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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Mobingas ir patyCios darbo vietoje yra opiausios ir aktualiausios
problemos, su kuriomis gali susidurti daugumos jmoniy darbuotojai ar vadovai savo kasdien¢je
veikloje (Vveinhardt, Fominiene ir kt., 2018). Personalo vadovai yra atsakingi uz darbo vietos
valdymo procesy efektyvumg ir darbuotojy apsauga nuo nesaziningy veiksmy, priekabiavimo ar
pazeminimo. Sisteminé literatiros Saltiniy apzvalga leidzia pasidaryti iSvadas, kad daZniausiai
pasitaikanc¢ios mobingo darbo vietoje formos yra piktavaliskos paskalos, kuriomis siekiama iSjuokti,
pasiepti pasirinkta ,,auka* skyriuje ar visoje organizacijoje. Gana daznai apkalbos yra piktybinis
jrankis, kuris iSkraipo/iSkreipia asmening informacija, kuri neturi nieko bendra su ,,aukos* profesine
kompetencija. KraStutiniais atvejais mobingo apraiSkos gali pasireik§ti netgi uz jmoneés riby,
darbuotojo kasdienése veikose (Mujtaba ir Senathip, 2020). Darbo vietoje pasireiskgs mobingas gali
turéti dideliy pasekmiy tiek asmeniui, tiek paciai organizacijai. Individui daznai pasireiskia
psichologinés bei kitos sveikatos problemos, iskyla ir finansiniai sunkumai (Skurdenien¢, Prakapieneg,
2021). Organizacija irgi gali nukentéti finansiskai, gali suprastéti jos jvaizdis, reputacija be to, ji gali
patirti ir teisiniy pasekmiy. Zmogiskyjy istekliy padalinio pagrindiné funkcija yra gerinti bei didinti
darbo efektyvumg. Atsizvelgiant i jy darbo pareigas, personalo vadovai turéty sutelkti démes;j i
teisinius, etninius, socialiai atsakingus jmonés aspektus jgyvendinant jmonés politika, kuri formuoja
komandinius santykius, kuriuose yra apibusé pagarba, orumo principai, jtrauki darbo aplinka. Be to
zmogiSkyjy iStekliy vadovai gali imtis priemoniy, kurios padéty nustatyti, uzkirsti kelig bei
veiksmingai ir operatyviai iSspresti kasdienius konfliktus bei nesutarimus (Mujtaba ir Senathip,
2020).

Darbo naujumas. Mokslinéje literatiiroje, atliktuose tyrimuose galime rasti pakankamai
informacijos, leidzian¢ios suvokti mobingo samprata, jo rusis, tipus bei jo galimas pasekmes
skirtingoms grupéms. Identifikavus mobingo reiskinj ypatingai svarbu yra iSnagrinéti, kokiy
priemoniy turi imtis jmongs, norincios i§vengti mobingo apraisky, o susidirus su juo — iSsiaiskinti,
kaip ji panaikinti. Kokig jtaka mobingo minimizavimui turi zmogiskyjy istekliy padalinys, kokios
priemonés mobingo minimizavimui gali turéti svarumo, mokslingje literatiiroje bei atliktuose

tyrimuose néra itin gausiai aptarta, tad $iy klausimy nagrinéjimas darbui suteikia naujumo.

Temos istyrimo lygis. Mobingo reiSkinys yra iSnagrinétas daugeliu aspekty. Mobingo
suvokimo, jo identifikavimo, atsiradimo salygy bei galimy padariniy moksliniy tyrimy galime surasti

ne vieng. Vienas pirmyjy tyrinétojy bei Sios tematikos pradininky yra gydytojas ir mokslininkas



Leymann, kuris tyrinéjo skubotg bei ankstyva pasitraukima i§ darbo. Tyrimo rezultatai rodé, jog Siuos
Svedy tautybés darbuotojy pasirinkimus nulémé neetiski bendradarbiy veiksmai bei sunkiis santykiai
su su jais (Vveinhardt, 2010). Mobingo samprata nagrin¢jo ne vienas mokslininkas: Leymann
(1990); Paull ir Omari, (2015); Erturk ir Cemaloglu (2014); Agotnes, Einarsen, Hetland ir Skogstad
(2018); Astrauskaite, Kern ir Notelaers (2014); Shelton (2011); Nielsen ir Einarsen (2018) ir daugelis
kity mokslininky, pateikdami skirtingas, taciau tuo paciu ir turin¢ias daug bendro sgvokas, terminus
bei juos lydincius apibrézimus. Mobingo egzistavimas — kitas placiai nagrinéjamas objektas Sioje
srityje. Woolf (2021), kurio tyrimai pateikti Nabawanuka ir Ekmekcioglu (2022) darbe, atliko
internetine apklausg, kuri parodé, kad patyCios bei mobingas darbo vietoje egzistuoja dél darbo kriivio
augimo jvairiose pramonés Sakose ir net 79 % profesionaly yra netiesiogiai patyr¢ darbo vietos
mobingg, 0 66 % asmeny laiké save darbo vietos mobingo aukomis. Carden ir Boyd (2013) savo darbe
aptaria ,, Workplace Bullying Institute* (liet. Darbo vietos patyciy institutas) Jungtinése Valstijose
atlikta tyrima su 1604 respondentais, kurio metu paaiskéjo, jog 39 % atsakiusiy yra bent kartg patyre
mobinga darbo aplinkoje, o 58 % vis dar patiria mobingo apraiskas darbo vietoje ir dabar. Malik ir
Bjorkqvist (2019) pranesé, kad dauguma darbuotojy (96 %) darbo vietoje patyré patycias, kurias
galima prilyginti mobingui. Ozturk, Sokmen, Yilmaz, Cilingir (2008); Vveinhardt ir Streimikiené
(2015); Zukauskas ir Vveinhardt (2011) vieni i§ mokslininky, pateikusiy konstruktus mobingo
identifikavimui. ZmogiSkujuy iStekliy padalinio veiksmus mobingo reiSkinyje tyringjo Salin
(2008). Atlikusi tyrima ji gavo rezultatus, jog tik 27% zmogiskyjy istekliy specialisty buvo surenge
tam tikrus mokymus apie paty¢iy darbo vietoje prevencija. Cowan, Clayton ir Bochantin (2021) darbe
pateikia, jog ZmogiSkyjy iStekliy padalinys, mobingo minizavimo vaidmenyje, yra neatsiejama
organizacijos dalis. Jy darbe kalbama, jog tai tyrin¢jo ne vienas mokslininkas Bentley, Catley,
Cooper-Thomas, Gardner, O‘Driscoll, Dale ir Trenberth (2012); Cowan (2012); Jackson, Schuler ir
Jiang (2014) ir kiti. Kiek didesn¢ dalj tyrin¢jimy apima sunkumai su kuriais susiduria Zmogiskyjy
iStekliy padalinio specialistai, jgyvendinantys prevencines mobingo programas, atlikdami tyrimus §io
reiSkinio iStyrimui. Harrington, Rayner ir Warren (2012) nustaté, kad personalo darbuotojai daZnai |
gaunamus pareiSkimus apie patycias ] juos sureaguoja taip, tarsi tai biity ,,per sunkiai jiem suvaldomi
ir dazniausiai, kai jvyksta ginCas ir yra apkaltinami auks$tesni vadovai d¢él vykdomo mobingo,
zmogiskyjy iStekliy padalinys vis délto stoja j vadovy puseg. Jie jauciasi turintys per maZzai galios stoti
pries vadovybe. Panas$iai Jungtinése Amerikos Valstijose tyrimo metu Cowan ir Fox (2015) nustaté,

kad zmogiSkyjy iStekliy specialistai daznai jauciasi taip, lyg jie buty stumdomi pirmyn ir atgal,



atsidurdami paradoksaliose padétyse ir neturédami galios ar priemoniy mobingo mazinimo

igyvendinimui (Cowan, Clayton ir Bochantin, 2021).

Darbo problema. Mobingo darbo victoje problema daro didele jtakg darbuotojo ir
organizacijos veiklai. Viena i§ pagrindiniy pasekmiy yra ta, kad darbuotojas palieka jmong. Tai tampa
didele problema jei darbuotojas yra aukstos kvalifikacijos. Tokio darbuotojo netektis gali lemti
konkurencinés padéties praradimag, kas lydi iki sgnaudy padidéjimo (Divincova ir Sivakova, 2014).
Nors zmogiskyjy istekliy padalinys neretai deda daug pastangy ] mobingo pasalinimg, taCiau néra

visiskai aiSku, kokie §io padalinio veiksmai turi svarios jtakos Sio reiskinio mazinimui.

Darbo tikslas. Identifikuoti zmogiskyjy iStekliy padalinio veiksmus, daranéius jtakg mobingo

darbo vietoje minimizavimui ir jo prevecijai.
Darbo uZdaviniai:

1. ISnagrinéjinus moksling literatiirg, pateikti darbo vietos mobingo apibrézimus, pagrindines jo rasis
bei procesus, kuriais $is reisknys gali pasireiksti.

2. Pateikti sglygas, darancias jtaka mobingo reiskiniui bei i§vardinti galimas jo pasekmes.

3. Isanalizavus moksling literatirg identifikuoti priemones, kurios padéty zmogiskyjy istekliy
padaliniui minimizuoti mobingo reiskinj darbo vietoje.

4. Atlikus tyrima identifikuoti zmogiskyjy istekliy padalinio veiksmus, minimizuojancius ar net

visai pasalinan¢ius mobingo reiskinj darbo vietoje.

Darbe naudojami metodai. Mokslinés literatiiros analiz¢, kurios metu analizuojami mobingo
darbo vietoje bei zmogiskyjy iStekliy padalinio vaidmens jame klausimai, metodologijos.
Analizuojami Lietuvos ir uzsienio literattiros Saltiniai, nagrinéjantys mobingo darbo vietoje tematika.
Kokybinis tyrimo metodas, kuriuo siekiama identifikuoti Zmogiskyjy iStekliy padalinio galimas ir

veiksmingas priemones, padedancias sumaZinti mobingg darbo vietoje.

Darbo struktiira. Magistro baigiamajj darba sudaro jvadas, 2 pagrindinés dalys, 4 skyriai ir i§
ju iSeinantys 7 poskyriai bei iSvados su rekomendacijomis. Juose iSanalizuoti mobingo darbo vietoje
ir j] lydin¢iy savoky terminai, riiSys ir technikos, kuriomis jis gali pasireiksi, saglygos darancios jtakg
mobingui, pasekmés bei zmogiskyjy istekliy padalinio veiksmai kovojant su mobingu. Analizuojami
Lietuvos ir uzsienio literatiiros Saltiniai mobingo bei paty¢iy darbo vietoje tematika. Toliau darbe
atlickamas pusiau strukttirizuotas interviu su zmogiskyjy istekliy specialistais, siekiant pateikti

galimas antimobingo priemones.



