty sprendimg »|  sglygos apskysti vadovaujancio
uztikrinimas delegavimas personalo tarnybai personalo veiksmus
v

6. Darbo komandy, skyriy, P 5. Socialiniy — darbiniy 4. Psichologinio klimato kontrolés
padaliniy uztikrinan¢iy mobingo | santykiy humanizacija < uztikrinimas organizacijos skyriuose

prevencija, motyvavimas ir padaliniuose

Sudaryta darbo autorés pagal L.P.Avraméiuk, L.S. Bagdonava , 2009
6 pav. Mobingo prevencijos organizavimo etapai

Pirmas zingsnis, organizuojant mobingo prevencijg, sukurti elgesio etikos kodeksa, kuriame
oficialiai buty draudziami darbuotojy veiksmai, skatinantys mobingg. Praktikoje daugelyje
organizacijy yra tokie elgesio etikos kodeksai, problema tampa praktinis jy igyvendinimas. Kitas
zingsnis - uztikrinti konflikty tarp darbuotojy sistemingg sprendimg ir valdyma, tikslingiausia, kad
atsakomybé uz socialiniy konflikty sprendimg bty deleguojama personalo tarnybai. Taip pat
darbuotojams turéty biiti sudaromos salygos apskysti vadovaujancio personalo ir virSesniy darbuotojy
veiksmus (neveiksnumg). Pirmi trys zingsniai ir jy metu priimami mobingo prevencijos veiksmai
sustiprinami  ketvirtu etapu, kuriuo uztikrinama socialinio ir psichologinio klimato kontrolé

organizacijos skyriuose ir padaliniuose. Reikalinga ir iSoriné socialinio ir psichologinio klimato
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kontrolé (patys vadovai ne visada sugeba jvertinti koks tas klimatas yra), kuri sudaro palankias sglygas

sékmingai jgyvendinti penkta etapa — socialiniy ir darbiniy santykiy humanizacija (Avramchuk,

Bogdanova, 2009). Igyvendinant mobingo prevencijg svarbus darbuotojy jtraukimas ir atitinkamas jy

motyvavimas uz pasiektus rezultatus.

Kiekvienas darbuotojas taip pat turi galimybe jgyvendinti individualias mobingo prevencijos

priemones. D. Nizola, T. Smorkalova (2015) pateikia tokius individualius mobingo prevencijos

sprendimus:

demonstruoti teigiama pozitrj j kolegas: sveikintis, dalyvauti kolegy organizuojamuose
renginiuose, vengti kategoriskos savo nuomonés demonstravimo nereik§minguose smulkmenose;
darbuotojas turi atlikti savo pareigas ir funkcijas darbo vietoje, biiti atsakingas, uztikrinti, kad dél
jo veiksmy darbe nenukentéty kolegos;

kontroliuoti savo elgseng: neprovokuoti konflikty, vengti asmeniskumy, kaltinimy ir t.t.;

neleisti skriausti saves, uzkirsti kelig pajuokai ankstyvojoje stadijoje.

D. Nizolos, T. Smorkalovos (2015) pateikiami individualis mobingo prevencijos sprendimai yra

tik dalis, analizuojant jvairius uZsienio mokslininkus tyrin¢jusius mobingo atvejus stambiose

korporacijose, iSskiriamos tokios mobingo prevencijos ir apsisaugojimo nuo tapsmo ,,auka‘ priemonés
9 2

ir sprendimai:

Nesudaryti salygy kolegy pavydui. Neverta pernelyg puikuotis materialinémis vertybémis ir
pan.

Asmeninio elgesio korekcija. Tai korektiSkas elgesys darbo vietoje. Sitloma atsisakyti
ekstravagantiSkumo, grubumo, kolektyve nustatyty rasyty ir nerasyty taisykliy ignoravimo.
Atsiribojimas nuo dalyvavimo gandy procese, tai leis iSvengti jvairiy kaltinimy dezinformacija
ir gandy skleidimu.

Aplinkos stebéjimas ir tinkamas reagavimas. Spartaus vystymosi laikotarpiu keiCiasi ne tik
reikalavimai darbuotojams, bet ir organizacijos pozicija, keiciasi ir kolektyvo sudétis.
Darbuotojai turi nuolat stebéti pokycCius ir prisitaikyti prie jy. Kartais reikia pakeisti savo
elgesj, taCiau tam tikrais atvejais tikslinga ,,atstovéti* savo pozicija.

Elgesio modelio sukiirimas. Naudinga susikurti tam tikrg elgesio modelj darbe, kuriame aiskiai
apibréziamos elgesio normos, kuriy laikomasi, tai leis palaikyti vidine pusiausvyra.
Kompetencijos kélimas ir profesiniy ziniy kaupimas. Tai leidzia uzkirsti kelig kaltinimams dél
kompetencijos ir Ziniy truikumo;

Atlikty darby registravimas — kiekvienas darbuotojas turéty registruoti kasdieninius atliekamus
darbus, net jei to nereikalauja vadovybé. Atlikty darby registras gali buti efektyviai

panaudojamas kontora argumentuojant kaltinimus dél prasto darbo naSumo.
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e Padéka kolegoms. Reikia jvertinti kitus darbuotojus, su kuriais turima omenyje, ,,nelipti per
galvas®.
e Aiskus gyvenimo tiksly apibrézimas. Tai suteiks papildomg motyvacijg ir padés apibrézti savo
pozicijg kolektyve
Taigi apibendrinant galima teigti, jog siekiant sumazinti mobinga, labai aktualu kad
organizacijoje egzistuoty antimobingo politika, nustatanti taisykles, kaip mobingas identifikuojamas,
kaip sprendziama $§i situacija, kaip turi veikti vadovai. Svarbu vykdyti mobingo prevencija, ] mobingg

jtraukiant visus organizacijos lygmenis ir grupes.
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2. MOBINGO DARBUOTOJU SANTYKIUOSE TYRIMO
METODOLOGIJA

Teoriné analizé leido suvokti, kiek svarbi yra mobingo darbuotojy santykiuose problema
organizacijose. UAB ,,X* jmoniy grupéje mobingo tyrimai iki Siol nebuvo atlikti, todél situacija yra
nezinoma. Tokio tyrimo atlikimas turi praktinés reikSmés, nes leidzia suvokti esamg padét] darbuotojy
santykiuose, o taip pat turi teoring reikSme, nes leidzia jvertinti, kiek praktikoje, lietuvisko kapitalo
imonés atveju, pasireiSkia ankstesniuose tyrimuose jrodytos mobingo rusys, veiksniai, pasekmés
darbuotojams.

Empirinio tyrimo tikslas — istirti mobingo pasireiskimo ypatumus UAB ,,X* jmoniy grupéje.

Empirinio tyrimo uzZdaviniai:

1) nustatyti, kaip daznai ir kokiais buidais mobingas pasireiskia UAB , X jmoniy grupés
darbuotojy santykiuose;

2) nustatyti, kokie mobingo veiksniai pasireiskia UAB ,,X‘ jmoniy grupéje;

3) jvertinti, kokios tikétinos mobingo pasekmés darbuotojams UAB ,,X* jmoniy grupés atveju.

Mobingo pasekmés organizacijai yra nevertinamos dél to, jog i apklausa jtraukiami darbuotojai,
o darbuotojai dazniausiai neprieina prie svarbios meta — informacijos, kuri leisty jvertinti bendrus
imoné¢s veiklos rodiklius, imonés biiklés raida.

Hipotetiniai tyrimo teiginiai:

1. UAB ,,X* jmoniy grup¢je pasireiskia mobingas darbuotojy santykiuose.

2. UAB ,,X* jmoniy grupéje mobingo pasireiSkimas siejamas su teoriSkai jvardinamais darbo
grupés ir organizacinés dinamikos veiksniais.

3. UAB ,,X* jmoniy grup¢je mobingo pasireiSkimas siejamas su mobingg patirian¢iy darbuotojy
fizinés ir psichologinés sveikatos problemomis.

Tyrimo metodo parinkimas. Pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas - anketiné¢ apklausa. Sis
metodas leidzia jtraukti i tyrima reikSmingai didele tiriamos generalinés visumos UAB ,,X* jmoniy
grupés darbuotojy tiek Lietuvoje, tiek uzsienio Salyse veikianciuose filialuose), nustatyti kiekybines
tendencijas (Kardelis, 2007), bei gautus rezultatus apdoroti statistiniais metodais, kas biitina siekiant
patikrinti hipotetinius suformuluotus tyrimo teiginius.

Tyrimo anketa. Tyrimui atlikti parengta apklausos anketa, j kurig jtraukti klausimai apie
mobingo pasireiskimg jmonéje, apie galimas mobingo priezastis (veiksnius) ir pasekmes (zr. 1 prieda).
Uzsienio filialuose darbuotojai apklausti naudojant j angly kalbg i§versta anketos versijg (zr. 2 priedg).

Vertinant mobingo pasireiSkimg, | anketg jtraukti Klausimai, Kkurie taikyti ankstesniuose
moksliniuose tyrimuose. Dar 1990 metais parengtas, bet iki Siol jvairiuose moksliniuose mobingo

tyrimuose taikomas Leymanno psichologinio smurto instrumentas (angl. Leymann Inventory of
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Psychological Terror — LIPT) apima 45 mobingo pasireiskimo atvejus. Sis instrumentas iki $iol
taikomas, adaptuojamas jvairiuose uzsienio (Ortiz- Leon, Jaimes-Medranom 2014; Taspinar, Taspinar,
Guciu, 2013; Akyuz, Gedik, Balaban, 2013; Korukcu, Bulut, 2014)) ir Lietuvos mokslininky
(Vveinhardt, 2009; ir kt.) tyrimuose. Darbe atliekamo tyrimo anketos pagrindu imtas LIPT
instrumentas. Remiantis LIPT, j anketg jtraukti 1 - 45 klausimai. Pritaikius penkiabal¢ Likerto skalg,
nustatyti penki atsakymy variantai, respondentams suteikiant galimybe¢ nustatyti, kaip daznai tenka
patirti nurodyta neigiamg smurtinj elgesj (,,Niekada neteko®, ,, Manau, neteko®, ,, Yra teke®, ,, Tenka
retkarciais®, ,, Daznai teko®).

Vertinant jmonés vidinius veiksnius galimai skatinan¢ius mobingg, 1 anketg jtraukti 46 - 58, 77 -
79 klausimai, kurie suformuluoti remiantis teorinés darbo dalies 1.3 poskyryje, iSskiriant darbo grupés
dinamikos (77 - 79 klausimai) ir organizacinés dinamikos (46 - 58 klausimai) veiksnius kaip galin¢ius
paskatinti mobingo pasireiskimg.

Vertinant galimas mobingo pasekmes asmeniui, jtraukti 59 - 76 klausimai. Respondenty praSoma
nurodyti, ar dirbamas jmonéje patyré psichinés ar fizinés sveikatos pablogéjima nurodytais aspektais.

80 - 83 klausimai skirti respondenty demografinéms charakteristikoms jvertinti — lytis, amzius,
i$silavinimas, pareigybiné pozicija.

Tyrimo imtis. Tyrimo generaliné visuma — UAB ,,X“ jmoniy grupés darbuotojai dirbantys
Lietuvos padalinyje ir uzsienio atstovybése. Imoné sutiko apklausti darbuotojus tik su salyga, kad bus
uztikrintas ne tik jmonés darbuotojy (respondenty), bet ir pacios jmonés konfidencialumas, nes darbo
tema susijusi jautriu reputacijos aspekto klausimu. Dél to jmonés pavadinimas darbe nenurodomas,
uzsifruojamas kaip UAB ,,X".

Taigi generaliné visuma apima 104 darbuotojus.

Taikant Paniotto formule, apskai¢iuojama tyrimo imtis:

1
n =
2,1
A+ 5
kur :
n — imties dydis;

A - imties paklaidos dydis =0,05;

N — generalinis visumos dydis= 104.

