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IVADAS

Zmogui visada svarbus, o ekonominés krizés salygomis ypaé aktualus ir gyvenimo kokybe
itakojantis veiksnys yra darbas. Kiekvienam darbuotojui yra svarbus mikroklimatas, santykiai tarp
bendradarbiy, pripazinimas, pasitikéjimas, palaikymas bei darbo rezultaty ivertinimas. DaZnai
pasitaiko atvejy, kai darbuotojas jaucia stipry psichologini spaudima, nepagrista kritika, apkalbas,
replikas, pajuoka, reikalingos informacijos slépima bei socialing izoliacija. Sis reiskinys vadinamas
mobingu, taCiau Lietuvoje tik nedaugelis zino apie §j reisSkini. Informacijos stoka, nepakankamas
démesys visuomenés supazindinimui su mobingo reiSkiniu kelia nerima, nepasitikéjima vadovybe
bei teisinémis 3alies institucijomis. Si problema ypa¢ aktuali, kadangi mobingo pasekmés Zlugdo
fizing ir psichologing gerove, ardo Seimas, kolektyvus, neSa didelius materialinius nuostolius — tiek

asmeniui, tiek Seimai, tick kompanijai ir netgi valstybei.

Pirmasis su §iuo reiskiniu susijes tyrimas Lictuvoje buvo atliktas $vietimo sistemoje.' Po apklausos
paaiskejo, kad net 25.6 % mokytoju patiria emocini terorizma i§ savo kolegy, todel galima teigti, kad
mobingas neaplenké ir miisy Salies. Didziausia problema yra ta, kad psichologiniam smurtui ir
priekabiavimui Lietuvoje neskiriama reikiamo démesio. Engimas, izeidin¢jimas, kandus elgesys,
,darbuotojy reikalas — tegul aiskinasi patys* tokia mintis daZnai sukasi ne vieno darbdavio galvoje.
Neramina tai, kad $i problema vis dar dangstoma ir slepiama. Organizacijos neisileidzia tyréju, nes

bijo, kad gauti rezultatai pakenks jy reputacijai ir nukentés reklamos sukurtas spalvingas ivaizdis.

Pagrindinis Sio darbo tikslas — iSnagrinéti mobingo atvejus Lietuvoje, kokios vadybos bei teisinés

priemonés yra taikomos mobingo reiskiniui maZzinti.

Keliama hipotezé, jog teisiniai aktai yra neveiksmingi bei personalo darbuotojai néra tinkamai
pasiruos¢ kovoti su mobingo reiskinio paplitimu Lietuvoje.
Uzdaviniai:
1. Apzvelgti pagrindinius teisinius aktus reglamentuojancius psichologinio smurto
naudojima darbo vietoje.
2. ISanalizuoti vadybiniy priemoniy itaka mobingo mazinimui.

3. Nustatyti kiek mobingo reiskinys paplitgs Lietuvos organizacijose.

1 Pagal: M.Astrauskaité. Mobingas — tylus emocinis terorizmas// A ir psichologija, 2008 kovas.



Tyrimo objektas :

1. Respondenty atsakymai, respondentés pasakojimas;

2. Teisiniai aktai (darbo kodeksas, istatymai), reglamentuojantys darbo etika;

3. Vadybinés priemonés taikomos mobingui maZzinti.

Tyrimo S$altiniai: LR teisés aktai, moksliniai straipsniai, dokumentai, interneto

tinklalapiai, apklausos metu surinkti duomenys, respondentés pasakojimas.

Tyrimo metodai:

1. Literatiiros Saltiniy analizé siekiant iSnagrinéti pagrindinius su mobingu, darbo
etika, psichologiniu spaudimu darbe susijusius teisinius aktus bei gauti informacija
apie tyrimus, situacijas susijusias su mobingo reiskiniu.

2. Kiekybinis tyrimas — informacijos, susijusios su mobingo apraiskomis rinkimas
naudojant anketa, duomeny analize ir iSvady pateikimas.

3. Kokybinis tyrimas — respondentés pasakojimo analizé ir interpretacija, siekiant
surinkti daugiau informacijos apie patirta destruktyvaus elgesio naudojima

darbovietéje.



1. MOBINGO REISKINYS SIANDIENINEJE VERSLO APLINKOJE

1.1. Mobingo samprata ir rasys

Terminas ,,mobingas” yra palyginti naujas, taciau reikSmé, kuria jis apibrézia, yra sena kaip
pasaulis. Mobingas (angliSkai mobbing; to mob — pulti visa gauja) — gerai Zinomas reiskinys gyviiny
pasaulyje, kai grupé gyviiny uzpuola vienisa, silpnesnij ar iSsiskiriantj bandos narj.

Zmoniy bendruomenéje toks elgesys taip pat egzistuoja, jis tampa labiau pastebimas, juo
imtasi dométis, tyrinéti, dazniau prabylama apie jo sukeliamas neigiamas pasekmes individui bei
organizacijai. Svedy gydytojas — terapeutas Heinemann, kuris doméjosi vaiku elgsena bei
manieromis mokykloje, pasiskolino $i terming ir pavadino destruktyviu elgesiu mazose grupelése,
kuris dazniausiai nukreiptas | atsiskyrusi vaika. Sekdamas Sia tradicija astuoniasdeSimtaisiais
prag¢jusio amziaus metais Svedu mokslininkas Heinz Leymann atradgs elgesio panaSumu darbo
vietose, iSskyrgs dazniausiai patiriamus ilgalaikio engimo veiksmus, identifikaves ju pasekmes
individui bei organizacijai, suteiké Siam reiskiniui mobingo termina.

Psichologinis teroras arba mobingas darbe apima priesiSka ir neetiSka bendravima,
nukreipta sistemingais metodais vieno ar keliy individy, dazniausiai pries viena individa dél
mobingo veiksmy atsiduriantj beviltikoje padétyje. Sie veiksmai kartojasi daznai (statistiskai karta
per savaitg) ir trunka ilga laiko tarpa (maziausiai SeSis ménesius). Dél ilgalaikiy ir dazny priesisky
veiksmy toks elgesys laikomas protine, psichosomatine bei socialine kancia.

Mobingo savoka taip pat apima konflikto plétojimo situacija darbin¢je aplinkoje, kai
zmogus yra nuolat puldinéjamas savo kolegy ir (ar) virSininky, siekiant priversti ji iSeiti i§ darbo,
pazeminti jo statusa. Mobingas reiSkia besikartojant] spaudima darbe, psichologinj terora, Zmoguy
varginantj ar net palauZziantj specifiniy veiksmy procesa (intrigos, konfliktai, kaltinimai, bloga darbo
atmosfera, agresija), neigiamus komunikavimo veiksmus tarp bendradarbiy darbo vietoje, tarp
vadovy ir eiliniy darbuotoju, priekabiavima, kompromitavima, karjeros galimybiy stabdyma,
informacijos slépima, socialing izoliacija, daznai atleidima i§ darbo bei neigiamas pasekmes
asmeniui, o tuo paciu ir organizacijai. Kitaip tariant, tokiais veiksmais yra siekiama apriboti engiamy
asmeny vykdoma veikla, bendravima, minéiy bei idéju raiska, socialiniy kontakty tarp organizacijos
nariy palaikyma, siekiama sumenkinti juy reputacija. Toks elgesys galiausiai paveikia asmens
psiching ir fizing sveikata.

Mobingas, deja, yra tipiskas reiSkinys dabartinéje ekonominéje situacijoje, kai stengiantis
iSsaugoti darba yra pasitelkiamos bet kokios priemonés. Esant milzinisSkam darbo viety truokumui
vyrauja nedraugiskos nuostatos, pavydas, antipatija ir neapykanta, visa tai atviriau iSsakoma vis

dazniau. Zatbitinis noras i$silaikyti darbe nustumia i antra plana draugiikus santykius, bendro darbo



vienoje komandoje jausma, nora padéti bei démesi kitiems. Vargu ar tokiomis salygomis
atsizvelgiama { bendradarbio ar pavaldinio jausmus ir nerving itampa.

Psichologija iSskiria dvi pagrindines mobingo kryptis: vertikalus (bosingas) — kai mobinga
vykdo organizacinés hierarchijos auksStesniuose lygmenyse esantys bendradarbiai (virSininkai), ir
horizontalus — mobinga vykdo to paties hierarchinio lygio bendradarbiai.

Valdzios spaudima vadinti mobingu, arba ,,minios puolimu" (,,mob" angliskai — ,,minia"),
néra tikslu, todél §is reidkinys dazniau vadinamas ,,bosingu".> DaZniausia prieZastis — vadovavimo
patirties neturin¢io vadovo noras isitvirtinti pavaldiniy saskaita. Esama ir kitokios vertikalios
mobingo krypties — pavaldiniy spaudimas vadovui. Jis daZniausiai kyla nusistovéjusiame kolektyve,
turinCiame specifini mikroklimata ir savo neformalius lyderius. Jeigu i toki kolektyva atéjes naujas
vadovas siekia pakeisti iprasta tvarka, mobingo pavojus labai realus — ypac kai darbinéje atmosferoje
néra socialinio augimo stimuly, néra poreikio judéti i prieki, o yra tik nusistovéjusios vietos ir
,»stabilus" gaunamas atlyginimas. Jeigu jo dydis nepriklauso nuo to, ar darbuotojas tinkamai atlieka
savo darba, tobuléja savo srityje, siekia bendro orgranizacijos rezultato, ar tik iSbtina darbo vietoje
nustatyta laika, bet kuris vadovas, aktyviai pabandgs pajudinti §ia pozicija, sukels minéta
nejsisamoninta baime, kuri provokuoja troSkima atsikratyti jos Saltinio. Tokiu atveju pavaldiniai
boikotuoja ,,svetimaji".

ISskiriamas ir kitas persekiojimo darbe variantas — vadinamasis ,,sumustinio principo
mobingas®. Siuo atveju auka — daZniausiai vidutinio rango vadovas, kuris yra pasmerktas dvigubam
persekiojimui. I$ vienos pusés spaudima vykdo aukstesnio organizacinio lygmens vadovas, i$ kitos —
kolegos arba pavaldiniai, pajute, kad greitai darbo vieta gali likti tus¢ia.’

Apibendrinant, mobingas darbo vietoje yra nepaliaujamas, pastovus, agresyvus, jzeidZiantis,
uzgaulus, bauginantis elgesys, taip pat piknaudziavimas valdzia arba nesaziningomis
baudziamosiomis sankcijomis, ver¢ian¢iomis darbuotoja sutrikti, i§sigasti, tapti pazeidziamu, silpnu,
prarandanciu pasitiké¢jima savimi bei kencian€iu nuo nuolatinio streso. Taip zmogus socialiai
stigmatizuojamas ir daznai iSstumiamas i§ darbinio gyvenimo, nepaisant darbo apsaugos istatymy ir
sutarciy.

1.2. Mobingo kategorijos

Mobingas pasireiskia Siais literatliroje apraSytais reiSkiniais:

e Galimybeés bendrauti, ZodZio bei minties laisvés ribojimas;

2 Mobingas arba kerStas baltai varnai//http://www.vc.1t/?data=2008-08-09&rub=1065924828&id=1218211480; prisijungimo laikas
2009-04-15

3 Mobingas: neleiskite saves suvalgyti//http://gyvenimas.delfi.lt/career/article.php?id=20047723; prisijungimo laikas 2009-04-15



Darbuotoju teisiu pazeidimas, virSijant valdzios igaliojimus ir priimant neteisingus
sprendimus;

Nuolat pazeidinéjamas darbuotojy orumas;

Socialinis izoliavimas (Smeiztas, paskalos, intrigos);

Veiksmai, nukreipti | socialing asmens padétj organizacijoje — neigiamo pozitirio formavimas
(izeidziantys, apgaulingi, zeminantys veiksmai, jtarin¢jimai dél veiklos blogybiy ar sveikatos
buklés);

Veiksmai, nukreipti { darbo atlikimo kokybe (priekabiavimas d¢l atlikto darbo, darbo
skyrimas ne pagal kompetencija, kvalifikacija ar pareigas);

Veiksmai, nukreipti { sveikata (apSaukimas, Saipymasis, ujimas).

Ar mobingas yra vienodos struktiiros reiskinys, o gal yra kelios tipinés kategorijos, kurios

gali buti i8skirtos? Pasak Dieter Zapf, mobingo vienodumas leidzia manyti, kad Sis reiskinys turi

vienoda daznuma, prieZastis, motyvus ir pasekmes, o jam atsirasti reikalingos tos pa¢ios aplinkybeés.*

Heinz Leymann i§skyré penkias $io reiskinio formas, priskiriamas manipuliacijoms’:
aukos reputacija;
aukos galimybémis komunikuoti su bendradarbiais, ju tarpusavio rysiu,
aukos socialiniais rysiais;
asmens iSsilavinimo bei kvalifikacijos kokybe;
aukos psichine sveikata.

Atlikes empyrini tyrima jis taip pat atrado keleta faktoriy, priskiriamy negatyviai

komunikacijai:

Zeminantis ir atskiriantis darbuotoja nuo organizacijos elgesys;
greitai besikeic¢iancios uzduotys siekiant nubausti uz laiku neatlikta, neivykdyta darba;
smurtas ar grasinimai.
Naudodamasis faktoriy analize, Dieter Zapf iSskyré septynis veiksnius:
Organizacijos vertinimo priemonés, inicijuojamos vadovo, arba aspektai, tiesiogiai susij¢ su
aukos uzduotimis;
Socialin¢ izoliacija (neformalus visuomeninis bendravimas);
Aukos asmenybés bruozai, savybés ir privatus gyvenimas;
Fizinis smurtas, galimas seksualinis priekabiavimas ir grasinimai;

Aukos pozitrio i politinius, valstybinius, tautinius, religinius reiskinius kritikavimas;

4 S Einarsen, H.Hoel, D.Zapf ir kt. Bullying and emotional abuse in the workplace.London: Taylor&Francis, 2003.P.119
3 H.Leymann.The Mobbing Encyclopaedia (Bullying; Whistleblowing)/http://www.leymann.se/English/frame.html; prisijungimo
laikas 2009-04-15



e Zodinis “puolimas”, Zodinés atakos;
e Gandy skleidimas.
Faktoriy analizé naudojant ,,negatyviy veiksmy anketa” (angl. Negative acts Questionnaire
(NAQ )) identifikavo §iuos faktorius®:
e darbuotojo uzsipuolimas;
e socialine izoliacija;
e darbo vertinimas;
e fizinis smurtas.
Palyginus Siuos tyrimus galima teigti, kad neobjektyvus darbo vertinimas, iSkreipiantis
darbuotojo atlikty uzduociu kokybe, socialiné izoliacija, Zodin¢ agresija, paskalos, neteisingas
uzsipuolimas yra tipinés mobingo kategorijos. Mobingas pirmiausia yra psichologinis reiskinys,

veliau galintis peraugti { fizing agresija.

1.3. Priezastys, leidZiancios mobingui plisti organizacijoje

Tarp ivardijamy priezasCiy tiek vieSajame, tiek ir privaciame sektoriuose veikianciose
organizacijose dominuoja bloga darbiné¢ atmosfera, nepriimtina zmoniy ir procesy valdymo bei
sprendimy priémimo politika, nuolatinis stresas, teisingumo stoka vykdant pagrindinius
organizacinius isipareigojimus darbuotojy, klienty ir kity subjekty atzvilgiu. Blogas organizacijos
mikroklimatas yra pagrindiné konflikty kilimo organizacijoje priezastis. Jei konfliktinés situacijos
ignoruojamos ir nesprendziamos laiku ir objektyviai, nesiekiama juy pasalinimo ar sumazinimo,
tokios pasikartojancios situacijos neigiamai veikia organizacijos mikroklimata bei efektyvuma.
Gilesnés mobingo priezastys glidi atsilikusiuose valdymo metoduose, kuriems budinga: darbo
drausmés disciplinos stoka, organizacijos vertybiy stoka, veiksmingo elgesio kodekso neturé¢jimas,
atitrikimas tarp standarty ir realiy organizacijos procesy, funkcionalumo mechanizmy nebuvimas, {
efektyvuma nesuorientuota vadyba, savireguliacijos nebuvimas, tvarka garantuojanciy procediiry
stoka bei skaidrumo organizacijoje trikumas.’

Engimas darbe gali pasireiksti dél nefunkcionuojancios organizacijos vadybos sistemos ar
jos trukiimy. Nepalankios darbo salygos, hierarchiné organizacijos struktiira, neobjektyvia

konkurencija skatinanti sistema ir blogas uzduoCiy formulavimas, delegavimas — vienos i§

6 S Einarsen, H.Hoel. The Negative Acts Questionnaire: Development, validation and revision of a measure of bullying at work. 2001.
P.104.

7 Vasiljeviené N. Organizacijy etika: institucinés etikos vadybos sistemos.Vilnius:VU 2006.P.596.
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pagrindiniy darbo organizavimo problemu, sudaran¢iy salygas mobingo vystymuisi.® Sustabaréjusios
organizacijos struktiiros, biidingos hierarchinéms sistemoms, pasireiskia pernelyg didele kontrole
bei galimybiy priimti individualius sprendimus nebuvimu. Be abejonés, kuo labiau darbuotojai yra
kontroliuojami, stebimi ir sekami, tuo mazesnis jy veiklos ir saviraiSkos spektras. Apribota asmeniné
autonomija gali lemti veiklos neefektyvuma, maZesni suinteresuotuma, motyvacijos nebuvima,
tarpasmeninius konfliktus. Konkurencija skatinanti sistema jtakoja atliekamo darbo kokybg bei turi
Salutini poveiki tarpasmeniniams santykiams — sukelia pavyda ir daznai tuscia varzymasi. Neaiskiai
apibréztos pareigybés, darbinés instrukcijos ir procesai, nusakantys darbuotoju isipareigojimus,
teises ir atsakomybés sritis bei laipsni, taip pat sudaro puiky pagrinda neigiamiems veiksmams
pasireiksti. Dél vaidmeny, tiksly ir atsakomybés neatitikimo atsiranda neproduktyvus varzymasis
tarp organizacijos darbuotoju, i$Saukiantys engimo veiksmy inicijavima.

Pasak, Dreikurs Ferguson, vienas esminiy zmogaus poreikiy — biiti grupés nariu, gauti
pripazinima, parama, jaustis saugiai.” Pagal Maslow poreikiy hierarchijos piramide auki¢iausiuose
lygmenyse taip pat yra poreikis iSreiksti save, buti gerbiamam ir pripaZintam. Darbinéje aplinkoje
geri tarpusavio santykiai, komunikacinio proceso aiSkumas, griztamasis rySys glaudziai siejasi su
pasitenkinimu darbu. Kolegu pasitikéjimas, pagarba ir pagalba taip pat neatsiejama nuo efektyviai
vykdomos veiklos. Vyraujant blogai darbinei atmosferai ir vidinei miskomunikacijai stipréja
nepasitenkinimas, tarpusavio santykiai tampa itempti, formuojasi konfliktinés situacijos. Tik
orientuoti | individo poreikius, liikes¢ius, vertybes valdymo procesai teigiamai veikia psichologing
aplinka darbe.

Psichologiné aplinka tampa nepriimtina, kuomet darbuotojas laikomas tik jrankiu
organizacijos tiksly, ekonominés gerovés siekimui, tritkksta aiSkumo ir skaidrumo, jam keliami per
dideli ar per mazi reikalavimai. Per didelis darby kiekis, nepakankama kompetencija, laiko trikumas
gali neigiamai paveikti socialinius santykius ir iSSaukti destruktyvaus elgesio apraiSkas. Per mazi
reikalavimai darbuotojams pasireiSkia monotonija, saves realizavimo galimybiy, kompetencijos
tobulinimo nebuvimu, nepasitenkinimu darbu. Nepasitenkinimas veikia kaip stresorius, i§Saukiantis
konflikty grésmg.

1.3.1. Mobingo atsiradimo prieZastys globaliose organizacijose

Sudétinga ir sparti verslo aplinkos kaita pasaulyje sudaro palankias salygas mobingui plisti,

ypa¢ mobingo apraiSkos pastebimos globaliose organizacijose, kur vyrauja rySkis kultiiriniai

8D. Buivyté. Psichologiné jtampa lemia neefektyvia veikla//Verslo Ziniy priedas Verslo konsultacijos ir mokymai, 2006 saus. 25, Nr.
17, P. 45.

9 Pagal: M. Barkauskaité, L. Zadeikaté.Santykiai kaip zmogaus ugdymo metodologiné paradigma//Pedagogika, 2006, Nr. 83, P. 41.
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skirtumai. UZsienio darbuotojy stigmatizacija daZniausiai nukreipta { visiems gerai paZistamus
skirtumus, tokius kaip ras¢, lytis, tautybe, socialinis statusas, gabumai. Nevietiniai darbuotojai ar
vadovai, sunkiai prisitaikantys prie vietinés kultiros normu bei standarty tampa “idealiu”
mobinguotojy taikiniu.

Individualtis darbuotojo lukesciai stipriai itakojami jguidziy, ziniy, kompetencijos,
asmenybeés, taip pat praeities tarpusavio saveiky organizacijoje.'® Taigi, jei mobingas traktuojamas
globalioje organizacijoje kaip priimtinas/etiskas elgesys, jis gali tapti netgi norma. Sis implicitinis
disfunkcinio elgesio patvirtinimas mazina organizacinés aplinkos gerove ir, tikétina, turés prieSinga
poveiki darbo nasumui.

Neretai mobingas uzima tam tikra vieta socialinéje sistemoje ir yra paremtas bendrais
likeséiais, procesais, supratimu ir nuspéjamu elgesiu.!’ Vienos organizacijos vykdydamos veikla,
spresdamos konfliktus vadovaujasi tam tikrais etikos kodeksais, kitos turi neformalius lyderius,
formuojancius darbovietés kultiira ir turinCius didele itaka darbuotojams. Atsitinka taip, kad
darbuotojas susidiirgs su etikos dilema, ja noréty iSspresti teisingai, remdamasis asmeninémis
vertybémis, taciau yra itakojamas auks$tesnes pareigas uzimanciy darbuotojy, neformaliy lyderiy
sutikti su daugumos organizacijos nariy poziuriu. Brief §; reiSkini apibudina kaip pliuralistini
neisprusima.'?

Vadovybe¢, samdydama Zmones, turéty mokéti atpazinti darbuotojus, linkusius diziaja dali
laiko elgtis etiSkai ir tuos, kurie turi potrauki elgtis destruktyviai. Etikos infrastruktiiros bei jos
priemoniy, tokiy kaip etikos kodeksas, etikos konsultanty, komitety, mokymo programy ar etinio
socialinio audito neegzistavimas ar formalus egzistavimas (neatitinkantis realios situacijos
organizacijoje) sudaro salygas darbuotoju polinkiui { mobinga stipréti bei plisti neetiSkiems
veiksmams. PrieSingai, etiSka organizacijos aplinka sudaro salygas darbuotojams jaustis
komfortiskai, saugiai, didina ju saviverte, pasitikéjima bei identifikavimosi su organizacija jausma.
Visa tai salygojama iSsamaus supazindinimo su organizacija, jos tikslais, vertybémis, darbo
uzduotimis, laiku pateikiamos svarbios informacijos, bendradarbiy paramos ir palaikymo.
Kiekvienas etiSkos organizacijos narys pasiZymi auks$ta savireguliacija bendraudamas tiek su
kolegomis, tiek su vadovais, o tinkamai apibréztos darbuotoju atsakomybés ribos, iSdéstyti darbo
reikalavimai uzkerta kelig konfliktams dél darbo santykiy, nesudaro salygu darbuotojams, turintiems
polinki i neetiSka elgesi elgtis destruktyviai. Taigi, organizaciné terp¢, kurioje individas veikia gali

paskatinti arba nuslopinti polinki elgtis neetiskai.

10 M.Harvey, D. Treadway, J.T.Heames ir kt. Bullying in the 21* Century Global Organization: An Ethical Perspective//Journal of
Business Ethics. 2009 kov.1, Nr.85. P.30.

11 Ten pat

12 M.J Burke, A.P.Brief, J.M.George. The role of negative affectivity in understanding relations between self-reports of stressors and
strains: A comment on applied psychology literature//Journal of Applied Psychology, 1993, Nr. 78, P.405.
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Stengdamiesi geriau suprasti mobingo elgesj globaliose organizacijose atkreipkime démeésj |

modelj, apibrézianti pagrindinius mobingo {vykio aspektus (Shema Nr. 1).

Schema Nr. 1
ISorinés aplinkos
kontekstas
,»Prigimtis”- jgimtos mobinguotojo Stebétoju,
savybés, bruozai liudininky jtaka
|
1
A Mobinguo v
: Vidinis organizacijos . . - -
L- ] r-¥ -jamojo Mobingo Elgesio
kontekstas . F--q9----- L < e G >
E savybés veiksmai ? pokytis
1
| ! |
1
,Ugdymas” — socialiné ! |
]
mobinguotojo aplinka Nurodymas/rekomendacija |
1
& susijusi su mobingo elgesiu '
1 1
: : — .. -
e GriZtamasis !
rySys :

Mobingo modelis globaliose organizacijose (M.Harvey, D. Treadway, J.T.Heames ir kt. Bullying in the 21* Century
Global Organization: An Ethical Perspective//Journal of Business Ethics. 2009, Nr. 85, P. 31.)

Mobingo modelio atsiradimo prielaidos gali biiti pastebimos iSorinéje organizacijos
aplinkoje. Kulturiniai sindromai (kultirinis sudétingumas, kultiriné itampa, reliatyvus
individualizmas prie§ kolektyvizma, aktyvi prigimties kultiira prie§ pasyvia, difuziné orientacija
pries specifing) padeda nustatyti mobingo veiksmu naudojimo polinki bei tolerancijos lygi Siam
reiskiniui kultiiroje.