1. MOBINGAS DARBO VIETOJE
1.1. Mobingo reiskinys darbo vietoje

1.1.1. Mobingo darbo vietoje bei jj lydinciu savoky apibrézimai

Mobingas yra neigiamo bendravimo tipas, kuris vyksta tarp asmeny ir kuris tuos asmenis
neigiamai veikia (Erturk ir Cemaloglu, 2014). Tai elgesys, apimantis priekabiavimus, bauginimus,
nuolating prievarta, nepasitenkinimg ar jzeidinéjimus (Paull ir Omari, 2015), kurie gali biti
apibuidinami kaip pasikartojantys jziilus bei jZeidziantys asmens ar asmeny grupés veiksmai kito
asmens atzvilgiu (Sauer ir McCoy, 2017). Duffy ir Sperry (2007) moksliniame darbe teigia, jog
pirmasis mobingo sgvoka iSrado Leymann, patj terming pasiskolings i§ Konrad Lorenz, kuris tyrin¢jo
gyviiny mobinga pasaulyje. Jis mobinga laiké gyviiny elgesiu, kai gyviiny grupé atskirdavo vieng gyvi
ir susiburdavo pries jj su siekiu pasSalinti jj i§ bandos. Tai lyg darvinistiska kova dél islikimo —
bandymas sunaikinti grésme¢ (Duffy ir Sperry, 2007). Tokig pacig kova galime jzitréti ir tarp
darbuotojy, kurie siekia pasalinti tam tikrg asmenj suburiant kuo didesne darbuotojy grupg pries ji.
Personalo valdymo moksle mobingas yra apibréziamas kaip ty€inis vieno ar keliy subjekty (moberiy)
elgesys, kai siekiama pakenkti kitam asmeniui ir jo pozicijai organizacijoje priverciant jj palikti darbo
vietg (Korystina, 2012). Mobingas yra procesas, turintis savo objekta bei subjekta su dalyviais
(Korystina, 2012):

e Objektas — asmuo ar visa asmeny grupé, prie§ kurj/kuriuos yra nukreipiamas neetiskas
elgesys.

e Subjektas —asmuo ar visa asmeny grupé inicijuojanti bei vykdanti mobingo veiksmus, darbe
jis bus daznai vadinamas moberiu. Subjektu taip pat laikomi ir stebétojai, kurie aktyviais ir
neaktyviais veiksmais prisideda prie mobingo, kartais tik stebédami viska i$ Sono, tarp jy ir

pati organizacija (jos darbuotojai, vadovai ir Kiti).

Kalbant apie asmenines mobingo subjekty savybes, yra keletas klasifikacijy, kuriy pagrindu

galima sudaryti pagrindiniy moberiy tipy suvestinj sarasa, kuris pateikiamas 1 lentel¢je.



1 lentelé

Moberiy tipai ir jiems biidingi pasireiskiantys bruozai

Manipuliacija, Zema saviverté, neprofesionalumas.
Siekis padaryti gerg jspiidj, parodyti visiems savo riipestinguma,
malonumg ir kitas geras savybes. DaZniausiai Sie Zzmonés yra
arogantiski ir nekompetentingi profesinés veiklos srityje.

,Démesio ieskotojas*

Agresija yra normalus reiskinys.
»Skandalistas* Tikslas yra jtraukti mobingo objekta i konflikta, kuriame subjektas
turi tam tikra pranasuma ir gali jj pademonstruoti.

Zema saviverté, agresija naudojama savigynai, saves aukstinimui.

Kritikas® Naudoja atakas, nuolating kritika, iSankstinj nusistatyma, siekis
i sugriauti subjekto savigarbg bei pasitikéjima, kad atrodyty geriau pries
kitus.

5 Zema saviverte, manipuliacija.

Zmonés, kurie svajoja apie pagarba, garbg, kurios jiems triksta
profesinéje srityje. Jie to siekia nukreipdami savo veikla | apgaules,
sukciavimus, meilikavimus.

»Svajotojas*

Profesionalumas, prasti socialiniai jgudziai.

,»Guru® Dazniausiai tai profesionalus, kompetentingas darbuotojas, neturintis
gery socialiniy jgiidZiy, neturintis empatijos, nerodantis emocijy.
Pervertinta saviverté, manipuliacija.
,Valdytojas* Uzimantis aukstesnes pareigas, turintis pavaldiniy. Jo tikslas — sudaryti

nepalankias sglygas darbuotojams, sukuriant jy nekompetencijos
jvaizdj ir taip iSaukstinant savo kompetencijg bei pozicija.

Prasti socialiniai jgiidZiai, manipuliacija.
»Antisocialus® Empatiskas, stebintis vykstantj mobingg i$ Salies, nesiimdamas jokiy
veiksmy mobingo uZkirtimui.
Manipuliacija.
Pagrindinis tikslas — skleisti nuomong, prieSingg mobingo objektui.

,Intrigantas*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Korystina, 2012.

Galime padaryti iSvada, jog Siuos visus moberius dazniausiai veikia tokie asmeniniai bruozai
kaip per zema savigarba (norima paslépti savo zemg savigarbg), pervertinta savigarba (kai stengiamasi
pabrézti savo ,,privalumus®), agresija (suvokiama kaip visiSkai normalus reiSkinys arba naudojama
kaip savigyna), manipuliacija kitais bei neisvystyti socialiniai jgiidziai. Nekoranec ir Kmosena (2015)

pateikia 3 grupes, ] kurias galime suskirstyti visus moberius:



1. ,,Kurstytojai“ — jie pasirenka aukas, sugalvoja plang, kaip vykdys psichologinj ar fizinj
terora, jaucia tam tikrg pasitenkinimg vykdydami $j reiSkinj.

2. ,,Atsitiktiniai moberiai* — dazniausiai kyla tam tikras nereikSmingas konfliktas tarp jo ir kito
darbuotojo, kas i$sivysto j darbuotojy nesantaikg ir tai sudaro sglygas mobingo atsiradimui,
tam, kad bty iSspresta jy nesantaika.

3. ,Bendrininkai“ — aktyviais (prisidédami prie mobingo igyvendinimo) arba pasyviais
(matydami jog vyksta mobingas ir nieko nedarydami stebi) veiksmais padeda mobingo

kurstytojui/kurstytojams*‘.

Nors atrodyty, jog didziausia jtakg daro patys kurstytojai, Nekoranec ir Kmosena (2015)
teigia, jog jei nebiity ,,bendrininky‘, kurie aktyviai prisidéty arba stebédami nieko nedaryty, vienas
kurstytojas neturéty tiek jtakos aukai. Tad jie turi tokig pat ar net didesn¢ atsakomybe uz patiriamus

psichologinius bei kartais fizinius aukos skausmus, iSgyvenimus.

Mobingas — tai visuma agresyviy veiksmy bei reiskiniy (zodiniy, fiziniy, seksualiniy,
paniekos, izoliacijos ir kity). Visus Siuos veiksmus atlicka asmuo ar asmeny grupé kitam asmeniui
(kartais ir asmeny grupei) su siekiamybe ji/juos atskirti nuo organizacijos veiklos ar netgi pasalinti
ji/juos 18 jos (Cornoiu ir Gyorgy, 2013). Mobingas darbo vietoje apima skirtingus individy pozitrius
ir skirtingg elgesj bei jo tikslus (Arnejcic, 2016). Kiti autoriai pateikia kiek kitokius $io reiSkinio

apibudinimus, kurie pateikiami 2 lentel¢je.
2 lentelé

Mobingo sgvokos apibréZimai

Mobingas yra sukonstruotas i$ priesisky veiksmy, kurie gali pasirodyti | Leymann, 1990
nedarantys didelés zalos, taciau tuos veiksmus nuolat kartojant ir
sujungiant juos kartu, pripazjstama, kad jie gali sukelti pavojingus
padarinius.

Mobingas — tai piktybinis bandymas priversti asmenj iSeiti i§ darbo | Davenport, Schwartz
pasitelkiant nepagrjstus kaltinimus, Zzeminimus, prieckabiavimg bei | ir Elliott, 1999
emocine prievartg ar terorg.
Mobingas — tai neseksualinis priekabiavimas prie bendradarbio, kurj | Duffy ir Sperry, 2012
atlicka kity darbuotojy grupé siekianti paSalinti asmenj 18
organizacijos.




2 lentelés tesinys

Mobingui budingas daZnai pasikartojantis prieSiSkas ir neetiSkas
elgesys, kurj atlieka jmonés vadovas, padalinio vadovai arba kiti
bendradarbiai pries kitg ar kitus jmonés darbuotojus.

Astrauskaité, Kern ir
Notelaers, 2014

Mobingas darbo vietoje — tai nuolatiniai neigiami veiksmai, paty¢ios
1§ kito asmens darbo aplinkoje, kurios yra linkusios tik stipréti.

Agotnes, Einarsen,
Hetland ir Skogstad,
2018

Mobingas — vieno ar keliy asmeny pasikartojantys ilgalaikiai neigiami
veiksmai, nukreipti j vieng ar daugiau savo grupés asmeny.

Shelton, 2011

Mobingas bei paty¢ios darbo vietoje — unikalus ir zalingas agresijos
biidas, sukeliantis nerimg, socialiai izoliuojantis asmenj ar asmeny
grupe bei priesiskai veikiantis pries individa/jy grupe.

Nielsen ir Einarsen,
2018

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje pateiktais autoriais.

Skirtingi autoriai skirtinguose Saltiniuose nurodo vis kitokig darbo vietos mobingo sgvoka,

taciau visos jos turi jas jungianciy elementy. Remiantis jvairias apibrézimais, galima iSskirti kelis

esminius bruozus, lydin¢ius mobingg:

1. Tai daznai pasikartojantys asmens/asmeny grupés veiksmai,

2. Mobingas dazniausiai bina nukreiptas prie$ vieng asmenj, taciau gali buti ir prie§ grupe

asmeny,

3. Pasireiskia agresyviu elgesiu;

4. Pagrindinis mobingo tikslas, siekiamybé yra paSalinti asmenj/asmeny grupe 1§ padalinio

ar visos organizacijos.

Be mobingo termino Saltiniuose galime surasti daugybe kity, susijusiy bei panasiy sgvoky,
kurios gali biiti naudojamos norint apibudinti §j reiSkinj. Divincova ir Sivakova (2014) savo darbe
teigia, jog mobingas daznai yra tapatinamas su paty¢iy savoka. Taciau Mujtaba ir Senathip, (2020)
mano jog, daugeliu atveju Zodis ,,patycios* sukelia jausmus, kad besityCiojantis Zmogus yra kietas,
besistumdantis, Saukiantis ar agresyvus, o mobingas darbo vietoje vyksta tyliai ir dazniausiai

kolektyviSkai (Mujtaba ir Senathip, 2020). Toliau darbe pateikiamos sgvokos, lydin¢ios mobingo

reiskinj, kurios taip pat vartojamos kalbant apie mobingo reiskinj darbo vietoje.

e Bossingas (angl. ,,Bossing“) — tai agresyviné forma, leidzianti sustiprinti vadovo pozicija,

tai mobingas is virSaus j apacig (Divincova ir Sirakova, 2014).




Staffingas (angl. ,,Staffing*“) — mobingas kylantis i§ apacios | virSy, jo metu stengiamasi
agresyviais veiksmais pasSalinti vadovaujantj asmenj i8 pareigy (Divincova ir Sirakova, 2014).
Kibernetinis mobingas - tai mobingas vykstantis virtualioje erdvéje, ne ,,akis j akj* — el.pastu,
socialiniuose tinkluose, mobiliuoju telefonu ir kitomis priemonémis. Sis biidas tampa vis
populiaresnis, kadangi patalpinti tam tikrag nuotraukg ar komentarg uztrunka nedaug laiko ir
nereikalauja dideliy pastangy, bei daznu atveju tai galima padaryti anonimiskai, taciau tai gali
sukelti labai skaudzius padarinius mobingo aukai ar net jos Seimai (Divincova ir Sirakova,
2014).

Psichologinis teroras — priesiskas bei neetiskas bendravimas, kuris yra sistemingai nukreiptas
dazniausiai ] vieng asmenj (Shelton, 2011).

Priekabiavimas — nuolatinis, pasikartojantis bandymas kankinti, suzlugdyti, gasdinti sukelti
diskomfortg kitam asmeniui. Pakartotiné veikla, kuria siekiama sukelti psichologinj (kartais ir
fizinj) skausmg asmeniui (asmenims), kurie dél tam tikry priezasciy negali apsiginti (Shelton,

2011).

Apibendrinant mobingo bei ji lydin¢iy savoky analizg, galime teigti jog mobingas yra

traktuojamas kaip ilgalaikis bei sistemingas vieno ar keliy asmeny priesiskas elgesys pries kit asmenj
ar asmeny grupe siekiant paSalinti ji/juos i§ organizacijos. PrieSiSkas elgesys gali pasireiksti

psichologiniu bei fiziniu smurtu, agresija, bauginimais ir kitais panaSiais veiksmais.