Gaunama, jog reikia apklausti 82 jmonés darbuotojus. I$ viso buvo apklausti 65 respondentai, tai
lemia kiek didesnj paklaidos koeficienta, ta¢iau duomenys tinkami pirminéms iSvadoms formuluoti.
Taikyta netikimybinis patogiosios atrankos metodas, t. y. apklausti tie jmonés darbuotojai, kurie buvo
prieinami (darbo vietose) ir kurie sutiko dalyvauti tyrime. Nebuvo vykdoma respondenty atranka pagal

demografines ar sociografines charakteristikas.
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Tyrimo rezultaty analizés metodai. Tyrimo rezultaty analizé vykdoma per 3 etapus:
e Pirma, patikimumo ir faktoriné analizé tikrinant skaliy patikimuma;
e Antra; mobingo pasireiSkimo buidy, veiksniy ir pasekmiy analizé (dazniy analiz¢);
e TreCia, sgsajy tarp mobingo ruSiy, veiksniy ir pasekmiy analizé ( t-testas
nepriklausomoms imtims).
Patikimumo analizé. Klausimyno skalés vidiniam nuoseklumui jvertinti naudojamas Cronbacho
a koeficientas, kuris ,,remiasi atskiry klausimy, sudaran¢iy klausimyna, koreliacija ir jvertina, ar visi
subskalés klausimai pakankamai atspindi tiriamajj dydj bei leidzia patikslinti reikiamy klausimy
skaiciy subskaléje* (Pukénas, 2009, p. 89). Kuo dydis ar¢iau 1, tuo atskiri skalés veiksniai geriau dera
tarpusavyje (J. Vveinhardt, 2012). Cronbacho o rodiklio turéty biti didesné nei 0,6 (Pukénas, 2009).
Faktoriné analizé. Naudojant faktorinés analizés (Kaizerio — M¢éjerio — OIKkinso imties
adekvatumo kriterijus) ir patikimumo vertinimo metodus (Cronbach alpha) metodus buvo patikrinta
anketos subskaliy konsistencija. Vertinimas atlieckamas kiekvieng mobingo rusiy (I. Agresija, nukreipta
1 Zmogaus geb¢jima bendrauti (11 klausimy); II. Agresija, nukreipta i asmens socialinius kontaktus (12
- 16 klausimai); III. Agresija, nukreipta j asmens reputacijg (17 - 31 klausimai); IV. Smurtas asmens
darbo pozicijos atzvilgiu (32 - 40 klausimai); V. Fizinis smurtas (41 — 45 klausimai);
charakterizuojancios subskalés atveju. Kaip pagrindinis subskaliy kokybés patikrinimo instrumentas
naudota faktorinés validacijos technika (Vaitkevi¢ius, 2006). Faktoringje analizéje naudoty rodikliy

paaiskinimas pateiktas 10 lentel¢je:

10 lentelé. Rodikliy paaiskinimo lentelé

Rodiklio Zzymuo Rodiklio pavadinimas
o Testo vidinés konsistencijos koeficientas (Cronbach-a)
% Faktoriaus apraSomoji galia
KMO Kaizerio — Mé¢jerio — Olkinso imties adekvatumo kriterijus

Vaitkevicius (2006, p. 93)

Taikant KMO and Bartlett testa, nustatyta, kokia yra visy subskaliy (mobingo rasiy) KMO
kriterijaus reikSme ir Bartlett‘o sferiSkumo kriterijaus p-reikSmé (<0,05). Tai rodo, jog koreliaciné
matrica statistiSkai reik§mingai skiriasi nuo vienetinés matricos ir kintamieji koreliuoja. Taigi,
duomenys tinka faktorinei analizei. Vertinti faktoriy paaiskinamos dispersijos procentai (t.y. faktoriaus
apraSomoji galia). Pageidaujama, kad faktoriai paaiSkinty daugiau nei pus¢ kintamyjy dispersijos.
Faktorin¢ validacija leido patikrinti skaliy kokybe. (Vaitkevicius, 2006, p. 93). Taikant §] metoda,

tikrintas pirmasis hipotetinis teiginys.
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Aprasomoji statistika. Mobingo ruSiy, veiksniy ir pasekmiy pasireiSkimui jmongéje jvertinti
taikytas metodas - dazniy (procentiniy skirstiniy) analizé.

Koreliaciné analizé. Si analizé atlikta sickiant nustatyti sasajas tarp mobingo rii§iy pasireiskimo
ir mobingo veiksniy (antrasis hipotetinis teiginys), bei tarp mobingo riisiy pasireiSkimo ir mobingo
asmeniniy pasekmiy (tre¢iasis hipotetinis teiginys). Rezultatai gauti taikant T-testag nepriklausomoms
imtims, tikrinant prielaida apie vidurkiy lygybe (Pukénas, 2009). Reik§mingumo lygmuo p<0,001.
Koreliacijos indeksai r interpretuojami pagal Sias koreliacijos stiprumo reikSmes:

0,01 - 0,2 — labai silpna koreliacija;
0,21 - 0,4 — silpna koreliacija;

0,41 - 0,6 — vidutin¢ koreliacija;
0,61 - 0,8 — stipri koreliacija;

0,81 - 1 — labai stipri koreliacija.

Tyrimo eiga. Anketiné apklausa atlikta 2016 m. kovo mén., apklausiant UAB ,,X* jmoniy
grupés jmoniy darbuotojus Lietuvoje, bei uzsienio Salyse veikian¢iuose filialuose. Siekiant apklausti
uzsienyje dirbancius jmonés darbuotojus apklausos anketa iSversta j angly kalba. Visuose jmonés
organizaciniuose padaliniuose dirbantys darbuotojai apklausti taikant ta patj biidg — elektroniné
anketos versija buvo siun¢iama turimais darbuotojy kontaktais, bei atskiry skyriy administracijos
kontaktais, prasant anketas iSdalinti kuo daugiau darbuotojy. Tokiu biidu pavyko apklausti 62 proc.
imonés darbuotojy). Tyrimo rezultatai analizuoti taikant SPSS programa.

Respondentai. Apklausa buvo vykdoma UAB ,,X* jmoniy grupés jmonése, i$ viso apklausti 65
jmonés darbuotojai. Kadangi didzioji dauguma darbuotojy vyrai, apklausoje 86 proc. vyry, 14 proc.
sudaré moterys. Darbuotojy pagrinda sudaro jauni ir vidutinio amziaus darbuotojai 36 - 45 m. grupé -

32 proc. respondenty; 26 - 35 m. — 28 proc. respondenty (7 pav.).

\ s

OIki 25 m. W 26-35 m. [J36-45 m. [J46-55 m. W 56-65 m.

7 pav. Respondentai pagal amziy, proc.
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Daugelis (56 proc.) respondenty yra jgije aukStajj iSsilavinimg (aukstesnysis — 35 proc.;

vidurinis- 9 proc. ). Atliekant apklausa 52 proc. apklaustyjy buvo darbuotojai, neturintys pavaldiniy

(zr. 8 pav.).

O Darbuotojas, neturintis pavaldiniy
O Zemesniojo lygmens vadovas

M Aukséiausiojo lygmens vadovas

B Ne vadovas, bet kontroliuoju kity darbuotojy darba

O Viduriniojo lygmens vadovas

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas, proc.

18 proc. Respondenty sudaré darbuotojai, kurie yra ne vadovai, bet kontroliuojantys kity

darbuotojy darbg. Atliekant tyrimg palyginti aktyviai dalyvavo zemesniojo (14 proc.) ir vidurinio (11

proc.) lygmens vadovai. Apibendrinant tyrime dalyvavusius respondentus galima teigti, kad dauguma

ju yra jauni ir vidutinio amziaus vyrai, turintys aukstajj i$silavinima, pagal pareigas - vadovaujantys

darbuotojai ir Zemesnio bei vidutinio lygmens vadovai.
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3. MOBINGO DARBUOTOJU SANTYKIUOSE UAB ,,X“ IMONIU
GRUPEJE TYRIMAS

3.1. UAB ,,X*“ jmoniy grupés veiklos apibiidinimas

UAB ,,X* imoniy grupé — tai tarptautiné lietuvisko kapitalo jmoné, kurios veikla — prekyba.

Savo veikla UAB “X* prad¢jo prie§ deSimtmetj. Sékminga pradzia paskatino jmong pléstis. Per
deSimtmet] jmonés padaliniai iSsidésté strategiSkai patogiausiuose Lietuvos miestuose taip, kad
vadybininkai galéty greitai pasiekti klientg. Taip sudaromos palankios galimybés aptarnauti platy
vartotojy ratg. Imonés aptarnaujamos sritys apima visg Lietuva.

Pasiteisinus jmonés veiklai Lietuvoje, tai paskatino zengti toliau uz jos riby j kaimynines Salis.
Taip buvo jkurtos pirmosios UAB ,,X* dukterinés jmonés uZsienio rinkoje. Dukteriniy jmoniy kitose
Salyse iSdéstymas yra strategiSkai parankus — valstybiy sostinés arba uostamiesciai. Taip uztikrinama,
kad didziajai daliai vartotojy prekés bus lengvai pasiekiamos. Be to, prekés gali buti jsigyjamos ne tik
prekybiniame skyriuje, tac¢iau pardavimy vadybininkai jsipareigoja didesnius prekiy kiekius pristatyti
tiesiai klientui. Orientuodamasi j besikei¢iant] gyvenimo tempa, jmoné jkuré elektroning parduotuve.

Mobingo tyrimo UAB ,,X* imoniy grupéje poreikio apibréZimas. Per savo veiklos istorija
UAB ,,X* jmoniy grupé visg laika vykdé aktyvig plétra Lietuvos ir uZsienio rinkose. Per §j laikotarpj
susiformavo darbuotojy branduolys turintis panasig organizacijos plétros vizijg, per tiek veiklos mety
atskirose jmonése susiformavo neformaliis santykiai, kuriuos apibréZia tose jmonése dirbantys
ilgameciai specialistai. Paminéti specialistai turi pakankamai valdZios ir autoriteto ,,diktuosi® savo
salygas jauniems ir naujai priimtiems darbuotojams. Sia prielaida patvirtina ir pakankamai didelé naujy
darbuotojy kaita. Kadangi UAB ,,X* jmoniy grupé skiria pakankamg démesj darbuotojy motyvacijai,
uztikrina geras darbo salygas, nustato konkurencingg darbo uzmokestj, pagristai galima daryti
prielaida, kad kaitos priezastimi gali bliti mobingas. Kadangi mobingo tyrimai nebuvo atliekami,
mobingo pasireiSkimo fakty oficialiai néra nustatyta. Poreikj tirti mobingo apraiSkas organizacijoje
pagrindzia ir tai, kad UAB ,,X* imoniy grup¢ veikdama stipriomis globalios konkurencijos sglygomis,
priversta spar€iai prisitaikyti prie kintan¢iy verslo salygy, jsisavinti naujas elektroninés prekybos,
klienty aptarnavimo ir kitokias technologijas. Todél UAB ,,X* imoniy grupei labai svarbu pritraukti
jaunus specialistus, kurie turi Ziniy ir gebé&jimy jgyvendinti Siuos pokycius ir padéti grupei stiprinti
savo konkurencinguma tarptautinése rinkose. Mobingo pasireiSkimo jmonése, perspektyviy specialisty
praradimas susilpnina grupés konkurencinguma, turi neigiamg jtaka organizacijos klimatui, darbo

naSumui bei efektyvumui.
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3.2. Tyrimo rezultaty analizé ir interpretavimas

3.2.1. Skaliy patikimumo ir faktoriné analizé

Patikimumo ir faktorinio tyrimo (taikant faktoriy asiy stikj pagal didziausig sklaida) rezultatai

rodo, jog tyrime taikytos ] tyrimo anketa ijtrauktos mobingo rusiy skalés pasizymi aukstais

konsistencijos rodikliais. Kadangi visi respondentai nurodé, jog su fiziniu smurtu jmonéje dirbant

jiems neteko susidurti, fizinio smurto skalé eliminuota.

Klausimy bloky faktorizacijos galutiniai rezultatai pateikti 11 lenteléje.