Mobinguotoju elgesi globalioje organizacijoje padeda nuspéti ir geriau suprasti tokie
aspektai, kaip igimtos asmens savybés ir socialiniai polinkiai. Svarbiausia nustatyti, kiek mobingo
reiskinio toleravimas yra nulemtas jgimty savybiy (kai kurie turi igimty geny, salygojanciy polinki
naudoti mobingo veiksmus), o kiek — iSsiugdytas (mobinga toleruojancioje aplinkoje iSmokstama
biiti mobinguotoju).

Organizacijos kultiirinés normos formuoja priimtino ir nepriimtino elgesio darbinéje
aplinkoje kriterijus, kurie taip pat apibrézia antisocialinio elgesio, tokio kaip mobingas, priimtinumo
lygi. Organizacijos kultiira apibréziama kaip suinteresuotumas pabrézti pranaSumus pries kitas
organizacijas: standartinés operacinés procediiros (angl. SOP — standart operating procedures),

taisyklés ir normos, pagrindinés vertybes, simboliai ir totemai, iSreiSkiantys organizacijos vertybes,
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tabu, herojus, lyderius — visa, kas atspindi organizacijos kasdieng atmosfera ir bendravimo kulttira

organizacijos viduje."” Sie kultiiriniai pozymiai formuoja darbinius bendravimo principus.

Schema Nr. 2
Reputacija, jvaizdis,
LUKESCIAI prestizas Misija
kontrolé
. | \ A o y
1
Profesinés vertybeés €| Organizacijos | Paieska: ! Prisiimta
vertybés : neatitikimuy, 1 atsakomybé .
savikontrolé Koks turiu biiti | spragu, ' [sipareigojimai A
vadovas, darbuotojas Kokia turi buti \ disfunkcijy, ' .a::)
. .. . <
organizacija ! klaidy, 1 =3
Individualios 2 ! piknaudziavimy, i "
savirealizacijos Kokiy standarty «g ' manipuliavimo, : 5
tendencija privalome laikytis £ ' ydingy praktiku, ! Atsakomybés 2
= ! &iavi matavimas ..
zzz 4 z o sukCiavim, : (organizacini 2
€g g & | apgavysCiy,etc. 1 ganl " 2
=223 I ! vertybiy auditas) =
T | ! v =
. 1
» E : | E
y @ ! ' Isipareigojimy ]
< M ! vykdymas 'y
Koks esu darbuotojas <»{ Kokia yra jmoné, —P: 1 praktikoje
organizacija | = s------------- !
| | >
A

Etikos priemonémis tikslingai naikinamas konfliktas = vertybiy vadyba

N e

Etikos infrastuktiira

7y

Etikos kodeksai;

etikos komitetai/komisijos;

etikos ekspertai, tarnautojai;
,.karstosios* linijos;

etikos mokymo programos;

apvaliojo diskusijy stalo susirinkimai;
etinis auditas;

teisés aktas.

Privalomybés ir esamybés distinkcijos naikinimas etikos priemonémis — integralumo konstravimas. Organizacijos etika —

vertybiy vadyba (Vasiljeviené N. Organizacijy etika: institucinés etikos vadybos sistemos. 2006. Vilnius:VU, P.661)

Organizacijos, siekianCios optimizuoti tvarka, sureguliuoti vykstancius procesus,
visapusiSkai tobulinti savaja veikla, siekia visus savo darbuotojus mokyti etiniy sprendimy igadziy,
atlickant tam tikras procediiras, nusakanéias kaip elgtis i3kilus etinéms problemoms ar dilemoms."*
Prie tokiy mechanizmy priskiriama etikos institucionalizavimo struktiira, kuria sudaro: etikos
kodeksai, etikos komitetai, konsultantai, advokatai, tarnautojai ir vadovai, teikiantys informacija

etikos klausimais, ,karStosios” telefono linijos (organizacijos viduje), skirtos etikos klausimams

13 M.Harvey, D.Treadway, J.T.Heames ir kt. Bullying in the 21* Century Global Organization: An Ethical Perspective//Journal of
Business Ethics. 2009, Nr. 85,P.32.

14 Vasiljeviené N. Organizacijy etika: institucinés etikos vadybos sistemos. 2006.Vilnius:VU, P.530.
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analizuoti ir spresti, etikos mokymas, apvaliojo stalo susitikimai bei diskusiju bureliai, etikos
auditas, vyriausybés nutarimai, teisés aktai, koreliuojatys su etikos kodeksais. "

Etikos infrastruktiira susiformuoja kaip Siuolaikinés vadybos priemoniy sistema, reikalinga
imoniy praktikai, kurios tiesioginé¢ paskirtis — diegti vertybémis, atsakomybe pagrista vadyba.
Neretai atsitinka taip, kad etikos priemonés, tokios kaip etikos/elgesio kodeksai neveikia, nes jie
btuna sukurti auks¢iausiyju vadovy ir primesti darbuotojams, ,,pasiskolinti* i§ kity organizaciju,
apima savyje per daug draudimy ir per mazai skatinimy, iSkelia nerealius idealus, néra pagristos ju
normos ar principai, nesukuria ji remianciy kity etikos infratruktiiros elementy. Formaliai idiegty
procesy, taisykliy nepakanka — vadovai turi rodyti pavyzdi ju laikydamiesi, priimdami sprendimus,
formuodami etiSka organizacijos kultiira, skatindami sazininguma, integraluma. Vertybiy
aukstinimas, procediiry gyrimas yra bergzdzias reikalas, jei ju nesilaikoma, o toks elgesys tik
i1$Saukia neigiama reakcija, leidziancia mobingo reisSkiniui klestéti.

Stebétoju elgesys padeda nustatyti mobingo toleravimo bei reagavimo i ji kriterijus.
Poziiiriy sistema gali biiti paremta ankstesne patirtimi organizacijoje. Etiniai stebétojy likesciai,
susij¢ su mobingo veiksmais, tampa atramos tasku nustatant antisocialinio elgesio (ne-) toleravima.
Daznai personalas (Zzmogiskieji iStekliai) traktuojamas tik kiekybiskai, o nekreipiama démesio i
zmoniy santykiy sistemos kokybe, 1 elgesi darbo vietose, i doroviniy aplinkybiy darbovietése
lemiamg itaka sprendimams, t.y. gebéjimams kokybiSkai socialiai atsakingai atlikti savo funkcijas.
Panaudojant organizaciju etika kaip vadybos ijranki svarbig vieta uzima imonés kultiira. Kultiira yra
vertybiy sistema. PanaSios mobinguotojo, mobinguojamojo ir organizacijos vadovybeés vertybés ir
normos leidzia netoleruoti mobingo apraisky organizacijoje, o esant skirtingiems poZiliriams {
mobinga, gali kilti konfliktas.

Antisocialinis elgesys vaikyst¢je leidZia prognozuoti ir destruktyvy elgesi individui suaugus.
Agresyvus antisocialinis elgesys yra iSmokstamas, perduodamas reisSkinys, dazniausiai
pasireiSkiantis mobingo pavidalu. Tvirtinama, kad iSoriné aplinka taip pat prisideda prie agresyvaus
ir mobingo elgesio iSmokimo, isisavinimo ir perpratimo grupése ir organizacijoje. Mobingas gali
biiti ir namie patirtos agresijos imitacija.

Pastebimi keturi veiksniai, kurie salygoja ir/arba sukelia mobingo atsiradima darbingje
aplinkoje'®:

1. Darbo apibréztumo stoka: nepakankama prieziiira, darbo salygos (fiziné¢ aplinka, sudaranti

salygas mobingui atsirasti) bei darbo (ne-) {vertinimas;

15 Vasiljeviené N. Organizacijy etika: institucinés etikos vadybos sistemos. Vilnius:VU, 2006. P.661.

16 M.Harvey, D.Treadway, J.T.Heames ir kt. Bullying in the 21* Century Global Organization: An Ethical Perspective//Journal of
Business Ethics. 2009, Nr. 85, P.32.
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2. Lyderystés stoka: netinkama, neadekvati prieziiira, apmokyto vadovaujancio personalo,
pasirengusio reaguoti | pastebétas mobingo apraiSkas ir pasekmes, priimtina/nepriiimting
elgesi su pavaldiniais, trikumas;

3. Viesai atskleistas aukos statusas: bendradarbiy silpnosios vietos, vadovavimo proceso
trakumai tampa Zinomi mobinguotojui, dokumentais neiforminta darbuotojy padétis, valdzia
piktnaudziaujanti vadovybé¢ uzkerta kelig iSreiksti nepasitenkinima esama padétimi;

4. Zemas moralés lygis skyriuje: organizacijos kultiira ir klimatas sudaro prielaidas atsirasti
neetiSkam elgesiui, todél mobingas yra ne tik toleruojamas, bet jo ir tikimasi.

Pateikti argumentai padeda suprasti mobingo reiskini globalioje organizacijoje ir tampa
akivaizdu, kad vadovybé¢, norédama uzkirsti kelig vis labiau tikétinam mobingo atsiradimui, turi

pareiksti tvirta nuomong ir netoleruoti nepriimtino bei neetisko elgesio.
Shema Nr. 3

v

1. Dabartinés globalios organizacijos kultliros/klimato jvertinimas

‘

2. Mobingo pasikartojimo pagal lokaluma globaliame tinkle {vertinimas

\ 4

3. Vadovybés pozicijos/veiksmuy, susijusiy su mobingu jvertinimas

4. Antimobingo politikos jvertinimas/modifikavimas

l

5. Pranesimy/skundy dél mobingo griztamojo rySio mechanizmo
plétojimas/tobulinimas

Griztamasis rySys

A 4

6. Proceso, padedancio istirti bei iSnagrinéti veiksmus ir padarinius
sukiirimas ir jdiegimas (angl. Due diligence process)

Rekomenduojamos priemonés mobingo atsiradimui kontroliuoti (M.Harvey, D. Treadway, J.T.Heames ir kt. Bullying in

the 21* Century Global Organization: An Ethical Perspective//Journal of Business Ethics. 2009,Nr. 85, P.34.)

1. Norédamas suprasti kultiiros poky¢ius skirtinguose globalios organizacijos padaliniuose,
zmogiskyjy iStekliy valdymo skyrius turéty imtis globalios kultirinés aplinkos jvertinimo, kuris
apimty Siuos kultiirinius organizacijos aspektus:

a. Standartiniy operaciniy procediry, susijusiy su prieSiSkumo netoleravimu,

prieckabiavimu formavimas (darbuotojams ir vadovams priimtinos elgesio normos/standartai);
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b. Organizacinio vieneto, atsakingo uZ standartiniy operaciniy procediiry laikymasi,
kontrolg, vertinima, periodiska vientisos sitemos patikrinima, nustatymas;

c. Nusiskundimy perzitiros proceso sukiirimas;

d. Nuobaudy uz standartiniy elgesio procediiry pazeidimus sistemos sukiirimas.

2. lIdiegus pagrinding kontrolés infrastuktiira biitina iSnagrinéti bei patikrinti mobingo
pasikartojima jvairiose organizacijose (dukterinése kompanijose, tikinése bendrovése, strateginiuose
aljansuose ir kt.), apibrézti kontrolines uzduotis mobingo veiksmy daznumui mazinti. MiSrios
kultiros gali parodyti tam tikrus signalus, kad mobingas yra leistinas, t.y. agresyvaus elgesio
priimtinumas gali biiti budingas kai kurioms kultiroms, todél néra laikomas izeidZiancio ar
konfliktinio pobudZio.

3. Pagrindine uzduotimi siekiant uzkirsti kelia mobingui tampa incidenty sunkumo ir
daznumo nustatymas jvairiose organizacijos aplinkose. Laiku iSanalizuoti gauti praneSimai leidzia
ivertinti situacija ir imtis atsakomuyjuy veiksmy. Be to, praeityje patyrusiy mobinga asmeny déka
pavykty nustatyti, ar mobingo veiksmai nepakenké juy atsidavimui, motyvacijai, pasiryzimui
palaikyti organizacijos misija. Mobingo veiksmy klasifikavimas ir apibendrinimas leisty tobulinti
veiksmus, kuriy turéty imtis vadovaujantis vienetas.

4. Atlikus pirmuosius kovos su mobingu zingsnius, reikéty juos modifikuoti ir patobulinti
taikant praktikoje igytas Zinias. Siame etape pagrindinis tikslas — sumazinti nesutarimus tarp atskiry
organizacijos vienety ir uztikrinti praneSimy apie mobingo veiksmus analize, nuolatinj stebéjima ir
kontrolg. Si proceso fazé svarbi tuo, kad joje darbuotojai/vadovai vertindami situacija numato
bitinas modifikacijas, kurios padéty kelti pasitike¢jima skundy ir praneSimy sistema. Be Siy
pakeitimy ir atnaujinimy sistema gali prarasti aktualuma ir pripazinima biti efektyvia incidenty
valdymo priemone organizacijoje.

5. Ypa¢ svarbu, kad darbuotojai/vadovai gauty griztamaji rySi apie mobingo veiksmuy
aktyvuma valdomame vienete, taip pat ir visoje sistemoje. Sukurta drausminanciy priemoniy sistema
turéty biiti visiems Zinoma, aiski ir pademonstruoty organizacijos neigiama pozilri i mobinga.

6. Vienas i§ formalios mobingo kontroliavimo sistemos pozymiy yra darbuotoju/vadovuy,
kaltinamy mobingo priemoniuy naudojimu, programos sukirimas. Tokia programa turéty teisini
igyvendinti tokio priemoniy plano sukiirima organizacijoje butina atlikti Siuos standartinéms
operacinéms procediiroms priskiriamus Zingsnius:

e Aprupinti informacija, ispéti vadovus apie organizacijos politika mobingo attzvilgiu;
e Standartizuotas perzitiros pocesas turi biiti sukurtas dar prie§ mobingo veiksmy nagring¢jima;
e Kaltinimy perziiiros mechanizmas turi buti lankstus, etiskas, atitikti objektyvius standartus,

kad netapty mobingo atsiradimo priezastimi;
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e Mobingo incidenty analizés procesas turi nustatyti konkrecias taisykles, reglamentuojancias
asmeny, kaltinamy mobingo propogavimu, uzgauliojima, neetiska elgesi su jais;

e Sankcijos turi buti formalizuotos ir Zinomos vadovams/darbuotojams dar prie§ pradedant
tyrima;

e Rekomenduojama atlikti audita, kuris padéty numatyti mechanizmo tobulinimo Zingsnius.
Kaltinimy perziiiros mechanizmas ir mobingo incidenty analizés procesas turi biiti vertinami
atsizvelgiant | verslo aplinky ivairove, istatyming bazg. Diegdami pasitaikan¢iy mobingo
atveju jvertinimo procesa sistemoje, darbuotojai/vadovai negaléty dangstytis nezinojimu,
informacijos trikumu apie egzistuojan¢ias mobingo apraiSkas atskiruose organizacijos
padaliniuose.

Mobingas egzistuoja daugeli mety ir buty naivu tikétis, kad Sis antisocialinis reiSkinys
susilpnés ar i$nyks savaime. Sudarydami palankias salygas vystytis globalioms organizacijoms, kuriy
moraliniai ir etiniai standartai skiriasi priklausomai nuo vietovés ir organizacijos sudéties, galime
tikétis prieSingo rezultato.

Taigi, etikos principy skirtumy ir kultiiry nagrinéjimas mezo pozitiriu gali tapti produktyvia
priemone tiriant mobingo apraiskas globaliose organizacijose. Kulttiriniai ypatumai svarbis visuose
globalios organizacijos mobingo veiksmuy lygmenyse, formose. Siekiant sustabdyti mobingo
veiksmus reikia sukurti procesa, leidzianti subalansuoti §i neetiska, daugiamati, sudétinga, neigiama
poveiki organizacijai turint{ elgesi. Be standartiniy operaciniy procediry, reglamentuojanciy
vadovybés antimobingo politika ir prevencija, svarbus ir visy darbuotojy dalyvavimas bei
palaikymas.

Organizacijy kuriama etika gali buti vertinama kaip priemoné, padedanti darbuotojams
socializuotis organizacijoje ir drauge siekti darbiniy rezultaty. Savos sékmés, savirealizacijos siekiai
skatina individa atsisakyti dalies savo lasvés, prisiimant organizacijos tiksly determinuota socialini
funkcini vaidmeni, o kartu su juo ir rinkinj konkre¢iy priedermiy — atsakomybiy. Tai lemia didesng
zmogaus laisve, negu ji galima chaotiSkoje, nesutvarkytoje aplinkoje. Tvarka jréminama jstatymy ir

etikos kodeksy."”
1.4. Mobingo sukelti neigiami padariniai organizacijoje
Sunkis ilgalaikiai iSgyvenimai darbe neigiamai veikia asmenini individo gyvenima, jo

mastyma, veiksmus ir elgesi. Sie veiksmali, veikiantys tiek fizing, tiek ir psichologing darbuotoju

sveikata, sukelia neigiama poveikj ir organizacijai. Sumaz¢jusi engiamojo koncentracija | darbo

17 Vasiljeviené N. Dalykiné etika — tvarka konstruojanti priemoné.Kaip galima jmoniy etika?// Imoniy etika verslo
praktikoje, red. T. Bausch, A. Kleinfeld, H. Steinmann. Vilnius: VU, 2002. P.252.
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atlikima, nenoras dirbti, nuolat besikartojancios klaidos, organizacijos procesy trikdymas,
suinteresuotojy Saliy poreikiy nepatenkinimas lemia iSaugusius produkcijos kastus, produktyvumo ir
pardavimy sumazg¢jima.

Vyraujant blogai vidinei komunikacijai ir mikroklimatui, didelei personalo kaitai bei
sumazejus darbo nasumui ir didéjant nedarbingumui, patiriamos laiko ir finansy sanaudos, tiesiogiai
veikiancios organizacijy veiklos neefektyvuma. Taip pat yra svarbu jvertinti ir tai, kad vieSas engimo
atvejy eskalavimas sukuria neigiama rinkos dalyviy (darbo jégos, klienty, partneriy ir kt.) pazitrj {
imong, t.y. kuria jos neigiama 'Lvaizdi.18

ISskiriamos Sios pagrindinés pasekmés organizacijai:

a. Darbuotojy pravaikstos

Iprastai mobingo apraiskuy egzistavimas itakoja daznéjancias streso ir ligy sukeltas
pravaikstas, kenkianCias organizacijos reputacijai. Vertinant pravaiksty sukeltas pasekmes (ne tik
pinigine, bet ir platesne iSraiSka) reikia atkreipti démesi, kad nenuspéjamos, nenumatytos ir
neplanuotos pravaikstos gali atspindéti tam tikras problemas, trukdancias normaliems organizacijos
veiklos procesams bei paslaugy tiekimo kokybei."

Pagal Steer and Rhodes, pravaiksty atsiradima jtakoja dviejy faktoriu kombinacija:
galimybé neiti | darba ir individo motyvacija eiti { darba.”’ Pirmuoju atveju, tai biity galimybé neiti {
darba dé¢l ligos. Darbuotojo motyvacija susijusi su dviem pagrindiniais veiksniais: pasitenkinimu
darbu ir grésme buti nubaustam ar atleistam. Pastovus destruktyvus elgesys ju atzvilgiu jtakoja
engiamuosius ir jie nepajégia susidoroti su kasdienémis uzduotimis bei darbdavio reikalavimais.
Tokia situacija demotyvuoja darbuotoja ir, tikétina, pasireik§ jo nebuvimu darbe. Siekdamas
atsigauti nuo patirto streso engiamasis iesko galimybés neiti | darba, bet, taip elgdamasis gali
sulaukti prieSingo rezultato — grizus | darba mobingo veiksmai gali suintensyvéti. Kai kuriais atvejais
spaudimas biiti darbe yra toks skaudus ir traumuojantis, kad netgi galima buty ji laikyti tam tikra
mobingo forma.

[Sgasdinty darbuotoju pravaikstos, motyvacijos stoka, nenoras bei prieSiSkumas inovacijy
diegimui, kiirybiSkumo stoka pasmerkia organizacijq biiti nekonkurencinga, nelankscia agresyvioje

verslo aplinkoje.

18 D,Buivyté. Psichologiné jtampa lemia neefektyvia veikla//Verslo Ziniy priedas Verslo konsultacijos ir mokymai, 2006 saus. 25, Nr.
17, P. 45.

19 JA. Seago. Work group culture, stress and hostility: Correlations with organizational outcomes//Journal of Nursing
Administration, 1996, Nr.26, P.40.

20 S Einarsen, H.Hoel, D.Zapf ir kt. Bullying and emotional abuse in the workplace.London: Taylor&Francis, 2003.
P.147.
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b. Darbuotojy kaita

Atliekant mobingo tyrimus paaiskéja, kad bene daugiausiai démesio sulaukiantis reiSkinys
buvo darbuotoju kaita. Galima jvardinti pagrindines priezastis, d¢l kuriy mobinga patyr¢ asmenys
ketina iSeiti 1§ darbo:

e taip elgtis jiems pataria praeityje mobinga patyr¢ asmenys;

e nusivylimas, nuolatinis darbe patiriamas stresas, itampa ir dél to atsiradusios sveikatos
problemos;

e ignoravimas ir atstimimas, savgs realizavimo perspektyvos nebuvimas, iniciatyvos
zlugdymas.

Pasitaiko, kad mobingo taktika naudojama siekiant atsikratyti vadovy pozitriu
neperspektyviy arba neparankiy darbuotojy tuomet, kai néra jokiy formaliy priezasCiy juos atleisti.

Vis tik, daugiausia mobingo auky yra priverstos iseiti 1§ darbo nesitikédamos teisingumo.
Kitais atvejais, kai mobingo veiksmai néra intensyviis, engiamasis gali tikétis, kad viena diena
problemos tiesiog nebeliks. Tokie individualils svarstymai, ar pasilikti organizacijoje, leidzia manyti,
kad organizacijos pozicija mobingo veiksmy ir darbuotoju kaitos atzvilgiu néra tvirta. Vieny
darbuotojy pakeitimas kitais skatina grandining reakcija ir gali sukelti nepageidaujama Salutini
poveiki organizacijai, kai jtraukiami vis nauji darbuotojai’’ Kai organizacija pradeda kovoti su
mobingo apraiSkomis galima tikétis ir mobinguotojuy elgesio pasikeitimo. Organizacijos siekia
sukurti apsisaugojimo mechanizma, kuris teisiSkai leisty apriboti ar nutraukti darbo sutartis su
mobinguotojais.

Toliau aptaréme shema, kuri pateikta 1 Priede. Etiska ir i tiksla orientuota organizacija
atsakingai zidiri | kiekvienos darbuotojy grupés ir netgi atskiro individo poreikius, interesus,
stengdamasi juos maksimaliai patenkinti, zinoma tiek, kad nepakenkty savo veiklai ir pasiekty
geresniy darbo rezultaty. Normos, taisyklés padeda darbuotojams suvokti, kokio elgesio 1§ ju
tikimasi ir kokioms normoms bitina paklusti, kad biity pateisinti organizacijos su jais siejami
lukesciai. Norint, kad etikos kodeksas funkcionuoty sklandziai nepakanka ji formalizuoti, jo turi buti
laikomasi praktikoje, priimant sprendimus, sprendziant iSkilusius konfliktus ar dilemas. Kuo
didesnis tarpusavio pasitikéjimo laipsnis, tuo mazesné galimybé sklisti dezinformacijai ir
miskomunikacijai. Darbuotojy itraukimas i sprendimy priémimy procesus leidzia jiems jaustis
reikalingiems, skatina komandinio darbo propogavima, bendry tiksly siekima, procesy optimizavimo
galimybes. Sie veiksmai salygoja visuotinio inetereso patenkinima ir bendra gaunama nauda, kurie

svarbiis tiek organizacijai, tiek ir jos darbuotojams.

1S 1.Giga , H.Hoel, D.Lewis. The cost of workplace bullying. University of Bradford, 2008. P. 17
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c. Produktyvumas
Bassmann knygoje ,,Priekabiavimas darbovietéje” (Abuse in the workplace) ivardijamos
tokios produktyvumo mazéjimo dél mobingo priezastis:
e iniciatyvos ir kiirybingumo tritkumas;
e motyvacijos, pasitenkinimy veikla ir atsidavimo sumazéjimas;
e sumazéjes geb&jimas susikoncentruoti;
e sveikatos problemos;

Motyvacijos nebuvimas ir sumazéjgs atsidavimas tampa susidorojimo strategijos dalimi, o
darbuotojo siekimas itikti ir bandymai atlikti darba kokybiskai gali Zlugti ir d¢l sveikatos problemy.
Sumazgéjes gebéjimas susikoncentruoti didina klaidy ir nelaimingy atsitikimy tikimybe, o tuo paciu,
mazina produktyvuma.

Mobingo aukomis tampama nepriklausomai nuo organizacinio statuso ar rango, iskaitant ir
aukStesniuosius vadovus, o toks negatyvus ,domino efektas” turi itakos organizacijos
produktyvumui. Galima teigti, kad egzistuoja dinamiskas rySys tarp pravaiksty, darbuotojy kaitos ir
produktyvumo. Asmeniui neatvykus { darba, jo uzduotis tenka atlikti kitiems, todé¢l itampa,
nepasitenkinimas, nuovargis did¢ja, kyla konflikty tikimybé, mazeja produktyvumas, didé¢ja
pravaiksty skaicius ir kyla darbuotojy kaitos grésmé. Visi iSvardinti reiskiniai jtakoja darbuotojy ir

vadovy santykius ir neigiamai veikia visa organizacija.

d. Poveikis liudininkams ir aukoms

Dauguma Zzmoniy prisipazista tapg mobingo liudininkais, o susidirusiy su mobingu auky
problemy aptarimas netiesiogiai palieia ir su tuo nesusijusius asmenis. D¢l engiamojo poreikio
ieskoti pagalbos tokiose situacijose sunku islikti neSaliskam ir objektyviam.”> Rayner atlikto
visuomeninio sektoriaus tyrimo duomenimis, Zymus stebétyjy skai¢ius nurod¢, kad svarsté galimybe
palikti organizacija tod¢l, kad tapo mobingo liudininkais ir dél to jaucia nuolating grésmg. Jie
tvirtino, kad yra ,perdaug iSsigande, ibauginti, bijo apie tai pranesti”, ,,mobinguotojai tai dar¢ ir
anksciau” ir ,,vadovyb¢ visa tai zino”.