1.1.2. Mobingo, pasirei§kiancio darbo vietoje rusys

Mokslingje literatiiroje yra iSskiriami keli mobingo tipai, kelios riiSys, kuriy suvokimas leidzia

jsigilinti j skirtingus mobingo tipus. Mobingas néra konfliktas, kuris jvyksta vieng karta, jis gali buti

jvairiy formy ir tipy:

Profesinis (jbauginimas, nepagarba, grubumas);
Emocinis (patyc¢ios, zodinis priekabiavimas, zeminimas, atsisakymas bendrauti);
Zodinis (pravardzavimas, paskalos, $meiZtas);

Fizinis (priekabiavimas, smurtas).

Be to, mobingas yra skirstomas j kelias pagrindines formas (zr. 1 paveiksla): mobingas,

kylantis ] virSy, besileidziantis j apacia, judantis j vidy ir horizontalus. Kiekvienas jy skiriasi mobingo

subjektu bei pasirinktu mobingo objektu. Besileidzian¢iame j apacig mobinge subjektas yra virSesni
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vadovai, direktoriai, kurie naudojasi tam tikromis privilegijomis ir tai panaudoja prie§ Zemesnes

pareigas uzimancius darbuotojus. PrieSingas Siam mobingui biity kylantis j virSy, ¢ia objektas ir

subjektas apsikeifia pusémis.

1 paveikslas

Mobingo elgesio formos

Kylantis j virsy Judantis j vidy

Horizontalus

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mujtaba ir Senathip, 2020; Vandekerckhove ir Commers,
2003; De Cieri, Sheehan, Donohue, Shea ir Cooper, 2019.

Kylantis i virSy — mobingas, kai darbuotojy grupé susiburia prie§ virSesnius vadovus
(Muijtaba ir Senathip, 2020).

BesileidZiantis j apaciag — tai mobingas, kai turintys valdZig jmonés atstovai, tokie kaip
vadovai ar direktoriai, naudojasi jiems suteiktomis organizacijos naudomis neigiamai bei
gasdinanciai pozicionuojant valdzia kity darbuotojy atzvilgiu (Vandekerckhove & Commers,
2003).

Judantis j vidy — tam tikrose pramonés $akose, tokiose kaip §vietimas ar medicina patycios
gali biiti inicijuojamos | vidy kai pvz.: studentai, klientai, pardavéjai, pacientai laikui bégant
uzmezga santykius ir darbuotojas gali jaustis bejégis (De Cieri, Sheehan, Donohue, Shea ir
Cooper, 2019).

Horizontaly — atvejai, kai kartu dirbanéiy darbuotojy grupé priekabiauja prie Kkito
bendradarbio, ir né vienas neturi formalios galios vienas kitam (De Cieri, Sheehan, Donohue,
Shea ir Cooper, 2019).
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Laurentiu (2017) teigia, jog mobingas neiSnyks, taciau jo intensyvumas ar forma laikui bégant
gali pasikeisti. Darbo vietos mobingas gali biiti itin subtilus, dél Sios priezasties labai svarbu yra
suprasti ir identifikuoti skirtumus tarp nuolatiniy patyCiy bei uzgauliojimy bei tarp tiesiog
bendradarbio ,,blogos dienos*. Dazniausiai pasitaikantys darbo vietos mobingo pavyzdziai: apkalbos,
izoliacijos forma, sukuriamos gédingos bei Zeminancios situacijos, nukreiptos prie$ individg. Gandai
bei paskalos dazniausiai naudojamos siekiant sukurti nepalankia ir nemalonig aplinkg darbe. Yra daug
jvairiy veiksmy, kuriuos biity galima priskirti darbo vietos mobingui (Mujtaba ir Senathip, 2020).
Toliau darbe 3 lenteléje pateikiamas mobingo techniky sarasas, kuris nurodo daZniausias technikas

per kurias pasireiskia mobingas.
3 lentelé
Dazniausiai pasireiskiancios mobingo technikos

ZODINE AGRESIJA Gali buti zodZiu i8reik$ti grasinimai, bauginantys pareiSkimai.

Tai nepageidaujamos, netinkamos seksualinés pastabos arba

SEKSUALINIS pasikartojantys fiziniai priekabiavimo veiksmai darbo vietoje.
PRIEKABIAVIMAS | Toks mobingo elgesys gali buiti keliy formy: zodziu — seksualiniai
pasitilymai, apkalbos taip pat ir fizinis — prisilietimai prie$ kito
asmens valig ir priverstinis santykiy vykdymas ir pns.

APKALBOS IR Mobingo sukel¢jas/lyderis gali pradéti piktybines apkalbas,
SMEIZTAS : e I~
siekdamas pazeminti bei sumenkinti auka.
Atskyrimas nuo veikly, apribojimas gaunamy svarbiy, su darbu
ATSKYRIMAS susijusiy .el.'lals'kq.' Zmogu_s jauciasi .1z9llugtas bevl 'suvarzyta's.
Darbuotojo izoliavimas gali atsirasti dél SmeiZto, paSaipy arba dél
paciy bendradarbiy samoningo izoliavimo.
NUOLAIDZIAVIMAS Nuolaidziavimas moberiams ir apsimetimas, kad nematoma, kas

vyksta aplink. Aktyviy veiksmy nesiémimas.

FIZINE AGRESIJA IR | Jkalbinama $ioje veikloje dalyvauti ir kitus darbuotojus. Tai
PRIEVARTA reciausiai naudojama taktika, kadangi ja gali lengvai pastebéti kiti
ir taip susilaukti teisinés atsakomybés.
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3 lentelés tesinys

Auky pasalinimas i§ uzduociy atlikimo, renginiy planavimo. Jy
pasitilymai, projektai yra ignoruojami bendradarbiy ar net
vadovy. Asmuo nesusilaukia jokio grjztamojo rySio arba
susilaukia labai neigiamo, kritikuojancio atsako

"STONE WALLING"

Kai iSsirenkamas pajuokos taikinys, pvz.: Zmogaus Sukuosena,

PATYCIOS aprangos stilius, charakterio savybés, kiino formos ir panasiai.
Bandoma kuo dazniau nuslépti svarbig informacija nuo aukos,
SVARBIOS taip jam sukuriamos stresinés situacijos, jis pradeda dazniau
INFORMACIJOS daryti klaidas, priimti neteisingus sprendimus. Bandoma auka
NUSLEPIMAS pateikti kaip nepatikimg bei nekompetentingg darbuotojg taip

sustiprinant savasias pozicijas.

PER DIDELIS DARBO | Nereikalingy, beprasmiy uzduociy, kurios vir§ija darbuotojo
KRUVIS galimybes bei jguidzius, paskirstymas bei paskyrimas.

Pertekling ir nuolatiné kritika, kuri pradeda zlugdyti darbuotojg.
Jis pradeda abejoti savo galimybémis, mazéja pasitikéjimas

KRITIKA savimi, kas sukelia produktyvumo sumaz¢jima

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mujtaba ir Senathip, 2020; Divincova ir Sivakova, 2014.

Galime teigti, kad yra daugybé mobingo darbo vietoje formy, techniky, kurios egzistuoja
jvairiais budais. Pvz.: Zemyn, horizontaliai, j vidy ir aukStyn. DaZniausiai mobingg inicijuoja
vir§ininkai, padaliniy vadovai (Mujtaba ir Senathip, 2020). Kiekvieng i§ mobingo formy yra svarbu
pazinti ir atpaZinti kai ji vyksta organizacijoje, taip galime jas lengviau pastebéti ir stengtis jas

panaikinti savo darbovietéje.

1.1.3. Procesas, kuriuo gali buti jgyvendinamas mobingas darbo vietoje

Mobingo proceso supratimas bei jo teisingas vertinimas yra svarbus dél socialiniy bei
ekonominiy pasekmiy (Carnero, Martinez ir Sanchez-Mangas, 2012). Kadangi §j reiskinj veikia/jam
daro jtaka tam tikros salygos, galime laikyti, kad tai yra tam tikras procesas, susidedantis i$ etapy,
zingsniy. Duffy ir Sperry (2007) savo darbe aptaria Leymann ir Gustaffsonas 1996 pateiktus proceso

5 etapus:

1 etapas ,Konflikto fazé™ — atsiranda tam tikras ryskus skirtumas ar problema tarp moberio ir
mobingo aukos, kas tampa mobingo reiSkinio priezastimi. Kai tarp darbuotojy atsiranda tam tikri

nuomoniy skirtumai ar menki gincai, dauguma jy laikomi nattiraliu procesu organizacijose. Taciau,
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neissprendus ty konflikty ar didéjant nuomoniy skirtumams, konfliktai tesiasi, kas tampa pirmosiomis

mobingo uZuomazgomis.

2 etapas ,,Agresyvis veiksmai ir psichologinis smurtas® — kai moberis identifikuoja problemg ir
skirtuma tarp jy, prasideda aukos zemininimas ir bandymas izoliuoti ji nuo kity jmonés darbuotojy,

nuo jmonés veiklos.

3 etapas ,,Vadovybés ar zmogiskyjy istekliy padalinio jsitraukimas® — tai laikotarpis, kurio metu
administracija, zmogiskyjy iStekliy padalinys ar vadovybé rimtai jsitraukia j $ig problema, dazniausiai

po jos ilgo ignoravimo ar nepastebé¢jimo. Dazniausiai patys prisidédami prie to.

4 etapas — ,,Neigiamy padariniy atsiradimas® — moberiui/moberiams nuolat vykdant neigiamus
veiksmus, auka patiria didelj stresg, kas sudaro prielaidg neigiamy padariniy, tokiy Kaip nerimas,

nemiga, panikos priepoliai ir Kiti atsiradimui.

5 etapas ,,Pasickiamas mobingo tikslas* — auka yra priversta palikti padalinj arba organizacija tam,

kad i$saugoty savo ir savo Seimos sveikatg.

Kiti autoriai pateikia kiek kitokius galimus mobingo eigos procesus, ta¢iau esminiai bruozai
iSlieka tokie patys. Divincova ir Sivakova (2014) savo darbe, remdamosis Angelina Kallwass

siilomais mobingo proceso zingsniais, nurodo tik 4 etapus, kuriuos pavadina fazémis:

1 fazé , NeiSsprestas konfliktas® — pirmoji fazé prasideda nuo uZsisenéjusio, neiSspresto konflikto

tarp moberio ir mobingo aukos.

2 fazé , Atstimimo fazé* — antroje fazéje atsiranda gilios bei intensyvios atakos, kadangi prie jau
seniau uzsimezgusio konflikto jsitraukia kiti asmenys, kurie susivienija prie§ (daZniausiai) vieng

asmen]j ir jis pradeda jaustis ,,atstumtas®.

3 fazé ,,Mobingo gilinimo fazé* — prieSpaskutinéje fazéje auka sulaukia dar daugiau kritikos, patiria

dar didesnj stresa, kuris tampa sunkiai pakeliamas.

4 fazé ,Pasidavimo faz¢* — paskutinéje fazé¢je zmogus pasiduoda ir palieka skyriy arba visa

organizacija.

Apibendrinant pateiktus mobingo procesus galime pastebéti, jog pirmoji sudedamaoji dalis yra
tam tikras neiSprestas konfliktas arba atsirade tam tikri skirtumai tarp mobingo objekto ir subjekto.

Antrame etape jau yra pradedami aktyviis veiksmai, siekiant izoliuoti, atstumti tam tikrg
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darbuotoja/darbuotojus. Tolimesniuose etapuose pasireiSkia neigiami padariniai ,,aukai®, o
paskutiniame mobingo proceso etape yra nurodomas tikslo pasiekimas — darbuotojo pasisalinimas i§

organizacijos.