17 lentele. Mobingo rusiy skaliy faktorizacijos rezultatai

Subskalé Klausimai L iftt o % KMO
Agresija, Neleidziama pasisakyti 0,882 | 0,786
nukreipta 1 | Uztildomas arba nuolat pertraukiné¢jamas 0,865 0,496
Zmogaus Kolegos vengia kontaktuoti 0,865 | 0,496
gebejima Saukiama, rékiama 0,810 | 0,679
bendrauti Buvimas ignoruojamas 0,766 | 0,634
Koneveikiamas dél to, kaip dirba 0,735 | 0,602 | 0,822 |539 |0,780
Trukdoma bendrauti 0,628 | 0,486
Koneveikiamas dél asmeninio gyvenimo 0,429 0,295
Terorizuojamas telefono skambuciais 0,425 | 0,225
Grasinama zodziais 0,398 | 0,219
Grasinama raStu 0,264 | 0,17
Agresija, Pajuokos 0,819 | 0,740
nukreipta ] | Apkalbos 0,786 | 0,700
asmens Smeiztas, melas 0,779 | 0,653
reputacija Abejojama sprendimais 0,755 | 0,605
Saipomasi dél politiniy, religiniy paziiiry 0,711 | 0,598
Saipomasi i§ asmeninio gyvenimo 0,680 | 0,412
Saipomasi i tautybés, kilmés 0,653 | 0,470
Verciamas dirbti Zeminanéius darbus 0,650 | 0,440 0873 15009 1 0.852
Asmenys su blogais ketinimais kontroliuoja 0,630 | 0,421
darbe
Tyciojamasi i$ veido, gesty, eisenos 0,580 | 0,371
Koneveikiamas, ,,koliojamas* 0,578 | 0,358
1Zeidinéja seksualiai 0,559 | 0,442
Tvirtina, jog serga psichine liga 0,432 | 0,215
Smurtas Nuolat duodamos naujos darbo uzduotys 0,904 | 0,863
asmens darbo | Duodamos uzduotys, per zemos | 0,876 | 0,827
pozicijos kompetencijai
atzvilgiu Duodamos nejveikiamos uzduotys 0,873 | 0,778
Kurj laika neduoda darbo uzduodiy 0,789 | 0,724 | %928 |°78 | 0909
Verciamas i$leisti dideles pinigy sumas darbe | 0,687 | 0,619
Priskirtos Zeminancios uzduotys 0,588 | 0,517
Duodamos tik beprasmés darbo uzduotys 0,525 | 0,415
Agresija, Kolegos nekalba 0,903 | 0,763
nukreipta | | DraudZiama kalbéti su kolega ar keliais 0,894 | 0,597
asmens Izoliuojamas vietoje toliau nuo kity 0,432 | 0,287 | 0,748 | 79,8 | 0,500
socialinius Kolegoms draudziama bendrauti 0,433 | 0,295
kontaktus

46



Auksti subskaliy konsistencijos rodikliai (virSijantys 0,7 iSskyrus agresijos nukeiptos ] asmens
socialinius kontaktus skale) reiskia, jog empiriskai gautus jvercius galima jungti j skales ir jy pagrindu
vertinti mobingo pasireiSkimo biidus jmongje. Tyrimo rezultatai rodo, jog imonei budingos beveik
visos ] skal¢ jtrauktos mobingo rusiy grupés, iSskyrus fizing prievarta, kurios atvejy respondenty
teigimu, apskritai nebuvo.

Faktoriné analizé parod¢, jog svarbiausi kriterijai, apibiidinantys agresijq, nukreiptq j Zmogaus
gebéjimg bendrauti — | neleidziama pasisakyti”, ,,uztildomas arba nuolat pertraukinéjamas”, ,,Kolegos
vengia kontaktuoti”, ,,Saukiama, rékiama”, , buvimas ignoruojamas”. Maziausiai Su mobingo
pasireiSkimu siejami tokie Zmogaus geb&jimo bendrauti ribojimo biidai: ,.koneveikiamas d¢l asmeninio
gyvenimo”, ,terorizuojamas telefono skambuciais”, ,,grasinama zodziais”, ,,grasinama rastu”.
Subskalés konsistencija yra auksta (o =0,822).

Agresijos, nukreiptos | asmens reputacijg subskaléje reikSmingiausi kriterijai yra ,,pajuokos® ir
,,apkalbos®, taip pat palyginti reikSmingi kriterijai yra ,,Smeiztas ir melas®, ,,abejojama sprendimais®.
Skalés konsistencija yra auksta (o =0,873).

Smurto asmens darbo pozicijos ativilgiu subskalés konsistencija yra labai auksta (o = 0,928), 0
svarbiausi faktoriai yra ,,Nuolat duodamos naujos darbo uzduotys®, ,, Duodamos uzduotys, per zemos
kompetencijai®, ,,Duodamos nejveikiamos uzduotys®, ,,Kurj laikg neduoda darbo uzduociy*.

Agresijos, nukreiptos | asmens socialinius kontaktus, subskalés konsistencija kiek Zemesné nei
kity subskaliy, bet aukStesné nei vidutiné (o =7,48). ReikSmingi du faktoriai - ,, Kolegos nekalba®,
,,Draudziama kalbéti su kolega ar keliais®.

Bendros skalés patikimumo vertinimo Cronbach o indeksu rodo, jog skalés konsistencija yra auk$ta
(o0 =8,873). Taigi taikyti mobingo ri$iy skalé, j ja jtraukti faktoriai, eliminuojant fizinio smurto subskale, yra

gerai suderinta ir charakterizuoja tiriamoje jmonéje pasitaikan¢ias mobingo apraiskas.

3.2.2. Mobingo rasiu, veiksniy ir pasekmiy analizé

UAB ,,X* jmoniy grupés pagrindiné veikla prekyba Lietuvos ir uzsienio rinkose. Imoné veikia
konkurencingoje rinkoje, todél darbuotojams keliami auksti reikalavimai, darbo procesas vyksta
dinamiskai, daznai pasitaiko jvairiausios nestandartinés situacijos.

Pirmoji klausimy grupé buvo skirta jvertinti agresijos, nukreiptos j Zmogaus geb¢jima bendrauti,

pasireiskimg UAB ,,X* jmoniy grupéje, tyrimo rezultatai pateikiami 9 paveiksle.
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Daznai teko

29

Tenka retkarciais

L 03

Yra teke

Manau, neteko

168
oy
Niekada neteko 4
0 20 40 60 80 100 120
O Man neleidZiama pasisakyti B A3 uztildomas arba nuolat pertraukinéjamas
O Man trukdoma bendrauti O Ant manes $aukiama, rékiama
M Esu koneveikiamas dél to kaip dirbu O Esu koneveikiamas dél asmeninio gyvenimo
M Esu terorizuojamas telefono skambucdiais [0 Man grasinama Zodziais
M Man grasinama rastu @ Kolegos vengia kontaktuoti su manimi

O Mano buvimas ignoruojamas

9 pav. Agresijos, nukreiptos j Zmogaus geb¢jima bendrauti, jvertinimas. proc.

Analizuojant tyrimo duomenis nustatyta, kad jmoniy grupéje fiksuojamos tam tikros agresijos,
nukreiptos ] Zmogaus gebé&jimg bendrauti pasireiSkimo apraiskos. Nustatyta, kad eiliniams
darbuotojams, sprendziant svarbius klausimus, kuriy sprendime dalyvauja vidutinés grandies ir kt.
vadovai, neleidziama pasisakyti, net ir tais atvejais kai darbuotojas tiesiogiai sprendzia iskilusias
problemas ir yra jsigilings j susidariusig situacijg palyginti gerai. DaZnai tokioje situacijoje atsiduria 11
proc. respondenty, 23 proc. respondenty tenka retkarciais atsidurti tokioje situacijoje. 48 proc.
apklaustyjy darbuotojy nurodé¢, kad jiems dirbant Siame darbe bent karta buvo neleista pasisakyti
svarbiais klausimais.

Kasdieninéje veikloje yra gana daznos situacijos, kai darbuotojai uztildomi arba nuolat
pertraukinéjami jprastiniy pokalbiy ir praneSimy metu: 14 proc. respondenty daznai teko atsidurti
tokioje padétyje, 17 proc. tenka retkarciais, 58 proc. — yra teke. Taciau daugumai apklausty jmonés
darbuotojy néra trukdoma bendrauti. Tyrimo duomenys leidzia teigti, kad darbovietéje pasitaiko

atvejy, kai darbuotojai yra aprékiami, apSaukiami. 14 proc. respondenty nurodé, kad retkarCiais yra
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aprékiami / apSaukiami, o 32 proc. respondenty buvo bent kartg aprékti / apSaukti kolegy ar
vadovybés. Tai tiesiogiai susij¢ su atliekamu darbu ir tam tikromis darbo situacijomis; niekaip nesusije¢
su asmeniniu gyvenimu. Taip pat nustatyta, kad koneveikimas, aprékimas ar ap$aukimas nickada
neperauga ] rimtesnius grasinimus zodziais, raStu, terorizavimg telefono skambuciais. Tokiy atvejy
apklausti darbuotojai nejvardijo né vieno.

Taciau organizacijoje gana dazni atvejai, kai darbuotojas yra pasmerkiamas kolektyvo, ir kolegos
vengia kontaktuoti su juo. 3 proc. respondenty daznai susiduria su kolegy pastangomis iSvengti
bendravimo su jais, 29 proc. respondenty nurodé, kad retkarciais kolegos vengia bendrauti su jais, 38
proc. apklausty jmonés yra maziausiai kartg atsidiire tokioje situacijoje, kai kolektyvas vengé su jais
bendrauti. 18 proc. darbuotojy nuomone, jiems yra teke pajusti, kad jy buvimas ignoruojamas kolegy,
9 proc. respondenty pazyméjo, kad jy ignoravimas retas, taciau pasikartojantis reiskinys.

Remiantis tyrimo duomenimis galima teigti, kad agresijos, nukreiptos j zmogaus geb¢jima
bendrauti pasireiskimo atvejai jmoniy grupéje néra dazni, tadiau pasitaiko. Dazniausiai pasitaikancios
agresijos formos yra draudimas pasisakyti, pastovus pertraukinéjamas, trukdoma bendrauti.
Reguliariai, esant sudétingoms situacijoms, ar darbuotojams netinkamai atlikus darba, padarius klaidy,
jie apSaukiami, aprékiami, koneveikiami dél prasto darbo. Jei darbuotojo individuali pozicija neatitinka
kolektyvo bendros pozicijos, kolegos vengia su juo kontaktuoti, pasitaiko darbuotojo buvimo
ignoravimo atvejy.

Antroji klausimy grupé skirta jvertinti agresijg, nukreipta j asmens socialinius kontaktus (10

pav.).

DazZnai teko
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Tenka retkarciais
3
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Y e e 18 B
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M , hetek
anau, neteko 42
100
Niekada neteko F 3 194
0 20 40 60 80 100 120
O Kolegos nekalba su manimi B Man draudzZiama kalbéti su kolega ar keliais
O AS izoliuojamas vietoje toliau nuo kity [ Kolegoms draudZiama su manimi bendrauti
M Ignoruojama, jog ateinu j darba

10 pav. Agresijos, nukreiptos j asmens socialinius kontaktus, jvertinimas. proc.
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Remiantis tyrimo duomenimis iSskiriamos dvi agresijos, nukreiptos ] asmens socialinius
kontaktus organizacijoje, pasireiskimo formos. Komunikacijos apribojimas, kada kolegos nekalba su
mobingo objektu. 55 proc. apklausty jmonés darbuotojy pazyméjo, kad jiems yra teke biiti situacijoje,
kai kolegos samoningai nepalaiké komunikacijos su juo. 35 proc. apklaustyjy teigia, kad tokie atvejai
yra pasikartojantys. Kita identifikuota agresijos forma draudimas kalbéti, 18 proc. respondenty nurodé,
kad jiems yra teke¢ iSgirti kolegy draudimg su jais kalbéti. 3 proc. respondenty draudimg kalbéti su
kolegomis iSgirsta pakartotinai. Kitokiy agresijos, nukreiptos | asmens socialinius kontaktus formuy,
tokiy kaip izoliuojamo vietoje toliau nuo kity, draudimo kolegoms bendrauti su mobingo objektu, jo
atéjimo i darbg ignoravimo, tyrimo metu nebuvo identifikuota.