2000 metais Didziojoje Britanijoje atliktame tyrime respondentai buvo suskaidyti i keturias
grupes: ,,engiami $iuo metu”, ,,patyr¢ mobinga praeityje”, ,,mobingo liudininkai” ir ,,nei patyre, nei
buvg liudininkais”. Didziausios psichinés ir fizinés sveikatos problemos, daznas nebuvimas dél ligos,
noras palikti organizacija, Zemiausias produktyvumas, organizacinis pasitenkinimas bei atsidavimas
buvo nustatytas ,,engiamiems §iuo metu”. Antroje vietoje liko ,,anks¢iau mobinga patyre”, trecioje -

,mobingo liudininkai” ir paskutinéje vietoje - ,,nei patyre, nei buvg liudininkais”.

22 S Einarsen, H.Hoel. The Negative Acts Questionnaire: Development, validation and revision of a measure of bullying at work.
2001. P.152
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Vadovaujantis Siomis iSvadomis galima teigti, kad mobingas gali paveikti treciuosius
asmenis, pakenkdamas tiek individams, tiek ir organizacijai.

Autoritarinis arba despotiskas elgesys skatina atskiry darbuotojy grupiy nepasitenkinima,
nesusikalb¢jima, didina jtampa, treciyju asmeny itraukima | galima konflikta bei mobingo atsiradimo
rizika. Sudétingéjant procesams ir did¢jant komandinio darbo svarbai asmens nebuvimas darbe

atsiliepia jo zinioms ir gebéjimams bei visos komandos produktyvumui.

e. Kitos pasekmés organizacijai

Priklausomai nuo nacionaliniy tradicijy ir teisiniy normuy, organizacijos vertybiy bei
vadybos engiamiesiems gali biiti sudarytos salygos oficialiai pareiksti nepasitenkinima arba kreiptis {
personalo skyriy su praSymu aptarti problema kartu su vadovybe.

Nepriklausomai nuo vietoves, kurioje organizacija vykdo savo veikla, mobingo tyrimai
atima daug laiko, jtraukia vis daugiau zZmoniy ir reikalauja tam tikry investiciju. Mobingo atveju
tyrimo trukmé tiesiogiai priklauso nuo tvarky ir procediiry apibréztumo. Kuo ilgiau vyksta tyrimas,
tuo didesné zala padaroma visoms suinteresuotoms puséms (engiamiesiems, liudininkams bei
organizacijai). Mobinguotojo ir jo aukos tiesioginis kontaktas gali trukdyti objektyviai atlikti vidini
tyrima. Tam tikrose situacijose tenka pasitelkti pagalbon psichologus, medikus, teisininkus ar kitus
specialistus, o tai susij¢ su papildomomis iSlaidomis.

Daznai vadovai, norédami iSvengti konfliktiniy situacijy, bando iSskirti mobinguotoja ir
auka, perkeldami ja/ji 1 kita skyriy ar padalini, ypac jei mobinguotojas uzima aukstesnias pareigas.
Toks perkélimas dazniausiai palieCia ne tik auka, bet ir kitus darbuotojus. Perkélimai pasireiskia
vienos ar kitos pusés teisiy pazeidimu, asmenybés Zzlugdymu bei sumazg¢jusiu darbuotojy ir
organizacijos produktyvumu.” Galimos ir finansinés i§laidos kompensacijoms, naujo specialisto
paieskai, apmokymams ir administravimui.

Teismin¢ darbo gincy ir pretenziju sprendimo praktika jvairiuose Salyse gali biiti skirtinga.
Atlikti tyrimai rodo, kad mobingo ir disfunkcinio elgesio atvejai daznéja ir daZznéja jy nagringjimas
teismuose. Bylinéjimasis, zalos atlyginimas brangiai kainuoja organizacijai, Jungtin¢je karalystéje §i
suma svyruoja nuo penkiasdesimties iki keliy Simty tiikstan¢iy svary.

Priklausomai nuo mobingo pobtidzio ir su juo susijusiy asmeny skaiCiaus gali kilti
visuotinis nepasitenkinimas ir neramumai. Zinomas atvejis kai Jungtingje Karalystéje Ford
profsajunga slaptu balsavimu isrinko savo galimo streiko organizatorius ir dalyvius, teigdama, kad

vadovai toleruoja ir netgi skatina mobinga gamybos patalpose. Neramumy laikotarpiu, bet koks

23 D R.Dalton. Employee transfer and employee turnover: A theoretical and practical disconnect?// Journal of Organizational
Behaviour. 1997, Nr. 18, P.412.
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kolektyvinis atsakas i mobinga, gali nepataisomai pakenkti organizacijos reputacijai, vieSiesiems

rySiams ir tampa antireklama trukdancia pritraukti klientus ar aukstos kvalifikacijos specialistus.

f. Finansiniy i$laidy jvertinimas mobingo atveju

Siekiant jvertinti mobingo finansinius padarinius korporaciniame ir nacionaliniame
lygmenyje buvo atliekami tyrimai. Pavyzdziui, Leymann 1990 metais apskaiciavo, kad kiekvienas
engiamas individas kasmet organizacijai atsieina nuo 30 000 iki 100 000 doleriy. Kivimaki atlikes
tyrima dviejose Suomijos ligoninése nustaté, kad kasmetiné pravaiksty ir nebuvimo darbe dél ligos
kaina yra 125 000 svarai.”* Rayner 2000 metais jvertino darbuotojy pakeitimo kitais kaina apytiksliai
vienu milijonu svary kasmet.”> Sheehan 2001 metais, remdamasis metaanalizés metodu bei [vertings
disfunkcinio elgesio paplitima ir sudétinguma, apskaiciavo, kad tukstanti darbuotoju turincioje

Australijos verslo jmonéje mobingo finansiné iSraiSka yra nuo 0.6 iki 3.6 milijony doleriy per

metus®®. Hoel apskai¢iavo mobingo padariniy kaina nacionaliniu lygiu, pri¢jo prie isvados, kad

i8laidos, susijusios su darbuotojy pravaikstomis ir ju pakeitimu kitais, gali siekti iki 2 bilijony svary

kasmet. Tyréjai teigia, kad kiekvienas bandymas {vertinti mobingo finansines pasekmes buvo

sudétingas dél gin¢ijamu duomeny kokybés bei neaiskaus priezasties ir pasekmés santykio.
Norint jvertinti mobingo finansines pasekmes biitina atkreipti démesi i $iuos faktorius:*’

e Pravaikstos dél ligos: priklausomai nuo $alies sveikatos apsaugos politikos ir istatymuy
ligos metu darbuotojui skiriamos iSmokos/kompensacijos.

e Darbuotojy kaitos ir pavaduojanciy asmeny darbo apmokéjimas: naujy specialisty
paieskos ir atrankos administravimo, apmokymo ir kvalifikacijos tobulinimo islaidos,
kurios did¢ja priklausomai nuo specialisto patirties, kvalifikacijos ir kity faktoriy.

e Poveikis darbo produktyvumui ir kokybei: kritusi darbo kokybé didina tikimybg
klaidy, kuriy pasekmiy taisymui reikalingos islaidos.

¢ Nusiskundimy/kompensaciju/byliné¢jimosi islaidos: aplinkybiy ir skundy nagrinéjimas
gali padidinti administracines iSlaidas susijusias su tyrimy atlikimu, tarpinikavimo ir
juridinémis procediiromis.

e Neigiamas poveikis reputacijai: norint atkurti gera organizacijos varda ir teigiama
vaizdi tenka investuoti { reklama ir vieSuosius rysius.

Bégant laikui, keiciantis ekonominei situacijai kinta ir finansiné¢ mobingo iSraiska.

24 Pagal: S.Einarsen, H.Hoel, D.Zapf ir kt. Bullying and emotional abuse in the workplace.London: Taylor&Francis, 2003. P.154.
25 Ten pat.
26 Ten pat.

27 Cooper C.L., Liukkonnen P. ir Cartwright S. Stress prevention in the workplace: Assesing the cost and benefits for organization.
Dublin: European Foundation for the Improvemen of Living and Working Conditions. 1996. P. 40.
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1.5. Mobingo pasekmés darbuotojams

1.5.1. Pasekmés aukoms

Mobingas darbovietéje yra aktuali problema, sukre€ianti darbuotojus labiau, nei bet koks
kitas darbe patirtas stresas. Engiamieji mini priekabiavimus ir {Zeidin¢jimus kaip svarbiausia minciy
apie suicido priezasti. Medicininiai steb¢jimai parodé, kad mobingo egzistavimas darbovietéje
iSSaukia socialing izoliacija, bejégiSkuma, susirtipinima, nusivylima, psichosomatines ligas,
depresija, pykcio priepuolius bei ivairias priklausomybes.

I pavienius priekabiavimo ar puolimo veiksmus vadovybé gali nekreipti démesio, taciau,
kai tai kartojasi nuolat, o neigiamas poveikis engiamojo psichinei ir fizinei sveikatai tampa
akivaizdus, juy ignoruoti jau nebegalima. Tycinis ir sistemingas psichologinis engimas ir
persekiojimas aukai kelia baimg, nerima, nesaugumo jausma, keifia pozitri i darbo aplinka ir
neigiamai veikia gyvenimo kokybg.

Tyrimai rodo, kad tokioje situacijoje kai kurioms mobingo aukoms i$sivysto simptomai,
analogiski potrauminiam stresui (PTSD — post-traumatic stress disorder), t.y. simptomai,
pasireiSkiantys iSgyvenus stichines nelaimes, teroristines atakas, patyrus iSprievartavima ar
kankinimus.*®

Mokslininkai i$skiria tokias, dél darbovietéje patirto mobingo atsiradusias psichines ir

fizines pasekmes:

Psichinés :
e Koncentracijos, atminties sutrikimai
e Netikrumas, abejonés, nepasitikéjimas savimi
e Pastovus nuovargis, miego sutrikimai, koSmarai
¢ Orientacijos laike ir erdvéje sutrikimai
e Nekalbumas, perdétas jautrumas, irzlumas, agresyvumas, paranoja
e Jkyriai kankinan¢ios mintys
e Depresija
e Mintys apie savizudybg
Fizineés:

e Galvos, skrandzio, nugaros skausmai

e Pykinimas, vémimas, vidurivimas, apetito neturéjimas

28 g Einarsen, H.Hoel. The Negative Acts Questionnaire: Development, validation and revision of a measure of bullying at work.
2001. P.131
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e Drebulys, oro triikkumas, galvos svaigimas
o Sirdies, kraujotakos problemos
e Padid¢jgs prakaitavimas
e Priklausomybeés (toksikomanija, narkomanija, alkoholizmas)
e Raumeny skausmai ir spazmai, impotencija
Ashforth teigia, kad nepaprastai gieztas ir agresyvus vadovavimo stilius gali turéti tokiy
negatyviy padariniy kaip*’:
¢ nusivylimas, nepasitikéjimas savimi, stresas
e nuovargis, abejingumas aplinkai
e reakcijos sumazéjimas ir Zema darbo kokybé
Nustatyta, kad mobingas daro itaka santykiams Seimoje, lytinio gyvenimo kokybei,
santykiams su draugais ir bendradarbiais bei laisvalaikiui t.y. gali pakenkti ne tik aukos sveikatai, bet

ir karjerai, socialiniam statusui, gyvenimo biidui bei kokybei.

1.5.2. Pasekmés liudytojams/stebétojams

Mobingas neigiamai veikia ne tik aukas, bet ir ju kolegas ar tokiy jvykiy liudininkus. Jis
mazina pasitenkinima darbu, produktyvuma, motyvacija, sukelia itampa, stresa. Poveikis
liudininkams gali biti tiesioginis, kai bijoma tapti mobinguotojo auka, ir netiesioginis, kai visiems
tenka dirbti priesiSkoje ir uzgaulioje aplinkoje. Mobingo liudininkai kenc¢ia negalédami padéti aukai.
Rayner tyrimas leidzia teigti, kad tre¢dalis mobingo liudininky noré¢jo padéti aukoms, taciau
neisdriso, o likusieji apie mobinga informavo vadovus ar kitus atsakingus darbuotojus. Didziausia
ripesti kelia tai, kad Sie perspéjimai nesulauké vadovybés démesio. Tai byloja apie organizacijos
procesy, etikos normy bei kodeksy trukumus arba ju praktinio jgyvendinimo nebuvima. Pagal,
imoniuy socialinés atsakomybés gaires vadovo pareiga uztikrinti geras ir patrauklias darbo salygas,
kuomet derinami darbuotojo Seimyniniai ir profesiniai isipareigojimai, skatinti mokymasi,
propoguoti aktyvy dialoga su darbuotojais, pasiriipinti darbuotojy nusiskundimy pateikimo ir ju
sprendimo sistemos imon¢je diegimu; priekabiavimo d¢l lyties ir mobingo prevencijos politikos
imongje suktrimu bei skatinti skaidraus darbo uzmokescio mokéjima.

Diskomfortas darbe eikvoja psichinius zmoniy isteklius, kurie ne tik veikia darbo nasuma,
imoniy konkurencinguma bet ir daro betarpiska itaka Seimoms, vaiky aukléjimui, bendrai Salies

socialinei atmosferai. Plinta psichologinio streso, itampy malSinimas kvaiSalais, o tai savo ruoztu

29 Ashforth B. Petty tyrrany in organizations//Human relations.1994, Nr.47, P.756.
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lemia ivairius negatyvius socialinius reiSkinius. Todél bitinas darbo saugos sampratos iSplétimas ir
praktinis idiegimas, kuris padéty suformuoti Zmogui palankia darbo aplinka. Socialiai atsakingos
organizacijos vykdo veikla atsizvelgdamos 1{ socialines humanistines (etines) vertybes ir

ekonominius pasiekimus.

1.6. Mobingo auky ir darbuotojy, turinciy polinkj taikyti mobingo veikmus, savybés

Tyréjai nepri€¢jo prie vieningos nuomon€s ar asmenin€s savybés gali biiti lemiamas
veiksnys, itakojantis mobingo atsiradima. Matthiesen and Einarsen nustaté, kad Norvegijoje ,,sunkiai
pazeisty” auky grupé buvo linkusi | perdéta susiriipinima, jtaruma ir depresija. Coyne iStyré mobingo
auky ir mobingo nepatyrusiy darbuotojy asmenybinius skirtumus. Aukos turéjo polinki i
nuolankuma, konflikty vengima, uzdaruma, nerima, perdéta jautruma ir jtaruma. Zapf nustaté, kad
Vokietijoje mobingo aukoms taip pat budingi nerimo, depresijos, uzZdarumo ir apsunkinto
bendravimo simptomai.

Matthiesen ir FEinarsen nuomone, vadovaujantis MMPI-2 (Minnesota Multiphasic
Personality Inventory — placiai naudojamas suaugusiyjy psichopatologijos testas) mobingo aukas
galima suskirstyti 1 tris kategorijas: ,,giliai pazeistieji”, ,,nusivyle ir prislégti” bei ,,ypatingo poveikio
nepatyrusieji”.

Coyne teigia, kad skirtingos mobingo raiSys skirtingai veikia atskirus zmones.*

Tokie organizaciniai veiksniai kaip nesudarytos salygos asmeniniam tobuléjimui,
socialinis klimatas, konfliktai ir autoritarinis valdymas skatina mobingo atsiradima, taciau taip pat
gali turéti itakos auky klasifikacijos biidams. O etikos kodeksy, tarnyby ar asmeny, priziiirin¢iy
etikos normy laikymasi, nebuvimas, nesupazindinimas su organizacijos misija, tikslais, darbo
uzmokescio politika, darbo vertinimo kriterijais, principais, procediiromis, amoralus vadovy elgesys
leidzia mobingui plisti bei klestéti.

Darbuotojo patvarumo {vertinimo analizé parodé, kad aukos negebéjo susidoroti su
asmenine kritika, greitai nulitisdavo, nerimaudavo, biidavo isitempusios, itarin¢jo kitus ir jauté
nuolatines grésmes i§ aplinkiniy. D¢l didelio pazeidziamumo ir perdéto jtarumo vienos aukos
suvokia aplinkiniy elgesi kaip mobingo veiksmus, kai tuo tarpu kitos aukuy grupés nelaiko to

mobingu. Norint suformuoti vieninga darbuotoju pozitiri i mobingo reiskini, nulini toleravima, reikia

30 I.Coyne, P.Smith-Lee Chong, E.Seigne ir kt. Self and peer nominations of bullying: An analysis of incident rates, individual
differences, and perceptions of the working environment//European Journal of Work and Organizational Psychology. 2003, Nr.
12(3),P. 225.
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ne tik sukurti procesus, procediiras, etikos kodeksus, bet ir propaguoti ju laikymasi, paisyma.
DaZniausiai ignoruojamos etikos taisyklés ar nepakliistama organizacijos reikalavimams dél:

e Profesinés etikos normy neiSmanymo. Normos gali biiti pazeidZziamos tuomet, kai
darbuotojai néra tinkamai supazindinami su organizacijos nustatytomis elgesio, veiklos,
bendravimo taisyklémis. Dazniausiai taip nutinka kai tokios taisyklés yra sukuriamos, tod¢l,
kad reikia, o ne tam, kad pagerinty organizacijos eting¢ situacija, iSsprgstu konkrecias
santykiy, drausmés problemas.

e Profesiniy normy prieStaringumo asmeninéms vertybéms. Profesinés etikos normos gali
prieStarauti asmeniniams jsitikinimams, tuomet darbuotojas organizacijos idealus gali
atmesti kaip nepriimtinus ar neteisingus.

e Neaiskios ir nesuprantamos profesiniy etikos normuy formuluotés. Jei elgesio taisyklés,
procediiros paraSytos pernelyg sudétingai, imantriomis frazémis, naudojant sudétingas
sakiniy struktiiras, tai jas perskaitg darbuotojai tiesiog gali nesuvokti, ko i$ ju tikimasi ir kaip
jie turéty dirbti.

e Etikos normy grieztumo ir sunkaus jgyvendinamumo praktikoje. Etikos normos gali
neatitikti tikrosios organizacijoje esancios situacijos, per dideli imonés siekiai bei itin griezti
reikalavimai darbuotojams.

Spector, Zapf, Chen ir Frese paaiskina, kaip neigiamos emocijos (NA — negative affectivity)
siejasi su stresa sukelianCiais faktoriais ir jtampa darbe. Atlike tyrimus jie iSskyré ,,suvokimo
mechanizma”, ,reagavimo mechanizma” bei ,,stresoriy sukiirimo mechanizma”.*! Kuo stipriau
iSreikStos neigiamos emocijos, tuo didesng nuolating itampa ir nepasitenkinima veikla jaucia
darbuotojas, o kartais ir patys savo elgesiu sukuria konfliktines bei stresines situacijas.

IS prigimties nesugebantys susidoroti su kritika, nervingumu darbuotojai pasaulj bei darbing
aplinka dazniau mato kaip grésme, nei kiti toje pacioje aplinkoje dirbantys individai.

Keleto empyriniy tyrimy metu nustatyta, kad auky bruozai ir elgesys (polinkis { agresija,
izulus elgesys, nervingumas, konfliktiniy situacijy sprendimo biuidai) prisidéjo prie ju tapimo
disfunkcinio elgesio taikiniais. Vienos grupés socialiniy normy paZzeidimas dazniausiai sukelia
atsakomaja kitos grupés reakcija — stengiamasi nubausti pazeid¢ja, kuriam véliau priskiriama aukos
etikete.

Analizuojant auky elgesi biitina atkreipti démesi ir i mobinguotuoju elgesi. Engimo modelis
gali padéti suprasti, kuriuo momentu vadovybei reikéty isikisti, kad biity uzkirstas kelias tokiems

veiksmams. Darbdaviai turi juridinius isipareigojimus uztikrinti saugia darbo aplinka darbuotojams,

31 1,Coyne, P.Smith-Lee Chong, E.Seigne ir kt. Self and peer nominations of bullying: An analysis of incident rates, individual
differences, and perceptions of the working environment//European Journal of Work and Organizational Psychology. 2003, Nr.
12(3),P. 225.
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ir tik zinodami kas gali sukelti tam tikriems darbuotojams pavojuy tapti engimo auka, leisty
organizacijai geriau {vykdyti $iuos isipareigojimus.

Auka yra asmuo, pazeidziamas kity elgesio ir neturintis statuso, jégu ar sugebéjimy
pasipriesinti ar sustabdyti ji ZeidZiant] elgesi.*” Engiantysis — asmuo, atsakingas uZ aukai sukeliamus
kenksmingus veiksmus. Tikrove¢je kartais sunku atskirti, kuris darbuotojas yra auka, o kuris

kaltininkas.
Shema Nr. 4

Organizacinis
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—mmTTTTe- ~~_ | toleravimas

- ~
. ~

i Viktimizacija N
4 A 4 >

Despotiskas Paklusni auka
engiantysis

Reaguojantis Auka provokuotoja
engiantysis

\ /
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v

Pri¢jimas prie Bendravimo Dviguba galia
socialinio turto "~ kontekstas Pt

Viktimizacija organizaciniame ir bendravimo kontekste (K.Aquino, K.Lamertz. A relational model if workplace
victimization: social roles and patterns of victimization in dyadic relationships//Journal of Applied Psychology. 2004,

Nr.6, P.1024.)

Asmenybés, kurios dazniausiai pasirenkamos kaip taikiniai, apima du skirtingus charakteriy
tipus: vienam charakterio tipui priskiriami nepaprastai pasyvis, nepasitikintys, daznai atstumti savo
bendradarbiy ir negalintys apsiginti nuo puolimo individai, kitam — labai agresyvis, priesiski,
provokuojantys kity puolima. Olweus tokius auky tipus pavadino paklusniomis ir
provokuotojomis.™

Agresyvis zmonés turi polinki interpretuoti dauguma bendravimo situacijuy kaip
bauginancias, daznai demonstruoja priesiSka elgesi, kuris paskatina stebétojus naudoti

atsakomuosius veiksmus ir bandymus socialiai kontroliuoti, neretai, panaudojant prievarta.

32 Pagal: M.Barkauskait¢, L.Zadeikaité. Santykiai kaip zmogaus ugdymo metodologiné paradigma//Pedagogika. 2006, Nr. 83,P.40.

33 pagal: K.Aquino, K.Lamertz. A relational model if workplace victimization: social roles and patterns of victimization in dyadic
relationships//Journal of Applied Psychology. 2004, Nr.6, P.1026.
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,,Paklusnieji“ tampa mobinguotojy aukomis d¢l dviejy priezasCiy. Pirmoji, Zemas socialinis
statusas, besalygiskas nuolankumas, nuolaidumas, savgs Zeminimas, smerkimas skatina smurto
veiksmus. Antroji, atkaklumo trukumas bei emocinis nestabilumas skatina iSnaudoti, priekabiauti ar
uzgaulioti Zmones esancius tokioje rol¢je, nes nepanasu, kad jie galéty atsakyti tuo paciu.

Siame modelyje i$skiriamos ir dvi engianéiuju rolés: despotiskas engiantysis ir reaguojantis
engiantysis. Pasak, Ashforth engianciuosius galima prilyginti autoritarinéms asmenybes,
diktatoriams, despotams, kuriems budingas prievarta paremtas vadovavimas ar priezilira, pabréztas
valdzios ir statuso skirtumas, grieztos baudziamosios priemonés pavaldiniams, pavaldiniy
iniciatyvos smukdymas. Tokiu budu yra norima iSlaikyti savo galias ir pademonstruoti pranasuma.
DaZniausiai toks auk$¢iau apraSytas elgesys pasitaiko tarp vadovy ir pavaldiniy, taciau galimas ir
pavaldiniy grubaus ar priesisko elgesio demonstravimas vienam prie$ kita ar netgi prie§ aukstesnes
pareigas uzimanéius darbuotojus. Si dominuojanti rolé lengvai suprantama hierarchinio vadovavimo
ar grieztos santvarkos kontekste, kur subordinacija ir kontrole paremtos taisyklés yra pateiktos kaip
modelis, leidziantis iteisinti statuso skirtumus naudojant despotiska elgesi.

Ne visi engiantieji nori iSlaikyti dominavima ir kontrolg, iztlus elgesys ir prievartos
veiksmai yra atsakas i kai kurias smurto riiSis arba kitos grupés keliama grésme. ,,Reaguojantis
engiantysis“ demonstruoja atsakomaja agresija turédamas tiksla pakenkti numatytam taikiniui uz
normy, regulivojanéiy darbo etika, santykius pazeidima. Si atsakomoji reakcija padeda pagrindus
pasikartojantiems kerSto ar priesiSko elgesio veiksmams. Nesant tokiai provokacijai, reaguojantis
engiantysis samoningai negali kenkti kitiems.