1.1.4. Salygos, sudarancios galimybe mobingui atsirasti darbo vietoje

Santykiai darbo aplinkoje tarp darbuotojy gali peraugti | mobingo apraiSkas, ir to priezastys
gali biti labai jvairios (Cornoiu ir Gyorgy, 2013). Tyrimai, kurie buvo skirti iSanalizuoti, kokios
sglygos sudaro galimybe atsirasti mobingu darbo vietoje, buvo atlikti daugelyje moksliniy Saltiniy.
Ertureten, Cemalcilar & Aycan (2013) atliko tyrimg apie mobinga, vykstantj i§ virSaus j apacia,
Turkijoje, pasitelkus 251 Turkijos imoniy darbuotoja, dirbantj bent 6 ménesius toje organizacijoje.
Keldami hipotezes apie tai, kaip skirtingi vadovy vadovavimo stiliai turi jtakos mobingui i$ virSaus ]
apacia — ,,Autoritarinis“ (angl. Authoritarian), ,,Transakcinis* (angl. ,,Transactional® ) bei
,» Iransormacinis® (,,Tranformational) valdymo biidas. Tyrimo rezultatai parod¢, jog visgi i$ visy
trijy valdymo tipy, poveikj mobingo atsiradimui daro ,,Autoritarinis* jmonés valdymas, kol tuo tarpu
,» Iransakcinis‘ bei ,, Transormacinis* valdymo metodai daré teigiamg jtakg mobingo mazinimui. Taip
pat salyga, kuri daro jtakg Sio reiSkinio atsiradimui, yra tam tikri dviprasmiSkumai — dviprasmiskos
uzduotys, dviprasmiskos pareigos, néra iki galo aiSku, kokie reikalavimai yra keliami darbuotojui
(Figueiredo-Ferraz, Gil-Monte, Grau-Alberola, Llorca-Pellicer ir Garsia-Juesas, 2012). Kaip ir
Baillien ir De Witte (2009) bei Spector ir Fox (2005) tyrimuose yra pateikiama, jog darbo
dviprasmiskumai veikia mobingo atsiradimg darbo vietoje. Taigi, vienas i§ svarbiausiy veiksniy,
turintis jtakos mobingo atsiradimui, yra valdymo/vadovavimo stilius, biidas jmonéje. Autoritarinis
valdymas — kai vienas virSininkas turi keletg pavaldiniy, tai gali padidinti mobingo atsiradimo
tikimybe. Mobingas skatinamas ir kai j vieng vietg kandidatuoja keli kandidatai, paveikti nesgZiningos
ir per didelés konkurencijos. Mobingo aukomis daZnai tampa neseniai mokslus pabaige darbuotojai
dél per mazai turimos patirties (Divincova ir Sivakova, 2014). Mujtaba ir Senathip (2020) darbe
remdamiesi Henshaw teigia, jog mobingas darbo vietoje labiausiai tikétinas tam tikroje
konkurencinéje aplinkoje bei pramonés Sakose, kuriose vadovai bei darbuotojai jaucia finansinj
spaudima. Siose darbo aplinkose darbuotojai yra skatinami pinigine i§raiska uz gerai bei laiku atliktus
darbus, kas didina konkurencijg ir prie§iSkumo jausma tarp bendradarbiy (Mujtaba ir Senathip, 2020).
Bendravimo triikkumas arba neteisingas bendravimas, aiskios politikos bei procediiry nebuvimas taip

pat skatina mobinga bei paty¢ias. Zmogiskujy istekliy padalinys atlieka pagrindinj vaidmenij
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jgyvendinant ir aiSkinant politikg bei procediiras, kurios gali nustatyti disfunkcinés kultiiros ir
struktiiros laipsnj (Cowan, Clayton ir Bochantin, 2021). Deja, daznai zmogiskyjy istekliy padalinys
tokiame kontekste, kaip teigia Mujtaba ir Senathip (2020) remdamiesi Henshaw, konfliktus apibrézia
kaip ,,asmenybiy nattralius konfliktus* ir jy nesprendZia, o tuo labiau nepalaiko to mobingu. Duffy ir
Sperry (2007) moksliniame darbe pateikia organizacijos kultiros ir valdymo tipus, kuriuose

dazniausiai yra sutinkamas (skatinamas) mobingas:

1. Organizacijos, kurios pabrézia pasiekimy bei pelno svarba. Tokiy organizacijy
darbuotojai patiria didelj stresa bei spaudimg pasiekti ir laikytis griezty terminy bei plany. Jos
pasizymi dideliu darbo kriiviu, darbuotojai neretai jauciasi bejégiai kontroliuojant darbo
apimtis. Teigiama, kad tokios jmonés vadovybés poZitiris ] mobingo priezastis jvardijamas tik
kaip asmens silpnumas, ir jokia pagalba $iuo klausimu néra teikiamama (Duffy ir Sperry,
2007).

2. Organizacijos, kurios orientuotos j griezty taisykliy buvimg (dazniausiai tai yra Svietimo
ar vyriausybinés institucijos). Jy pareigy klasifikacija, darbo lukesciai, planai yra aiskiai
nubrézti ir nurodyti. Daznai darbo politika yra pagarbi, tokios jmonés turi elgesio kodeksus.
Dazniausiai tokios jmonés yra hierarchinés, nukreiptos j metinius rodiklius bei indeksus. Cia
mobingas yra suprantamas kaip asmenybiy konfliktas tarp dviejy darbuotojy, kur abi pusés
laikomos atsakingomis uz §j konfliktg. Konfliktas palickamas i§spresti patiems darbuotojams
(Duffy ir Sperry, 2007).

Nors jmonés kultiira bei vadovavimo stilius yra vienas 1§ svarbiausiy veiksniy, lemianciy
mobingo atsiradima jmonéje, taciau tai labai priklauso ir nuo paciy individy, dirbanéiy organizacijoje.
Imonégje, kurios kultiira linkusi j patycias, nebitinai visi darbuotojai taikys paty¢ias ar mobingg ir
atvirksciai. Kadangi kiekvienas veiksnys kiekvieng individa veikia skirtingai, tad ir organizacijos
kulttira gali skirtingai juos paveikti, kadangi brandos lygis bei kiti komponentai irgi turi tam didelés
jtakos (Duffy ir Sperry, 2007). Dauguma darbo vietos mobingo formy atsiranda dél realaus arba
numanomo galios disbalanso tarp dviejy ar daugiau asmeny (De Cieri, Sheehan, Donohue, Shea ir
Cooper, 2019). Patyc¢ios kyla i§ nepasitikéjimo savimi, noro pasikelti savo savigarba, daznai patycios
kyla ir i$ pavydo, susierzinimo ar suvokimo, kad tas asmuo kelia tam tikrg pavojy organizacijai (Wall,
Smith, Nodoushani, 2018). Pavydiis asmenys pradeda tyciotis, tam, kad suprastéty kity darbuotojy
rezultatai arba darbuotojas palikty organizacija (Mujtaba ir Senathip, 2020). Daznai priekabiautojai
bando iSnaudoti skirtumus, esancius tarp jy ir pasirinktos aukos, pavyzdziui lytis, rasé, amzius,

negalia, religinés pazitros, kiino sudéjimas ar formali galia organizacijoje (De Cieri, Sheehan,
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Donohue, Shea ir Cooper, 2019). Neadekvatumo bei grésmés jausmas dél kompetentingesniy bei

kiirybiskesniy asmenybiy. Baimé negauti aukstesniy pareigy, d¢l esamy konkurenty jmong¢je, noras

iSlaikyti savo statusa (Mujtaba ir Senathip, 2020). Kadangi kvalifikuoti darbuotojai sulaukia teigiamo

jvertinimo dél jy sunkaus darbo bei gery rezultaty, kiti gali pradéti jaustis nejvertinti, prastesni uz

kitus, kas gali sudaryto saglygas mobingo atsiradimui. Siekis bati gerai zinomu, populiariu jmonéje ar

skyriuje. Darbuotojai, keliantys grésmg¢ jy socialiniam statusui, populiarumui yra nepalankas, tad dél

Siy priezasCiy jmonéje atsiranda didelé tikimybé mobingo atsiradimui (Mujtaba ir Senathip, 2020).

Remiantis Zacharova ir Bartosovic (2016) ir Kratz (2005) mobingg jtakojan¢ius veiksnius galime

suskirstyti j 9 punktus:

1.

Mobingg gali sukelti neigiamos Zmogaus savybeés, tokios kaip pavydas, per didelés ambicijos,
antipatija;

Monotoniskas bei nuobodus darbas, kuris gali skatinti prasiblaskyma darbo valandomis butent
Saipantis, skleidziant melus ar kuriant intrigas;

Autoritarinis valdymas, darbinis klimatas, kuris neleidzia laisvai atsiverti, bendrauti.
Prasideda kova dél valdzios ir kaip jrankis valdzios skiekimui daZnai yra naudojamas
mobingas;

Ikvépti Siuolaikiniy filmy, kompiuteriniy Zaidimy, kuriuose gausu smurto, darbuotojai gali
susidurti su vis didesniu noru jsitraukti | smurto ar kity neetisky veiksmy atlikima
darbovietéje;

Anksciau prasidéje ir vis dar neiSspresti konfliktai;

Nesaziningi kity asmeny sprendimai bei darbe tvyranti jtampa;

Baimé prarasti darbo vietg. Kartais tai gali sukelti neigiamus jausmus, kurie padaryty jtaka
visai neracionaliems veiksmams, siekiant i§saugoti savo darbo vieta;

Imonés maZindamos kastus sukelia didel¢ konkurencija, kai kurie savo karjerg bando islaikyti
ar j3 paaukstinti neetiSkais metodais;

Mobingas naudojamas kaip biidas lengvai ,,atleisti* darbuotojg i§ yjmonés formaliai to nedarant
ir neiSmokant iSeitinés kompensacijos, kadangi dazniausiai aukos, patirian¢ios mobinga

palieka jmong savo noru.

Mobingas gali buti naudojmas kaip puiki priemoné atleisti darbuotojg be teis€tos priezasties,

kadangi tai draudzia jstatymai. Kai darbuotojui pasidaro ypatingai sunku dirbti, jis yra spaudziamas,

jis gali priimti sprendima iSeiti i§ darbovietés savo noru (Mujtaba ir Senathip, 2020). Mobinga gali

sukelti tam tikri anksciau neiSspresti konfliktai, didéjanti konkurencija ar monotoniskas ir nuobodus
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darbas. Mobingas gali jvykti ir dél asmeniniy prieza$¢iy, galvojimas, kad jei jis nepradés mobingo jis
gali biiti panaudotas prie§ ji, arba pasitenkinimas naudojant mobingg prie$ kitus, juos erzinant

(Mujtaba ir Senathip, 2020).

Apibendrinant galima teigti, kad mobingg gali paskatinti ne viena priezastis. Mobingas
labiausiai tikétinas tokiose jmonése, kurios taiko konkurencing atmosfera, priedus ar kitas priemones
uz atliktus darbus, padidintus pardavimus ar panaSiai, nes tokia aplinka gali bati toksiSka. Taip pat
tikétina, kad mobingas pasireiks i$ ty zmoniy, kurie yra nepasitikintys savimi, bijantys prarasti darbo

vietg. Taigi, mobingo atsiradimg didzigja dalimi paskatina 2 grupés veiksniy:

1. Individo asmeninés savybés, jo iSsilavinimas, suvokimas, poziiiris ] pasaulj, aukl¢jimas,
pasitikéjiams savimi, savigarbos lygis ir kitos panasios savybes.
2. Organizacijos kultura, politika — kaip ji vertina ir motyvuoja darbuotojus, kokie yra jos

pagrindiniai tikslai, darbiné aplinka bei atmosfera.