Agresija, nukreipta j asmens socialinius kontaktus organizacijoje pasireiSkia palyginti retai,
dazniausiai tai pasireiSkia kolegy nekalbéjimu, refiau draudziama kalbéti su kolega ar keliais.
Remiantis tyrimo duomenimis galima daryti prielaida, kad agresija, nukreipta i asmens socialinius
kontaktus, organizacijoje pasireiskia silpnai, dazniausiai nedidelése darbo grupése kilus tam tikriems
konfliktams tarp darbuotojo ir likusiy kolektyvo nariy.

TreCioji klausimy grupé skirta jvertinti agresija, nukreipta j asmens reputacijg. Vertinimo
rezultatai atskleidé, kad visos agresijos formos gali buti sugrupuojamos j dvi grupes, formas, kurios
organizacijos pasireiskia palyginti stipriai ir silpnai pasireiskian¢ias formas. 12 paveiksle pateikiamos
organizacijoje palyginti stipriai pasireiskiancios agresijos, nukreiptos j asmens reputacijg, formos.

Tiriamoje organizacijoje palyginti plac¢iai paplitusios agresijos, nukreiptos j asmens reputacija,
formos - Smeizimas, apkalbos, pajuokavimai. Su Smeiziamo atvejais, kuriamais melais, teko susidurti
40 proc. apklaustyjy darbuotojy, 3 proc. respondenty su tuo susiduria nuolatos, 12 proc. retkar¢iais, o
25 proc. Viena labiausiai paplitusiy agresijos, nukreiptos j asmens reputacija formy - pajuokavimai, 13
proc. apklausty jmonés darbuotojy teigia, kad i$ jy daznai pasijuokia kolegos, 22 proc. respondenty
nurodé, kad su pajuokavimais susiduria retkarciais, 51 proc. - pazyméjo, kad dirbant Sioje
organizacijoje jiems yra teke tapti pajuokavimy objektu. Tik 14 proc. respondenty néra tapg pajuoky
objektu. Remiantis Siais tyrimo duomenimis galima daryti prielaidg, kad organizacijoje yra
susiformave santykiai, kuriuose pajuokavimai, visokie pasiSaipymai yra daZznas reiSkinys, tam

pasirenkamas tinkamas objektas, tikétina asmuo i$ kurio galima pasiSaipyti, pajuokauti.
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O Esu Smeiziamas, kuriami melai apie mane

11 pav. Agresijos, nukreiptos j asmens reputacijg jvertinimas: organizacijoje pasireiSkiancios agresijos

formos, proc.

Taciau reikia pazyméti, kad Saipymaisi dél politiniy, religiniy pazitiry organizacijoje yra gana
reti, nors 43 proc. respondenty su jais yra susidirg. Atskirai paminétinas abejojimas asmens
sprendimais su kuriuo yra susidiire 30 proc. respondenty, taciau tik 2 proc. susiduria su tuo daznai.

Analizuojant agresijos, nukreiptos ] asmens reputacija, formas galima teigti, kad Sio tipo agresija
néra i§vystyta, nes néra naudojamos agresijos formos stipriai Zzeminancios asmens orumg, dazniausiai
apsiribojama netiesioginiu Smeiztu, apkalbomis, pajuokavimais ar pasiSaipymais. Kadangi tiriamoje
organizacijoje dominuoja vyriskas kolektyvas, tokiy agresijos formy pasireiSkimas gali buti
traktuojamas kaip vyrisko bendravimo dalis. Sig prielaidg patvirtina 13 paveiksle pateikiami
duomenys.

Tyrimo duomenys atskleidé, kad dalis agresijos, nukreiptos ] asmens reputacijg, formy
organizacijoje nepasireiskia ar pasireiSkia labai silpnai. Respondentai nurodé, kad jiems neteko
susidurti su tvirtinimais, jog serga psichine liga; skatinimais atlikti psichiatring apzitirg; tvirtinimais,
jog yra ligonis. Nors organizacijoje fiksuojami tam tikri atvejai, kai tyciojimasi i$ asmens veido, gesty,

eisenos; Saipomasi i§ asmeninio gyvenimo, taciau jie buvo vienkartiniai, nedazni. Taip pat galima
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teigti, kad organizacijoje néra jsitvirtinusi praktika versti darbuotojus dirbti zeminancius darbus,

kontrolé su negerais ketinimais, koneveikimas, jzeidinéjimas seksualiai.
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O Man tvirtina, jog sergu psichine liga
O Man tvirtina, jog esu sergantis
B Saipomasi $i asmeninio gyvenimo

B Esu veréiamas atlikti psichiatrine apZitra
O Tyéiojamasi i$ mano veido, gesty, eisenos
O Saipomasi i$ mano tautybés, kilmés

B Esu veréiamas dirbti Zeminangéius darbus
B Esu koneveikiamas, ,, koliojamas”

O Asmenys su blogais ketinimais mane kontroliuoja darbe
B Mane jZeidinéja seksualiai

12 pav. Agresijos, nukreiptos j asmens reputacija jvertinimas: organizacijoje nepasireiskiancios

agresijos formos, proc.

Apibendrinant agresijos, nukreiptos j asmens reputacijg jvertinimo rezultatus galima teigti, kad
organizacijoje palyginti placiai paplitusios agresijos, nukreiptos ] asmens reputacijg, formos -
$meizimas, apkalbos, pajuokavimai ir pasidaipymai. Sios agresijos formos pasitaiko kasdieniniuose
santykiuose gana daznai, taCiau neperauga j agresyvius veiksmus, planuojamg agresija siekiant
sugriauti asmens reputacija.

Ketvirtoji klausimy grupé skirta jvertinti smurtag asmens darbo pozicijos atzvilgiu. Tyrimo
duomeny analizé leido identifikuoti smurto asmens darbo pozicijos atzvilgiu apraiskas tiriamoje

organizacijoje, kurios i$skiriamos 13 paveiksle.
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O Man duodamos uzduotys, per Zemos mano kompetencijai B Man nuolat duodamos naujos uzduotys

O Man duodamos nejveikiamos uzduotys O Esu veréiamas isleisti dideles pinigy sumas darbe

13 pav. Smurto asmens darbo pozicijos atZvilgiu jvertinimas: organizacijoje pasireiSkiancios smurto

formos, proc.

Organizacijoje pasireiskian¢ios smurto formos yra susijusios su uzduociy skyrimu. Nustatyti
atvejai, kai apklausoje dalyvavusiems darbuotojams skiriamos uzduotys, per Zemos darbuotojo
kompetencijai. Tokias uzduotis yra gave 14 proc. respondenty, 9 proc. respondenty reguliariai gauna
uzduotis, neatitinkancias jy kompetencijos, 3 proc. - uzduotis, neatitinkancias jy kompetencijos gauna
daznai. Tyrimas taip pat atskleidé atvejus, kai darbuotojams nuolat duodamos naujos darbo uzduotys,
kurios tiesiogiai nesusijusios su respondenty specializacija ir sukelia papildoma stresa. 57 proc.
apklausty jmonés darbuotojy yra teke¢ gauti tokias uzduotis, 3 proc. respondenty nurode, kad tokias
uzduotis gauna retai, taciau reguliariai, 9 proc. respondenty tokio tipo uzduotys skiriamos daznai. 65
proc. apklaustyjy nurodé gave nejveikiamas uzduotis. 18 proc. respondenty yra susidiire su situacija,
kai buvo verciami iSleisti dideles pinigy sumas darbe.

Paminétos smurto asmens darbo pozicijos atzvilgiu formos pasireiSkia organizacijoje, tac¢iau néra
masinis ir labai daznas reiSkinys, kas leidZzia daryti prielaida, jog smurtas asmens darbo pozicijos
atzvilgiu néra labai paplites jmoniy grupéje. Kitos smurto asmens darbo pozicijos atzvilgiu formos
organizacijoje pasireiskia silpnai arba visai nepasireiskia (14 pav.).

Prie silpnai pasireiskian¢iy smurto asmens darbo pozicijos atzvilgiu formy galima priskirti tai,
kad darbuotojams kurj laikg neduoda darbo uzduociy. Su tokia situacija yra teke susidurti 9 proc.

respondenty, 3 proc. su tuo susiduria retai, taciau tai kartojasi jau ne pirmg karta. Po 6 proc.
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respondenty yra yra teke susidurti su atvejais, kai jiems duodamos tik beprasmés darbo uzduotys ar

priskirtos zeminancios uzduotys.
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B Mano darbe namie rengiami nelaimingi atsitikimai

14 pav. Smurto asmens darbo pozicijos atzvilgiu jvertinimas: organizacijoje nepasireiskian¢ios smurto

formos, proc.

TaCiau tai pavieniai, nepasikartojantys atvejai. Kity smurto asmens darbo pozicijos atzvilgiu
formy, kai darbuotojams visai neleidziama nieko veikti darbe ar darbuotojams darbe, namie rengiami
nelaimingi atsitikimai, tiriamoje organizacijoje visai nepasitaike.

Smurto asmens darbo pozicijos atzvilgiu jvertinimas atskleidé, kad jmoniy grupéje fiksuojami
atvejai, kai darbuotojams skiriamos uzduotys, per Zemos darbuotojo kompetencijai; taip pat skiriamos
naujos arba sunkiai jveikiamos darbo uzduotys. Tai neigiamai veikia darbuotojy saviverte, sukuria
papildoma stresa. Analizuojant darbo organizavimo specifika nustatyta, kad uzduociy skyrimas yra
funkcija, atsakomybé uz kurig deleguota vidutinés grandies vadovams, kurie turi galimybes
pasinaudoti savo turima valdzia i§skirdami tam tikrus nepatinkanc¢ius darbuotojus ir jiems paskirdami
Zeminan¢ias ar sunkiai jgyvendinamas uzduotis. Taciau reikia pazymeéti, kad tokia praktika
organizacijoje néra paplitusi.

Penktoji klausimy grupé skirta jvertinti fizinio smurto pasireiSkimg organizacijoje, tyrimo
duomeny analizé rodo, jog fizinio smurto darbuotojy santykiuose nepasitaike, t. y. nebuvo atvejy, kad
darbuotojams buty duodamos pavojingos darbo uzduotys, biity grasinama fiziskai susidoroti; biity

patiriama fiziné prievarta, uzpuolimai ar seksualiné agresija.
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Sestoji klausimy grupé skirta nustatyti kaip daznai jmonéje pasireiskia veiksniai skatinantys

mobingg organizacijoje (15 pav.).
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O Gandai apie darbuotojus M Priesiskumas tarp darbuotojy
0O Aplaidus pareigy atlikimas, iSsisukinéjimas nuo darby. O Neapibrézta tarnybiné atsakomybé
B Darbo plano nebuvimas O Prastas planavimas
M Karjeros galimybiy organizacijoje nebuvimas O Karjerai kelig atveriantys giminingi rysiai
M Siekis jdarbinti vietoje kolegos ,,sava Zmogy“ B Asmeniniai nesutarimai tarp darbuotojy
O Stiprus konkuravimas tarp darbuotojy

15 pav. Veiksniy, skatinan¢iy mobingo organizacijoje pasireiSkimo jvertinimas, proc.