DidZiausia galia organizacijose turi juridiniy ir fiziniy asmeny teises bei pareigas
reglamentuojantys teisiniai aktai. Jei aukos — engiamojo rySys pasiZymi formaliais hierarchiniais
santykiais ir auka uzima aukStesnes pareigas organizacijoje, ji turi galimybg panaudoti formalia
galia, kuri suteikia apsauga nuo engimo ar kitokio disfunkcnio elgesio veiksmy. AukStenis rangas
suteikia galimybe panaudoti formalias sankcijas siekiant nubausti agresyvaus elgesio kaltininka bei
sukuria stiprios, nenuolankios, galia turin€ios asmenybés ivaizdi. Esant prieSingai situacijai, kai
didesng galig turi engiantysis jziilus, neetiSkas elgesys gali atrodyti labiau teisétas ir apsunkinti aukos
pastangas pranesti apie toki elgesi vadovaujanc¢iam personalui ar irodyti jo kaltuma.

Visuomeninis turtas yra apibréziamas kaip pagalba ir palaikymas dalyviui visuomeniniuose
santykiuose, kuriuose jis ar ji yra jtraukti. Jis gali buti i§déstytas taip, kad palengvinty veiksmus
susijusius su visuomeniniy resursy, tokiy kaip itakos, informacijos ir solidarumo mobilizavimu.
Kilimas karjeros laiptais, inovatoriSkumas, konflikty mazinimas — individo galimybé pasinaudoti
visuomeniniu kapitalu organizacijoje, kuris uztikrina apsauga nuo nusikalstamy veiksmu.

Formalios ir neformalios organizacijos normos turi jtakos ne tik aukos ir engianciojo rysiui,

bet ir visiems organizacijos nariams. Tyrimy metu nustatyta, kad yra du kultiriniy normy tipai,
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paskatinantys potencialiy mobingo veiksmy atiradima darbovietéje. Vienam normu rinkiniui,
dazniausiai egzistuojan¢iam tam tikrame pramoniniame kontekste, yra biidingas baudziamyjy
priemoniy, prievartos, lengvy agresijos formy (rékimas, bauginimas, grasinimai) naudojimas, kurios
traktuojamas priimtinomis skatinant darbuotojy motivacija bei produktyvuma.’* Normos,
atsirandancios tokiame kontekste, dazniausiai pateisina despotiSko elgesio, prievartos bei
baudziamyjy veiksmy naudojima, taip sudarydamos salygas vystytis mobingui.

Antrasis normy rinkinys susijgs su ,,suvokimu, kad priekabiauti yra leidziama®. Tokios
normos atsiranda tada, kai vadovybé nesukuria formaliy priimtino elgesio standarty, toleruoja
SiurkSty elgesi darbovietéje ir nenaudoja baudziamyjy priemoniy tokiems veiksmams naikinti.
Etikos infrastuktiros ir jos priemoniy nebuvimas, rizikos, susijusios su psichologiniu teroru,
veiksniy nejvertinimas, oficialiy piimtino elgesio reikalavimy trikumas skatina nepagarba, sudaro
salygas visuomeninés agresijos, neformaliy normy, pritarianciy SiurkStiems poelgiams ir grubumui,
atsiradimui. Jei vadovybé nesiims jokiy veiksmy neformaliy normy reguliavimui, tikétina, kad jos

taps pripaZintomis organizacijoje.

1.7. Priemonés mobingo reiSkiniui sumazinti

Siandieniniai Ziniy ekonomika pagristi konkurencingi rinkos santykiai kelias vis didesnius
reikalvimus jos dalyviams. Konkurencinj pranaSuma igyja tos organizacijos, kurios geba isskirti ir
puoseléti bazines kompetencijas, pritraukti kvalifikuotus ir motyvuotus specialistus. Tuo tarpu vis
daugiau specialisty orientuojasi i zmogiSkyjy ir socialiniy principy laikymasi vykdant personalo
politika ir renkasi imong, kuri atsizvelgia i darbuotojy moralines teises. Personalo, kuriancio
pridéting organizacijos vertg, iniciatyvumas didele dalimi priklauso nuo galimybés veikti saugioje,
kiirybikoje, vienas kitam pagarbioje, atitinkan&ioje darbo etikos principus darbo aplinkoje.*

Vadyba personalo atzvilgiu turi biiti suvokiama kaip skatinanti ir mokanti sistema, kurios
deka darbuotojai galéty lavinti savo gebéjimus naujoms funkcijoms atlikti, atsakomybei prisiimti ir
pridétinei vertei kurti. Siekiant efektyvios konflikty vadybos, labai svarbu yra sukurti tokia
nesutarimy, ginéy sprendimo kulttra, kuri atvirai reaguoty i konfliktus. Taip pat biitinos atviros
diskusijos apie etiSka ir neetiSka elgesi bei nusiskundimu sistemos kiirimas bei diegimas
organizacijose. Siuos tikslus jgalina pasiekti verslo etikos instrumenty, tokiy kaip etikos kodeksuy,
etikos audity, konsultanty, etikos mokymuy, karStyjy ar etikos telefono linijy diegimas organizacijose.

Kartais ,,karStosios linijos™ funkcija atlieka etikos tarnautojas, etikos komisijos narys arba iSorinis,

3* K.Aquino, K.Lamertz. A relational model if workplace victimization: social roles and patterns of victimization in dyadic
relationships//Journal of Applied Psychology. 2004, Nr.6, P.1030.

35 D. Buivyté. Psichologiné jtampa lemia neefektyvia veikla//Verslo Ziniy priedas Verslo konsultacijos ir mokymai, 2006 saus. 25, Nr.
17, P. 47.
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organizacijai nepriklausantis konsultantas. Dazniausiai tam tarnauja anonimine praneSimy dézute, i
kuria darbuotojai gali jmesti praneSimus apie neetiSkus, neteisétus, disfunkcinius veikmus. Daugelis
patirianéiy psichologini terora darbe yra ibauginti ir bijo apie tai pranesti, kad nesulaukty
mobinguotojy kersto, taciau tokia anonimin¢ dézuté leidzia tai padaryti saugiai.

Sie etikos institucionalizavimos elementai sudaro sistema, kuri samoningai, kryptingai,
tikslingai valdo, reguliuoja organizacijos elgsena. Vadybiniais metodais, remiantis etikos kodeksais,
pozytiviai kei¢iama darbiné strategija, kuriama veiklos terpé, skatinanti darbuotojus dorai ir
efektyviai atlikti savo funkcijas. Konsensualiai apsvarstyty ir racionaliai priimty etiniy sprendimu
nuoseklus, metodisSkas igyvendinimas i§ tikryjy padeda tobulinti, efektyvinti bet kokia organizacijy
prakting veikla.*

Organizacijos mikroklimato tyrimas — efektyvus budas, padedantis identifikuoti
egzistuojancias engimo ir personalo demotyvacijos problemas bei numatyti veiklos efektyvumo
gerinimo priemones. Be $iy priemoniy taip pat egzistuoja daug mokymo irankiy, kurie pateikia
budus, kaip efektyviai ir etiSkai sprgsti problemas ir konfliktus, modeliuoti juy sprendimo budus,
valdyti ir motyvuoti personala.

Svarbiausia, imonés vadovai turi suvokti ir jvertinti neigiamas psichologiskai nepriimtinas
atmosferos ir engimo veiksmy pasekmes personalui ir organizacijos veiklos efektyvumui,
identifikuoti ju priezastis ir pradéti igyvendinti prevencinius veiksmus. Personalo motyvacija,
konflikty vadyba, siekianti uztikrinti darbo vietos kokybg ir teisinga, orientuota | Zzmones veiklos
vadyba — turi tapti vienomis prioritetiniy $iandienos organizaciniy veikly.’’

Norint uzkirsti kelia mobingui organizacijoje reikia:

e Atvirai pasakoti darbuotojams kas yra mobingas bei surengti mokymus, kurie leisty suprasti
kokie veiksmai yra jam priskiriami. Sie mokymai gali biti formaliis vedami kvalifikuoty
specialisty arba neformalios diskusijos forma;

e Leisti suprasti, kad mobingas ar kitoks disfunkcinis elgesys yra netoleruojami
organizacijoje. Pakabinti praneSimus, iSplatinti zinutes, kurios atskleisty organizacijos
poziiiri 1 mobinga bei aptarti su darbuotojais, kokios prevencinés priemonés padéty nuo jo
apsaugoti;

e Skatinti pasitik¢jimu grista darbo aplinka, kuri leisty drbuotojams jaustis ne vieniems
organizacijoje;

e [Sugdyti apmokyta personala, kuris sugebéty atskirti mobingo apraiSkas bei priekabiavima

darbo vietoje, taip pat suteikty psichologing parama engiamiesiems;

3 vasiljeviené N. Organizacijy etika: institucinés etikos vadybos sistemos. Vilnius:VU 2006. P.529.
37 D. Buivyté. Psichologiné jtampa lemia neefektyvia veikla//Verslo Ziniy priedas Verslo konsultacijos ir mokymai, 2006 saus. 25, Nr.
17, P. 47.
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e Sukurti sistema, kurioje biity galima pranesti apie mobingo atvejus bei paskirti zmogy | kuri
darbuotojai galéty kreiptis norédami aptarti iSkilusias su disfunkciniu elgesiu susijusias
problemas;

e Kartais reikia sukurti alternatyvius skundy registravimo mechanizmus — pasamdyti imong,
kuri priimty skundus, patarty bei atsakyty { ripimus klausimus — taip engiamas darbuotojas
galéty pranesti anonimiskai.

Amerikos advokaty asociacija (ABA — American Bar Association) rekomenduoja
diskreditavimo elgesiui silpninti penkiy Zingsniy disciplinarini procesa.’® Sis procesas prasideda nuo
zodiniy {spéjimy ir jei, toks elgesys kartojasi toliau, tgsiasi iki drausminiy valdzios veiksmy. Svarbu
suvokti, kad praneSimas apie skunda nesulaukty jokio atgarsio, nes darbuotojai yra ibauginti ir bijo
engiamyjy atsakomyju veiksmy ar kerSto. Toks informavimas, praneSimas, referavimas yra
vadinamas ,,$vilpuko piitimu”. Sis reidkinys savyje slepia teigiama ir neigiama puses. Prvalumai:
padeda suzinosi apie destruktyvaus elgesio, nekokybiSko darbo, piknaudziavimo atvejus, keliancius
grésmg galutiniams organizacijos tikslams bei uzkirsti mobingo plitima. Trikumai: liaudiskai tariant
“skundimas” i$Saukia atsakomaja reakcija, kuri gali biiti pavojinga ,,prane$éjams”, jie gali rizikuoti
savo darbo vieta ar statusu organizacijoje. Taigi, informatoriui tenka susidurti su moraliniu konfliktu
ir apsispresti ar jam prabilti apie susiriipinima keliantj paZzeidzianti etikos normas elgesi, ar saugoti
savo reputacija, darbo vieta ir tyléti.

Organizacijos, turinCios etikos kodeksus reikalauja i§ savo nariy iskelti vieSumon
piknaudziavimus, korupcija, aplaiduma, keliantj grésme¢ visuomenés saugumui, sveikatai ir gerovei.
Taciau etinés dilemos bei asmeninio pobiidzio konfliktai vistiek gali i8kilti informatoriams, nes jie
zino, kad praktikoje galima tikétis kerSto: pazeminimo pareigose, paskyrimo | nuosalias darbo vietas,
prastesnes pareigas. Ten kur neidiegti funkcionalios etikos modeliai, informatorius gali biti
mobinguojamas, apSmeiziamas, paskelbtas netinkamas tarnybai asmeniu ir taip atstumtas, o jo
tvirtinimai diskredituoti. Taigi, tokio darbuotojo karjeros perspektyva ir galimybé dirbti gali biiti
neteisingai susilpninta arba nutraukta. Taip atsitinka ,,nesuvadybintose” organizacijose, taciau jau
negali iSlikti tada, kai pagrindini vaidmeni darbe vaidina kokybiniai parametrai, objektyvuoti
rodikliai bei organizacijy etikos sistema.*’

Kol visiems kenkiantys nusiZzengimai, piknaudziavimas, aplaidumas yra rimti ir dazni
reiSkiniai, be ,,Svilpimo” tiesiog neimanoma iSsiversti ir informavimas islieka priemone démesiui {

negatyvius reiskinius atkreipti ir metodu juos naikinti.

38 W.F.Martin. Is your hospital safe? Discruptive behavior and workplace bullying. Heldref Publications.2008. Nr.3,P.25.
39 Vasiljeviené N. Organizacijy etika: institucinés etikos vadybos sistemos. Vilnius:VU 2006. P.576.
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Pirmasis zingsnis efektyviai organizacijos kulttrai yra psichologiSkai ir fiziSkai saugi
aplinka. Formuodami bei ugdydami saugia kulttira, valdytojai turi paskelbti kokio elgesio tkimasi i$
darbuotojy, rodyti teigiama pavyzdi ir kurti pasitikéjima organizacija.

Antrasis, valdyba privalo kreipti démesi 1 iSkilusius nusiskundimus, susijusius su
disfunkciniu elgesiu darbe.

Treciasis, vadyba turi traktuoti mobinga kaip organizacijos vystymosi trukdj ir naudoti
esamus resursus jam silpninti.

Santvarka ir procesai igalina vadovus ipinti politikas, procediiras ir elgesio lukescius 1
organizacijos struktira. Biitina atkreipti démesi i tris procesus, kurie itakoja destrukcini elgesi:
atranka ir supazindinimas su darbu, apmokymai ir praktika, veiklos {vertinimas bei tiksly
nustatymas. Gerai suplanuotas atrankos ir supazindinimo su darbu procesas turéty gebéti atskirti ne
tik auksto ir Zemo potencialo darbuotojus, bet ir tokius, kurie, tikétina, stresinése situacijose galéty
panaudoti agresyvuy ar kitoki nepriimting elgesi. Norint pakeisti neetiSka darbuotojy elgesi, svarbu
nustatyti priezastis, motyvus, verciancius juos taip elgtis, taciau ju netoleruoti.

Darbuotojai turi zinoti ne tik savo teises, bet ir pareigas. Koegh ir Martin pasiilé tokia
vadybos struktiira, skatinanc¢ia vadovus nustatyti atsakomasias priemones prie§ netoleruojama elgesi
ir jeigu pasekemés tampa per didelés, kad jas biity galima ignoruoti, vadyba turi imtis papildomy
veiksmy, tokiy kaip kvalifikuoty specialisty parengimas, tarpininkavimas, mediky pagalba ir
drausminimas.*

Vadovybé privalo iniciatyviai kurti etiSkas darbo kultiiras, kurios padéty talentingiems
organizacijos nariams pilnai iSnaudoti savo potenciala. Sukiirus papildomas etikos infrastuktiiros
priemones, idiegus ,karStasias linijas®, etiniu diskursu pagrindus ,istatympaklusnuma®, idiegus

informatoriy apsaugos priemones ir i§skaidrinus organizacijy rySius nebelieka terpés mobingui plisti.

1.7.1. Moralinis vadovybés susiriipinimas mobingu

Mobingo valdyme etikos sistema gali buti aptarta dviem kartu susijusiais poziiiriais:
normatyvinis modelis ir { procesa orientuotas modelis. Normatyvinis modelis leidzia suskirtyti
kategorijomis ir paaiskinti etikos pazeidimuy tipus, tuo tarpu i procesa orientuotas modelis leidzia
specialistui sukurti prevencini ir interaktyvy metoda mobingui darbovietéje silpninti. Normatyvinis
modelis yra paremtas moraliniy principy sitema, kuri susideda i§ penkiy vienas kita papildanciy

. . . . .. . . .. .. _ e - . . 41
moralés principy: etiSkumo, moralés teisiy, distributyvinio teisingumo, riipescio ir dorybés etikos™ .

40 W F.Martin Is Your Hospital Safe? Discruptive Behavior and Workplace Bullying. Heldref Publications,2008. Nr.3,P.25.
4'H.LaVan, Wm.M.Martin. Bullying in the U.S. workplace: Normative and process-oriented ethical approaches//Journal of Business
Ethics. 2008, Nr. 83, P.152.
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Vadovaujantis utilitarizmo teiginiais, ,,veiksmas turi padaryti daugiau gero ir maZiausiai
zalos, kad buity galima ji laikyti etiSku®. Taigi galima daryti iSvada, jog mobingas yra neetiskas
elgesys, nes padaro daugiau Zalos negu gero.*

Teisés yra ,,pagrindinés, svarbiausios, neatimamos vertybés, kurios turi biti gerbiamos ir
saugomos kiekviename poelgyje. Darbuotojo teis¢ i1 gerove ir saugia darbo aplinka pazeidzia
mobingo apraiskos, dél to remiantis teiginiu $is elgesys yra neetiSkas. Jeigu mobinga jvertintume
distribucinio teisingumo poziiiriu, mobingas darbovietéje yra neetiskas, nes sumazina darbuotoju
produktyvuma. ,Moralé yra jrankis formuojant ir islaikant tvirtus santykius“.*> Moralés normy
negalime rasti n¢ viename engimo veiksme, dé¢l to mobingo reiskinys priskiriamas neetiSkam.

Pasiiilytas 1 procesa orientuotas modelis siekia nustatyti etines priemones, padésiancias
suvaldyti darbovietéje plintantj mobingo reiSkini, analizuojant praeities ivykius, elgesi, pasekmes
trim analizés lygiais: organizaciniu, grupés ir individualiu.** | procesa orientuotas modelis gali buti
pritaikomas ir planuojant intervencija vyraujan¢iam mobingui sumazinti.

Integralumas yra vertybé, kuri organizaciniu poziiiriu iSreiSkia nuosekly etiniy principy
laikymasi organizacijos veikloje, atsakomybés uz ja prisiémima, o taip pat harmoninga principy
integravima | visas savo veiklos sritis, ju tarpusavio der¢jima bei derinima. Integralumas kuriamas
sistemingai, organizuojant procesus, apimancius sprendimy bei elgesio standarty nustatyma,
diskurso salygu kiirima, refleksija bei savireguliacija, auditavima, organizacijos struktiiros, jos
veiklos principy bei praktiky koregavimo priemones. Sie procesai padeda sukurti tokia organizacijos
kultiira, kuri motyvuoja individa priimti etiSkus — atsakingus — sprendimus ir etiSkai elgtis. Tuo paciu
jie padaro organizacijas socialiai atsakingomis.

Vis délto imoniy praktikoje daznai pastebimi atvejai, kai integralumo politika ir programos
kuriamos tik dél reklamos, o deklaruoti isipareigojimai nevykdomi, etiniai principai neintegruojami {
organizacijos funkcines sistemas bei praktikas. Kadangi tokios programos neturi sistemisko
palaikymo, jos yra neveiksmingos. Taigi, kai organizacijoje néra arba triksta integralumo,
darbuotojai gali elgtis oportunistiSkai, veidmainiskai, neatsizvelgdami { iSoriniy suinteresuotyjy
lukescius, ju sprendimai bei elgesys gali salygoti netgi imoniy zlugima. Tai blogina verslo, kaip
dalykinés veiklos, reputacija, salygoja visuomenés itaruma jo atstovy atzvilgiu, o imonei prabilus
apie etinius, socialinius, ekologinius isipareigojimus, jos zodziai gali biti vertinami skeptiSkai ar
netgi ciniSkai. Integralumo kirimas organizacijoje yra procesas, kuriame galima iSskirti keleta
pakopu: organizacijos vystymosi krypties nustatyma ir iSskaidrinima, diskurso salygy uztikrinima,
Imoniy socialinés atsakomybés (ISA) vadybos priemoniy diegima, etiniy principy bei vertybiuy,

2 Ten pat.
> Ten pat.
* Ten pat, P.153.
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prisiimty isipareigojimy suinteresuotiesiems suderinima su vadybos principais ir integravima i visas
organizacijos veiklos sritis bei procesus. Sistemiskai uZztikrintos salygos bei atmosfera, leidzianti
individui jaustis vertinamam organizacijoje ir igalinanti ji prisiimti atsakomybg uz savo sprendimus
bei veiksmus leidzia ir organizacijai institucionalizuoti principus, vertybes bei normas etikos/elgesio
kodeksuose, [SA politikos dokumentuose ir padaryti juos funkcionalius kitais etikos/ [SA vadybos
infrastruktiiros elementais — etikos/ [SA skyriumi (komitetu, pareiginu), etikos ,karStaja linija®,
etiniu-socialiniu auditu. Visu S$iuo procesu siekiama nustatyti standartus, kurie tapty gairémis
priimant sprendimus, nukreipty darbuotojuy elgesi tinkama linkme bei naikinty disfunkcionalaus

elgesio atsiradimo galimybes.

35



2. TEISINIU AKTU APZVALGA

2.1. Lietuvos teisés akty apzvalga

Teisinéje literatiiroje galima rasti daugybe akty, kurie gina Zmogaus teises i saugia darbo
aplinka, asmens morale bei sveikata, prievarta, diskriminacija, SmeiZima, taciau teisinés
atsakomybés pagrindai uz zala, padaryta Sioms asmeninéms neturtinéms teiséms, néra iSnagrinéti
pakankamai nuodugniai. Civiliniai ir baudziamieji jstatymai neturtines teises gina skirtingais btidais
ir priemonémis, todél tiek teoriniu, tiek praktiniu aspektais svarbu tiksliai nustatyti teisinés
atsakomybés pagrindus uz padaryta Zala, suformuluoti kriterijus, kuriais remiantis galima apriboti
konkuruojanciy civiliniy ir baudziamuyjuy istatymu taikyma.

Lietuvos Respublikos konstitucijoje 21 straipsnyje minima, kad zmogaus oruma gina
istatymas. Sis straipsnis pabrézia draudima zmogy kankinti, zaloti, Zeminti jo oruma bei Ziauriai su
juo elgtis. Mobingo auka tam tikra prasme yra kankinama, zalojama ir Zeminama, taciau dazniausiai
mobingo atvejai nepasiekia teismo, nepakanka irodymy ar engiami zmonés yra per daug jbauginti
kreiptis | teisma.

25 konstitucijos straipsnis teigia, kad laisveé reiksti isitikinimus, gauti skleisti informacija
nesuderinama su nusikalstamais veiksmais — tautinés, rasinés, religinés ar socialinés neapykantos,
prievartos bei diskriminacijos kurstymu, $§meizimu ir dezinformacija. Sios konstitucijoje minimos
teisés, kurios turéty ginti engiamojo vietoje atsidiirusi asmeni, darbovietéje daznai pamirStamos,
nehumaniSkumas, Ziaurus elgesys yra nebaudziamas.

Lietuvos Respublikos darbo kodekso 2 straipnis nustato darbo santykiy teisinio
reglamentavimo principus, kuriuose minimi punktai: saugiy ir sveikatai nekenksmingy darbo salygu
sudarymas, visy formy priverstinio ir privalomojo darbo draudimas, darbo santykiy stabilumas.
Mobingo egzistavimo atveju Sios teisés yra pazeidziamos, bet ar kas nors iSgirde apie tokius
veiksmus pagalvoja, kad teisiSkai tai yra nelegalu ir tokie veiksmai turi biiti baudZziami ne tik
organizacijoje nustatytomis priemonémis, bet ir valstybés teisés akty nustatyta tvarka.

191 straipnis reglamentuoja normaliy darbo salygu uztikrinima: neigiamai veikianciy
darbuotojy sveikata veiksniy paSalinimas, salygu kelti profesing kvalifikacija ir tobulinti jgtidzius
sudarymas bei kitos salygos reikalingos konkretiems darbams atlikti. Jei pazvelgsime | mobingo
atveji, kuriuo metu engimo, informacijos nesuteikimo, Smeizimo ir kitus neetiskus veiksmus atlieka
darbuotojas esantis aukStesnése pareigose galima tvirtinti, kad jis pazeidé $i straipsni dél aukscéiau
minéty reglamenty ir juridiniy {sipareigojimuy.

259 straipsnis teigia, kad darbuotojuy sauga ir sveikata — tai visos darbuotojy darbingumui,

sveikatai ir gyvybei darbe iSsaugoti skirtos prevencinés priemonés, kurios naudojamos ar
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planuojamos visuose imongs veiklos etapuose, kad darbuotojai buity apsaugoti nuo profesinés rizikos
arba ji biity kiek jmanoma sumazinta. 260 straipsnyje minima, kad kiekvienam darbuotojui turi biiti
sudarytos tinkamos, saugios ir sveikatai nekenksmingos darbo salygos, nustatytos Darbuotojy saugos
ir sveikatos istatyme. UZtikrinti darbuotoju sauga ir sveikata privalo darbdavys.

Taigi darbdavio pareiga pastebéjus mobingo apraiskas imtis prevenciniy, kartais ir
baudziamyjy priemoniy Siam reiSkiniui mazinti. Lietuvoje prie Valstybinés Darbo inspekcijos yra
itkurtas Europos saugos ir sveikatos darbe agenttiros rySiy punktas, kurio tikslas yra skatinti atidziau
vertinti stresa darbe ir su darbu susijusia psichologing rizika. Nors ,lietuviskas® problemos
sprendimo mechanizmas jau yra sugalvotas — profesinés rizikos vertinimas — ta¢iau Siandien jis dar
neveikia. Pagal istatymus imonés privalo atlikti §j vertinima, taiau jis vis dar atlickamas fiktyviai,
tenorint uzsidéti ,,varnelg. Sis mechanizmas praktikoje veikia tiek, kiek ji priziari ir kontroliuoja
darbo inspekcija. Siandien darbdaviai dar nesuvokia, kad rimtas psichosocialinés darbo aplinkos
vertinimas bity naudingas ne tik ju darbuotojams, bet ir paciai organizacijai ekonomine prasme:
zmongs tapty labiau motyvuoti, geriau dirbty ir atsirasty didesnis ekonominis efektas.