1.1.5. Mobingo darbo vietoje padariniai ir pasekmés

Mobingas néra konstruktyvus, jprastas konfilktas, kuris greitai pasibaigia, iSsisprendzia. Tai
nuolatinis persekiojimas, puolimas, zeminimas, kuris vyksta l1étai, subtiliai bent 6 ménesius. Reiskinys
yra toks stiprus, kad gali sukelti daug neigiamy padariniy. Taciau laiku jj identifikavus, galima jj bei
jo daromg Zalg sustabdyti tiek individo, tiek organizacijos lygmeniu. Siy padariniy negalima nepaisyti,
nes asmuo, prie$ kurj naudojamas mobingas, patiria savotiSkas kancias. Gautas blogas emocijas
asmuo kartais net nepastebédamas perduoda savo Seimai, vaikams, tad stresas perduodamas ir jiems
(Cornoiu ir Gyorgy, 2013). Pasekmés, kurias sukelia mobingas darbo vietoje buvo tyriné¢jamos Sloan,
Matyok, Schmitz ir Lester Short (2010) darbe, kuriame kalbame apie i§samy tyrimg Vokietijoje; jo
metu buvo nustatyta, jog net 98,7 procentai mobingo auky patiria sveikatos problemy. Beveik pusé jy
(43,95%) susirgo, o 14,8% paliko darboviete. Leymann (1990), kuris laikomas vienu pirmyjy
pradéjusiy atlikinéti tyrimus Sioje srityje, tyrimo metu Svedijoje nustaté, jog net 15% mobingo atvejy
sukelé net savizudybes (Sloan, Matyok, Schmitz ir Lester Short, 2010). Pompili (2008) taip pat
susitelké ties tyrimais apie mobingo Salutinius poveikius darbuotojy sveikatai. DidZiausig démesj
skyré kraStutiniam asmens padariniui — Savizudybei. IS 102 apklaustyjy 31,4% atsaké, jog apie
savizudybés jgyvendinimo rizikg jie net negalvojo arba tai dar¢ laba mazai. 16,7% atsakiusiy ji

priskyré prie vidutings rizikos savizudybei, o like 3,9% pasisaké jauciantys didele rizikg savizudybei.
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Coyne, Craig, Smith ir Chong (2004) iStyré paty¢iy poveikj komandinio darbo kontekste, gauti
rezultatai parodé, jog komandos, patyrusios patycias viduje, turéjo mazesnj darbo nasuma. Mobingas
darbo vietoje apima zmoniy grupés veiksmus, kuriais siekiama pazeminti, sukelti agresija ir izoliacija
vienam asmeniui. Deja, mobingo ir patyciy darbo vietoje atvejai yra paplite daugelyje jmoniy visame
pasaulyje, kas sukelia dideles emocines kancias tick darbuotojams, tiek kai kuriais atvejais
darbdaviams (Cavico, Mujtaba, Lawrence ir Muffler, 2018). Patiriamos patycios paveikia asmenj, jo
fizing bei psichologing biikle taip pat ir darbo vietos aplinka, jos atmosfera, kuri véliau gali pakenkti
ir kitiems jmonés darbuotojams (Suggala, Thomas ir Kureshi, 2020). Mobingas darbo vietoje sukelia
jtempta bei toksiska aplinka, kuri gali sukelti stresa, paveikti darbuotojo norg eiti j darbg bei sukelti
depresija ar kitus panasius padariniu. Kai kurie darbuotojai kencia nuo potrauminio streso sutrikimy.
(Agotnes, Einarsen, Hetland ir Skogstad, 2018). Psichologinis perdegimas laikomas dar vienu galimu
padariniu dél patiriamo mobingo. Toliau darbe pateikiamas paveikslas, iliustruojantis galimas

pasekmes asmeniui, patirian¢iam mobinga. (Zr. 2 paveikslas).
2 paveikslas

Galimos mobingo pasekmés asmeniui, kuris patiria mobingg

Patiriamos dél dazny apsilankymy
pas specialistus, gydytojus,
vaistinése. Daznai zmonés iSeina i§

Sveikatos
problemos

Nerviné jtampa, drebulys, pasunkéjes
kvépavimas, nemiga, depresija, panikos
priepoliai, intelekto sutrikimai,
susikaupimo sutrikimai, galvos
svaigimas, alpimas ir kitos problemos.

darbo, tad prarandamos pajamos.

TSA

Finansinés Socialinis
problemos jvaizdis \

Suprastéja socialinis jvaizdis, dél
to galima netekti draugy
Asmeninio socialinéie ir realioie anlinkoie.

Zmogaus problemos darbe daznai gyvenimo
persiduoda ir asmens Seiminiam probemos
gyvenimui. Kartais netenkama

Seimos, jy pasitikéjimo, palaikymo.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Cornoiu ir Gyorgy, 2013; Suggala, Thomas ir Kureshi, 2020;
Sloan, Matyok, Schmitz ir Lester Short, 2010.
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Galime pastebéti, kad mobingas gali labai stipriai paveikti individo asmeninj gyvenima.
Pradedant nuo finansiniy problemy, kurios gali biiti patiriamos dél dazny apsilankymy pas gydytojus,
taip pat ir socialinio jvaizdzio problemy, tokiy kaip draugy praradimas, suprastéjes socialinis jvaizdis.
Taip pat ir suprastéje santykiai Seimoje ar net sveikatos problemos, tokios kaip nemiga, depresija,

nerviné jtampa ir panasiai.

Nors mobingas pirmiausiai paveikia darbuotoja, jis taip pat veikia ir organizacijg. Laikui
bégant mobingas tarp darbuotojy gali pakenkti darbuotojy moralei bei organizacijos reputacijai. Kiti
darbuotojai matydami, kas vyksta, gali bijoti tapti kitu taikiniu, jei mobingas jmonéje bus
toleruojamas, $§i baimé gali sukelti didelj nerimg bei susiriipinimg, dél ko gali nukentéti jy darbo
naSumas arba jmoné gali prarasti $iuos darbuotojus, remiantis Petersen teigia Mujtaba ir Senathip
(2020) savo darbe. Jmongs, toleruojancios arba nepastebincios mobingo, gali prarasti geriausius
darbuotojus bei sugadinti jmonés reputacijg ir taip nebepritraukti naujy darbuotojy, taip pat islieka
tikimybé sulaukti ieskiniy i$ teismo, kas sukelty didelius nuostolius jmonei (Mujtaba ir Senathip,

2020). 3 paveikslas iliustruoja pasekmes, kurias gali patirti organizacija dél mobingo reiskinio.
3 paveikslas

Galimos mobingo pasekmés organizacijai, kurioje yra mobingas

Darbuotojo efektyvumas gali sumazéti,

kas padaryty jtakg organizacijos

produktyvumo sumazéjimui. Taip
padidéti personalo kaita, kas jmonei Ekonominés jmoné galimai prarasty tam tikras

atne$ty papildomy iSlaidy naujy pasekmes

Dél atsiradusiy mobingo apraisky gali

darbuotojy jdarbinimui, jy
apmokymui, adaptavimuisi.

Zmogiskyjy
iStekliy ORGANIZACIJAI
pasekmés

Socialinés
pasekmés

Jei darbuotojai yra nepatenkinti
darbo atmosfera, tai gali buti
Teisines perteikta ir iSorei, nuo to kencia
Imoné¢ gali patirti teisines pasekmes organziacijos jvaizdis, o

pasekmes pvz.: dél neteiséto konkurentai gali tuo pasinaudoti.
atleidimo, bylos dél priekabiavimo
ir kitos panasios tesinés pasekmes.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Cornoiu ir Gyorgy, 2013; Vveinhardt, 2010; Suggala, Thomas ir
Kureshi, 2020; Sloan, Matyok, Schmitz ir Lester Short, 2010.
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Stebint mobingo pasekmes organizaciniu lygmeniu galime pastebéti, jog mobingas daro jtaka
daugeliui sri¢iy — jmonés finansiniams rodikliams, socialiniams veiksniams, vidinéms jmonés
sritimis, tokioms kaip zmogiskyjy istekliy problema, o tap pat gali kilti sunkumy ir dél teisiniy
pazeidimy. Magee, Gordon, Robinson, Caputi ir Oades (2017) nurodo, jog mobingas lemia
padidéjusias pravaikstas, jtampag darbe, darbo jégos kaitg, kas véliau pakenkia jmonés finansams bei
organizacijos jvaizdziui. Jis gali nulemti ir netinkama klienty aptarnavimg ar netgi didesnius
nelaimingy atsitikimy rizikos atvejy skaicius (Magee, Gordon, Robinson, Caputi ir Oades, 2017).
Mobingas suardo darbuotojy savigarbg ir pasitik€¢jimg savimi, kas gali neigiamai paveikti ir

orgnizacijg dél paveikto darbuotojo veiksmy, sprendimy (Sheehan ir Griffiths, 2011).

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad mobingas turi neigiamy psichologiniy, socialiniy bei
fiziniy pasekmiy aukai, taip pat tai néra naudinga ir paciai jmonei (Silva Joao ir Saldanha Portelada,
2019). Darbuotojai praranda motyvacijg, pasireiSkia tam tikri sveikatos sutrikimai, kas daro poveikj
ju darbo naSumui, o visa tai gali atneSti didelius nuostolius ir paciai organizacijai. Taip pat yra

galimybé, jog jmon¢ patirty ne tik finansiniy problemy, taciau ir teisiniy ar socialiniy.

1.2. Zmogi¥kyjy istekliy padalinys minimizuojantis darbo vietos mobinga

1.2.1. Zmogiskyjy istekliy padalinio vaidmuo

Zmogiskyjy istekliy valdymas — tai administraciné verslo funkcija, kuria siekiama apriipinti
organizacijg veiklai reikalingu personalu ir valdyti bendrus darbuotojy ir darbdaviy santykius.
Zmogiskyjy istekliy valdyma galima apibrézti kaip patenkinty darbuotojy jdarbinima, valdyma ir
iSlaikyma. Tai svarbi vadybos dalis, susijusi su darbuotojais darbe ir jy santykiais organizacijoje
(Ahammad, 2017). Zmogiskyjy istekliy padalinio funkcijos yra susijusios su jvairiomis veiklomis,
kurios daro didelg jtakg beveik visoms organizacijos sritims. Jy tikslas yra uZztikrinti organizacijos
lygias bei jstatymus atitinkancias jsidarbinimo galimybes, valdyti darbo santykius, vykdyti darbuotojy
mokymasi bei tobuléjima, juos vertinant, ugdant jy kompetencijas ir t.t. (Pattanayak, 2020). Sis
padalinys taip pat yra atsakingas uz jmonés vertybiy bei kultiiros puosel¢jima, teisingg darbo salygy
uztikrinima, jtraukios darbo aplinkos sikurima bei i§laikyma. Zmogiskujy istekliy spcialistai turéty
atidziai bei nedelsiant reaguoti ir spresti darbo vietos problemas, tarp jy ir vis dazniau pasikartojancius

mobingo atvejus (Mujtaba ir Senathip, 2020), kurie gali sukelti didelius neigiamus padarinius. Duffy
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ir Yamada (2018) iSskiria 4 unikalius ZmogiSkyjy iStekliy padalinio vaidmenis, kuriuos naudojant gali

biiti sumazintas mobingas organizacijoje:

1. ,,Konflikty sprendéjas* — daugeliu atveju zmogiskyjy iStekliy specialistas ar vadovas yra
laikomas tuo asmeniu, kuris geriausiai padeda iSspresti (ar bent turéty) iskilusias mobingo, ir
patyCiy problemas jmonéje. Duffy ir Yamanda knygoje minima, jog 2012 metais atlikta
»Society for Human Recourse Management (SHRM) apklausa, parodé, jog remiantis 401
zmogiskyjy istekliy specialisty atsakymais, net 89 procentai darbuotojy dél kilusiy patyciy ar
kity mobingo apraisky kreipiasi j zmogiskyjy iStekliy padalinj;

2. ,Darbuotojy advokatas“ — zmogisSkyjy iStekliy specialistas turéty imtis veiksmy,
apsauganciy bei ginanciy darbuotojus ir vadovus, iSlaikant motyvacijg ir toliau siekti jmonés
tiksly taip, lyg jis biity advokatas;

3. ,Interesu gynéjas“ — zmogiskyjy istekliy specialistas neturéty skirstyti darbuotojy i tam
tikras grupes, jis turéty stengtis apginti visy darbuotojy ineteresus juos tarpusavyje
derindamas;

4. ,,Toksiny surinkéjas“ — zmogiskyjy iStekliy specialistas turéty buti lyg psichologas,
iSklausyti, surinkti visas neigiamas emocijas i$ darbuotojy, leisti jam iSsikalbéti ir tada padéti

iSpresti problemas.