Analizuojant veiksnius, skatinan¢iy mobingg organizacijoje, nustatyta, kad kai kurie jy jmoniy
grupéje pasireiskia gana stipriai. Tarp tokiy veiksniy paminéti gandai apie darbuotojus. 17 proc.
apklaustyjy darbuotojy nurod¢, kad gandai apie darbuotojus skleidziami labai daznai, 58 proc.
respondenty tam pritaré teigdami, kad gandai apie darbuotojus yra gana dazni organizacijoje.
Respondenty vertinimu jie labai daznai (45 proc.) susiduria su aplaidziu pareigy atlikimu,
i§sisukingjimu nuo darby, 52 proc. respondenty nurodé, kad gana daznai. AiSkaus darbo plano

nebuvimas labai dazna situacija 57 proc. Respondenty manymu, 32 proc. respondenty su tuo susiduria
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gana daZnai. 26 proc. respondenty pazymejo, kad prastas planavimas pasitaiko labai daznai, 43 proc.
respondenty vykdydami savo pareigas su prastu planavimu susiduria gana daznai. Plano nebuvimas ir
prastas planavimas kasdieninéje darbuotojy veikloje sukuria daugybe riipesCiy, apsunkina darba ir
mazina atlickamo darbo naSuma. Tai sukuria jtampg ir apsunkina bendravima tarp kolegy. Prielaidas
mobingui organizacijoje skatina ir neapibrézta tarnybiné atsakomybé, 78 proc. respondenty pazymeéjo,
kad tai gana daznas atvejis, 14 proc. — tai identifikavo kaip labai dazng atvejj, kuris sukuria palankias
salygas darbuotojams iSsisukineti ir aplaidziai vykdyti savo pareigas. Mobinga organizacijoje taip pat
skatina karjeros galimybiy organizacijoje nebuvimas (80 proc.). Kadangi jmoniy grupéje pagrindiné
veikla yra prekyba, karjeros galimybés joje yra labai ribotos, galimos tik tuomet kai viduriniosios
grandeis vadovai palieka savo posta. Kadangi tai néra daznas reiSkinys vykstantis natiiraliomis
salygomis, tai skatina mobingg viduriniosios grandies vadovy atzvilgiu.

Pareigy neapibréztumas, gandai, iSsisukingjimas nuo pareigy ir kt. veiksniai skatina asmeninius
nesutarimai tarp darbuotojy, kurie jmoniy grupéje gana dazni, nes 10 proc. respondenty nurode labai
daznai susiduriantys su asmeniniais nesutarimais tarp darbuotojy, 28 proc. respondenty tai gana dazna
situacija. 38 proc. respondenty dirbdami §ioje organizacijoje yra susidiirg su asmeniniais nesutarimais
tarp darbuotojy. Asmeninius nesutarimus tarp darbuotojy skatina ir stiprus tarpusavio konkuravimas.
Su pastaruoju yra susidir¢ 68 proc. respondenty, 9 proc. apklaustyjy darbuotojy tarpusavio
konkuravimg jvardijo kaip labai dazng reiskinj, o 14 proc. kaip dazng.

Apibendrinant, veiksniy, skatinan¢iy mobingo organizacijoje pasireiSkimg jvertinimas leidzia
teigti, kad organizacijoje gana paplit¢ gandai, daZnai susiduriama su aplaidZiu pareigy atlikimu,
1§sisukingjimu nuo darby. AiSkaus darbo plano nebuvimas, prastas planavimas, neapibrézta tarnybiné
atsakomybé, tarpusavio konkurencija ir asmeniniai nesutarimai sudaro prielaidas pasireiksti mobingui
organizacijoje.

Prie to prisideda ir jmonés organizaciné kultira (57 klausimas), kurig 60 proc. respondenty
apibiidina kaip agresyvia, priesiska, skatinancia konkurencijg ir vercian¢iag darbuotojus ,,uzZsiauginti
storg oda“ (16 pav.). Si organizaciné kultiira skatina orientacija j rezultatus, jy siekima visomis
Jmanomomis priemonémis ir biidais, tarpusavio konkurencija, kurig dar labiau sustiprina vyriSkas

kolektyvas ir prigimtinis vyry biidas konkuruoti bei varzytis.
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O Agresyvi, priesiska, skatinanti konkurencija, skatinanti darbuotojus ,,uzsiauginti storg oda“
B Orientuota j darbuotojy gerbiivj, globéjiska
O Orientuota j gery santykiy tarp darbuotojy skatinimg, komandinio darbo ir bendradarbiavimo stiprinimg

16 pav. Imonés organizacinés kultiiros apibiidinimas, proc.

Mobingo pasireiskimui organizacijoje jtakos turi ir vadovy elgsena bei reakcija | organizacijoje

atsiradusias patycias, psichologinio smurto tarp darbuotojy atvejus (17 pav.).

11

O Visiskai nereaguoja

M Fiksuoja tai kaip konfliktg ir skatina situacija iSspresti patiems
O Fiksuoja konfliktg, tarpininkauja sprendziant situacija

O Vertina situacija, taiko sankcijas, pritraukia konsultantus

17 pav. Vadovy reakcijos  organizacijoje atsiradusias patycias, psichologinio smurto tarp

darbuotojy atvejus, jvertinimas, proc.

51 proc. respondenty nuomone, tokiais atvejais vadovai fiksuoja tai kaip konfliktg ir skatina
situacijg iSspresti patiems, 29 proc. respondenty pazymeéjo, kad tokiais atvejais vadovai visiSkai
nereaguoja. Veiksmy reaguojant i organizacijoje atsirandancias patycias, psichologinio smurto tarp
darbuotojy atvejus, imasi retas vadovas, fiksuoja konflikta, tarpininkauja sprendziant situacija (9

proc.), vertina situacija, taiko sankcijas, pritraukia konsultantus (11 proc.).
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Septintoji klausimy grupé skirta jvertinti mobingo pasekmes respondenty psichinei ir fizinei
biiklei. Atlikta duomeny analizé leido identifikuoti tam tikras darbo organizacijoje neigiamas
pasekmes respondentams. Sios grupés klausimy tyrimo rezultatai sugrupuoti j dvi grupes -
respondentams pasireiSkiantys sutrikimai susije su darbu organizacijoje ir respondentams silpnai ar

nepasireiskiantys sutrikimai, susij¢ su darbu organizacijoje (18 pav.).
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18 pav. Respondentams pasireiskiantys sutrikima,i susije su darbu organizacijoje, proc.

Daugelis (58 proc.) respondenty pazyméjo, kad jie susiduria su emociniu i$sekimu, 40 proc.
respondenty jaucia nerimg, 49 proc. - baimes. Darbas organizacijoje daugeliui respondenty sukelia ir
fiziologinius sutrikimus, pasireiskian¢ius kompleksiniais galvos ir nugaros skausmais (57 proc.),
galvos skausmais (55 proc.). Paminéti pozymiai pasireiSkia masiskai, daugeliui apklausoje dalyvavusiy
darbuotojy. Taip pat pasireiskia ir kiti neigiami pozymiai, kurie néra masiski. (19 pav.).

32 proc. respondenty susiduria su pasitikéjimo savimi praradimu, 35 proc. apklaustyjy nurodé,
kad jiems kartais pasireisSkia koncentracijos praradimas, kai kurie respondentai susiduria asu nemiga
(29 proc.), melancholija (26 proc.), depresija (22 proc.). Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti,
kad dauguma respondenty susiduria su jtampa darbe, kuri kaupiasi ir pasireiSkia jvairiausiomis
negalavimy formomis. Ilgalaikéje perspektyvoje tai gali pasireiksti profesine deformacija, kai dél
nuolatinio streso pasireiskianéio jvairiausiomis formomis keiCiasi darbuoto asmenybé ir elgesys.
Galima daryti prielaida, kad bitent dél profesinés deformacijos organizacijoje pasireiskia
i$sisukingjimas nuo darbo, formuojasi apkalby, paskaly, gandy, pajuokavimy kultiira, t. y. veiksniai

sudarantys prielaidas mobingui formuotis organizacijoje.

58



I I I I I I I I I
195
72
86
Ne |83
23 1 I I I
169

I

I

| 163

NeZinau
63
Taip
9

I I I ;
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
O Nemiga B Melancholija
O Depresija B Koncentracijos praradimas
O BejégiSkumo jausmas O Pasitikeéjimo savimi praradimas
O Svorio praradimas O Ranky drebéjimas
B Raumeny ir skeleto sistemos problemos H Padidéjes kraujo spaudimas
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19 pav. Respondentams silpnai ar nepasireisSkiantys sutrikimai susij¢ su darbu organizacijoje, proc.

Astunta klausimy grupé skirta jvertinti neformaliy grupiy formavimasi organizacijoje (20 pav.).
Analizuojant tyrimo duomenis galima daryti prielaida, kad organizacijoje vyksta neformaliy grupiy
formavimasis. Tikétina atskiruose kolektyvuose susiformuoja neformalios grupés. Tokj teiginj leidzia
suformuluoti kai kurie tyrimo duomenys. 29 proc. Respondenty jmonéje priklauso kokiai nors
neformaliai grupei, kuri save aiSkiai atskiria nuo visy kity. Taciau tai néra masinis reiskinys, nes 40
proc. apklausty jmonés darbuotojy saves nesieja su jokiomis neformaliomis grupémis, o 31 proc. —
nezino apie tokiy grupiy egzistavimg. 60 proc. respondenty nezino, ar jmonéje neveikia grupés, kurios
turi ,,prieSy*, nepriimtiny joms zZmoniy, 22 proc. respondenty mano, kad néra tokiy grupiy. 18 proc.
respondenty teigia, kad jmoniy grupéje yra tokiy neformaliy grupiy. Sj teiginj patvirtina ir tai, kad 49
proc. respondenty yra teke dalyvauti grupéje, kuri i§ organizacijos idstimé kokj nors Zzmogy. Sie
duomenys patvirtina, kad jmoniy grupéje yra pasireiSke mobingo atvejai ir kas svarbiausia, mobinge

dalyvavo pakankamai daug darbuotojy.
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O Ar yra teke dalyvauti grupéje, kuri i$ organizacijos iSstimé kokj nors Zzmogy?
B Ar jmonéje veikia grupiy, kurios turi ,,priesy”, nepriimtiny joms Zmoniy?

O Ar priklausote kokiai nors neformaliai grupei jmonéje, kuri save aiskiai atskiria nuo visy kity?

20 pav. Neformaliy grupiy formavimosi organizacijoje jvertinimas, proc.

Kadangi jmoniy grupe sudaro atskiros jmonés, veikian¢ios autonomiskai skirtingose rinkose,
galima teigti, kad mobingo pasireiskimas biidingas atskirose jmonése.

Apibendrinant atliktg tyrima, galima teigti, kad UAB ,, X jmoniy grupéje pasireiskia jvairGs
agresijos atvejai darbuotojy atzvilgiu 1§ kolegy ir vadovybés; agresyvi, prieSiSka, skatinanti
konkurencijg, organizaciné kultiira bei vadovy elgsena ir reakcija j organizacijoje atsiradusias patycias,
psichologinio smurto tarp darbuotojy atvejus, sudaro salygas pasireiksti mobingui. Mobingo apraiskas
organizacijoje patvirtina tai, kad 49 proc. respondenty teke dalyvauti grupéje, kuri i§ organizacijos
i$stimé kokj nors Zzmogy, o dauguma respondenty susiduria SU emociniu iSsekimu, nerimu, baime,
fiziologiniais sutrikimais, pasireiskiancius kompleksiniais galvos ir nugaros skausmais, galvos
skausmais. Visi Sie pozymiai gali biti susij¢ su neigiamomis mobingo pasekmémis darbuotojams.

Tiek atlikta apraSomoji, tiek faktiné analize leidzia teigti, jog 1 hipotetinis teiginys ,, UAB ,,X*
Jmoniy grupé¢je pasireiSkia mobingas darbuotojy santykiuose pasitvirtina. UAB ,,X* jmoniy grupéje
darbuotojy santykiuose aptinkama agresija / smurtas, nukreipti j asmens socialinius kontaktus, asmens
darbo pozicijos atzvilgiu, nukreipta | asmens reputacija, nukreipta i Zmogaus geb¢jimg bendrauti.

Taciau nenustatyta fizinés prievartos apraisky.
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3.2.3. Mobingo rusiy, veiksniy ir pasekmiu sasajuy analizé ir palyginimas su ankstesniy

tyrimy rezultatais

Siekiant patikrinti tyrimo hipotetinius teiginius apie tai, kaip susijes mobingo pasireiSkimas ir
mobingo veiksniai bei mobingo pasireiskimas ir asmeninés mobingo pasekmés, analizuojami
koreliacinés analizés rezultatai taikant T-testa priklausomoms imtims, tikrinant prielaidg apie vidurkiy
lygybe. Tyrimo rezultatai pateikti 12 lenteléje.