Visuomenéje egzistuojancios kultliros, atitinkamam visuomenés sluoksniui priklausanciy
zmoniy mentalitetas, tradicijos, paprociai, lemia skirtinga ty paciy poelgiy traktavima bei vertinima,
taciau tai nereiSkia, kad nehumaniSkas elgesys turi likti nenubaustas. Toleruodami toki elgesi tik
sudarysime salygas mobingui plisti ir klestéti. Organizacijos vadovy pareiga integruoti teisiniy akty
naudojima praktikoje, kurie leisty uztikrinti darbuotojams priklausancia teis¢ dirbti saugioje,

nekenksmingoje, tiek fizinés tiek psichologinés zalos nesukelianc¢ioje aplinkoje.

2.2. Kity Saliy teisiniy akty apzvalga

Europos zmogaus teisiy ir pagridiniy laisviuy apsaugos konvencijos 3 straipsnis teigia, kad
niekas negali buti kankinamas, su niekuo neturi buti Ziauriai, neZzmoniskai ar zeminant jo oruma
elgiamasi.

10 straipsnis nurodo, kad kiekvienas turi teis¢ laisvai reik$ti savo mintis ir isitikinimus,
ta¢iau gali buti salygojamas tokiy formalumu, salyguy apribojimy ar bausmiy, kurias numato
istatymas ir kurios demokratinéje visuomen¢je biitinos valstbés saugumo, teritorinio vientisumo ar
vieSosios tvarkos interesams, siekiant uzkirsti kelia teisés pazeidimams ir nusikaltimams, Zmoniy
sveikatai bei moralei, taip pat kity asmeny orumui ar teiséms apsaugoti, uzkirsti kelia
konfidencialios informacijos atskleidimui ar teisminés valdzios autoritetui ir neSaliSkumui
garantuoti.

Visuotiné zmogaus teisiy deklaracija teigia, kad visi Zmonés gimsta laisvi ir lyglis savo

orumu ir teisémis. Jiems yra suteiktas protas ir sazing, jie turi elgtis vienas su kitu kaip broliai.
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Kiekvienas turi teisg 1 gyvybe, laisve ir asmens sauguma. Niekas negali biiti kankinamas arba patirti
ziaury, nezmoniska ar Zeminanti jo oruma elgesi ar biiti taip baudziamas.

7 straipsnis teigia, kad visi zmonés yra lygls istatymui ir nediskriminuojami turi teisg i
lygia istatymo apsauga. Visi turi teis¢ i lygia apsauga nuo visokios diskriminacijos, pazeidziancios
Sia Deklaracija, ir nuo visokio tokios diskriminacijos kurstymo.

12 straipnis sako, jog niekas neturi patirti savavaliSko kiSimosi { jo privatuma, Seimos
gyvenima, buiti ar susirasinéjima arba késinimosi i jo garbe ir reputacija. Kiekvienas turi teisg i
istatymo apsauga nuo tokio kiSimosi arba késinimosi.

23 straipnis pabrézia, kiekvieno teisg 1 darba, laisva darbo pasirinkima, teisingas ir tinkamas
darbo salygas ir apsauga nuo nedarbo. Kiekvienas dirbantis Zzmogus turi teisg¢ gauti teisingg ir
tinkama atlyginima, uztikrinantj jam ir jo Seimai Zmogaus orumo verta gyvenima, jei reikia,
papildoma kitomis socialinémis priemonémis.

25 straipsnyje rasoma, kad kiekvienas turi teisg i savo ir savo Seimos sveikatai ir gerovei
pakankama gyvenimo lygi, iskaitant maista, drabuzius, biista ir sveikatos priezitira bei butinas
socialines paslaugas, ir teis¢ 1 apsauga nedarbo, ligos, negalios, naslystés, senatvés atveju arba
kitomis nuo jo nepriklausan¢iomis aplinkybémis, jam netekus pragyvenimo Saltinio.

Tarptautinio pilietiniy ir politiniy teisiy pakto 7 straipnis taip pat teigia, kad niekas negali
biiti kankinamas arba patirti Ziaury, nezmogiSka ar Zeminant] jo oruma elgesi arba biti taip
baudziamas.

14 straipsnyje raSoma, kad visi asmenys teismams ar tribunolams yra lygiis. Kiekvienas
asmuo turi teisg, kad jo byla buity nagriné¢jama lygybés ir vieSumo salygomis pagal istatyma sudaryto
kompetetingo, nepriklausomo ir neSalisko teismo, kuris nustatyty, ar jam pareikStas baudziamasis
kaltinimas yra pagristas, arba nustatyty jo gin€ijamas civilines teises ir pareigas.

17 straipnyje raSoma, kad niekas neturi patirti savavaliSko ar neteiséto kiSimosi i jo
asmeninj ir Seimyninj gyvenima, jo biisto nelieCiamybg, susiras§inéjimo slaptuma, neteiséto kiSimosi i
jo garbg ir oruma.

26 tarptautinio pilietiniy ir politiniy teisiy pakto straipnis teigia, kad visi Zmonés yra lygus
istatymui ir turi vienoda, be jokios diskriminacijos jstatymo apsauga. Siuo atzvilgiu jstatymas
draudzia bet kokia diskriminacija ir turi uztikrinti visiems vienoda ir veiksminga apsauga nuo
diskriminacijos rasés, odos spalvos, lyties, kalbos, religijos, politiniy arba kokiy nors kitokiy
paziiiry, tautinés ar socialinés kilmés, turtinés padéties, gimimo ar kokio nors kito pozymio
pagrindu.

Toliau Siame skyriuje aptarsime organizacijas, kurios kovoja uz darbuotoju teises, saugia
bei tinkama darbo aplinka, skatina taikyti vadybines prevencijos priemones ir yra sukiirusios tai

reglamentuojancius teisinius dokumentus — kodeksus, konvencijas, susitarimus, standartus.
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Tarptautiné Darbo Organizacija kovoja uZ priimtiny ir produktyvuma skatinanciy darbo
salygu vyrams bei moterims sukiirima, laisvés, lygybés, saugumo bei orumo teisiy uZztikrinima
darbovietéje. Pagrindinis $ios organizacijos tikslas minimas konvencijoje — uztikrinti, kad buty
laikomasi darbuotoju teisiy, tinkamy jdarbinimo galimybiy bei stiprinti socialing apsauga ir skatinti
susikalbéjima sprendziant darbe iskilusius gin¢us.*

Svariy Drabuziy Kompanijos pagrindinis tikslas yra pagerinti darbo salygas maisto bei
sportiniy prekiy industrijose. Sios organizacijos kodeksas numato, kaip turéty biti jgyvendinamas
prevencijos modelis, aptartos sitilomos vadybinés priemonés tokios kaip nusiskundimy
mechanizmas, socialinis auditas, darbuotoju mokymai, skaidrumo bei destuktyvaus -elgesio
atskleidimo principai.*®

Saziningo Darbo Asociacijos elgesio kodeksas yra paremtas Tarptautinés Darbo
Organizacijos standartais ir siekia uztikrinti tokiy veiksmu kaip: priverstinis darbas, vaikuy
iSnaudojimas, priekabiavimas ir engimas, diskriminacija, neapmokami virSvalandziai naudojimo
praktikos mazinima.*’

Darbininky Teisiy Konsorciumas yra ne pelno siekianti organizacija, kuri tikrana ar
darbuotojy teisés yra tinkamai uztikrinamos ir ar ju laikomasi, taip pat ji atlieka tyrimus gamyklose
veikianciose visame pasaulje. Jos tikslas kovoti su organizacijomis iSnaudojan¢iomis darbuotojus bei
uztikrinti ju teisiy laikymosi, taip pat sudaro galimybés pranesti dél elgesio kodeksy pazeidimy
saugiai ir konfidencialiai, susisiekiant su vietinémis nevyriausybinémis organizacijomis.**

Europos Apsaugos ir Sveikatos Agentiira taip pat pasisako uz saugios darbo aplinkos
kiirima bei tobulinima, darbuotojy asmenini tobuléj ima.*

Atsakomybg uz misy ateiti, dalinasi verslas, vyriausybé ir visuomené, taCiau Siame
laikmetyje, kuomet verslas yra jgijg¢s daugiausia galios, verslo soacialin¢ atsakomybé¢ yra nukreipti
savo isteklius ir sugeb¢jimus link darnios simbiozés tarp ekonomikos, ekologijos ir visuomenés
atkiirimo. Darnaus vystymosi koncepcija jpareigoja tiek privaty, tiek vieSaji sektoriy keisti jprasta
elgesi. Ji remiasi 3P (pelnas (profit), planeta (planet), ir Zmonés (people)) ir 3E (ekonomika
(economy), ekologija (ecology) bei etika (ethics)) konceptais, skatinanciais imoniy atsakomybe.
Imoniy socialiné atsakomybé (ISA- corporate social responsibility) yra darnaus vystymosi principy

praktinis taikymas veikloje, kuri apima aplinkosauginius, socialinius, finansinius ir etinius aspektus.

45 International Labour Organization: http://www.ilo.org/global/lang--en/index.htm; prisijungimo laikas 2009-11-20

% Clean Clothers Campaign: http://www.cleanclothes.org/resources/ccc/corporate-accountability/code-implementation-
a-verification; prisijungimo laikas 2009-11-20

47 Fair Labor Association: http://www.fairlabor.org/about_us_code conduct _el.html#languages; prisijungimo laikas
2009-11-20

48 Worker Right Consorcium: http://www.workersrights.org/about; prisijungimo laikas 2009-11-20

49 European Agency for Safety and Health at Work: http://osha.europa.eu/en/topics/whp; prisijungimo laikas 2009-11-
20
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Socialiai atsakingos organizacijos jsipareigoja savo veikloje naudotis verslo etikos bei
korporatyvinés atsakomybés (ISA) principais, vadovautis darbuotojy (Zmogaus) teisémis. Verslo
imonés transformavimas harmoningos raidos link pasiekiamas naudojant tokias priemones kaip
etinly vertybiy visuma: integralumas/saziningumas (Integrity), skaidrumas, patikimumas,
paklusnumas istatymams (Compliance).”

Socialiniy standarty (tame tarpe ir SA 8000) atsiradima salygojo visuomenges susiriipinimas
zmogaus teisiu padétimi. ISsivysciusiy Saliy, tokiu kaip JAV, Europos sajungos Salys ir kt.,
vartotojams riipi ar ju perkamos plataus vartojimo prekes pagamintos socialiniu pozitriu tinkamai
elgiantis su jas gaminangiais darbuotojais. Salyse, neturingiose tarptautines konvencijas atitinkanéiy
istatymy bazes ir prieziliros mechanizmo, ginanciy darbuotojy teises, susidaro salygos pazeisti $ias
teises. Standartas SA 8000 (Social Accountability 8000) — tai dokumentas, kuriame, remiantis 11
Tarptautinés darbo organizacijos (ILO) konvencijy, Pasauline zmogaus teisiy deklaracija ir Jungtiniuy
Tauty vaiko teisiy konvencija, iSdéstyti reikalavimai etiSkai darbdavystés praktikai, bei nustatytos
vadybos priemonés, kurios igalina derinti darbuotojy ir verslo poreikius.

Kiekviena i darbo rezultatus orientuota organizacija savo tikslams igyvendinti, formuoja
tokia kultiira, kuri padéty sukurti saugia, nekonfliktiSka, motyvuojancia aplinka. Tai Lietuvoje yra
nesuprasta zmogiSkyjuy iStekliy bei socialinio kapitalo gerinimo salyga. O ES, skatindama
zmogiskojo kapitalo plétra bei vystymasi, tokios socialiai atsakingos aplinkos ktirimo laukia i§ savo
nariy. ES socialinés politikos tiksluose (137 strapsnis Mastrichto susitarimas bei 137 straipnsis
Lisabonos susitarimas’') nustatyti valstybés nariy pilie¢iy teisiy ir interesy apsauga, darbo ir darbo
viety kokybés gerinimas, kartu siekiant suaktyvinti ekonominj veikluma ir konkurencinguma. Siam
tikslui pasiekti turi buiti sukurti kokybés rodikliai, kuriais galima iSmatuoti paZzanga — atsilikima.
Norint ji pasiekti turi biiti jtraukiamos tiek vyriausybinés organizacijos, tiek nevyriausybinés, verslo
atstovai. Lietuvoje kaip ir kitose postsovietinése Salyse tritksta ne tik skaidrios veiklos, bet ir
skaidriy, visiems priimtiny, vienody taisykliy bei normuy, etikos standarty, istatympaklusnumo,
neleidzian¢iy vyrauti chaosui, interesy pazeidZziamumui, korupcijai, mobingui.

ES Salyse vykdoma ekonomikos humanizacija suprantama kaip santykiy tarp ekonominiy
subjekty rekonstravimas, keiciant vertikalius hierarchinius santykius, horizontaliais, partneriskais,
abipusiai pagarbiais, atsizvelgiant { darbuotoju socialines bei moralines teises. Imonés veiklos
vertinimas aprépia ne tik iprastus finansiniy rodikliy vertinimus, bet ir socialinius bei etinius
paramentrus, kurie aprépia kokybés ir socialinius standartus, etini audita, atsakinguma, integraluma,

skaidruma, teisinguma bei istatympaklausnuma. Su ES atéjusi ,,poky¢iuy vadybos* biitinybé reiskia ir

S0N. Vasiljeviené. Organizacijy etika kaip vadybos optimizavimo jrankis// Ekonomika: Mokslo darbai 2004, t. 67, P.
131.

> EUR Lex: http:/eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:12006E137:EN:HTML; prisijungimo
laikas 2009-11-20
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Siy zmogiSkyjuy santykiy, elgesio darbe tikslinga vadyba, igalinancia padidinti Zogiskyjy istekliy
kokybe ir Lietuvoje.’”

Kitaip, nei esame iprate Lietuvoje, Siuolaikinése klestinCiose Vakary Saliy organizacijose
etikos standartai, elgesio kodekso normos yra aiskiai apibréziamos, operacionalizuojamos, tampa
priimtinomis vertybémis, nepaliekanc¢iomis galimybiy piknaudziauti etikos vardu.

Reikia pripazinti, kad Lietuvoje dar tik kuriasi palanki aplinka visavertei atsakingo verslo
praktikai, tod¢l organizacijos susiduria su kliiitimis, informacijos trilkumu bei jvairiais apribojimais.
Norint uztikrinti ekonomikos, gamtos ir visuomenés funkcionavima reikia biiti atviriems naujoms
ekologinéms ir socialinéms inovacijoms. Imoniy socialinés atsakomybés tikslas yra padéti uztikrinti
darbuotojams saugia, zmogiskai priimting bei sveika darbo aplinka, organizuoti darba, kuris padéty
darbuotojams jaustis prasmingais. Atsakingo verslo praktikos taikymas gali padéti imonei sukurti
konkurencini pranaSuma, atverti novatoriSkas galimybes bei elementariai padéti sumazinti veiklos
kaStus, o organizacijy etika siekiama panaikinti jprasta iSaukstinty deklaruojamy vertybiy ir tikrovés
fakty atotrikj.

Kadangi, néra vientiso teisinio akto, kuris aprasyty mobingo reiskini darbovietéje ir
kokiomis prevencinémis priemonémis su juo kovoti, iSkyla daug problemu, klausimu, kaip elgtis
tokiais atvejais, ar perduoti byla teismui. [statymai ipareigoja darbdavius imtis priemoniy, kad
iSvengty seksualinio priekabiavimo, priekabiavimo darbe, psichologinio teroro bei apsaugoty
darbuotojus nuo priesisko elgesio, taCiau praktika rodo, kad Siy nuostaty jgyvendinimo lygis néra
aukstas. Svarbu ir tai, kad nukentéj¢ nelikty neisgirsti ir apie tokj destrukcinj reiskini kaip mobingas
biity dazniau informuojama, kalbama, kaip mazinti jo atsiradima bei silpninti paplitima. Kovojant su
Sia problema yra svarbu kiekvieno inasas: tieck vadovy, tiek teisiniy institucijy, tieck nukentéjusiy, tiek
liudininky. Kuo daZniau $i problema bus analizuojama, kuo daugiau informacijos bus surinkta, tuo
didesné tikimybé sukurti efektyvias prevencines priemones bei patobulinti istatymus, kurie ginty

destuktyvaus elgesio aukasir naikinty mobingo atsiradimo galimybes.

52 N. Vasiljeviené. Ziniomis gristos zmogiskujy istekliu vadybos bei ekonomikos humanizacijos problemos ES
integracijos kontekstuose//InZineriné ekonomika 2004, Nr. 4(39), P. 83.
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3. MOBINGO REISKINIO PAPLITIMAS LIETUVOS ORGANIZACIJOSE

3.1. Tyrimo metodologijos aprasymas

Kiekybinio tyrimo metu buvo panaudota viesa elektroniné anketiné apklausa, kuri buvo
patalpinta internetiniame puslapyje ir leido visiems norintiems joje sudalyvauti. Pagrindiniai
anketinés apklausos privalumai yra tie, kad taikant §i metoda per gana trumpa laika ir su
nedidelémis 1¢Sy sanaudomis galima apklausti daug respondenty, administravimo paprastumas, be
to respondentas turi daugiau laiko klausimams atsakyti. Apklausos metodas nesunkiai
formalizuojamas ir tai palengvina surinkty duomeny analizg. Jos metu i$laikomas anonimiSkumas,
tod¢l respondentai sutinka bendradarbiauti ir atsakyti i pateiktus klausimus, nebijodami buti
identifikuoti ar sulaukti neigiamos atsakomosios reakcijos, kas biidinga miisy tiriamojo reiskinio
atzvilgiu. Anketa parengta studijuojant moksling literatiira bei atsizvelgiant | norimos surinkti

informacijos pobudi ir tyrimo tikslus.

Tyrime naudota anketa sudaré uzdari klausimai, suformuoti naudojant nominaling,
dichotoming, santyking, Likert bei intervaling skales. Viso anketa sudar¢17 klausimy. Pirmaisiais
trimis klausimais iSsiaiSkiname ar respondentams teko susidurti, girdéti, biiti liudininkais mobingo
reiskinio. 4 ir 14 klausimai yra plataus pasirinkimo klausimai, kuriy atsakymus sudaro keli variantai
1§ kuriy respondentas gali pasirinkti jo nuomong labiausiai atitinkantj varianta. 6, 7 ir 9 klausimai
buvo sudaryti naudojant Likert skalg.15 — 17 klausimai yra demografiniai, i§ kuriy suZinome
respondenty lytij amZiy bei kokiame sektoriuje jie dirba. 4, 8 bei 14 klausimai leido respondetams
iSsakyti ir savo nuomong, jei pateikti atsakymuy variantai neatspindéjo ju nuomonés ar netenkino.

Anketos pavyzdys 2 priede.

Sis tyrimas yra struktirinio bei apraSomojo pobiidZio, nes juo siekiama nustatyti
mobingo reiSkinio paplitimo masta Lietuvos organizacijose: ar zmonéms yra teke susidurti su Siuo
reiSkiniu, kaip daZnai jis kartojosi, kokiais veiksmais pasireiské ir ar buvo imtasi kokiy nors
prevenciniy priemoniy. Taip pat kodél ju nuomone, tokiam reiSkiniui sudaromos galimybés plisti,
kokiy veiksmuy reikéty imtis siekiant sumazinti destruktyvaus elgesio paplitima, ar kaip reikty

bausti darbuotojus naudojancius mobinga.

Atliekant §j tyrima buvo sulaukta 130 respondenty atsakymuy. Sioje apklausoje galéjo

dalyvauti visi norintys ir turintys priéjima prie interneto. Buvo apklausti vieSajame ir privaciame
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sektoriuje dirbantys amenys. Anks&iau Lietuvoje atlikti tyrimai®® parodé, kad $is reiskinys plagiai

paplites vieSajame sektoriuje, taciau buvo norima isitikinti ir jo paplitimu privaciajame sektoriuje.

Tikslinei tyrimo grupei atstovavo Lietuvoje gyvenantys asmenys.

Gauti rezultatai vaizduojami grafiSkai tam, kad bity galima kuo informatyviau

susipazinti su esama situacija ir padaryti reikiamas iSvadas. Jie buvo

apdorojami Microsoft Office Excel 2003 programa.

Tyrimo tikslas — remiantis apklausos metu surinktais duomenimis nustatyti kiek

psichologinio teroro reiSkinys paplitgs Lietuvos organizcijose. Kokios prevencinés priemones

respondenty nuomone galéty padéti sumazinti jo paplitima.

Tyrimo uzdaviniai :

Nustatyti kokiame sektoriuje §is reiSkinys paplites

Kokioje formoje pasireiSké mobingas

Kokie organizacijy trilkumai i$Sauké mobingo atsiradima

Kokiy prevenciniy vadybos priemoniy reikéty imtis norint susilpninti ar

sunaikinti mobingo plétra

Tyrimo laikas — 2009 lapkri¢io 10 — 15 d.

Toliau darbe pateikta apklausos rezultaty analizé, trumpai apZzvelgiant demografines

respondenty charakteristikas.

Respondenty, dirbané€iy privaciajame ir
vieSajame sektoriuose, pasiskirstymas

26,92%

73,08%

O VieSasis sektorius @ Privatus sektorius

1 pav. Respondenty, dirbanéiy privaciajame ir vieSajame sektoriuose, pasiskirstymas

I klausima kokiame sektoriuje Jiis dirbate respondenty atsakymai pasiskirsté taip:

privaciajame sektoriuje dirba 95 tyrime dalyvave respondetai, o tai sudaro 73,08% visos tiriamyju

imties, vieSajame sektoriuje — 35 apklausoje dalyvaveg asmenys, kurie sudaro 26,92%. Kaip matote

53 Tyrimo rezultatus galima rasti: http://mobingas.lt/tyrimo-rezultatai-2008
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1§ grafiskai pavaizduoto pasiskirstymo tyrime aktyviau dalyvavo asmenys, dirbantys privaciajame

sektoriuje.

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

33,85%

66,15%

O Vyras @ Moteris

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti

Sioje apklausoje dalyvavo 86 moterys ir 44 vyrai, grafike tai iSreikita procentiniais
dydziais. Tokie rezultatai leidzia manyti, kad moterys yra labiau linkusios iSreiks$ti savo nuomong

destruktyvaus elgesio atzvilgiu ir pasidalinti savo patyrimais, negu vyrai.

Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

6,15%

12,31%

43,08%

38,46%

O Nuo 18 iki 25 m Nuo 26 iki 36 O Nuo 37 iki 50 O0 Vir§ 50

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Respondenty atsakymai i klausima, koks Jiisy amzius pasiskirsté taip: tyrime dalyvavo 56
asmenys priklausantys amziaus grupei nuo 18 iki 25 mety, o tai sudaro 43,08% visy atsakiusiyjy
skaiCiaus, nuo 26 iki 36 mety — 50 zmonés, sudarantys 38,46%, 37 — 50 mety buvo 16 ir tai sudaro
12,31% ir maziausiai 8 i§ atsakiusiyjy buvo daugiau nei 50 mety amziaus. Nenuostabu, kad tyrime
daugiausia dalyvavo jaunesnio amziaus zmonés, kurie daug laiko praleidzia narSydami internete, nes

ne kiekvienas brandesnio amzZiaus zmogus turi galimybes naudotis kompiuteriu bei internetu.
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3.2. Tyrimo duomeny analizé ir interpretacija

Pirmasis pateiktas anketos klausimas skambg¢jo taip: Ar esate girdéje apie mobinga? Juo

buvo siekiama issiaiskinti, kokios respondenty zinios apie §i reiskini.

Ar esate girdéje apie mobinga?

Atsakymy
pasiskirstymas (%)

Taip Ne Labai nedaug

Atsakymy variantai

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal tai ar jie yra girdéj¢ apie mobingo reiskini

Kaip matome i§ grafiko daugiau negu pusé apklaustyjy visai néra girdéj¢ apie tokj reisking
kaip mobingas, §i atsakyma pasirinko 68 respondentai ir tai sudaro 53,13% apklaustyjy visumos.
21,88% respondenty, kas yra 28 atsakiusieji pazyméjo atsakyma taip, tai yra maziau negu
ketvirtadalis respondenty visumos turi pakankamai ziniy apie mobinga ir 32 respondentai yra
girdéje, taCiau labia nedaug. Galima daryti iSvada, kad Lietuvos visuomenéje apie §i reiskini yra
kalbama labai nedaug ir dél to daugelis nezino, kad toks reiSkinys Lietuvos organizacijose
egzistuoja.

Antruoju klausimu siekiama iSsiaiSkinti ar Lietuvos informacijos S$altiniuose yra
pakankamai naudingos ir reikalingos informacijos susijusios su mobingu ir respondenty atsakymai

pasiskirste taip:

Ar, jusy nuomone, apie §j reiskinj galima rasti
pakankamai informacijos spaudoje, internete bei
kituose informacijos saltiniuose ?
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5 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas apie informacija apie mobinga esancia spaudoje, internete
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Truputéli daugiau nei septyni procentai mano, kad spaudoje, internete ar kituose
informacijos S$altiniuose galima rasti pakankamai informacijos apie mobinga, taciau 23,44%
priestarauja ir pazymi, kad naudingos informacijos yra nedaug, o 69,53% iSvis neteko tokios
informacijos ieskoti. IS to seka iSvada, kad masinése komunikacijos priemonése néra labai daug
raSoma, kalbama ar nagrinéjamas S§is tiek psichologines, tiek fizines, tiek organizacines pasekmes
sukeliantis reiskinys.

Sekantis klausimas yra vienas i§ svarbiausiy padedanciy nustatyti mobingo reiSkinio
paplitima Lietuvos organizacijose. Juo buvo siekiama iSsiaiskinti kiek respondenty teko patirti ar

biti liudininku psichologinio teroro darboviet¢je.

Ar jums yra teke patirti ar bati liudininku psichologinio teroro
darbe?