Yra daug skirtingy nuomoniy apie tai, koks yra Zmogiskyjy istekliy padalinio veiksmingumas
sprendZiant mobingo situacijas. Tafiau negalime neigti, jog jis turi didele jtaka Sio proceso
minimizavimui. Darbuotojy prieziiira, jy profesiniy kompetencijy ivertinimas, pagalba sudétingose
situacijose, darbo refleksija yra svarbios veiksmy formos maZinant mobingg darbo vietoje. Jos gali
padéti iSvengti neigiamy padariniy, pagerinti bendravimo formas ir skatinti saugesn¢ aplinka
darbuotojams (Zacharova ir ir Bartosovic, 2016). Pagal Duffy ir Sperry (2007). Organizacijai, kuri
susiduria su mobingu, yra reikalingi 2 tipy organizaciniai poky¢iai, kuriuos turéty inicijuoti
zmogiskyjy istekliy padalinys, tai yra trumpalaikiai ir ilgalaikiai pokyciai. Trumpalaikius pokycius
apima organizacijos etikos kodekso perziiiréjimas bei jei yra poreikis patikslinimas, nulinés mobingo
tolerancijos jvedimas, etiSky vertybiy ir taisykliy puosel¢jimas. Ilgalaikiai apima kultiiros bei
valdymo poky¢ius, kuriuos yra sunkiau jgyvendinti (Duffy ir Sperry, 2007). Mujtaba ir Senathip
(2020) pateikia keletg rekomendacijy 4 paveiksle, kaip turéty elgtis zmogiskyjy istekliy padalinys,

siekiantis veiksmingai susidoroti su mobingu darbo vietoje.
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4 paveikslas

Rekomendacijos zmogiskyjy istekliy padaliniui, siekianciam panaikinti mobingq

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mujtaba ir Senathip (2020).

Apibendrinant galima pasakyti, kad viena svarbiausiy Zzmogiskyjy istekliy valdymo padalinio
veikly organizacijoje turi biiti lygiy galimybiy uZtikrinimas, vertybiy ir kultiiros puosel¢jimas,
itraukios darbo aplinkos siikurimas bei iSlaikymas. Labai svarbu, kad minéto padalinio specialistai

laiku pastebéty mobingo atvejj ir imtysi jj spresti.
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1.2.2. Zmogiskyjy itekliy padalinio priemonés mobingo prevencijai bei pasalinimui

Zmogiskyjy istekliy specialistai vaidina kritinj vaidmen]j kuriant ir puoseléjant teigiama
kultiira tiek skyriuje tiek visoje jmonéje (Mujtaba ir Senathip, 2020). Teisinga ir teigiama ZIV
praktika gali paskatinti ir netgi palengvinti patycias, priekabiavimg bei emocing prievartg darbo
vietoje, taip pat ir uzkirsti kelig jy atsiradimui (Cowan, Clayton ir Bochantin, 2021). Gali bati
naudojamos jvairios gerosios praktikos, tokios kaip informatyviy mokymy rengimas, kontakto
uzmezgimas su jgyvendinanciais bei su patirianc¢iais mobingg, pokalbiy vykdymas su jais, iskilusiy
problemy nagrinéjimas bei jy sprendimas. Kasmetinis vadovy, darbuotojy Svietimas bei mokymas,
kas yra darbo vietos mobingas, priminimas, kokie veiksmai nebus toleruojami Sioje jmonéje, gali
padéti kuriant ir stengiantis jgyvendinti bei uztikrinti saugia aplinka kiekvienam darbuotojui.
(Mujtaba ir Senathip, 2020). Vienu i§ svarbiausiy zmogiSkyjy iStekliy padalinio bei vadovy
uzdaviniy, skirty kovoti su mobingo reiSkiniu darbo vietoje, yra organizacinés kultiiros bei politikos
sukiirimas, kuri biity pagrista vertybémis, o organizacijoje vyrauty teigiamas mikroklimatas
(Dolinski, 2015). Reikéty nustatyti jmonés silpngsias vietas ir remiantis tuo parengti politikg bei
procediiras, kurios didina organizacijos samoninguma (Cowan, Clayton ir Bochantin, 2021).
Formuojant organizacing kultira démesys kreipiamas i vidinius (vadovy, zmogiskyjy istekliy
padalinio bei darbuotojy jtaka) ir iSorinius (politing, teisiné, kulttriné, socialiné, ekonoming,
tchnologiné aplinka) veiksnius (Steibliené ir Michailova, 2017). Mobingo bei patyCiy prevencijai taip
pat gali buti naudojamos ir mokymuy programos, ypatingai tuo laikotarpiu, kai jmonéje vyksta
darbuotojy, ir ypa¢ vadovy kaita, ar kei¢iasi ZIV padalinio vaidmuo jmongje, jo svarbos suvokimas
(Cowan, Clayton ir Bochantin, 2021). ZIV specialistai turéty bitinai apmokyti ir visa vadovybe, kaip
susidoroti su mobingu, teikiant paslaugas bei informacija apie mobingg ir apie tai, kaip yra svarbu
nedelsiant reaguoti j tokias situacijas, nenorint, jog tai iSsiplésty ir atneSty neigiamy padariniy

organizacijai (Agotnes, Einarsen, Hetland ir Skogstad, 2018).

Vveinhardt ir Andriukaitiene (2016) darbe nurodo, jog Lietuvoje vis dar néra nusistovejusiy
tinkamy teisés normy, nuostaty ar priemoniy, kurios galéty padéti kovoti su mobingo reiskiniu.
Darbuotojai galéty pasiremti Lietuvos Respublikos Darbo Kodekso 30 str., kuriame yra numatoma
darbotojy garbés ir orumo gynimo, smurto ir priekabiavimo draudimo nuostatos bei numatoma, jog
darbdavys privalo skurti saugig etiSkg bei neagresyvig darbo aplinkg. Taip pat Lietuvos Respublikos
sveikatos apsaugos ministro 2012 m. spalio 25 d. jsakyme Nr. A1-457/VV-961 ,,Dél Profesinés rizikos
vertinimo bendryjy nuostaty patvirtinimo®, ¢ia yra apibrézta psichosocialinio veiksnio sgvoka — tai
veiksnys, kuris dél darbo salygy, darbo reikalavimy, darbo organizavimo, darbo turinio, darbuotojy
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tarpusavio ar darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykiy sukelia darbuotojui psichinj stresg.
Pastebima, jog darbuotojams neretai gali buti sunku susigaudyti bei tikslingai pasinaudoti teisiniais
reglamentais, be to tai gali pareikalauti ir dideliy finansiniy 1éSy — darbuotojai yra linke nesikreipti j
teisines institucijas (Duffy, 2009). Esant nepakankamam mobingo reiskinio teisiniam reguliavimui
Lietuvoje pagrindinis kriivis tenka zmogiskyjy istekliy padaliniui, padedant Sviesti bei suteikti
konsultacijas darbuotojams bei vadovybei iskilus mobingo reiskiniui. Teisinés konsultacijos galéty
padéti darbuotojui pasiruodti ginti savo teises, tadiau Zmogiskyjy iStekliy padalinys mobinga

patirianCiam darbuotojui turéty suteikti ir psichologine paramg bei palaikymg.

Taciau, nors didzigja dalimi mobingo uzkirtimui didziausig vaidmenj turi zmogiskyjy istekliy
padalinys, didelj vaidmenj turi ir patys darbuotojai. Jie turéty atlikti savo pareigg pranesdami
vadovybei ar zmogiskyjy iStekliy padaliniui, vos tik pastebéjus bet kokj netinkamag elgesj, taip
prisidedant mobingo uzkirtimo. Todé¢l §varios jmonés politikos kiirimas bei visy darbuotojy Svietimas
apie §j reiskinj yra labai svarbus, norint, kad darbuotojai atpazinty mobinga bei nebijoty atlikti savo
pareigos pranesant apie pastebétus mobingo veiksmus vadovybei ar zmogiskyjy istekliy padaliniui
(Mujtaba ir Senathip, 2020). Paciy darbuotojy savisvieta vis délto turéty uzsiimti zmogiskyjy istekliy
padalinys. Jie turéty padéti darbuotojams suprasti $io reiskinio svarbg bei galimas jo pasekmes. Nizola
ir Smorkalova (2015) pateikia mobingo prevencines priemones, su kuriomis zmogiskyjy istekliy

padalinys turéty supazindinti bei paskatinti atlikti kiekvienam darbuotojui individualiai:

1. Darbuotojas turéty laiku bei kokybiskai atlikti savo darbo funkcijas bei jam pavestas
uzduotis, ypatingai jei tavo darbai yra susije ir su kity skyriy darbais arba tai yra
komandinis darbas.

2. Darbuotojas turéty buti dalykiskas, nepamirsti pasisveikinti bei atsisveikinti, dalyvauti
buitinuose organizacijos renginiuose.

3. Darbuotojas turéty konroliuoti savo elgesj — vengti jzillaus savo nuomonés
demonstravimo, asmeniSkumy, kaltinimy, apkalby bei neprovokuoti konflikty.

4. Neleisti,,skriausti® paties saves arba kity bendradarbiy, uzkertant kelig pajuokoms dar
ankstyvoje stadijoje.

Avram¢iuk ir Bagdanova (2009) teigia, jog mobingo prevencijos jgyvendinimas turéty buti
uztikrinamas kompleksinémis priemonémis, kurios apimty tiek elgesio etikos normy sukiirimg tiek
darbuotojy motyvavima, psichologinio klimato uztikrinimg ir kitas priemones, kurios pateikiamos 5
paveiksle.
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5 paveikslas

Mobingo kompleksinés prevencijos priemonés

2 priemoné -
Suteikiamos galimybés
bei sukuriamos salygos
darbuotojams pranesti
apie jvykusius
neteisétus veiksmus
jmonéje

1 priemoné - Elgesio
bei etikos normy
sukiirimas ir jy veikimo
uZztrikrinimas/priezitira

_ 3 priemon¢ -
Zmogiskyjy istekliy
padalinio atsakomybés
prisiémimas uz
ivykusius socialinius
konfliktus jmongéje

4 priemoné -
psichologinio klimato
kontrolés uztikrinimas

organziacijos skyriuose
bei padaliniuose

5 priemoné - 6 priemone -

- . asmeninio bei
Nuolatinis darbuotojy darbinio gyvenimo
motyvavimas balanso sukiirimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Avraméiuk ir Bagdanova, 2009.

Sukiirus elgesio bei etikos normy kodeksa jmongje, suteikus visas galimybes bei laisves
darbuotojams pranesti apie jvykusius pazeidimus organizacijoje turéty biiti paskiriamas Zmogiskyjy
iStekliy padalinys, kuris biity jpareigotas prisiimti atsakomybe uZ Sio reiskinio prevencijg bei
panaikinimg. Pirmasias 3 priemones galima sustiprinti su psichologinio klimato kontrolés
uztikrinimu. Darbuotojams taip pat turéty buti sukurtas asmenino bei darbinio gyvenimo balansas
(jei tokio néra) ir visa tai jvykdzius turéty biiti nepamirStas nuolatinis darbuotojy motyvavimas uz jy

pasiektus rezultatus (Avramciuk ir Bagdanova, 2009).