Atliekant analize vertintos ne sgsajos tarp atskiry mobingo riisiy ir veiksniy bei pasekmiy, bet
tarp bendros respondenty mobingo patirties, mobingo veiksniy bei pasekmiy. Bendra respondento
mobingo patirtis jvertinta tokiu principu:

e Mobingo rusies patirties intensyvumas jvertintas balais: ,,Niekada neteko*-, ,, Manau,
neteko“-1, ,,Yra teke*“-2, ,, Tenka retkar¢iais“-3, ,,Daznai teko*-4.

e Susumuota kiekvieno respondento visy 45 mobingo raisiy patirties baly suma. Teoriskai
maksimali baly suma gali svyruoti nuo 0 iki 180. Tyrimo duomenyse maksimali
mobingo patirties baly suma gerokai mazesné, nes i§ 45 galimy mobingo rusiy 10-ies
risiy néra patyres né vienas respondentas.

Atliekant koreliacing analiz¢ vertina, kiek koreliuoja respondento mobingo patirties vertinimas ir
mobingo veiksniy vertinimai, bei respondento mobingo patirties vertinimas ir mobingo pasekmiy
vertinimai.

Lenteléje pateikti tie mobingo veiksniai ir pasekmés, kurios statistiskai reik§mingai koreliuoja su
respondento mobingo patirties vertinimu, t.y. p<0,01, o pacios koreliacijos stiprumo laipsnis

charakterizuojamas pagal koreliacijos koeficiento dyd;.

12 lenteleé. StatistiSkai reikSmingai su respondento mobingo patirties vertinimu koreliuojantys
mobingo veiksniy ir pasekmiy kriterijai

Koreliuojantys Kriterijai, koreliuojantys su respondento mobingo Koreliacijos
Kriterijai patirties vertinimu stiprumas

1. Grupés Grupés nario iSstaimimo praktika jmonéje (r=0,532, p<0,037); Vidutinis

dinamikos veiksniai

2. Organizacinés Organizacinés kultiiros agresyvumas (1=0,785, p<0,014) Stiprus

dinamikos veiksniai | Gandai apie darbuotojus (r=0,839; p<0,005) Labai stiprus
Aplaidus pareigy atlikimas (r=0,565; p<0,0001) Vidutinis
Silpnos karjeros galimybeés (r=0,665; p<0,0001) Stiprus
Vadovy nesikiSimas j mobingo situacijas (r=0,875; p<0,0001) Labai stiprus

3. Fizinés sveikatos | Galvos skausmai (r=0,632; p<0,01) Stiprus

pablogéjimas Nugaros, kaklo skausmai (r=0,689; p<0,013) Stiprus

4. Psichologinés Nerimas (r=0,715; p<0,001) Stiprus

sveikatos Emocinis i$sekimas (r=0,785; p<0,0001) Stiprus

pablogéjimas Baimés (r=0,511; p<0,0001) Vidutinis
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Taigi gauti tyrimo rezultatai rodo, jog statistiSkai reikSmingai koreliuoja respondento mobingo
patirties vertinimas ir kai kurie organizacinés dinamikos veiksniai. Reikia pazyméti vadovy nesikisimo
1 mobingo situacijas, gandy apie darbuotojy organizacinés kultiiros agresyvumo veiksnius kaip stipriai
ir labais tirpiai koreliuojanc¢ius su respondento mobingo patirties vertinimu. Tyrimo rezultatai leidzia
daryti prielaidg, jog teoriniai teiginiai (Sperry, 2009; Firselis, 2009) apie tai, jog agresyvioje,
konkurencijg tarp darbuotojy skatinancioje organizacingje kultiiroje, taip pat tokioje aplinkoje, kur apie
darbuotojus skleidziami gandai, kur stipriai konkuruojama dél karjeros ir mazy jos galimybiy, yra
didesné mobingo pasireiskimo tikimyb¢, pasitvirtina ir UAB ,,X‘ jmoniy grupés atveju.

Svarbi ir vadovy laikysena. Aptarti tyrimy rezultatai rodo, jog daZniausiai vadovai ] agresyvy
elgesi darbo vietoje nekreipia démesio arba traktuoja tai kaip darbuotojy tarpusavio konfliktg kurj jie
patys turi i$spresti. Tai, jog ir jimonés vidiniuose dokumentuose neuzsimenama apie mobingg arba jo
rasis, nenumatytos procediiros, kaip tokiu atveju elgtis, leidzia UAB ,,X* remiantis Ferris (2009)
traktuoti kaip ,,Nematanti blogio* / ,,Negirdinti blogio® organizacija, ir tai néra pazangi mobingo
valdymo praktika.

Imonéje su respondento mobingo patirties vertinimu siejamas ir grupés dinamikos veiksnys — jog
imon¢je susidarancios grupés nevengia iSstumti nenorimus darbuotojus, taigi egzistuoja tam tikros
grupés ,,savy“ ir ,,svetimy* prieSpriesa.

Kalbant apie mobingo asmenines pasekmes, pastebéta, jog respondento mobingo patirties
vertinimas koreliuoja su kai kuriomis fizinés sveikatos problemomis (galvos, kaklo, nugaros
skausmai), tai atitinka ankstesniy tyrimy (Girardi et al., 2007; Aktan, Aktas, 2012; Ferris, 2009)
duomenis. Pastebima ir respondento mobingo patirties vertinimo koreliacija su psichologinémis
problemomis — nerimu, baimémis, emociniu i$sekimu, tai patvirtina ankstesniy tyrimy (Ferris, 2009;
Aktan, Aktas, 2012; 2015; Girardi et al., 2007; Mulder et al., 2014; Celep ir Konakli, 2013) rezultatus.

Gauti tyrimo rezultatai leidZia i§ dalies patvirtinti 2 ir 3 hipotetinius teiginius. 2 hipotetinis
teiginys ,, UAB ,,X“ jmoniy grupéje mobingo pasireiskimas siejamas su teoriskai jvardinamais darbo
grupés ir organizacinés dinamikos veiksniais* patvirtindamas i§ dalies dél to, jog ne su visais grupés ir
organizacinés dinamikos veiksniais yra siejamas respondento mobingo patirties vertinimas, o tik
atskirais to aspektais.

3 hipotetinis teiginys ,, UAB ,,X*“ jmoniy grupéje mobingo pasireiskimas siejamas su mobinga
patirianCiy darbuotojy fizinés ir psichologinés sveikatos problemomis® patvirtinamas taip pat tik i§
dalies, nes nenustatyta sgsajy tarp respondento mobingo patirties vertinimo ir itin reikSmingy
respondenty fizinés ar psichologinés sveikatos problemy (virskinimo, Sirdies ir kraujagysliy sistemos,
potrauminio sindromo ir kt. ), be to, pasitvirtino tik maza dalis ankstesniuose tyrimuose aptikty fizinés

ir psichologinés sveikatos pasekmiy dalis.
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ISVADOS

1. Mobingas - ilgalaikis psichosocialinis stresorius, pasireiSkiantis kaip rezultatas subjekto (-ty)
vykdomos Kkryptingos veiklos, apimancios psichologinius iSpuolius, ilga priesiska elgsena, dél kurios
darbuotojas patiria psichologing jtampg, proting, visuomenin¢ kancig, diskomfortg, stresg,
psichosomatinius sutrikimus, fizinius negalavimus, ligas. Pagal mobingo pasireiskimo forma
iSskiriamas atvirasis ir latentinis mobingas. Klasifikuojant pagal prievartos pasireiskimo formas
iSskiriamos Sios mobingo rasys: fiziné prievarta, verbaliné prievarta, socialin¢ prievarta, seksualinis
priekabiavimas, emocin¢ prievarta, ekonominé prievarta, kultiiriné prievarta, prievarta vykdoma
moderniomis technologijomis. Isskiriami pagrindiniai mobingo proceso dalyviai - mobingo objektai ir
mobingo subjektai (aukos). Mobingo procese iSskiriamos $ios fazés: 1. Prielaidy formavimasis; 2.
Pradiné fazé; 3. Aktyvi fazé; 4. Mobingo aukos socialiné izoliacija; 5. Darbo vietos praradimas.

2. Mokslingje literattroje skelbiamy tyrimy duomenys rodo, jog mobinga organizacijose skatina
jvairtis veiksniai: darbo grupés dinamikos (situaciniai veiksniai, grupés darna, neformaliy grupiy
egzistavimas), organizacinés dinamikos (struktiira, kulttra, strategija, lyderiai, organizacijos nariai).
Mobingas sukelia neigiamas pasekmes mobingo objektui ir organizacijai. Mobingo aukai kyla
neigiamos psichologinés, psichinés sveikatos pasekmés (nerimas, depresijos simptomai, emocinis
iSsekimas, bejégiskumo jausmas, koncentracijos praradimas, agresyvios reakcijos); fizinés pasekmés
(nemiga, Sirdies ir kraujagysliy sistemos sutrikimai, raumeny ir skeleto sistemos skausmai, virskinimo
sistemos sutrikimai, galvos skausmai). Mobingas sukelia neigiamas pasekmes ir organizacijai
(pravaikstos, padidéjusi darbuotojy kaita, ekonominiai kastai).

3. Teoriskai iSanalizavus mobingo mazinimo ir pagalbos darbuotojams budus, galima teigti, kad
siekiant sumazinti mobingg labai aktualu, kad organizacijoje egzistuoty antimobingo politika,
nustatanti taisykles, kaip mobingas identifikuojamas, kaip sprendziama $§i situacija, kaip turi veikti
vadovai. Svarbu vykdyti mobingo prevencija, | mobingg jtraukti visus organizacijos lygmenis ir
grupes, taikyti kompleksines mobingo prevencijos priemones.

4. I8tyrus mobingo pasireiskimo budus UAB ,X*“ jmoniy grupéje, galima teigti, kad
organizacijoje mobingo problema egzistuoja. Dazniausiai pasitaikanc¢ios nukreiptos j Zzmogaus
geb¢jima bendrauti formos yra draudimas pasisakyti, pertraukinéjamas, trukdymas bendrauti,
darbuotojai apsaukiami, aprékiami, koneveikiami. Agresija, nukreipta j asmens socialinius kontaktus,
organizacijoje pasireiSkia palyginti retai, dazniausiai tai pasireiskia kolegy nekalbéjimu, reciau
draudziama kalbéti su kolega ar keliais. Organizacijoje gana placiai paplitusios tokios agresijos,
nukreiptos | asmens reputacija, formos: smeizimas, apkalbos, pajuokavimai ir pasiSaipymai. [vertinus
smurta asmens darbo pozicijos atzvilgiu, fiksuojami atvejai, kai darbuotojams skiriamos uzduotys, per

zemos darbuotojo kompetencijai; taip pat skiriamos naujos arba sunkiai jveikiamos darbo uzduotys.
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Veiksniy, skatinan¢iy mobingg organizacijoje, pasireiSkimo jvertinimas leidzia teigti, kad
organizacijoje gana paplite¢ gandai, daznai susiduriama su aplaidziu pareigy atlikimu, i$sisukingjimu
nuo darby. Aiskaus darbo plano nebuvimas, prastas planavimas, neapibrézta tarnybiné atsakomybé,
tarpusavio konkurencija ir asmeniniai nesutarimai gana budingi jmonei. Organizacijai budinga
agresyvi, prieSiska, skatinanti konkurencijg organizaciné kultira, o vadovy reakcijos | mobingo
situacijas dazai néra (,,Nematanti blogio* / ,Negirdinti blogio* organizacija), tai statistiSkai
reik§mingai susij¢ su respondenty mobingo patirtimi, todél tikétina, jog tai skatina mobinga imonéje.
Respondentai, dirbdami jmongje, pastebi daznesnj emocinj iSsekimg, nerimg, baimes, galvos, kaklo ir
nugaros skausmus; Sie veiksniai statistiSkai reikSmingai siejasi su respondenty mobingo patirtimi, todél

tikétina, jog tai ir mobingo pasekmés.
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PASIULYMALI

Remiantis atlikto tyrimo duomenimis, galima teigti, kad UAB ,,X* jmoniy grupei bty aktualu
parengti bendras mobingo pasireiskimo atvejy koordinavimo taisykles ir mobingo prevencijos veiksmy
plang.