43,41%

56,59%

. 6 pav. Respondenty atsakymuy pasiskirstymas pagal tai ar jiems yra tekg patirti ar baiti liudininku psichologinio
teroro darbe

IS grafiko galima pastebéti, kad daugiau negu pusé respondenty atsaké, jog jiems yra teke
patirti ar biti liudininku psichologinio teroro. Pasitaiko taip, kad kai kalbame apie mobinga daugelis
darbuotojy, nezino, kas yra S§is reiSkinys, bet kai paminime psichologini smurta, ne vienas
prisipazista, kad yra susidiirgs su juo savo darbovietéje. IS Sio grafiko galima daryti iSvada, kad Si
problema yra opi ir placiai paplitusi Lietuvos organizacijose.

Ketvirtuoju klausimu noréjome iSsiaisSkinti kokia forma daZzniausiai pasireiSké mobingas. I §i
klausima atsakingjo tik tie respondentai, kurie treCiame klausime pazymejo, kad jiems yra teke biiti
liudininkais ar patiems patirti psichologini terora darbe. Ketvirtajame klausime respondentai tur¢jo
galimybe pasirinkti kelis variantus ar jrasyti savo, nes daznai mobingas pasireiskia ne viena i§
anketoje minimy formy. Kaip matome i$ 5 paveikslélio mobingas daZzniausiai jgauna apkalby, intrigu
bei konflikty forma, §i atsakyma pasirinko 28,57% apklaustyjy, toliau dominuoja karjeros galimybiy
stabdymas bei kompromitavimas, informacijos slépimas. Reciau mobingas pasireiSkia socialinés
izoliacijos forma, §i atsakyma pasirinko 4,15% respondenty. Ir 3,22% respondenty ivardijo savus
variantus, tokius kaip: smurtas ir grasinimai, ,,spaudimas® rasyti pareiSkima ir iSeiti 1§ darbo savo
noru bei Santazu. Taigi matome, kad mobingas Lietuvos organizacijose dazniausiai pasireiskia

karjeros galimybiy stabdymu, apkalby, intrigy ir konflikty forma.
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Kokia forma pasirei§ké mobingas?
10,14%  3:22%

28,57%
11,069

4,15%

10,06% 5%
17,51% ’

O Apkalbomis, intrigomis, konfliktais

B Kompromitavimu, informacijos slépimu

O Karjeros .gallm%/ bILH stabdymu . ) .

O Monotonisky, fobuléjimo neskatinan¢iy uzduo¢iy sky rimu
B Socialine izoliacija

O Priekabiavimu

B\ Paty Ciomis

O Kita

7 pav. Respondenty atsakymuy pasiskirstymas pagal tai kokia forma pasireiské mobingas

3 priede pateiktose lentelése galite pamatyti respondenty atsakymuy pasiskirstyma pagal Iyti,
amziy bei sektorius. Tyrime dalyvavo 95 privataus ir 35 vieSojo sektoriaus respondentai. Atitinkamai
pagal Siuos skaiCius ir pasirinkimo variantus buvo apskaiciuota procentin¢ iSraiSka. Reikia
nepamirsti, kad Siame klausime respondentai galéjo pasirinkti kelis variantus, nes dazniausiai
mobingas neapsiriboja vienu veiksmu, o tai biina keliy veiksmy visuma.

Toliau pereiname prie penktojo klausimo, kuris padés mums nustatyti mobingo veiksmy
daznuma engiamojo atzvilgiu. [ §i klausima taip pat atsakinéjo tik tie, kurie treciajame klausime

pazyméjo atsakyma taip.

Kaip daznai kartojosi mobingo veiksmai?

80
60
40

Atsakymy
pasiskirstymas (%)

20

0

Kartg j savaite  Du kartus | Kiekvieng dieng Kartg | ménesj
savaite

8 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal tai kaip daznai kartojosi mobingo veiksmai

I§ grafiko matome, kad daugiausia respondenty démesio sulauké atsakymas karta per ménesi,
tai yra ji pasirinko 31,58%, toliau atsakymai pasiskirsté taip: karta | savait¢ mobingo veiksmus

patyré 27,63% respondenty, kiekivienq diena 26,32% ir du kartus i savaite¢ 14,47% respondenty.
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Galime teigti, kad mobingo veiksmai yra dazni nuo vieno karto per ménesj iki engimo kiekviena
diena.

Septintuoju  klausimu buvo siekiama iSsiaiSkinti, kokie, respondenty nuomone,
destruktyvaus elgesio veiksmai darbovietéje labiausiai paveikia zmogaus psiching ir fizing sveikata.
Klausimas buvo sudarytas naudojantis Likert skale, kur skai¢iai nuo 1 iki 5 atitinkamai reiskia: 1—
Visai nepaveikia, 2 — Nepaveikia, 3 — Nei paveikia, nei nepaveikia, 4 — Paveikia, 5 — Labai paveikia.
Si klausima i§nagrinéjome trim pjiiviais: kaip priklauso respondenty atsakymai nuo lyties, amZiaus ir

tai kokiame sektoriuje jie dirba (Sis grafikas pateiktas 4 Priede)

Kurie i$ iSvardyty veiksmuy jisy nuomone labiausiai gali paveikti zmogaus psichine ir
fizine sveikata?(Pasiskirstymas pagal lytj)

Prof esiniy pasiekimy ignoravimas M 4,26
Uzduogiy skyrimas ne pagal kompetencijg % 3,93
o STl 4,76
Smurtas bei grasinimai 65
Monotoni§kumas M 3,59
3,12
) - 4,12
Karjeros galimy biy stabdy mas 98
Informacijos slépimas M 3,76
Kompromitavimas ﬁ%ﬁ“
Priekabiavimas *ﬁfé’%
L 4,43
Socialiné izoliacija 28

Paty ios T
4,47
Apkalbos % 8,92
! : : : 3,56
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

O Vyrai @ Moterys

9pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal lytj jvardijant veiksmus labiausiai paveikian¢ius Zmogaus psiching ir
fizine sveikata

Kaip matome i$ grafiko moterys mano, kad labiausiai psiching ir fizing darbuotojo sveikata
paveikia smurtas bei grasinimai (4,76) ir patycios (4,71). Profesiniy pasiekimy ignoravimas (4,26),
uzduoc¢iy skyrimas ne pagal kompetencija (3,93), karjeros galimybiy stabdymas (4,12),
monotoniSkumas (3,59), informacijos slépimas (3,76), kompromitavimas(4,34), priekabiavimas
(4,36), apkalbos (3,92) ir socialiné izoliacija (4,43) taip pat itakoja Zzmogaus psiching ir fizing
sveikatos biklg. Vyrai tuos pacius veiksmus jvertino kiek kitaip: monotoniskumas (3,12),
informacijos slépimas (3,42) ju nuomone nei paveikia, nei nepaveikia Zmogaus psiching ir fizing
sveikata. Taciau taip pat sutinka, kad labiausiai paveikiantys veiksmai yra smurtas ir grasinimai
(4,65). Kiti iSvardinti veiksmai taip pat turi jtakos asmens sveikatos biiklei. Taigi galime daryti
iSvada, kad tiek vyrai, tiek moterys smurta ir grasinimus laiko veiksmais labiausiai paveikiancius

zmogaus psichologing ir fizing sveikata.
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1 lentelé

] - . Nuo 18 Nuo 26 Nuo 37 Virs
Veiksmai Amzivs |5 | ikize | ikiso | 50

Apkalbos 3,93 3,60 3,81 4,14

Patycios 4,73 4,54 4,56 4,57

Socialing izoliacija 4,50 4,28 4,38 4,14

Priekabiavimas 4,38 428 4,19 4,00

Kompromitavimas 421 4,32 4,25 4,86

Informacijos slépimas 3,52 3,74 3,44 4,43

Karjeros galimybiy stabdymas 4,14 4,04 3,69 4,57

MonotoniSkumas 3,46 3,40 3,19 4,00

Smurtas bei grasinimai 4,86 4,64 4,38 5,00

Uzduociy skyrimas ne pagal kompetencija 3,91 3,80 3,63 4,57

Profesiniy pasiekimy ignoravimas 4,11 4,06 4,25 4,57

Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal amziy ivardijant veiksmus labiausiai paveikiancius zmogaus psiching ir
fizine sveikatg

Respondenty nuomoné pagal amziy ir pagal klausima: ,,Kurie 1§ iSvardyty veiksmy jiisu
nuomone labiausiai gali paveikti zmogaus psiching ir fizing sveikata?” pasiskirsté Sitaip: nuo 18 iki
25 mety respondentai mano, kad labiausiai paveikiantys veiksmai yra patycios (4,73), socialiné
izoliacija (4,50) bei smurtas ir grasinimai (4,86), kiti lik¢ veiksmai priskiriami prie paveikianciyjy
grupés. Respondenty nuo 26 iki 36 mety amziaus grupei priklausantys atsakiusieji pritaria, kad
labiausiai paveikia patycCios (4,54) ir smurtas bei grasinimai (4,64). Nuo 37 iki 50 mety mano, kad
labai paveikia patycios, o respondentai vir§ 50 pazymi net kelis veiksmus, kurie labiausiai paveikia
psiching ir fizing sveikatos bukle: patyCios, kompromitavimas, karjeros galimybiy stabdymas,
smurtas bei grasinimai, uzduoc¢iuy skyrimas ne pagal kompetencija bei profesiniy pasiekimu
ignoravimas. Darome i$vada, kad labiausiai nuo 18 iki 50 mety respondentus paveikiantys veiksmai
yra patycios, smurtas ir grasinimai, o vir§ 50 prisideda dar ir veiksmai konkreciai susij¢ su karjeros
galimybémis bei uzduotimis.

Septintaji klausima uzdavéme norédami iSsiaiskinti, kas salygoja mobingo atsiradima bei
paplitima organizacijose. Sis klausimas taip pat buvo sudarytas naudojant Likert skale, kur 1 — Visai
nejtakoja, 2 — Neijtakoja, 3 — Nei jtakoja, nei nejtakoja, 4 — [takoja, 5 — Labai jtakoja. Sis klausimas
buvo i$nagrinétas trimis pjiiviais, lyginant respondenty nuomones pagal lyti, amziy ir priklausomai

nuo to, kokiame sektoriuje jie dirba.
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Lytis Vyrai | Moterys

Veiksmai

Pareigybiy (funkciju) neapibréztumas 342 | 3,59
Sutelktumo trikumas bendriems organizacijos tikslams pasiekti | 3,12 | 3,55
Sprendimy priémimo skaidrumo tritkumas 3,53 | 4,03
Kokybés vadybos sistemos bei procesy nebuvimas 3,28 | 3,73
Hierarchiné organizacijos struktiira 3,21 | 3,83
Neobjektyvia konkurencija skatinanti sistema 3,84 | 4,17
Blogas uzduo¢iy formulavimas, delegavimas 3,77 | 4,08
Darbo organizavimo problemos 3,81 | 4,22
Per didelis kontrolés laipsnis 3,40 | 3,81
Per maza kontrolé¢ i iSorés/ savivaldziavimo galimybés 3,47 |3,85

2 lentelé

Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal lyti ivardijant veiksmus itakojan¢ius mobingo atsiradima

Respondenty nuomoné pagal lyti pasiskirsté Sitaip: moterys mano, kad visi iSvardinti

veiksmai jtakoja mobingo atsiradima organizacijoje, o vyrai teigia, kad pareigybiy (funkciju)

neapibréztumas (3,42), sutelktumo trukiimas bendriems organizacijos tikslams pasiekti (3,12),

kokybés vadybos sistemos bei procesu nebuvimas (3,28), hierarchiné organizacijos struktiira (3,21),

per didelis kontrolés laipsnis (3,40) ar per maza kontrolé i§ iSorés/savivaldziavimo galimybés (3,47)

nei jtakoja, nei nejtakoja mobingo atsiradima organizacijoje. Galime teigti, jog moterims vadybiniy

metody organizacijoje nebuvimas yra svarbus faktorius ijtakojantis mobingo atsiradima, o vyrai

démesj labiau kreipia i darbo organizavimo problemas bei neobjektyvia konkurencija skatinancia

sistema.

Amzius | Nuo 18 | Nuo 26 | Nuo 37 | Virs§ 50
Veiksmai iki 25 iki 36 iki 50
Pareigybiy (funkcijy) neapibréztumas 3,59 3,40 3,50 4,14
Sutelktumo tritkumas bendriems organizacijos tikslams
pasiekti 3,43 3,40 3,38 3,29
Sprendimy priémimo skaidrumo tritkumas 3,88 3,96 3,69 3,57
Kokybés vadybos sistemos bei procesy nebuvimas 3,82 3,50 3,13 3,29
Hierarchiné organizacijos struktiira 3,73 3,62 3,25 3,57
Neobjektyvia konkurencija skatinanti sistema 4,09 4,02 4,00 4,29
Blogas uzduo¢iy formulavimas, delegavimas 4,11 3,86 3,69 4,43
Darbo organizavimo problemos 4,09 4,06 4,06 4,29
Per didelis kontrolés laipsnis 3,84 3,64 3,19 3,71
Per maza kontrolé i8 iSorés/ savivaldziavimo
galimybés 3,79 3,70 3,38 4,14

3 lentelé

Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal amziy jvardijant veiksmus jtakojanc¢ius mobingo atsiradima

Panagrinékime kaip tie patys kriterijai pasiskirsté¢ priklausomai nuo respondenty amziaus.

Nuo 18 iki 25 mety respondentai mano, kad visi iSvardinti veiksmai itakoja mobingo atsiradima

organizacijoje, iSskyrus sutelktumo trikumas bendriems organizacijos tikslams pasiekti (3,43) nei

itakoja, nei nejtakojo destruktyvaus elgesio atsiradima. Amziaus grupé nuo 26 iki 36 mety i$skiria du
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veiksmus, kurie nei turi, nei neturi itakos psichologinio teroro atsiradimui organizacijoje, t.y.
pareigybiy (funkcijy) neapibréztumas (3,40) bei sutelktumo trikumas bendriems organizacijos
tikslams pasiekti (3,40). Respondentai nuo 37 iki 50 iSskiria Siuos veiksmus, kaip nei turincius, nei
neturin¢ius jtakos: sutelktumo trilkumas bendriems organizacijos tikslams pasiekti (3,38), kokybés
vadybos sistemos bei procesy nebuvimas (3,13), hierarchiné organizacijos struktira (3,25), per
didelis kontrolés laipsnis (3,19), per maza kontrolé i§ iSorés/ savivaldziavimo galimybés (3,38).
Vyresnio amziaus zmonés pazyméjo, kad sutelktumo trukumas bendriems organizacijos tikslams
pasiekti (3,29), kokybés vadybos sistemos bei procesu nebuvimas (3,29) nei itakoja, nei nejtakoja
mobingo atsiradima organizacijoje. Darome iSvada, kad itakojantys mobingo atsiradima veiksmai
yra Sie: sprendimy priémimo skaidrumo trikumas, neobjektyvia konkurencija skatinanti sistema,
blogas uzduociy formulavimas, delegavimas bei darbo organizavimo problemos.

4 lentelé

Sektorius
Veiksmai Privatus | VieSasis
Pareigybiy (funkcijy) neapibréztumas 3,53 3,54
Sutelktumo trikumas bendriems organizacijos tikslams pasiekti 3,41 3,37
Sprendimy priémimo skaidrumo trikumas 3,87 3,86
Kokybés vadybos sistemos bei procesy nebuvimas 3,51 3,77
Hierarchiné organizacijos struktira 3,53 3,86
Neobjektyvig konkurencijg skatinanti sistema 4,06 4,06
Blogas uzduociy formulavimas, delegavimas 3,94 4,09
Darbo organizavimo problemos 4,04 4,20
Per didelis kontrolés laipsnis 3,61 3,86
Per maza kontrolé i$ iSorés/ savivaldziavimo galimybés 3,68 3,83

Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal sektorius jvardijant veiksmus jtakojan¢ius mobingo atsiradima

IS Sios lentelés galime daryti iSvada, kad tiek vieSajame, tiek privaciajame sektoriuose
dirban¢iy asmeny nuomone jtakojantiems mobingo atsiradima veiksmams priskiriami: neobjektyvia
konkurencija skatinanti sistema, blogas uzduo¢iy formulavimas, delegavimas bei darbo
organizavimo problemos. Tik privaciame sektoriuje dirbantiesiems atrodo, jog sutelktumo trikumas
bendriems organizacijos tikslams pasiekti nei turi jtakos, nei neturi jo atsiradimui.

AsStuntuoju klausimu buvo siekiama iSsiaiSkinti ar respondentai pateisinty mobingo
veiksmus dél organizacijos tiksly ir jei atsakymas ,taip” arba ‘“kartais” buvo praSoma iraSyti

priezastis dél kuriy jie pateisintu tokius veiksmus.
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Ar manote, kad dél organizacijos interesy galima pateisinti
tokj reiskinj?

Atsakymy
pasiskirstymas (%)

Taip Ne Kartais

10 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal mobingo toleravima dél organizacijos tiksly

Pagal gautus rezultatus matome, kad né vienas respondentas nepritaria, kad mobingo
veiksmai gali buti toleruojami dél organizacijos tiksly, taciau yra tokiy kurie mano, jog kartais kai
pavaldiniai vir$ija savo kompetencijos lygi, ignoruoja ir neklauso vadovybés nurodymy mobingo
reiskini galima pateisinti. Si atsakyma pasirinko 11 respondenty. Kaip buvo galima tikétis 91,54%
tokio reiSkinio nepateisina bet kokiais atvejais. IS Sio grafiko matyti, kad mobingas apklaustuyju

nuomone yra netoleruotinas darbovietéje.

Kaip manote kokiy veiksmy reikéty imtis siekiant sumazinti mobingo reiSkinio paplitima
organizacijoje? (Pasiskirstymas pagal lytj)

EtiSkos darbo kultdros kdrimas

Kreipti démesj | iSkilusius konfliktus ar nusiskundimus

JKarstosios linijos”, leidZianCios pranesti anonimi$kai, jdiegimas

Sukurti nusiskundimy mechanizma

Apmoky ti personala, kuris suteikty pagalba engiamiesiems

Tvirta organizacijos pozicija mobingo atzvilgiu

Moky mai

Gincy ir konflikty vady bos sistemos sukdrimas

Informacijos apie mobingg paskleidimas

O Vyrai @ Moterys

11 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal lyt] ir pagal tai kokiy veiksmy reikéty imtis siekinat sumazinti
mobingo paplitima organizacijoje

Klausimu ,,Kaip manote kokiy veiksmy reikéty imtis siekiant sumaZzinti mobingo reiskinio
paplitima organizacijoje?* siekéme iSsiaiSkinti, kokie veiksmai respondenty nuomone biity
veiksmingi siekiant sustabdyti destruktyvaus elgesio plétra organizacijose. Sis klausimas buvo
sudarytas naudojant Likert skale, kur skaiciai jgavo tokias reikSmes: 1 — VisiSkai nesvarbu, 2 —
Nesvarbu, 3 — Nei svarbu, nei nesvarbu, 4 — Svarbu, 5 — Labai svarbu. Kaip matome i§ auksciau

pateikto grafiko moterys iSskyré kaip labai svarby veiksma etiSkos darbo kultiiros kiirima, kurio
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turéty buti imtasi siekiant sukurti mobingui plisti nepatrauklia terpg. Vyrai savo ruoZtu, paminéjo
kelis nei svarbius, nei nesvarbius veiksmus: ,karStosios linijos”, leidZianc¢ios pranesti anonimiskai,
idiegimas, sukurti nusiskundimy mechanizma, apmokyti personala, kuris suteikty pagalba
engiamiesiems bei mokymus. Remiantis grafiko duomenimis darome iSvada, kad abiems lytims
svarbu, kad biity sukurta etiSka darbo kultura, bty kreipiamas démesys 1 iskilusius konfliktus ar
nusiskundimus, parodyta tvirta organizacijos pozicija mobingo atzvilgiu, sukurta gincy ir konflikty

vadybos sistema bei paskleista informacija apie mobingo reiskini.

5 lentelé

Amzius Nuo 18 Nuo 26 Nuo 37 Virs 50
Veiksmai iki 25 iki 36 iki 50
Informacijos apie mobinga paskleidimas 3,84 3,84 3,88 4,00
Gincy ir konflikty vadybos sistemos sukiirimas 3,95 3,98 3,69 3,63
Mokymai 3,73 3,90 3,81 3,88
Tvirta organizacijos pozicija mobingo atzvilgiu 4,25 4,50 4,19 4,38
Apmokyti personala, kuris suteikty pagalba
engiamiesiems 3,89 3,88 3,88 3,25
Sukurti nusiskundimy mechanizma 3,68 3,62 3,81 3,50
»Karstosios linijos”, leidzianCios pranesti
anonimiskai, idiegimas 3,64 3,58 3,75 3,38
Kreipti démesi i iSkilusius konfliktus ar
nusiskundimus 4,38 4,36 4,25 4,50
Etiskos darbo kulttros kiirimas 4,45 4,46 4,56 4,75

Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal amziy ir pagal tai kokiy veiksmy reikéty imtis siekinat sumazinti mobingo
paplitima organizacijoje

IS lentelés pateikty duomeny matome, kad amziaus grupés nuo 18 iki 25, nuo 37 iki 50 ir
vir§ 50 mano, kad svarbu, jog organizacija turéty tvirta pozicija mobingo atzvilgiu, nuo 26 iki 36
mety pazymejo $i veiksma kaip labai svarby. Toki varianta, kaip kreipti démesi 1 iskilusius
konfliktus ar nusiskundimus respondentai nuo 18 iki 25, nuo 26 iki 36 pazyméjo kaip svarby, o nuo
37 iki 50 ir vir§ 50 — kaip labai svarby. Labai svarbu visos respondenty amziaus grupéms, kad bty
kuriama etiSka darbo kultiira. ISvada: svarbu, kad siekiant sumazinti mobingo paplitima biity imtasi
visy lentel¢je iSvardinty veiksmy.

Zemiau pateiktame grafike matome respondenty nuomonés pasiskirstyma pagal sektorius,
kuriuose jie dirba. VieSajame sektoriuje dirbantys respondentai mano, kad labai svarbu tvirta
organizacijos pozicija mobingo atzvilgiu. Respondenty nuomonés iSsiskyré dél ,karStyjy linijy*
idiegimo — vieSajame sektoriuje dirbantys mano, kad svarbu imtis tokiy veiksmy, privaciajame
sektoriuje dirbantys mano, kad nei nesvarbu, nei svarbu. D¢l kity veiksmy parodyty grafike
nuomoneés sutampa, juy svarbu imtis. Galime daryti iSvada, kad butinai reikia imtis veiksmu, siekiant
sumazinti mobingo paplitima, o svarbiausia nesukurti neetiSkos darbo kultiiros, kurioje mobingas

turéty galimybes tarpti.
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Kaip manote kokiy veiksmy reikéty imtis siekiant sumazinti mobingo reiSkinio paplitima
organizacijoje? (Pasiskirstymas pagal sektorius)

Etiskos darbo kultdros karimas |y 4,46
4,49

Kreipti démesij j iSkilusius konfliktus ar nusiskundimus 471,34
,Karstosios linijos”, leidZiancios pranesti anonimiskai, jdiegimas 4,6€
4,06

Sukurti nusiskundimy mechanizmag

Apmokyti personala, kuris suteikty pagalba engiamiesiems

Tvirta organizacijos pozicija mobingo atzvilgiu 46‘57
i 4,23
Moky mai % 66
Gindy ir konflikty vadybos sistemos sukarimas 4,11
2834 14

Informacijos apie mobingg paskleidimas

| 4
T T T T T 1

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

O Privatus @ VieSasis

12 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal sektorius ir pagal tai kokiy veiksmy reikéty imtis siekinat
sumazinti mobingo paplitima organizacijoje

Sekanciu klausimu siekéme iSsiaiskinti ar moralinés vertybés padéty uzkirsti kelia mobingo

plétrai. Nuomonés pasiskirsté Sitaip.

Kaip manote ar moraliniy vertybiy diegimas
sumazinty mobingo paplitima organizacijoje?

5,38%

94,62%

13 pav. Respondenty atsakymuy pasiskirstymas pagal nuomong ar vertybiy diegimas sumazinty mobingo reiskinio

paplitima organizacijoje
I pateikta klausima: Ar moraliniy vertybiy diegimas sumaZzinty mobingo paplitima
organizacijoje dauguma respondenty mano, jog Sios vertybés tikrai padéty susilpninti mobingo
plétra, o 5,38% pazymi, kad ne. Galime daryti iSvadas, kad respondentyu nuomone moraliniy vertybiu
diegimas organizacijoje yra biitina premoné norint uzkirsti kelia disfunkciniy reiskiniy plétrai.
Sekantj klausima uzdavéme dél to, kad nuo vadybiniy metody egzsituojanciy organizacijoje

labai priklauso ar yra sudaromos salygos mobingui plisti.
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Ar pastebite savo darbovietéje vadybinius metodus?

43,08%

56,92%

14 pav. Respondenty atsakymuy pasiskirstymas apie vadybiniy metody egzistavima ju darbovietéje

Pagal diagrama matome, kad daugiau negu pusé respondenty pastebi savo darbovietéje
tokius vadybinius metodus kaip: komunikacinio proceso aiSkuma, griztamaji rySi, orientuotus i
darbuotoju lukescius ir poreikius procesus, personalo vadyba, kokybés vadybos sistema. 43,08%, o
tai yra 56 i§ 130 apklaustyju nepastebi tokiy metody savo organizacijose. IS to galime daryti iSvada,
kad dauguma organizaciju propoguoja vadybiniy metody naudojima savo organizacijose, taciau kita
pusé nenaudojanciyjy sudaro terpg mobingo reiskiniui atsirasti.