Apie kompleksiniy priemoniy jgyvendinimg darbo vietoje, siekiant pasalinti ir atlikti prevencinius
veiksmus, savo moksliniuose darbuose apraso ir kiti mokslininkai: Mulder, Pouwelse, Lodewijkx ir
Bolman (2014), Crawshaw (2009), kurie pateikia kiek kitokias mobingo prevencines rekomendacijas,

kurias turéty padeéti uztikrinti Zmogiskyjy istekliy skyrius:

26



e Kiekviena jmonés pareigybé turéty turéti jai skirtus bei tinkamus pareiginius nuostatus (gali
bati individults arba $abloniniai, tinkatys visiems tas pareigas, einantiems darbuotojams), kad
darbuotojas zinoti savo teises bei pareigas, zinoty uz kg jis yra atsakingas. Tai taip pat gali
pagelbéti ,,apsiginti“ nuo kaltinimy ar kity bendradarbiy.

e Kiekviena uzduotis turéty buti suformuluota bei paskirta labai aiskiai.

e Zmogiskyjy istekliy padalinys turéty pasirfipinti psichologinio klimato gerinimu. Santykiai
tarp darbuotojy turéty biti draugiSki, neagresyvis. Kiekvienas i§ darbuotojy turi jaustis
saugus.

e Nuolatinis bendravimas, bendradarbiavimas, bei informacijos teikimas laiku. Taip siekiant
iSvengti melagingos, iSkreiptos informacijos sklaidos taip pat siekiant, jog darbuotojas visad
bty informuotas bei supazindintas su jam svarbia informacija.

e Negalima parodyti didesnio palankumo arba nepalankumo kazkuriam i$ darbuotojy. Turéty
biti laikomasi nuostaty, jog visi darbuotojai yra lygis.

e Papildant organizacija naujais darbuotojais, zmogiskyjy istekliy bei atranky specialistai turéty
atsizvelgti | kandidato interesus. Jie neturéty biiti kardinaliai skirtingi nuo esamos jmonés

kultiiros bei vertybiy.

Taigi, zmogiskyjy iStekliy padalinys turéty atlikti pagrindinj vaidmenj uzkertant kelig
paty€ioms, emocinei prievartai, priekabiavimui, mobingui laiku atkreipiant démes;j i Sias problemas
bei sukuriant aiskig jmonés politika, kuri padéty uzkirsti kelig tokiems reiskiniams. Tai gali bati
pasickiama kreipiant démes;j | iSkilusias problemas, net jei jos atrodo nereikSmingos ar mazos,
dokumentuojant bei sekant veiksmus ir sukuriant tokig jmonés politikg bei aplinka, kurioje bity

numatyti prevenciniai mobingo bei kitokio neetisko elgesio veiksniai.
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2. ZMOGISKUJU ISTEKLIU PADALINIO VEIKSMAI, MAZINANTYS MOBINGO
REISKIN] DARBO VIETOJE

2.1. Tyrimo metodologinis pagrindimas

Mobingo reiskinys darbo vietoje yra subtili tema, apie Kurig sudétinga atlikti didelio masto,
didelés apimties masines apklausas. Sis reidkinys reikalauja didelio jsitraukimo j $ig problema,
jsigilinant | svarbiausius Sio reiSkinio elementus. Todél Siam reiSkiniui iStirti buvo pasitelktas
kokybinis tyrimo metodas, kuriuo yra siekiama suvokti Zmogaus elgesj, socialinius reiskinius,
pagrjstus interpretacijomis (Denzin ir Lincoln, 2018). Siekiant atskleisti fenomeno esme, suprasti bei
aprasyti su juo susijusius i§gyvenimus bei patirtj, pritaikyta Interpretaciné fenomenologiné analizg,
kuri yra viena i§ kokybiniy tyrimy metodologiniy strategijy. Kolbergytés (2022) monografijoje
remiantis Smith, Flower ir Larkin (2009) teigiama, kad Interpretaciné fenomenologininé analizé
padeda pamatyti bei suvokti, kaip Zmogus per savo patyrimus kuria naujas prasmes, interpretuoja jas
patiriamo reiskinio kontekste. Si analiz¢ padeda nustatyti svarbiausius dalykus tyrimo dalyviui
tiriamamame kontekste teigia Kolbergyté (2022) remiantis Larkin. Darbe remiamasi Interpretacinés
fenomenologinés analizés 3 prielaidomis: Fenomenologija, Hermeneutika ir Ideografija, tolimesnis

prielaidy apraSymas pateikiamas 4 lenteléje.
4 lentelé

Interpretacinés fenomenologijos analizés prielaidos

. ApraSoma ne objektyvi realybé, ar duomenys, o atskleidZziamas dalyvio
Fenomenologija
asmeninis patyrimas, pozitris 1§ dalyvio vidaus, jo patyrimai. Tai padeda
(esmés sukiirimas) )
pazvelgti kaip Zmogus suvokia dalykus ir kuria jiems reikSmes.

Tyréjas jsiklauses j dalyvj stengiasi suprasti, kg nor¢jo jis pasakyti, tac¢iau
Jis interpretuoja ir savyje iSkylancias prasmes. Tyrin¢jant fenomenus

) svarbu sukoncentruoti démesj ne tik ] tai, kas yra akivaizdu, taiau ir ] tai,
Hermeneutika ) o ) ) o
_ N kas yra paslépta, neatskleista. Gauti tyrimo rezultatai yra interpretuojami
(interpretacija) . . . S -
nuo tyréjo ir dalyviy bendradarbiavimo bei sgveikos. Fenomenologijoje
tyr¢jas, atlikdamas tyrima, turéty apsiriboti ir kiek galima labiau uzverti

sukauptus jsivaizdavimus ir Zinias apie turimg fenomena, kadangi
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4 lentelés tesinys

siekiama  viska pazvelgti su ,,nuostaba®, taciau visiSkas apsiribojimas

néra jmanomas.

Padeda isryskinti specifines fenomeno detales bei simbolius, didziausias

N démesys skiriamas turimai patir¢iai. IFA analiz¢ padeda atlikti ideografinj
Ideografija
o analizés lygmenyj, kai susitelkiama j konkretumg, detales, iSskirtinuma, o
(detalizavimas) y
ne | bendrumg. Cia siekiama atskleisti individualias patirtis, parodant

fenomeno jvairove

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Kolbergyté, 2022; Smith, Flower ir Larkin , 2009; Larkin ir
Thomson 2012; Heidegger, 2014; Merleu-Ponty, 2012,

Tyrimo id€ja suponuoja prielaida, kad zmogiskyjy istekliy padalinys vaidina reikSminga
vaidmenj mobingo reiskinio kontekste. Jie suformuoja jmonés politika, SvieCia darbuotojus, skatina
teisingg tarpusavio elgesi. Taciau tik patyres §j reiSkinj arba viskg mates i§ labai arti Zzmogiskyjy
iStekliy padalinys gali pritaikyti tinkamas bei veiksmingas prevencines ir jveikos priemones Siam
reiSkiniui. Taip pat labai svarbiu elementu tampa zmogiskyjy iStekliy specialisto ar viso padalinio
suvokimas, kas yra mobingas. Kiekvienas gali jj suvoki kiek kitaip, tad visi tolimesni veiksmai
(prevenciniy bei mobingg minimizuojanciy ir jj jveikian¢iy priemoniy kiirimas ir jgyvendinimas)
prasideda nuo teisingo suvokimo, kas yra mobingas bei turimy iSgyvenimy ir patirties apie mobinga
i$ labai arti (kai esi buvegs mobingo auka) arba i§ kiek toliau (matgs, stebéjes, kaip yra vykdomas
mobingas).

Atliekant fenomenologinés krypties tyrimus, didel¢ reikSme jgauna tyrinéjimas patirciy,
kurios yra realios, o ne teorinés, labai svarbus yra tyréjo susidoméjimas Sia tema (Kolbergyté, 2022).
Rengiant ,,Mobingo darbo vietoje ir zmogiskyjy iStekliy padalinio vaidmens taikant priemones jam
mazinti bei nuo jo apsisaugoti tyrima“, remiamasi Interpretacinés fenomenologinés analizes

metodologiniais etapais (Smith, Flower ir Larkin, 2009):

1. Pasirenkama tema — iSsirinkus tema, teorinis jos pagrindimas yra puikus jrankis toliau
deliojant tyrimo klausimus bei tai padeda geriu jsigilinti | dayviy atsakymus, i§gyvenimus,
patirtis.

2. Pasirenkami metodai — numatomi atrankos, duomeny surinkimo bei duomeny analizavimo

biudai.
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3. Suformuluojamas tyrimo tikslas — jis orientuotas j dalyviy turimg patirtj, iSgyvenimus, jy
pozitrj bei suvokimg tiriama tema.

4. Suformuluojami pagrindiniai tyrimo klausimai — atviro tipo, ai$iai suprantami klausimai, kurie
bus pateikiami interviu dalyviams, kurie padéty atskleisti dalyviy turimas Zinias bei patirtj.

5. Galimy Salutiniy klausimy suformulavimas — jie gali atsirasti jei norima papildyti tema, Siais
klausimais pateikiamos tik atsakymy interpretacijos.

6. Atliekama tyrimo dalyviy atranka — tyrimo dalyviai pasirenkami pagal pasirinkta buda, ji gali
buti ,,sniego gnitiztés*, rekomendacing, atsitktiné. Gali biiti ir tiksliné kriteriné atranka, kuri ir
naudojama Siame tyrime.

7. Tyrimo etika —labai svarbus anonimiskumo bei konfidencialumo laikymasis, kai kalbama apie
skaudzias temas. PasiraSomi sutikimai, bei suteikiama galimyb¢ pasitraukti i§ tyrimo.

8. Turimos tyréjo savybés. Tyr¢jas laikomas tyrimo Seimininku, tad jis turi pasizymeéti
smalsumu, atkaklumu, empatija, geb&¢jimu sudominti. Jis turi suteikti ir ramybe pasnekovui
tam, kad jis nebijoty atsiverti. Svarbus vidinés motyvacijos iSlaikymas norint jsijausti j dalyvio

vidinj pasaulj, jo mastysena.

Siekiant iSkelti tyrimo tiksla bei klausimus remiamasi Interpretacinés fenomenologinés analizés
nurodytomis gairémis, kurios nurodo, jog didZiausias démesys skiriamas tiriamo reiSkinio suvokimui
(mobingo darbo vietoje reiskinio) bei dalyviy asmeninei i§gyventai patirCiai (Kolbergyté, 2020;
Smith, Flower ir Larkin, 2009).

Empirinio tyrimo tikslas. Identifikuoti kokig jtaka turi zmogiskyjy istekliy specialistai, konstruojant
mobingo darbo vietoje prevencijos ir jveikos priemones bei kurios i§ jy yra naudojamos jy

organizacijose.
Empirinio tyrimo uZdaviniai:

1. Taikant kokybinj tyrima, iStirti skirtingy organizacijy darbuotojy patirtj susidiirus su
mobingu (stebéjus ar patyrus).

2. Remiantis kokybinio tyrimo analize, apibendrinti ir pateikti empirinio tyrimo rezultatus.

3. Pateikti rekomendacijas, kurios padéty diegti/jgyvendinti antimobingo politikg jvairiose

organizacijose.