Mobingo pasireiskimo atvejy koordinavimo pasitilymai:

e Rekomenduojama atsakomybg¢ uz mobingo atvejy identifikavimg ir jy eliminavima deleguoti
Zzemesniosios ir vidurinés grandies vadovams.

e Pardavimy vadovai turéty identifikuoti mobingo atvejus, aktyviai imtis spresti konfliktus tarp
darbuotojy.

e Sprendziant mobingo pasireiSkimo atvejj, rekomenduojama jvertinti situacija, nustatyti
mobingo iniciatorius, taikyti persp¢jimg. Jei S§i priemoné neveikia, taikyti grieztesnes
priemones, tokias kaip papeikimas, priedy prie atlyginimo sumazinimas, drausminé nuobauda.

e Sudétingais mobingo pasireiSkimo atvejais, kai iniciatoriumi tampa didzioji dauguma
kolektyvo, dél to nukencia bendri darbo rezultatai, rekomenduojama, kad Zemesnés grandies
vadovai turéty informuoti jmonés vadovg ir ieskoti bendro sprendimo.

e Siekiant uzkirsti kelig Zemesnio ir vidutinio lygio vadovy jsitraukimui | mobingo atvejus,
siiloma sukurti elektroninj pasta skirta pranesti apie mobingo ir kitokius atvejus tiesiogiai
auksciausiai UAB ,,X* jmoniy grupés vadovybei.

Rekomenduojama ypatingg démesj skirti mobingo prevencijai, kuria rekomenduojama
lgyvendinti Siomis kompleksinémis priemonémis:

e Antimobingo politika UAB ,,X* jmoniy grupéje: grupés etikos kodekse reglamentuoti mobingo
draudimg. Aiskiai apibrézti mobingo pasireiSkimo atvejus ir bausmes uz mobingo vykdyma.

e Psichologinio klimato darbo kolektyvuose formavimas ir gerinimas: visy darbuotojy jtraukimas
1 skyriaus veiklos planavima; galimybiy teikti darbuotojams pasitilymus sudarymas; vienody
salygy dirbti sudarymas.

e Darbuotojy informavimas apie jmonés ir jmonés ,gyvenima“ siunciant kas savaitinius
naujienlaikraséius elektroniniu pastu.

e Oficialus mobingo atvejy pasmerkimas ir darbuotojy informavimas apie mobingo iniciatoriams
skirtas bausmes.

Organizaciniai sprendimai vykdant mobingo prevencija:

o Darby planavimas ir uzduoc¢iy delegavimas: rekomenduojama taikyti bendrg savaités

darby planavima, kuris turéty buti patikslinamas kiekvienos dienos rytiniame
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susirinkime, kurio metu visi darbuotojai supazindinami su dienos darby eiga ir
atliekamas konkretus darby paskirstymas.

o Saipymosi, pajuokos ir kitokiy Zeminanéiy veiksmy uZkirtimas (vadovo iniciatyva),
drausminés nuobaudos skyrimas jei darbuotojas nereaguoja.

o Rekomenduojama plétoti komandinj darbg skatinant darbuotojy bendradarbiavimg ir
rungtyniavimo energija nukreipti konkuravimui su pagrindiniais konkurentais.

o Rekomenduojamas skaidraus sprendimy priémimo mechanizmo formavimas, kuomet
svarblis skyriui sprendimai priimami dalyvaujant visiems (daugumai) darbuotojy,
vadovui aiskiai apibréziant priimto sprendimo pagrindima.

o Neformaliy grupiy jtakos mazinimas, esant poreikiui - uzdraudimas.

o Rekomenduojama patikslinti ir aiskiau apibrézti papildomg darbo uzmokestj lemiancius
veiksnius. Ypa¢ tai siejama su paslaugas teikianc¢iais darbuotojais. Pardavimo
vadybininky atzvilgiu rekomenduojama uztikrinti, kad papildomo darbo uzmokescio
dydis ir priedai bty nustatomi pagal darbuotojo ménesio pardavimy apimtis. Tai leis
sumazinti konkurencijg tarp darbuotojy ir paskatins juos labiau orientuotis | asmeninius
darbo rezultatus.

o Rekomenduojama sudaryti geresnes darbo salygas: kad pardavimy vadybininkai
netrukdyty vienas kitam darbo metu, siloma jy darbo vietas atskirti plastikinémis
sienelémis, kas sumazins jvairiy trukdziy galimybes, leis kiekvienam vadybininkui
susitelkti ties savo darbu, apribos galimybe klausytis kolegy pokalbiy.
Rekomenduojama, kad kiekvienas vadybininkas turéty savo kompiuteri, individualig
prieigg prie informacijos, kas sumazinty kolegy $nipinéjimo tikimybe.

o Kontroleé: sitloma darbo vietose blokuoti socialinius tinklus, asmeninj elektroninj
pastg. Taip darbuotojams bus sunkiau skleisti paskalas ir gandus tam naudojant darbui
skirtg laika.

o Mokymai: apmokyti vadovaujant] personalg identifikuoti mobingo atvejus, spresti
mobingo situacijas, organizuoti mobingo prevencijg; Darbuotojus supazindinti su
mobingo problema, individualiomis kovos su mobingu priemonémis, mobingo
prevencijos buidais.

Pateikiamos rekomendacijos turéty padéti identifikuoti mobingo pasireiskimo atvejus, tinkamai

spresti susidariusig problema bei uztikrinti veiksmingg mobingo prevencija.
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SANTRAUKA

Temos aktualumg lemia tai, jog mobingas aktualus kaip instrumentas naudojamas siekiant asmeniniy tiksly ir
konkurencinés kovos jrankiu, darantis neigiama poveikj asmeniui ir organizacijai. Tyrimo objektas — mobingas darbuotojy
santykiuose. Darbe nagrin¢jama problema — Kaip jmonéms jvertinti mobinga darbuotojy santykiuose organizacijoje, jo
veiksnius, jo pasekmes, ir kokie gali bliti mobingo maZinimo bei pagalbos darbuotojams badai. Darbo tikslas —
iSanalizuoti teorinius ir praktinius mobingo pasireiskimo darbuotojy santykiuose aspektus. Darbo uzdaviniai: 1.
ISnagrinéti mobingo samprata, riiSis, priezastis ir pasekmes; 2. ISanalizuoti mobingo mazinimo ir pagalbos darbuotojams
budus; 3. Istirti mobingo pasireiskimo ypatumus UAB ,, X imoniy grupéje.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé; anketiné apklausa, apraSomoji statistika, faktoriné, koreliaciné
analizé.

Rezultatai. Empirinio tyrimo rezultatai parodé, UAB ,, X* jmoniy grupéje pasireiSkia jvairlis agresijos atvejai
darbuotojy atzvilgiu i$ kolegy, i$skyrus fizinj smurta. Agresyvi, prieSiSka, skatinanti konkurencija, organizaciné kultiira bei
vadovy elgsena bei reakcija | organizacijoje atsiradusias paty€ias, psichologinio smurto tarp darbuotojy atvejus, sudaro
salygas pasireiksti mobingui. Mobingo apraiSkas organizacijoje patvirtina tai, kad 49 proc. respondenty teke dalyvauti
grupéje, kuri i§ organizacijos iSstimé kokj nors zmogy, o dauguma respondenty susiduria emociniu i$sekimu, nerimu,
baime, fiziologiniais sutrikimais pasireiskian¢ius kompleksiniais galvos ir nugaros skausmais, galvos skausmais. Tai yra
galimos neigiamos mobingo pasekmés darbuotojams.

Isvados. UAB ,,X“ jmoniy grupéje pasireiskia mobingo atvejai. Jie siejami su jmonés organizacine kultira,
vadovavimo ypatumais, galimai sukelia neigiamas pasekme darbuotojams. UAB ,, X jmoniy grupéje aktualu spresti
mobingo problemg imantis mobingo atvejy pasireiSkimo kontrolés bei jgyvendinant mobingo prevencija.

Darbo struktiira. Pirmajame skyriuje atskleista mobingo samprata, rasys, prieZastys ir pasekmés darbuotojams bei
organizacijai. I8analizuoti mobingo mazinimo ir pagalbos darbuotojams biidai bei kompleksinés priemonés. Antrajame
skyriuje pateikiama konkreti empirinio tyrimo metodika skirta isStirti mobingo pasireiskimo ypatumus UAB ,,X* jmoniy
grupéje. Treciajame skyriuje analizuojami atlikto empirinio tyrimo rezultatai. Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir
rekomendacijos.

Raktiniai ZodZiai: mobingas; darbuotojy santykiai; organizacija.
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SUMMARY

The theme of work is relevant as mobbing is a widely used instrument to seek for personal goals
and compete with co-workers at workplace. It has negative effect on person and organization. The
object of the work is mobbing in co-workers’ relationships. Problem analysed in the work — how
company could measure mobbing in co-workers’ relationships in organization, what are its factors and
consequences, and what could be decisions to minimize mobbing and to help employee. The goal of
the work is to analyse theoretical and practical aspects of mobbing in co-workers’ relationships. The
objectives of work: 1. To discuss concept, types, factors and consequences of mobbing; 2. To analyse
means of mobbing minimisation and help for employee; 3. To research peculiarities of mobbing at
UAB ,,X” company group.

Methods of work: analysis of scientific literature; questionnaire; descriptive statistics; factor and
correlation analysis.

Results of work. Empirical results of research reveal that there are different cases of aggressive
behaviour among co-workers in UAB ,,X” company group, except physical aggression. Organizational
culture is aggressive, stimulating competiveness, response of managers to the cases of mobbing is
weak and this creates positive atmosphere for mobbing at the company. Half of respondents took part
in the group that reflected some of its members. Many respondents faced physical and psychological
problems while working at company.

Main conclusions. There are some cases of mobbing in UAB ,,X” company group, that is related
to organizational culture and management style in the company. Mobbing possibly creates negative
personal consequences.

Structure of work. First part reveals concept of mobbing, its types, factors and consequences for
employees and organization. Means of mobbing minimisation and help for employee are discussed.
The second part presents methodology of empirical research. The third part analyses results of
empirical research. The work is ended up by conclusions and propositions.

Key words: mobbing; co-workers’ relationships; organization.
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ANKETA

Gerb. respondente,

v —

1 priedas

pasireiSkimo biuidus Jusy darbovietéje. PraSau uzpildyti Sig anketa, remiantis savo paties/ pacios
patirtimi dirbant Sioje jmongje. Jusy atsakymai yra labai svarbiis tyrimo sékmei.
Apklausa vyksta anonimiSkai, asmeniniy duomeny nurodyti nereikia. Tyrimo rezultatai bus
naudojami tik moksliniais tikslais, rengiant magistro darba.