Kitas klausimas buvo uzduodamas tik tiems respondentams, kurie i pries tai buvusiji atsake
taip. Juo noré¢jome suzinoti, ar vadybiniai metodai, kuriuos respondentai pastebi savo darbovietéje ju

manymu yra veiksmingi. Apklaustyju nuomon¢ pasiskirste Sitaip:

Ar vadybiniai metodai Jisy nuomone yra veiksmingi?

Atsakymy
pasiskirstymas (%)

Taip Ne Neturiu nuomonés

15 pav. Respondenty nuomonés pasisikirstymas dél vadybiniy metody veiksmingumo

76,54% respondenty mano, kad vadybiniai metodai naudojami juy organizacijoje yra
veiksmingi ir padeda uztikrinti sklandZia bei etiska darbo kultira. Siek tick daugiau nei vienuolika
procenty tyrime dalyvavusiy asmenu vis tik galvoja, kad jie yra neveiksmingi. Gali biti, kad

vadybiniai metodai yra sukurti ne pagal organizacijos poreikius ar pritaikomi netinkamai. 12,35%
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neturi aiskiai apibréztos nuomonés ar ie metodai veiksmingi. Sis grafikas leidzia teigti, kad tyrime
dalyvavusiy organizacijy naudojami vadybiniai metodai yra veiksmingi.

Sekanciu klausimu siekiama suzinoti ar uz destruktyvaus elgesio naudojima yra baudziama.
Jis svarbus tuo, kad nepazabotas ir nebaudziamas elgesys turi visas salygas plétotis ir stipréti, tuo

labiau sukeldamas grésme darbuotojams bei paciai oranizacijai.

Kaip manote ar uz destruktyvaus elgesio naudojima yra
baudziama?

100
& 80
T €
E>~- 60
TS
g % 40
] 20
o
0
Taip Ne Turéty bati
baudziama

16 pav. Respondenty nuomonés pasisikirstymas dél baudimo uz destuktyvaus elgesio naudojima

I 81 klausima repondenty atsakymai ,,Taip* ir ,,Ne* pasiskirsté po lygiai, t.y. 24 respondentai
pasirinko teigiama atsakyma ir 24 neigiama. Dauguma respondenty pritaria, kad destruktyvaus
elgesio naudojimas turéty buti baudziamas. IS to seka, kad organizacijose turéty buti numatytos
oficialios sankcijos uz destuktyvaus elgesio naudojima, kurios padéty demotyvuoti mobinguotojus
elgtis destruktyviai ir paZaboti tokio elgesio naudojima.

14 klausimu buvo norima iSsiaisSkinti kokios sankcijos turéty buti naudojamos siekiant
sutramdyti mobinga naudojancius darbuotojus. Respondentai turé¢jo galimybe pasirinkti kelis
variantus bei jrasyti savo sitiloma baudziamaji metoda. 34,31% atsakiusiyju mano, kad mobinga
naudojancius asmenis reikéty bausti paskiriant jiems psichologu konsultacijas, kurie padéty
iSsiaiskinti tokio ju elgesio priezasti. 48 respondentai, kurie sudaro 23,53% tyrimo metu apklaustyju
visumos mano, kad tokius asmenis reikéty bausti pazeminant pareigose. 21,57% tvirtina, kad reikty
bausti atleidimu i§ darbo, o 12,25% mano, kad tinkamas baudZiamasis metodas yra piniginés baudos.
17 respondenty jvardijo savo variantus: parodyti darbuotojams kad toks elgesys yra netoleruotinas
organizacijoje, jei darbutojai ir toliau naudoja mobingo veiksmus, tada atleisti i§ darbo. Bausmés
skyrimas turéty priklausyti nuo konkrecios situacijos, nuo mobingo ,,sunkumo laipsnio* 1§ pradZiy
uztekty rastisko ispéjimo su paaiskinimu apie galimas pasekmes ar papeikimo, vadovo ar personalo
skyriaus pokalbio ir jei tai neveiksminga tada taikyti grafike minimas priemones bei atleisti i§ darbo.
Taip pat taikyti nuobaudas dél tarnybinés etikos pazeidimo. Respondentai mano, kad sankciju

skyrimas turéty biiti vienas pagrindiniy vadybos klausimy ir visa tai turéty buti grieZtai apibréZzta
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organizacijos darbo nuostatose.Vienas respondentas jvardijo, kad reikia nepamirsti jog mobingas
daznai yra taikomas darbdaviy, todé¢l grafike minimi baudziamieji metodai yra sunkiai pritaikomi

praktikoje.

Kaip reikéty bausti mobingg naudojancéius darbuotojus?

100
80
60

40
20
0

Atsakymy
pasiskirstymas (%)

Atleidimu i$
darbo
Pazeminimu
pareigose
Piniginémis
baudomis
Paskirti
psichology
konsultacijas
Kita

17 pav. Respondenty nuomongs pasisikirstymas dél bausmiy taikytiny uz mobingo naudojima

Darome iSvada, kad mobingas turi biiti baudziamas ir uz tokius veiksmus engg¢jas bitinai
turi atsakyti pazeminimu pareigose ar atleidimu i§ darbo, siekiant iSvengti tokiy veiksmuy

pasikartojimo ateityje. Darbdaviai turéty biiti baudziami jstatymuy tvarka, be jokios diskriminacijos ar

iSlygu.
3.3. Respondentés pasakojimo analizé ir interpretacija

Tyrimoje eigoje buvo gautas vienos i§ anketa pildziusios respondentés laiSkas, kuri
susidoméjo Siuo tyrimu ir sutiko papasakoti savo istorija, susijusia su mobingo veiksmais
darbovietéje bei suteiké leidima §i pasakojima panaudoti darbe. Atlikome kokybini tyrima, kuriuo
iSanalizavome, interpretavome §i pasakojima bei suformulavome iSvadas, padedancias itvirtinti
kiekybinio tyrimo metu gautus rezultatus. Respondentés istorija pateikta 3 priede.

Sis engimo atvejis jvyko $vietimo sridiai priklausandiai institucijai, kurioje mobingo
veiksmus naudojo ne darbuotojai norédami iSguiti respondentg i§ darbo, o kaip daznai pasitaiko - jos
vadoveé, kuri turéjo nevarzoma laisve taip elgtis. Ji engdavo ne tik miisy minima respondentg, bet ir
kitus darbuotojus. Mobingas pasireiske tokiais veiksmais, kaip ZodZio bei minties laisvés ribojimas,
darbuotojy teisiy pazeidimas, uzduoCiu ne pagal kompetencija skyrimas, Smeizimas, teisés 1
asmeninj gyvenima ribojimas, spaudimas ra$yti pareiskima. Sie veiksmai sukélé neigiama poveiki
respondentes psichinei ir fizinei sveikatai, kuris pasireiské nervinés buisenos sutrikimais, nervine

alergija, nuolatiniu asary liejimu. Patirdama nuolatini stresa darbovietéje, respondenté vistiek
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stengesi kuo geriau atlikti savo pareigas, iSlaikyti savo darbo kokybg. Darbuotojai tapo tik irankiais
vadoveés uzgaidoms bei poreikiams tenkinti, taciau ar kas nors atsizvelgé i darbuotojuy poreikius,
savijauta, nuomong?

Remdamiesi Siuo pasakojimu pastebime vadybiniy metody trukuma Sioje darbovietéje.
Neapibréztos pareigybés, vyraujanti hierarchiné sistema, kuri leidzia vadovei engti darbuotojus ir
likti nenubaustai, etikos infrastuktiiros nepropagavimas, i darbuotojus poreikius orientuoty procesy
neegzistavimas, sutelktumo bendriems tikslams nebuvimas, vertybémis paremtos vadybos sistemos
trikumas sukuria palankia terpe mobingui atsirasti ir plisti. Siuo atveju mobingo taikymas buvo
nevarZomas procesas, kuris nesulauké jokio aukStesniyjy instancijy démesio, nebuvo imtasi
prevenciniy priemoniy jam sustabdyti. Padidéjo darbuotoju kaita, nes daugelis buvo priversti
parasyti pareiskima ir iseiti i§ darbo. Darbuotojai apie tai zinojo, taciau buvo per daug ibauginti ar
nusivyle, kad kreiptusi pagalbos. O ir nusiskundimy mechanizmo bei kity priemoniy, leidzianciy
pranesti apie engimo veiksmus, nebuvimas galimai itakojo palikti darbovietg.

Siame pavyzdyje ryskiai matomas Konstitucijos, Darbo kodekso bei kity teisiniy akty
reglamentuojanciy darbuotojy teises straipsniy pazeidimas. Dardaviai turi uztikrinti darbuotojams
tinkamas, saugias bei sveikatai nekenksmingas darbo salygas. Sis atvejis iliustruoja atvirkstinj
varianta, kai darbdavys pats savo galiomis sukuria netinkama bei sveikatai kenksminga darbo
aplinka. Kalbant apie Svietimo sritj, tai turéty biiti mokslo zidinys, rodantis pavyzdi auganciam
jaunimui, skatinantis tobuléti, ugdantis vertybines orientacijas, leidziancias tapti doru, siekian¢iu
ziniy, savarankisku, atsakingu pilie¢iu, o ne terpé destruktyviam elgesiui tokiam kaip mobingas
plisti.

Darome iSvada, kad mobingo reisSkinys dazniausiai plinta tose srityse, kur aiSkiai matomas
vadybiniy metody trikumas, savivaliavimo galimybés, organizacijos pozicijos destuktyvaus elgesio
pozitriu neturéjimas bei darbuotojy traktavimas vien tik jrankiais organizacijos tikslams pasiekti.
Darbdaviams reikéty suvokti, jog igytu Zzmogaus sugeb¢jimy plétra ir naudingy ziniy kaupimas yra
ekonominio naSumo ir skatinamosios Zmoniy geroveés kilimo pagrindas. Siekiant viso to
igyvendinimo turi biti sudarytos tinkamos, sveikatai nekenksmingos salygos, leidZiancios

darbuotojy potencialui vystytis bei tobuléti.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Apibendrinant atlikta darba reikia pazyméti, jog darbo pradzioje iSkelta hipoteze

pasitvirtino. Autorés padarytos iSvados tik patvirtina, jog darbdaviai, personalo vadybos skyriai,

teisinés institucijos néra tinkamai pasiruosusios kovoti su mobingo reiskinio paplitimu Lietuvos

organizacijose, d¢l informacijos ir Ziniy stokos, nepakankamo vadybiniy metody taikymo praktikoje,

bei tieisiniy akty spragy.

ISvados:

1.

Palankiausia mobingui plisti terpé yra tose organizacijose, kur egzistuoja hierarchiné sistema,
néra aiSkiai apibrézty pareigybiy, nediegiama vertybiy vadyba, nesilaikoma skaidrumo,
istatympaklusnumo,  teisingumo, saziningumo, socialinio  atsakingumo  principy,
nenaudojama etikos institucionalizacija. Nusiskundimy mechanizmo nebuvimas ir.
zmogiskyjy iStekliy traktavimas tik kiekybiskai, nekreipiant démesio | tarpusavio santykiy
sistemos kokybg, elgesi darbo vietoje bei etiskos aplinkos kiirima, skatina destruktyvy elgesi.
Mobingas sukelia neigiamus padarinius ne tik individy psichinei ir fizinei sveikatai, bet ir
organizacijai: darbuotoju pravaikstos, ju kaita, produktyvumo ir darbo nasumo smukimas,
finansiniy i$laidy atsiradimas, neigiamos reputacijos (ivaizdzio) formavimasis.

Asmeny, turin¢iy igimta/igyta polinki i mobingo veiksmus, elgesi itakoja organizacijos
aplinka, kurioje toks elgesys skatinamas, toleruojamas ar smerkiamas.

Etikos institucionalizavimo priemonés, tvirta ir nuosekli organizacijos pozicija,
nusiskundimy/ginéy mechanizmo sukiirimas, socialiai atsakingos kulttiros formavimas yra
veiksmingos vadybinés priemonés, uzkertancios kelia mobingo klestéjimui bei leidziancios
organizacijoms igyti konkurencini pranasuma, plésti veikla tarptautinéje rinkoje.
Organizacijos vadovy pareiga — uZztikrinti teisiniy akty ir normy laikymasi praktikoje,
sukuriant darbuotojams etiSka, saugia, nekenksminga, fizinés ir psichologinés zalos
nesukeliancia aplinka.

Lietuvoje néra vientiso teisinio akto, kuris tiesiogiai ginty nuo mobingo nukentéjusius
asmenis, taciau egzistuoja atskiri straipsniai, reglamentuojantys darbuotojy sauga ir ginantys
nuo nezmonisko, Ziauraus bei oruma zeidziancio elgesio.

Destruktyvus elgesys paplitgs Lietuvos vieSajame ir privaiame sektoriuose, taciau apie tai
viesai kalbama mazai.

Mobingas Lietuvos organizacijose dazniausiai pasireiskia apkalbomis, intrigomis, konfliktais

bei karjeros galimybiy stabdymu.
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9.

Respondenty nuomone, mobingo atsiradima itakoja sprendimy priémimo skaidrumo
trikumas, neobjektyvia konkurencija skatinanti sistema, blogas uzduociy formulavimas,

delegavimas bei darbo organizavimo problemos.

10. Respondentams svarbi etiSka darbo kultira, gincy, nusiskundimuy ir konflikty vadybos

sistema, tvirta organizacijos pozicija mobingo atzvilgiu bei teikiama informacija apie

mobingo prevencija.

11. Mobingo plétra stabdantys veiksniai yra pazangiy vadybiniy metodu taikymas, teisiniy

institucijy parama, konsultavimas ir bendradarbiavimas.

Rekomendacijos:

1.

Sukurti institucijas, ginanc¢ias Lietuvos organizacijose mobinga patirian¢iy darbuotojy teises,
kuri konsultuoty, teikty psichologing ir juriding pagalba.

Skatinti etikos infrastuktiiros ir jos priemoniy, tokiy, kaip etikos kodeksai, etinio mokymo
programos, ,karStosios linijos*“ diegima, socialinio etinio audito praktini taikyma
organizacijose.

Atlikti veiksniy, stabdanciy organizacijy vadybos modeliy plétra, analiz¢ Lietuvoje.
Propaguoti socialini etini monitoringa Lietuvos organizacijose.

Skatinti etiSkos darbo aplinkos kiirima, subalansuoti ekonominius, socialinius, ekologinius
rodiklius ir standartus.

Skatinti ekonomikos humanizacija, kei¢iant vertikalius hierarchinius santykius horizontaliais,
partneriSkais, oriais, abipusiai pagarbiais, atsizvelgiant i darbuotojy socialines bei moralines
teises orientuojantis 1 ES Salyse vyraujanti socialinés gerovés modeli.

Inspiruoti etikos komitety, kurie teikty patarimus, rekomendacijas organizacijos nariams
etikos klausimais, analizuoty, ar veiksmai konkreciose situacijose atitinka etikos kodeksu
normas bei standartus, taip pat iSklausyty nusiskundimus dél destruktyvaus elgesio bei
sitilyty tam tikras sankcijas, sukiirima.

Visapusiskai skatinti darbuotojy teisiy ir interesy apsauga, darbo aplinkos kokybés gerinima
siekiant suaktyvinti ekonomini veikluma ir konkurencinguma Europos Sajungoje.

Papildyti Lietuvos Respublikos Darbo kodeksa straipsniu ar skyriumi, reglamentuojanciu
darbuotojy teises mobingo atveju ir numatanciu sankcijas mobinga naudojantiems

darbuotojams ir darbdaviams.
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SANTRAUKA LIETUVIU KALBA

MOBINGO APRAISKOS LIETUVOS ORGANIZACIJOSE

Raktiniai zodziai: mobingas, psichologinis teroras, destruktyvus elgesys, etikos infrastruktiira,

socialinis etinis auditas

Darbo tema yra aktuali dél daugelio priezasCiy. Visy pirma, mobingo pasekmés zlugdo
fizing ir psichologing gerove, ardo Seimas, kolektyvus, neSa didelius materialinius nuostolius — tiek
asmeniui, tiek Seimai, tiek organizacijai ir netgi valstybei. Antra, Sis reiSkinys paplitgs tiek
vieSajame, tiek privaciame sektoriuose, ne vienam individui yra tek¢ su juo susidurti, taciau tik
nedaugelis Zino §i termina. Trecia, §i tema néra placiai iSanalizuota ir aptarta Lietuvos mastu, o tai ir
irodo temos aktualuma bei naujuma.

Siandieniniai konkurencingi rinkos santykiai kelia vis didesnius reikalavimus jos dalyviams.
PranaSuma igyja organizacijos, sugebancios iSsiskirti, puosel¢jancios bazines kompetencijas,
turinios kvalifikuotus ir motyvuotus specialistus, investuojancios i zmogiskuyju istekliy profesini
tobuléjima, socialiai atsakingos, atsizvelgiancios | darbuotoju vertybes bei moralines teises.
Personalo iniciatyvumas, motyvuotumas bei produktyvumas didele dalimi priklauso nuo galimybés
veikti saugioje, kurybiskoje, vienas kitam pagarbioje, atitinkancioje darbo etikos principus aplinkoje.
Todél labai svarbu iSanalizuoti mobingo paplitima Lietuvos organizacijose, i$siaiskinti respondenty
nuomong, kokios priezastys lemia Sio reiSkinio atsiradima, klestéjima bei kokias prevencines
priemones reikéty taikyti siekiant uzkirsti tam kelia.

Norédami suprasti ir aprasyti psichologinio teroro reiskini darbovietése, nustatyti, kokie
teisiniai aktai gina engiamuosius, naudojome literatliros Saltiniy bei teisiniy akty analizg. Buvo
atlikta elektroniné¢ anketiné apklausa, kuria siekéme nustatyti mobingo paplitimo masta Lietuvos
organizacijose, veiksmus, skatinancius destuktyvaus elgesio atsiradima bei prevencines priemones,
sustabdancias jo plétra. Atlikome respondentés pasakojimo analiz¢ bei interpretacija, siekdami
uztvirtinti  kiekybinio tyrimo metu sukaupta informacija apie mobingo paplitima Lietuvos
darbovietése.

Darbo rezultatai: iSnagrinéta mobingo savoka bei pasekmés organizacijai ir darbuotojams,
vadybinés prevencinés priemonés, stabdancios jo plétra, apzvelgti Lietuvos bei kity Saliy teisés aktai,
reglamentuojantys darbuotojy sauga, atliktas tyrimas ir iSanalizuoti jo metu gauti duomenys apie
mobingo paplitima Lietuvos organizacijose, pateiktos iSvados bei rekomendacijos destruktyvaus

elgesio plétros stabdymui.
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ISvados: mobingo atsiradima Lietuvos organizacijose itakoja sprendimy priémimo
skaidrumo tritkumas, neobjektyvia konkurencija skatinanti sistema, blogas uzduociy formulavimas,
delegavimas bei darbo organizavimo problemos; Lietuvoje néra vientiso teisinio akto, kuris
tiesiogiai ginty nuo mobingo nukentéjusius asmenis, tafiau egzistuoja atskiri straipsniai,
reglamentuojantys darbuotojy sauga ir ginantys nuo nezmonisko, ziauraus bei oruma Zeidziancio
elgesio.

Rekomendacijos: sukurti institucija, ginancia Lietuvos organizacijose mobinga patirianciy
darbuotojy teises, kuri konsultuoty, teikty psichologing ir juriding pagalba; skatinti etikos
infrastuktiiros ir jos priemoniy, tokiy, kaip etikos kodeksai, etinio mokymo programos, ,,karStosios
linijjos* diegima, socialinio etinio audito praktini taikyma organizacijose; papildyti Lietuvos
Respublikos darbo kodeksa straipsniu ar skyriumi, reglamentuojanéiu darbuotojy teises mobingo

atveju ir numatanciu sankcijas mobinga naudojantiems darbuotojams ir darbdaviams.
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SANTRAUKA ANGLU KALBA
SUMMARY

BULLYING IN LITHUANIAN ORGANIZATIONS

Key words: bullying, psychical terror, destructive behaviour, infrastructure of ethics, social audit

Due to various reasons the topic of this final master‘s project is relevant. First of all, the
subsequences of bullying have a huge impact on physical and psychical welfare of workers, it
frustrates families and collectives, brings great material loss for individuals, families, organizations
and even states. Secondly, bullying is common in public and private sectors: lots of people have met
with bullying, but only few knows what this definition means. The third reason: this topic is not
analysed broadly and disscused from Lithuania‘s point of view, which proves that this topic is
relevant and novel.

Nowadays competitive market relationship enhance high requirements for its participants.
Organizations that manage to distinguish themselves from others, foster basic competencies, are
socially responsible, take into consideration moral values and rights of workers, invests in
professional development of human resources and have qualified, motivated personnel — gain the
superiority. Productivity, efficiency and motivation of workers depends on the opportunities to act in
safe, creative, respectful and ethical working environment. Therefore, it is important to analyze the
prevalence of bullying in Lithuanian organizations, to find out oppinion of respondents about
reasons which determine the rise and prosperity of this phenomenon and what preventive means
should be applied to preclude this.

We used analysis of literature and legal acts in order to understand, portray psychical terror
at workplace and to determine which legal acts defend the oppressed. The electronic survey was
made in order to define: the prevalance of bullying in Lithuanian organizations, actions that
stimulates the origin of destructive behaviour and preventive means which could stop it‘s expansion.
Trying to fortify the information we gain in quantitative research, we did the analysis and
interpretation of respondent‘s narration.

Results of the work: the definition of bullying, it‘s consequencies to workers and
organization, managerial preventive means were analysed. The Lithuanian and other countries legal
acts that regulate safety of workers were overlooked. The research of bullying in Lithuanian
organizations was carried out, it‘s data was analysed and based on that the conclusions and

reccomendations were made.
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Conclusions: the lack of transparency in decision making, system based on the biassed
comppetition, wrongly formulated assignments, problems with organizing work are crucial to origin
of bullying in Lithuanian organizations. Lithuania don‘t have incomposite legal act, that defend
victims of bullying directly, but there are separate articles, that regulate safety of workers and
protect from inhumane, cruel behaviour and violations of dignity.

Reccomendations: to establish an institution, that would protect rights of workers who suffer
from bullying in Lithuanian organizations, that would consult and contribute psychical and juridical
assistance. To promote practical applications of ethical infrastructure and it‘s means (ethical code,
ethical education programmes, ,,hot line*, social audit) in organizations. To supplement labour code
with additional article or chapter, which would regulate rights of workers in the case of bullying and

would define penalties for workers and employers who use bullying.
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2 PRIEDAS
ANKETA

Laba diena, esu Mykolo Romerio universiteto magistrante ir atliecku apklausa apie mobingo reiskinio
paplitima Lietuvoje. Mano darbo tikslas — iSnagrinéti mobingo atvejus Lietuvoje, taip pat iSsiaisSkinti
kokios prevencings priemones yra taikomos organizacijose $ia reiSkniui silpninti.

Prasau atidziai ir nuoS$irdziai atsakyti i visus zemiau pateiktus klausimus, apibraukiant pasirinkta
varianta.

Uztikrinu, kad visa informacija, kuria pateiksite, bus visiSkai konfidenciali ir niekas su ja
savarankiskai negalés susipazinti.

ApraSymas: Mobingas reiskia besikartojanti spaudima darbe, psichologinj terora, zmogu varginanti
ar net palauzianti specifiniy veiksmy procesa (intrigos, konfliktai, kaltinimai, bloga darbo atmosfera,
agresija), neigiamus komunikavimo veiksmus, priekabiavima, kompromitavima, karjeros galimybiu
stabdyma, informacijos slépima, socialing izoliacija.

1. Ar esate girdéj¢ apie mobinga?
e Taip
e Ne
e Labai nedaug

2. Ar, jusuy nuomone, apie §j reiSkinj galima rasti pakankamai informacijos spaudoje, internete bei
kituose informacijos Saltiniuose?

e Taip, yra pakankamai

e Ne, naudingos informacijos yra nedaug

e Nezinau, nes neteko tokios informacijos ieskoti

3. Ar jums yra teke patirti ar buti liudininku psichologinio teroro darbe? (Jei atsakysite Ne pereikite
prie 6 klausimo)

e Taip

e Ne

4. Kokia forma pasireiské mobingas?

Apkalbomis, intrigomis, konfliktai

Kompromitavimu, informacijos slépimu

Karjeros galimybiy stabdymu, monotonisky, tobul¢jimo neskatinan¢iy uzduociy skyrimu
Socialine izoliacija

Priekabiavimu

PatyCiomis

5. Kaip daznai kartojosi tokie veiksmai?
e Kartg | savaite
e Du kartus | savaitg
e Kieckvieng dieng
e Kartg | ménesj
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6. Kurie i§ iSvardyty veiksmuy jiisy nuomone labiausiai gali paveikti zmogaus psiching ir fizing
sveikatg?