Kiek daZnai esamoje darbovietéje Jums yra
teke patirti tokj neigiamg elgesi savo
atzvilgiu:

Niekada
neteko

Manau,
neteko

Yra teke

Tenka
retkar-
Ciais

Daznai
teko

1 Man neleidziama pasisakyti N 0 O O O
2 AS uztildomas arba nuolat pertraukingjamas O 0 O U 0
3 Man trukdoma bendrauti 0 O 0 0 0
4 Ant mangs Saukiama, rékiama (] O [] [ 0
5 Esu koneveikiamas dél to kaip dirbu O 0 O N 0
6 Esu koneveikiamas dél asmeninio gyvenimo 0 0 O O 0
7 Esu terorizuojamas telefono skambuciais O 0 N O 0
8 Man grasinama zodziais O 0 O [ 0
9 Man grasinama rastu O 0 [ O 0
10 | Kolegos vengia kontaktuoti su manimi 0 O 0 0 0
11 | Mano buvimas ignoruojamas O 0 N [ 0
12 | Kolegos nekalba su manimi O 0 N N 0
13 | Man draudziama kalbéti su kolega ar keliais O 0 N N 0
14 | ASizoliuojamas vietoje toliau nuo kity 0 0 O O 0
15 | Kolegoms draudziama su manimi bendrauti O 0 N N 0
16 | Ignoruojama, jog ateinu j darba 0 0 O [ O
17 | Esu Smeiziamas, kuriami melai apie mane [] O [] [] O
18 | Esu apkalbamas O 0 O [ 0
19 | IS mangs pasijuokiama 0 0 O O 0
20 | Man tvirtina, jog sergu psichine liga 0 0 0 0 0
21 | Esu verCiamas atlikti psichiatring apZzitira [] O [] [] [
22 | Man tvirtina, jog esu sergantis 0 0 O [ 0
23 | Tyciojamasi i§ mano veido, gesty, eisenos 0 O O O 0
24 | IS mangs Saipomasi dél politiniy, religiniy O \ N O \
pazitiry
25 | Saipomasi §i asmeninio gyvenimo O 0 O O 0
26 | Saipomasi i§ mano tautybeés, kilmés 0 0 O O 0
27 | Esu verciamas dirbti zeminancius darbus O ) [ O \
28 | Asmenys su blogais ketinimais mane O ) O 0 \
kontroliuoja darbe
29 | Mano sprendimais abejojama O 0 O [ 0
30 | Esu koneveikiamas, ,,koliojamas‘ ] | (] ] |
31 | Mane jzeidin¢ja seksualiai 0 \ O O \
32 | Man kurj laika neduoda darbo uzduociy 0 ) N 0 \
33 | Man visai neleidziama nieko veikti darbe 0 0 O O 0
34 | Man duodamos tik beprasmés darbo uzduotys O 0 O O 0
35 | Man duodamos uzduotys, per Zemos mano [ O [ (] O
kompetencijai
36 | Man nuolat duodamos naujos darbo uZduotys O 0 O O 0
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37 | Man priskirtos Zeminancios uzduotys O 0 O O 0
38 | Man duodamos nejveikiamos uzduotys O 0 O O 0
39 | Esu vercéiamas iSleisti dideles pinigy sumas O 0 O O 0
darbe
40 | Mano darbe namie rengiami nelaimingi O 0 [ O 0
atsitikimai
41 | Man duodamos pavojingos darbo uzduotys O 0 O [ 0
42 | Man grasinama fiziSkai susidoroti O 0 O [ 0
43 | Patyriau fizing prievartg 0 0 O O 0
44 | Buvau rimtai uzpultas su rimtomis pasekmémis O O O O 0
sveikatai
45 | Buvau seksualiai uzpultas [] O [] [ [
Apibiidinkite, kiek daZnai jmonéje Manau, | Labai Kartais | Gana Labai
pasireiskia: niekada | retai daZnai | daZnai
46 | Gandai apie darbuotojus O 0 O [ 0
47 | Priesiskumas tarp darbuotojy O 0 O [ 0
48 | Aplaidus pareigy atlikimas, i$sisukingjimas nuo O 0 O O 0
darby.
49 | Neapibrézta tarnybiné atsakomybé O 0 O O O
50 | Darbo plano nebuvimas O 0 O [ 0
51 | Prastas vadovavimas 0 0 0 0 0
52 | Karjeros galimybiy organizacijoje nebuvimas O 0 N N 0
53 | Karjerai kelig atveriantys giminingi rysiai 0 0 O O 0
54 | Siekis jdarbinti vietoje kolegos ,,sava zmogy* O 0 O O 0
55 | Asmeniniai nesutarimai tarp darbuotojy O 0 N O 0
56 | Stiprus konkuravimas tarp darbuotojy 0 0 N N 0
57 | Kaip apibiidintuméte jmonés organizacine kultiira:
[0 Agresyvi, prieSiska, skatinanti konkurencija, skatinanti darbuotojus ,,uzsiauginti storg oda“
[0 Orientuota j darbuotojy gerbiivj, globéjiska
[0 Orientuota  gery santykiy tarp darbuotojy skatinima, komandinio darbo ir bendradarbiavimo
stiprinima | | | |
58 | Kaip elgiasi vadovai, jeigu organizacijoje atsiranda paty¢iy, psichologinio smurto tarp
darbuotoju?
[0 Visiskai nereaguoja
[0 Fiksuoja tai kaip konflikta ir skatina situacijg iSspresti patiems
[0 Fiksuoja konflikta, tarpininkauja sprendziant situacija
[0 Vertina situacija, taiko sankcijas, pritraukia konsultantus
Ar dirbdamas §ioje imoné¢je pastebéjote, jog Taip Nezinau Ne
padaZnéjo/ atsirado:
59 | Nemiga ) N 0
60 | Melancholija 0 O 0
61 | Emocinis iSsekimas 0 [ 0
62 | Depresija ) O 0
63 | Koncentracijos praradimas 0 O O
64 | Bejégiskumo jausmas 0 O 0
65 | Nerimas 0 0 0
66 | Pasitikéjimo savimi praradimas 0 N 0
67 | Baimés 0 O 0
68 | Kaklo ir nugaros skausmai 0 0 O
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69 | Svorio praradimas 0 O O
70 | Ranky drebéjimas 0 O 0
71 | Galvos skausmai 0 0 0
72 | Raumeny ir skeleto sistemos problemos O [] [
73 | Padidéjes kraujo spaudimas 0 O 0
74 | Sirdies ir kraujagysliy sistemos ligos 0 O 0
75 | Virskinimo sistemos sutrikimai 0 0 O
76 | Apetito stoka 0 O 0
Taip NeZinau Ne
77 | Ar priklausote kokiai nors neformaliai grupei 0 N 0
imonéje, kuri save aiSkiai atskiria nuo visy kity?
78 | Ar imongje veikia grupiy, kurios turi ,,priesy®, O N O
nepriimtiny joms zmoniy?
79 | Ar yra teke dalyvauti grupéje, kuri i8 0 0 0
organizacijos iSstimé kokj nors Zmogy? |
80 | Jusy lytis O Vyras
1 Moteris
81 | Jusy amZius 0 1ki 25 m.
(1 26-35m.
1 36-45m.
(1 46-55m.
1 56-65 m.
82 | Jusy iSsilavinimas 1 Vidurinis
(] Aukstesnysis
(] Aukstasis
83 | Jusy darbo pozicija jmonéje (1 Darbuotojas, neturintis pavaldiniy
(1 Ne vadovas, bet kontroliuoju kity darbuotojy
darba
] Zemesniojo lygmens vadovas
[ Viduriniojo lygmens vadovas
[ Auksciausiojo lygmens vadovas

Acii uz Jusy atsakymus
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2 priedas

QUESTIONNAIRE

Dear respondent,

v —

this research is performed by Dovilé NaruSeviéit
identify ways of mobbing appearance at your workplace. Please, fill in this questionnaire, according to
your own personal experience. Your answers are very important for the success of this research

The questionnaire is anonymous, no personal data is included. Results of research are only used

for scientific goals, preparing Master thesis.

té, student of MRU. The goal of research is to

How often did you experience such negative
behaviour form you co-workers?

Never

| think,
I didn’t

Some cases | Sometimes

Often

I am given no possibility to communicate

I am silenced or continuously interrupted

I am prevented from communication

Colleagues scream and shout at me

QPR IWIN -

I suffer verbal attacks regarding work
assignments

OO

OO
OO
R mR i i -

R R i .

»

I suffer verbal attacks regarding my personal
life

O

(|
(|
(|

O

I am terrorized by means of phone calls

| suffer verbal threats

[{el o) N]

| suffer written threats

me

People at work refuse to make any contact with

OO0

OO0
OO0
R Ry

OO0

11

My presence is ignored

O

|
|
|

O

12

People at work do not talk to me

O

|
|
|

O

13

I am forbidden to talk to a colleague/ some
colleagues

O

|
|
|

O

14

I am isolated in a room far away from others

15

Other colleagues are forbidden to talk to me

16

The physical presence of me is denied

17

Slanders and lies about me are used at work

18

I am gossiped

19

I am ridiculed

(R R i

(R R i
(R R i
(R i

20

I am said to have a mental illness

21

Any person at work trying to make me go
through psychiatric exams

O|a

O|a
O|a
O|a

0 O O

22

I am supposed to be ill

23

My voice, gestures, and way of moving are
imitated

O

|
|
|

O

24

I suffer verbal attacks regarding my political
and religious beliefs

25

People at work make fun of my personal life

O

|
|
|

O

26

People at work make fun about my ethnic
origin or nationality

27

I am forced to do humiliating jobs

O

|
|
O

O

28

I am controlled and my job performance is
tracked for those with bad intentions

29

My decisions are questioned

O

|
|
O

O

30

I am reviled using obscene or degrading term
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31 | I am sexually harassed O O O O 0
32 | I am not given any work assignments at all N 0 0 O 0
33 | I am deprived of any activity when being at O O O [ 0
work
34 | 1 am given meaningless work assignments 0 O O O 0
35 | I 'am given work assignments far below my 0 O O O 0
capacity
36 | I am continuously given new work O O O [ 0
assignments
37 | 1 am given humiliating work assignments N 0 0 O 0
38 | I am given difficult work assignments far 0
above my capacity
39 | I am deliberately forced to spend big sums of O O 0 O 0
money
40 | Accidents are caused in my workplace or home O N N O O
41 | 1 am given dangerous work assignments O O 0 [ 0
42 | 1 am physically threatened O O 0 [ 0
43 | | am physically attacked as a threat 0 0 0 0 O
44 | | am physically attacked with serious O 0 a 0 O
consequences for my health
45 | 1 am sexually attacked O 0 0 [ 0
How often are these actions in your I thin, Very Sometimes | Quite usual | Very
company: never rarely often
46 | Slanders about co-workers O 0 0 0 0
47 | Hostility among co-workers O O 0 N 0
48 | Negligent fulfilment of work duties 0 O 0 [ 0
49 | Work duties responsibility of employees not 0 O O [ 0
clear
50 | Lack of work planning O 0 0 N 0
51 | Poor management [] [] [] [ 0
52 | Lack of career possibilities O O O [ 0
53 | Career is made by family relations 0 O O [ 0
54 | Seek to hire ,,close person” instead of another m m ] ] ]
employee
55 | Personal controversy among co-workers [ [ [ N O
56 | Strong competition among co-workers 0 O O [ 0
57 | What are the characteristics organizational culture of the company:
1 Aggressive, stimulating competition among co-workers
1 Oriented towards well-being of employees, patronising
[J Oriented towards creation of positive relations among employees, team work and cooperation
strengthening | | | | |
58 | What are the regular actions of managers if there are some cases of mobbing in the company?
[J  No reaction at all
[J Itisidentified as a conflict, parties have to solve this among themselves
[J Itis identified as a conflict, mediating while solving the situation
1 Situation is evaluated, sanctions are used, consultants are included
Have you noticed some of these symptoms Yes I’m not sure No

to appear/ become more often while
working in this company?
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59 | Insomnia 0 0 0
60 | Melancholia O 0 0
61 | Emotional distress O 0 0
62 | Depression O 0 0
63 | Loss of concentration O 0 0
64 | Feeling helpless O 0 0
65 | Anxiety 0 0 0
66 | Loss of self —confidence O 0 0
67 | Fears 0 0 0
68 | Pains in neck and back O 0 0
69 | Loss of weight 0 0 0
70 | Hand tremor O 0 0
71 | Headaches O 0 0
72 | Problems of muscle and skeleton system O 0 0
73 | Increased blood pressure O 0 0
74 | Problems with heart O 0 0
75 | Problems with digest system O 0 0
76 | Lack of appetite O 0 0
Yes I’m not sure No
77 | Do you belong to any group at the company, 0 0 0
that excludes itself from all others?
78 | Are there any groups at the company that have 0 0 0
,,enemies”, unacceptable persons ?
79 | Have you ever belonged to group that rejected 0 0 0
any person from the company? |
80 | Your sex [l Male
[1 Female
81 | Your age 0 <25y.
[l 26-35Y.
[1 36-45y.
[l 46-55Yy.
[1 56-65Yy.
82 | Your education [1 Secondary
[l Higher
[ High

83

Your work position at the company

[ I B B

Employee without subordinate

Not manager, but controlling work of others
Lower level manager

Middle level manager

Top manager

Thank you for your answers