Veiksmai 1 — Visai 2- 3 - Nei 4 - Paveikia 5 - Labai
nepaveikia Nepaveikia | paveikia, nei paveikia
nepaveikia
Apkalbos 1 2 3 4 5
Patycios 1 2 3 4 5
Socialiné izoliacija | 2 3 4 5
Priekabiavimas 1 2 3 4 5
Kompromitavimas 1 2 3 4 5
Informacijos slépimas 1 2 3 4 5
Karjeros galimybiy stabdymas 1 2 3 4 5
Monotoniskumas 1 2 3 4 5
Smurtas bei grasinimai 1 2 3 4 5
Uzduociy skyrimas ne pagal 1 2 3 4 5
kompetencija

7. Kokie veiksmai Jisy manymu itakoja mobingo atsiradima organizacijoje?

Veiksmai 1 —Visai | 2 - Neitakoja | 3 - Nei itakoja, 4 - Ttakoja 5 - Labai
nejtakoja nei nejtakoja itakoja

Pareigybiy (funkcijuy) 1 2 3 4 5
neapibréztumas
Sutelktumo trikumas bendriems 1 2 3 4 5
organizacijos tikslams pasiekti
Sprendimy priémimo skaidrumo 1 2 3 4 5
trukumas
Kokybés vadybos sistemos 1 2 3 4 5
bei procesy nebuvimas
Hierarchiné organizacijos 1 2 3 4 5
struktiira
Neobjektyvia konkurencija 1 2 3 4 5
skatinanti sistema
Blogas uzduociy formulavimas, 1 2 3 4 5
delegavimas
Darbo organizavimo problemos 1 2 3 4 5
Per didelis kontrolés laipsnis 1 2 3 4 5

8. Ar manote, kad dél organizacijos interesy galima pateisinti tokj reiskini? (Jei atsakysite Taip arba
Kartais Salia parasykite kokiais atvejais pateisintuméte tokius veiksmus)

e Taip
e Ne
e Kartais

9. Kaip manote kokiy veiksmy turéty imtis vadovybé siekdama sumazinti mobingo reiSkinio
paplitima organizacijoje?

Veiksmai 1 — Visai 2- 3 — Nei 4 - Svarbu | 5 - Labai
nesvarbu Nesvarbu svarbu, nei svarbu
nesvarbu
Informacijos apie mobinga 1 2 3 4 5
paskleidimas
Gincy ir konflikty vadybos 1 2 3 4 5
sistemos sukiirimas
Mokymai 1 2 3 4 5
Tvirta organizacijos pozicija 1 2 3 4 5
mobingo atzvilgiu
Apmokyti personala, kuris 1 2 3 4 5
suteikty pagalba
engiamiesiems
Sukurti nusiskundimy 1 2 3 4 5
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mechanizma

“Karstosios linijos” 1 2 3
leidziancios pranesti
anonimiskai

Kreipti démesi i iSkilusius 1 2 3
konfliktus ar nusiskundimus

Etiskos darbo kulturos 1 2 3
kiirimas

10. Kaip manote ar moraliniy vertybiy diegimas sumazinty mobingo paplitima organizacijoje?

e Taip
e Ne

11. Ar pastebite savo darbovietéje vadybinius metodus (komunikacinio proceso aiSkuma, griztamaaji
ry$i, orientuotus i darbuotoju liikesCius ir poreikius procesus, personalo vadyba, kokybés vadybos

sistema)? Jei atsakysite Ne pereikite prie 13 klausimo.
e Taip
e Ne

12. Ar Sie metodai Jiisy nuomone yra veiksmingi?
e Taip
e Ne
e Neturiu nuomongs

13. Kaip manote ar uz destruktyvaus elgesio naudojima yra baudziama?
e Taip
e Ne
e Turéty biiti baudziama

14. Kaip reikety bausti mobinga naudojancius darbuotojus?
Atleidimu i§ darbo

Pazeminimu pareigose

Piniginémis baudomis

Paskirti psichologu konsultacijas

15. Kokiame sektoriuje Jus dirbate?
e Privaciajame sektoriuje
e VieSajame sektoriuje

16. Jusu lytis
e Vyras
e Moteris

17. Jisy amzius
e Nuo 18 1ki 25
e Nuo 26 iki 36
e Nuo 37 iki 50
e Virs 50
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3 PRIEDAS
RESPONDENTES PASAKOJIMAS

Ketverius metus dirbau vieSajame sektoriuje vienoje i§ Svietimo institucijy. Darbe buvusiy
jausmy, darbiniy santykiy ir visa ko kreiveg bréz¢iau auksStyn trejus su puse mety ir paskutini pusmeti
ji staigiai nusileisty Zemyn. Visus metus be iSimties direktoré¢ engé ne tik mane, bet ir visus kitus
darbuotojus. Jeigu meégindavom issakyti savo nuomong, mums tiesiog buidavo liepta patyléti ir
prabilti tada, kai turésime bent jau daktaro laipsni. Naktimis elektroniniu paStu gaudavome Zinutes
apie butinus atlikti darbus iki 9 valandos ryto, kuomet tokiu metu tik praverdavom kabineto duris.
Anot jos, turédavome dirbti visada — tiek diena, tiek nakti — ir jeigu tam trukdo Seima, turime jos
atsisakyti. Privalédavome dalyvauti jvairiuose renginiuose (nes kitaip uzsitraukdavom nemalong
ilgam), kuriuose atlikdavom patarnautoju vaidmenis: vaiksCioti su sumustiniy padéklais, ikyriai
sitilyti gérimus. Kiekviena toki karta jauniausios darbuotojos dirbdavom iki vélumy, nes turédavom
sutvarkyti visa palikta netvarka. Prisigyvenom iki to, kad atéj¢ sveciai besdavo pirstu tiesiai { mus ir
net nepaprase (ka jau kalbéti apie varda) liepdavo nuplauti vynuoges. Tai baisiai zemina.

Visa laimé, kad buvo kity vadu, vedéju, kurios visuomet palaike ir skatino kiek galéjo zengti
pirmyn. Taciau atéjo metas, kuomet jos paliko darba. Tuomet direktore, pajutusi visiska laisvg mus
engti, sekmingai ta ir daré. Teko daryti darbus, kurie priklausé Zymiai aukStesnj laipsnj turintiems
asmenims. Dziaugiuosi, kad tuos darbus pavyko padaryti i$ ties puikiai, taip tik irodziau, kad vis
délto esu Sio to verta, taciau tai kainavo kiekviena diena nervy gadinima, asaras, raminancius nervus
vaistus, o vienas i§ puolimy — ir nervine alergija. Siuo puolimu buvau apkaltinta informacijos
platinimu vieSajai erdvei vien dél to, kad direktoré Zinojo, jog tame dienrastyje, kuris paskelbé
informacija, dirba kelios mano draugés. Véliau, kuomet buvo issiaiSkinta teisybé, nesulaukiau jokio
atsipraS§ymo, ir tai buvo vienas i$ lemtingiausiy priezasCiy, parasyti pareiSkima dél atleidimo i§
darbo.

I iS¢jusios 1§ ved¢jos pareigy vieta, be abejo, netrukus atéjo kita, valdzios trokStanti vadove.
Tada erdvé buvo dar labiau apribota, nes girdédavom nuolatinius komentarus, kad negalime
bendrauti tarpusavyje, jeigu uztrukdavom ilgiau nei penkias minutes kolegés kabinete, zitrék jau
skambina ar atbéga patikrinti.

Trejus metus désc¢iau paskaitas, pirmuosius viena dalyka, kitus du — kita. Buvau neblogai
isigilinus ne tik i pati dalyka, bet ir i jo pateikimo biida. Ir Stai atéjus tretiesiems déstymo metams,
moksly mety iS§vakarése suzinojau, kad mano déstomas dalykas atiduotas kitam déstytojui, o savo
pavardg radau prie kito dalyko, su kuriuo netur¢jau nieko bendro. Tai buvo pirmadienis, o treciadieni
jau turéjau eiti pas studentus. Atsisakiau, nes negalé¢jau net pagalvoti apie paskaitos kokybe. Kai

paméginau direktorés paprasyti, kad grazinty déstoma dalyka, buvo pasakyta trumpai ir aiskiai:
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,»Arba déstai ta, kas duota, arba raSyk pareiSkima*. Tai ji kartodavo nuolat. Sumazina etatus kada
nori, o kam reikia — padidina.

Kuomet jau paraSiau pareiskima, { mano vieta turé¢jo ateiti dirbti naujas zmogus. Tai buvo
liepta padaryti kitai darbuotojai. Liepta, nes ir jai buvo pasakyta: ,,Arba eini ten dirbti, arba raSyk
pareiSkima®. Be abejo, ypac sunkmecio laikotarpiu be darbo likti nenori n¢ vienas, taigi neliko nieko
kito, kaip sutikti.

Nemanau, kad situacija kada nors pasikeis, nebent kai i§ esmés pasikeis valdymo struktiira.
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4 PRIEDAS

GRAFIKAI
Ar esate girdéje apie mobinga? (Pasiskirstymas pagal
lyti)
100,00% -
0,
80,00% 62,79%
60,00%
40,00% (* & 24,711% 20,93%27,06%
20,00% %
0,00% -
Taip Ne Labai nedaug
O Vyrai m Moterys

1 Pav.Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal lytj priklausomai nuo to ar jiems yra teke girdéti apie mobinga.
Sukurta autorés

Ar esate girdéje apie mobinga? (Pasiskirstymas pagal
amziy)

100,00% -
80,00% -
60,00% -
40,00% +
20,00% -

0,00% -

=2

Nuo 18 iki 25 Nuo 26 iki 36 Nuo 37 iki 50 Vir$ 50

‘D Taip @ Ne O Labai nedaug ‘

2 Pav.Respondenty atsakymuy pasiskirstymas pagal amziy priklausomai nuo to ar jiems yra teke girdéti apie mobinga.

Sukurta autorés

Ar esate girdéje apie mobinga? (Pasiskirstymas pagal

sektorius)
100,00%
80,00% -
58,062
60,00% - 40.00%
40.00% 28,57% 3143%
20,00%
0,00%

Taip Ne Labai nedaug

‘D Privatus m VieSasis

3 Pav.Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal sektorius priklausomai nuo to ar jiems yra teke girdéti apie mobinga.

Sukurta autorés
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Ar, jisy nuomone, apie SjreisSkinj galima rasti
pakankamai informacijos spaudoje, internete bei kituose
informacijos Saltiniuose? (Pasiskirstymas pagal lytj)

100,00% -
80.00% 1 72.099%,68,247
60,00% -
40.00% | 20,93%24,71%
20.00% | 6:98%7.06%

0,00% -

Taip, yra Ne, Nezinau, nes
pakankamai naudingos neteko tokios
informacijos informacijos

yra nedaug ieSkoti

‘D Vyrai @ Moterys

4 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal lyti bei infromacijos pakankamuma infromacijos Saltiniuose. Sukurta
autores

Ar, jisy nuomone, apie §j reiSkinj galima rasti
pakankamai informacijos spaudoje, internete bei kituose
informacijos Saltiniuose? (Pasiskirstymas pagal amziy)

100,00% - 76.79%
80,00% | 65,31% 68,75%

| 42,86%
60,00% P o

40,00% 17,84% 24,49 31,25%
20,00% 1 1
0,00% -

Nuo 18 iki25 Nuo 26 ki 36 Nuo 37 ki50  Vir§ 50

@ Taip, yra pakankamai

@ Ne, naudingos informacijos yra nedaug

O NeZinau, nes neteko tokios informacijos ieSkoti

5 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal amziy bei infromacijos pakankamuma infromacijos $altiniuose.
Sukurta autorés

Ar, jisy nuomone, apie §j reiSkinj galima rasti
pakankamai informacijos spaudoje, internete bei kituose
informacijos Saltiniuose? (Pasiskirstymas pagal
sektorius)

100,00%
80,00% - 2,86%
60,00%
40,00% 1
20,00% {75

0,00% -

Taip, yra Ne, naudingosNezinau, nes
pakankamai informacijos neteko tokios
yra nedaug informacijos

ieSkoti

O Privatus m VieSasis

6 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal sektorius bei infromacijos pakankamuma infromacijos Saltiniuose.
Sukurta autorés
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Ar jums yra teke patirti ar bati liudininku
psichologinio teroro darbe? (Pasiskirstymas pagal
lytj)

100,00% -
80,00%
60,00%
40,00% -
20,00%

0,00% -

48,84% 40,70%

Taip Ne

@ Vyrai @ Moterys

7 Pav.Respondenty atsakymu pasiskirstymai pagal lytj ir patirt] arba buvimu liudininku psichologinio teroro darbe.
Sukurta autorés

Ar jums yra teke patirti ar bati liudininku
psichologinio teroro darbe? (Pasiskirstymas pagal
amziy)

100,00%

80,00% -
60,00% A

40,00% -
20,00% -

0,00%

Nuo 18 iki25 Nuo 26 iki 36 Nuo 37 iki 50 Vir§ 50

8 Pav.Respondenty atsakymuy pasiskirstymai pagal amziy ir patirtj arba buvimu liudininku psichologinio teroro darbe.

Sukurta autorés

Ar jums yra teke patirti ar bati liudininku psichologinio
teroro darbe? (Pasiskirstymas pagal sektorius)

100,00% -
80,00% -
60,00% -
40,00%
20,00% -

42,86%

0,00% -

Taip Ne

O Privatus @ VieSasis

9 Pav.Respondenty atsakymy pasiskirstymai pagal sektorius ir patirtj arba buvimu liudininku psichologinio teroro darbe.

Sukurta autorés
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Kaip daznai kartojosi tokie veiksmai? (Pasiskirstymas
pagal lytj)

100,00%
80,00% -
60,00% -
40,00% -
20,00% 14

0,00% -

37.74%

Kartg | Du kartus | Kiekvieng Kartg |
savaite savaite dieng ménesj

O Vyrai @ Moterys

10 Pav.Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal lytj ir mobingo veiksmy daznuma. Sukurta autorés

Kaip daznai kartojosi tokie veiksmai? (Pasiskirstymas
pagal sektorius)

100,00% -
80,00% |
60,00% |
40,00% {7,
20,00%

0,00%

35,00%

Kartg | Du kartus | Kiekvieng Kartg |
savaite savaite dieng ménesj

‘D Privatus m VieSasis ‘

11 Pav.Respondenty atsakymuy pasiskirstymas pagal sektorius ir mobingo veiksmy daznuma. Sukurta autorés

Kurie i$ iSvardyty veiksmy jusy nuomone labiausiai gali paveikti zmogaus psichine ir fizing sveikata?
(Pasiskirstymas pagal sektorius)

O Privatus @ VieSasis

Profesiniy pasiekimy ignoravimas 7,0 4,40
Uzduoéiy skyrimas ne pagal kompetencija 3, 89
3,86 4,57
Smurtas bei grasinimai 4,78
Monotoniskumas 3,51
3,40 4,23
Karjeros galimybiy stabdymas 1,01
|nf0rmaCiiOSS|épimaS m:
4,37
Kompromitavimas 4,27
Priekabiavimas 4,3 29
T 4,26
Socialiné izoliacija 4,43
4,
Paty€ios 4.66
Apkalbos 74 3.86
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

12 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal sektorius ir veiksmus labiausiai paveikianc¢ius psichologing ir fizing

sveikata. Sukurta autorés
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Ar manote, kad dél organizacijos interesy galima
pateisinti tokj reiSkinj? (Pasiskirstymas pagal lytj)

88,64%  89,53%

100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

10,47%

Ne Kartais

O Vyrai B Moterys

13 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal lyti ir mobingo reiskinio toleravima. Sukurta autorés

Ar manote, kad dél organizacijos interesy galima
pateisinti tokj reiSkinj? (Pasiskirstymas pagal amziy)

100,00% 85,71% 90.,00% 9 %o 1 °

80,00%
60,00%
40,00%
20,00% ° 1 > 6,25% o

0,00%
Nuo 18 iki25 Nuo 26 iki 36 Nuo 37 iki 50 Virs 50

14 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal amziy ir mobingo reiSkinio toleravima. Sukurta autorés

Ar manote, kad dél organizacijos interesy galima
pateisinti tokj reiSkinj? (Pasiskirstymas pagal sektorius)

86,32%

100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

Ne Kartais

O Privatus m VieSasis

15 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal sektorius ir mobingo reiskinio toleravima. Sukurta autorés



Kaip manote ar moraliniy vertybiy diegimas sumazinty
mobingo paplitimg organizacijoje? (Pasiskirstymas pagal

Iyt))

9291,86%

100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

Taip Ne

O Vyrai @ Moterys

16 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal lytj ir moraliniy vertybiy diegimo poveiki mobingui. Sukurta
autores

Kaip manote ar moraliniy vertybiy diegimas sumazinty
mobingo paplitimg organizacijoje? (Pasiskirstymas pagal
amziy)

100,00% -
80,00% -
60,00%
40,00% -
20,00% -

0,00% -

Nuo 18 iki 25 Nuo 26 iki 36 Nuo 37 iki 50 Virs 50

17 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal amziy ir moraliniy vertybiy diegimo poveikj mobingui. Sukurta
autores

Kaip manote ar moraliniy vertybiy diegimas sumazinty
mobingo paplitimg organizacijoje? (Pasiskirstymas pagal

sektorius)
0,
100,00% R
80,00%
60,00%
40,00%

20,00%
0,00%

Taip Ne

O Privatus m VieSasis

18 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal sektorius ir moraliniy vertybiy diegimo poveiki mobingui. Sukurta
autores
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Ar pastebite savo darbovietéje vadybinius metodus?
(Pasiskirstymas pagal lytj)

100,00% -
80,00% -
60,00% -
40,00% -
20,00% -

0,00% -

51,16%

Taip Ne

‘I:I Vyrai @ Moterys ‘

19 Pav.Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal lytj ir vadybiniy metody egzistavima darbovietéje. Sukurta autorés

Ar pastebite savo darbovietéje vadybinius metodus?
(Pasiskirstymas pagal amziy)

100,00% -
80,00% -

56,25%

60,00% - 50,00%

40,00% -
20,00% -

0,00%

Nuo 18 iki25 Nuo 26 iki 36 Nuo 37 iki 50 Virs 50

20 Pav.Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal amziy ir vadybiniy metody egzistavima darbovietéje. Sukurta
autores

Ar pastebite savo darbovietéje vadybinius metodus?
(Pasiskirstymas pagal sektorius)

100,00% -
80,00% -
60,00% -
40,00%
20,00%

0,00% -

57,14%
42,86%

Taip Ne

o Privatus m VieSasis

21 Pav.Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal sektorius ir vadybiniy metody egzistavima darbovietéje. Sukurta

autorés
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Ar Sie metodai Jisy nuomone yra veiksmingi?

(Pasiskirstymas pagal lytj)

100,00% - 80,00%

80,00% -

60,00%
40,00% -

20,00% -
0,00%

Taip Ne

O Vyrai @ Moterys

Neturiu nuomonés

autorés

22 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal lyti ir vadybiniy metody egzistavima veiksminguma. Sukurta

Ar Sie metodai Jisy nuomone yra veiksmingi?

(Pasiskirstymas pagal amziy)

100,00% - 81,82% 87,50%

1t

/0

80,00% 1~ 65,71%

60,00% -

40,00% - 0,00%

20.00% | N oo 12 2% 1

0,00% -
Nuo 18 iki25 Nuo 26 iki36 Nuo 37 iki 50

O Taip @ Ne O Neturiu nuomonés

%

Vir§ 50

autorés

Ar Sie metodai Jisy nuomone yra veiksmingi?
(Pasiskirstymas pagal sektorius)

87,50%

100,00% -

80,00% -

60,00% -

40,00%
20,00%
0,00% -

Taip Ne

O Privatus m VieSasis

Neturiu nuomoneés

autorés

23 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal amziy ir vadybiniy metody egzistavima veiksminguma. Sukurta

24 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal sektorius ir vadybiniy metody egzistavima veiksminguma. Sukurta
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Kaip manote ar uz destruktyvaus elgesio naudojima yra
baudziama? (Pasiskirstymas pagal lytj)

100,00%
80,00% - 68.60%

0 52,270
60,00% 1
40,00% 1~ | 22:55% 18,18% 18,60%
20,00%7 12,7/9%
0,00% 1

Taip Ne Turéty bati
baudziama

O Vyrai @ Moterys

25 Pav.Respondenty nuomoneés pasiskirstymas pagal lytj ir baudima uz destruktyvaus elgesio naudojima. Sukurta autorés

Kaip manote ar uz destruktyvaus elgesio naudojima yra
baudziama? (Pasiskirstymas pagal amziy)

100,00% - 81.25%

80,00% -

60,00% - 37.50%

40,00% -
20,00% -

0,00% -

Nuo 18 ki25 Nuo 26 ki36 Nuo 37 iki 50 Vir§ 50

‘D Taip @ Ne O Turéty bati baudziama ‘

26 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal amziy ir baudima uz destruktyvaus elgesio naudojima. Sukurta
autores

Kaip manote ar uz destruktyvaus elgesio naudojima
yra baudziama? (Pasiskirstymas pagal sektorius)

100,00% ~ 85,71%
80,00% -
60,00% 54
40,00% 22,11% 23,16%
20,00% i
0,00% -
Taip Ne Turéty bati
baudziama

O Privatus m VieSasis

27 Pav.Respondenty nuomonés pasiskirstymas pagal sektorius ir baudima uz destruktyvaus elgesio naudojima. Sukurta
autores
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5 PRIEDAS

LENTELES
1 lentele
Lytis Vyrai Moterys Viso

Veiksmai

27,42% 72,58% 100,00%
Apkalbomis, intrigomis, konfliktais

42,42% 57,58% 100,00%
Kompromitavimu, informacijos slépimu

41,67% 58,33% 100,00%
Karjeros galimybiy stabdymu

33,85% 66,15% 100,00%
Monotonisky, tobuléjimo neskatinan¢iy uzduoéiy skyrimu

33,85% 66,15% 100,00%
Socialine izoliacija

33,85% 66,15% 100,00%
Priekabiavimu

33,85% 66,15% 100,00%
Patyc¢iomis

33,85% 66,15% 100,00%
Kita

Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal lytj ir tai kokiais veiksmais pasireiské mobingas.

Sukurta autorés

Respondenty atsakymuy pasiskirstymas pagal amziy ir tai kokiais veiksmais pasireiské mobingas. Sukurta autorés

Repondenty atsakymy pasiskirstymas pagal sektorius bei kokiais veiksmais mobingas pasireiské. Sukurta autorés

2 lentelé
Amzius Nuo 18 iki | Nuo 26 iki | Nuo 37 iki | Vir§ 50 Viso

Veiksmai 25 36 50

100,00%
Apkalbomis, intrigomis, konfliktais 43,08% 38,46% 12,31% 6,15%
Kompromitavimu, informacijos 100,00%
slépimu 43,08% 38,46% 12,31% 6,15%

100,00%
Karjeros galimybiy stabdymu 43,08% 38,46% 12,31% 6,15%
Monotonisky, tobuléjimo 100,00%
neskatinan¢iy uzduoéiy skyrimu 43,08% 38,46% 12,31% 6,15%

100,00%
Socialine izoliacija 43,08% 38,46% 12,31% 6,15%

100,00%
Priekabiavimu 43,08% 38,46% 12,31% 6,15%

100,00%
Paty¢iomis 43,08% 38,46% 12,31% 6,15%

100,00%
Kita 43,08% 38,46% 12,31% 6,15%

3 lentelé
Sektorius

Veiksmai Privatus Viesasis Viso

Apkalbomis, intrigomis, konfliktais 69,35% 30,65% 100,00%
Kompromitavimu, informacijos slépimu 66,67% 33,33% 100,00%
Karjeros galimybiy stabdymu 75,00% 25,00% 100,00%
Monotonisky, tobuléjimo neskatinan¢iy uzduociy skyrimu 75,00% 25,00% 100,00%
Socialine izoliacija 70,00% 30,00% 100,00%
Priekabiavimu 70,83% 29,17% 100,00%
Paty¢iomis 73,08% 26,92% 100,00%
Kita 73,08% 26,92% 100,00%
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Sankeijos Lytis Vyrai Moterys | Viso

100,00%
Atleidimu 18 darbo 33,33% | 66,67%

100,00%
Pazeminimu pareigose 33,85% | 66,15%

100,00%
Piniginémis baudomis 33,85% | 66,15%

100,00%
Paskirti psichology konsultacijas 33,85% | 66,15%

100,00%
Kita 33,85% | 66,15%

Sukurta autorés

AmZius Nuo 18 | Nuo26 | Nuo37 | Virs50 | viso

Sankcijos iki 25 iki 36 iki 50

100,00%
Atleidimu i§ darbo 43,41% | 37,98% | 12,40% 6,20%

100,00%
Pazeminimu pareigose 43,08% | 38,46% | 12,31% 6,15%

100,00%
Piniginémis baudomis 43,08% | 38,46% | 12,31% 6,15%
Paskirti psichologu 100,00%
konsultacijas 43,08% | 38,46% | 12,31% 6,15%

100,00%
Kita 43,08% | 3846% | 12,31% 6,15%

Sukurta autorés

Sektorius Viso

Sankcijos Privatus | VieSasis

100,00%
Atleidimu i§ darbo 73,33% | 26,67%

100,00%
PaZeminimu pareigose 73,08% | 26,92%

100,00%
Piniginémis baudomis 73,08% | 26,92%
Paskirti psichology 100,00%
konsultacijas 73,08% | 26,92%

100,00%
Kita 73,08% | 26,92%

Sukurta autorés

4 lentelé

Repondenty atsakymy pasiskirstymas pagal sektorius ir kokiomis sankcijomis reikéty bausti uz mobingo naudojima.

5 lentelé

Repondenty atsakymy pasiskirstymas pagal amziy ir kokiomis sankcijomis reikéty bausti uz mobingo naudojima.

6 lentelé

Repondenty atsakymy pasiskirstymas pagal sektorius ir kokiomis sankcijomis reikéty bausti uz mobingo naudojima.

85



7 lentelé

Daznis Karta | Du kartus | Kiekvieng | Kartg |
AmZius savaite i savaite | diena ménesj Viso
Nuo 18 iki 25 25,71% 17,14% 25,71% 31,43% | 100,00%
Nuo 26 iki 36 25,00% 17,86% 28,57% 28,57% | 100,00%
Nuo 37 iki 50 50,00% 0,00% 12,50% 37,50% | 100,00%
Vir§ 50 20,00% 0,00% 40,00% 40,00% | 100,00%

Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal amziy ir mobingo veiksmy daznuma. Sukurta autorés
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