Pagrindinis tyrimo klausimas. Kokig jtaka turi zmogiskyjy istekliy specialistai mobingo prevencijai

bei kokias $ios problemos prevencijos bei jveikos priemones jie naudoja?
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Duomeny rinkimo metodas ir instrumentas. Duomeny rinkimui naudojamas pusiau strukttruotas
giluminis interviu, kuris padeda gauti iSsamios tiesioginés informacijos apie tiriamajj reiskinj,
atskleidziant dalyviy turima patirtj bei poziarj. Cia svarbus dalyvio skatinimas atsiverti, pasidalinti
turima patirtimi (Rupsiené, 2007). Berry, Rupsienés (2007) darbe, giluminius interviu apibiidina kaip
metoda, kuriuo siekiama gauti visapusiskos informacijos, kuri padéty suvokti dalyvio poziiirj j tyréjui
ripimg problema. Interviu atlikimo biidai pasirinkti prisitaikant prie dalyvaujanciy tyrime, tiek
nuotoliniu biidu, tiek vykdant interviu gyvai. Su kiekvienu dalyviu pasiraSomas sutikimas (rastiskas
arba elektroninis) dalyvauti tyrime ir biiti jraSomam pagalbinémis priemonémis. Taip pat dalyviams
skiriama galimybé per 1 savait¢ po jvykusio interviu savanoriskai atsisakyti toliau dalyvauti tyrime.
Kiekvienas interviu pokalbis yra fiksuojamas t.y. jraSomas mobiliuoju telefonu, jei pokalbis vyksta
nuotoliniu biidu, jis vykdomas per ,,MS Teams* platforma, kurioje gavus dalyvio sutikimg yra
jraSomas pokalbis. Belanovskyi (2001) moksliniame darbe nurodoma giluminio interviu vidutiné
trukmé, kuri yra nuo 40 minuciy iki 2 valandy. Tai priklauso nuo tyréjo ir dalyvio jsitraukimo,
susidoméjimo kalbama tema. Tad prie§ pokalbj dalyvis informuojamas, jog interviu laikas gali
svyruoti, priklausomai nuo dalyvio jstraukimo j temg. Dalyviams yra i§ anksto pateikiamas
preliminarus interviu turinys, kadangi Siame etape tyréjas gali numatyti tik pagrindines temas,
klausmus, kadangi pati klausimy tvarka ir turinys yra pritaikomas atsizvelgiant | turimg situacija,

pasnekova, jo minéiy déstyma. Sio tyrimo pagrindiniai klausimai pateikiami dalyviams yra $ie:

1. Mobingo darbo vietoje samprata. Kodél Jiisy manymu jis atsiranda darbo vietoje?

2. Detalus apibiidinimas turimos patirties Sia tema (ar §j reiSkinj patyré pats dalyvis ar buvo tik
stebétojas 1§ Salies).

3. Kokiy veiksmy buvo imtasi zmogiskyjy istekliy specialisto toje situacijoje ir ar jie buvo
veiksmingi? Jei taip, per kiek laiko iSnyko mobingas? Jei ne, kodél Jisy manymy Sios
priemonés nepasiteisino?

4. Kokias prevencines bei jveikos priemones siiilytuméte pritaikyti organizacijose, pasitelkiant
turimg iSgyventg bei sukaupta patirt;?

5. Kokios i$ §iy priemoniy yra integruotos i Jiisy organizacijos kultiira, ar jos pasiteisino?

6. Kokig jtakg Jisy manymu turi zmogiskyjy istekliy specialistas mobingo minimizavime?

Interviu sudéliotas laikantis tam tikry principy, tokiy kaip: dalyviui yra pateikiami
nedviprasmiski bei aiSkiis klausimai, uzdavus klausimg padaromos reikiamos pauzés, leidziama
dalyviui apmastyti ir atsiverti. Jei dalyvio atsakymas yra neaiSkus — perklausiama, pasitikslinama,

reguojama ] dalyvio verbling ir neverbaling kalba. Interviu pabaigoje dalyvio yra pasiteiraujama ar jis
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jauciasi viska pasakes, galbit jam kyla kazkokiy minc¢iy, kuriomis dar noréty pasidalinti, galbtit ne

viskas buvo pakausta (Kolbergyté, 2022).

Tyrimo dalyviy atranka ir imtis. Interpretacinéje fenomenologinéje analizéje skatinama susitelkti |
nedidelj atvejy skai¢iy nuo 4 iki 10 interviu (Smith, Flower ir Larkin, 2009). Patton (1990) laikosi
nuomonés, jog imties dydzio problema néra labai aktuali, kadangi kokybinio tyrimo metu svarbiausig
vaidmenj atlieka gauty duomeny informatyvumas. Kadangi tyrimo metu yra taikoma tiksliné kriteriné
imties vienety atranka, kurios metu populiacija yra atrenkama laikantis nustatyty kriterijy, nes Siuo
budu galime surinkti kokybisky duomeny, Siame tyrime siekiama surasti apie 10 dalyviy, atitinkanciy

kriterijus. Sio tyrimo dalyviy atrankos kriterijus, galima i3skirti §iuos 2:

1. Zmogiskyjy istekliy (personalo) specialistas, dirbantis organizacijoje (privadioje arba
viesoje);
2. Patyres arba matgs iS Salies mobingo reiskinj darbo vietoje.

Tyrimo metu yra siekiama pritraukti zmogiskyjy iStekliy specialistus: vadovus, vyr. personalo
vadybininkus ir kitus Sios srities specialistus, kurie buity asmeniskai patyre arba matg darbo vietos
mobingo reiskinj artimoje aplinkoje, taip turédami pakankamai patyrimo Sio tyrimo dalyvavime.
Atrankos atlikimo procese dedamos didelés pastangos pritraukti zmogiskyjy istekliy specialistus, ne
tik atitinkanCius atrankos kriterijus, taciau ir turincius drasos bei motyvacijos pasidalinti turima
patirtimi apie mobingg darbo vietoje bei veiksmingas prevencines ir Salinancias jau atsiradusj
mobinga priemones organizacijose. Kiekvienam dalyviui yra siunc¢iamas kvietimas dél dalyvavimo
tyrime bei uztikrinimo dél turimy duomeny konfidencialumo. Cia aikiai nurodomas tyrimo tikslas,
pagrindinés tiriamojo reiSkinio savokos, iSvardinami atrankos kriterijjai. Siunciamy kvietimy
dalyvauti tyrime Sablonas pateikiamas 1 priede. Kvietimai siun¢iami socialialinéje erdvéje,
pasitelkiant Facebook, Instagram bei LinkedIn platformas bei didziausias démesys skiriamas dalyviy
ieSkojimas pazjstamy tarpe bei gaunant rekomedacijas i§ kity. Taip pat su kiekvienu dalyviu

pasiraSomas sutikimas (raStiSkas arba elektroninis).

Tyrimo etika. Atliekant tyrimg yra vadovaujamasi kokybinio tyrimo etikos principais, tokiais kaip
savanoriSkumas, anonimiskumas, pagarbus santykis su tyrimo dalyviais, sutikimas dalyvauti tyrime
bei galimybé per 7 dienas po interviu atsisakyti dalyvauti tyrime. Duomeny apsauga (koduoti
duomenys, tapatybiy anonimiskumas, medziagos saugojimas). Suteikiama galimybé dalyviui

pamatyti transkripcijg, galimybe teikti pastabas.
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Interviu eiga, sudéliota remiantis Gaizauskaite, Valaviciene (2016):

1.

w

N oo g &

Pries jjungiant jraSymo priemones su interviu dalyviu apsikei¢iama informacija, taip

stengiantis sukurti jaukig aplinkg dalyviui.

Pasisveikinimas, tyréjo prisistatymas, tyrimo temos bei tikslo pristatymas.

Interviu procediiros ir principy pristatymas. Gaunamas dar vienas, sutikimias (Zodinis)

dalyvauti tyrime.

Pradedamas pagrindinis interviu pokalbis.

Uzbaigimas, apibendrinimas.

Padékojimas dalyviui uz dalyvavimg tyrime.

Atsisveikinimas.

2.2. Kokybinio tyrimo rezultaty analizé ir interpretacija

Tyrimas atliktas taikant kokybinio tyrimo metoda. Surinkti kokybiniai duomenys atskleidzia

patirtis ir prasmes, padeda paZinti bei suprasti socialinius reiskinius. Cia svarbiausia — tyrimo dalyviy

patirtys bei socialinés sgveikos. Tyrime sutiko dalyvauti deSimt jvairiy organizacijy darbuotojy, kurie

turi nevienodas patirtis. Tiriamyjy charakteristikos bei duomenys pateikti 5 lenteléje.

5 lentelé

Tyrimo dalyviy charakteristikos

1. R1 Vyras | 35-45m. | Svietimas Maza Personalo
vadybininkas
2. R2 Moteris | 35-45 m. | Svietimas Maza Personalo specialisté
3. R3 Moteris | 35-45m. | Logistika Didelé Personalo vadoveé
4. R4 Moteris | 35-45m. | Logistika Labai didelé Personalo vadoveé
5. R5 Moteris | 25-35 m. | Didmeniné Didelé Personalo
prekyba vadybininkas
6. R6 Moteris | 25-35 m. | Aptarnavimas | Didelé Z1 vadybininke
7. R7 Moteris | 35-45m. | Aptarnavimas | Labai didelé Personalo vadoveé
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5 lentelés tesinys

8. R8 Moteris | 35-45m Mazmeniné Labai didelé Personalo vadové
prekyba

9. R9 Moteris | 25-35 m. | Logistika Labai didelé Personalo specialisté

10. |R10 Moteris | 35-45m Logistika Labai didelé Personalo vadové

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Sio tyrimo duomenys analizuoti pasitelkiant turinio bei Interpretacinés fenomenologinés

analizés metodus.

Siekiant aiSkaus, struktiiruoto analizavimo, buvo sudarytas pradinis duomeny analizés teminis

zemélapis (6 paveikslas). Laikantis Siame zemélapyje iSdélioty temy, lengviau nenukrypti nuo

pagrindiniy aspekty j smulkesnes ir ne tiek reikSmingas detales.

6 paveikslas

Pradinis duomeny analizés teminis Zemélapis

Mobingas darbo

S Mobin
vietoje (Rnr) | & atsi(r)gcliir%gs
|
%
o Zmogiskujy
Patirtis .| iStekliy padalinio
specialisto
veiksmai
|
v/
Prevencija Mobingo
J L prevencija R
darbovietéje

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
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Tyrimo metu surinkti duomenys buvo atidZiai i$studijuoti, po to suskirstyti j kategorijas,
subkategorijas bei priskiriant joms buidingus teiginius. IS viso i$skirtos SeSios kategorijos, suskirstytas
1 17 pirminiy subkategorijy, taip pat identifikuoti teiginiai (pusiau struktiirizuoto pokalbio-interviu
citatos). Toliau tikslinga atlikti kokybinio tyrimo rezultaty analize pagal iSskirtas kategorijas ir

subkategorijas.

I. Mobingo samprata. Terminas mobingas kiles i$ angly kalbos daiktavardzio ,,mob®, kuris
reiSkia ,,minia“, o pastarasis angly kalbos daiktavardis kildinamas i$ lotyniSko posakio ,,mobile
vulgus®, kuris gali buti ver¢iamas kaip ,,maiStinga minia*“ (Korystina, 2012). Tai tik vienas i§ $io
termino aiskinimy. Ir nors mobingo apibrézimy yra daug, taciau atlikus kokybinj tyrima, nustatyta,
kad mobingas respondenty buvo suprantamas kaip nepagarba ar zeminantys veiksmai, Kitaip tariant

— paty¢ios. Kai kurie atsaké, jog tai prickabiavimas, jZzeidinéjimas, ignoravimas (6 lentelé).
6 lentelé

Mobingo samprata

MOBINGO Nepagarba, R3: ,<..>asocijuojasi su nepagarbiu elgesiu,
SAMPRATA zeminantys veiksmai patyCiomis. Tai yra ilgg laika besitesiantis ir daznas

psichologinis smurtas.*

R4: | Tai reiSkinys, kurio metu darbuotojai gali patirti
spaudimg, paty¢ias, nemalonius jausmus, sveikatos

sutrikimus, psichologines problemas.*

R6: ,<..> tai apkalbos; ignoravimas; patycios;
1zeidzianCios  replikos<...>,  Zmogiskaji  orumga
Zeminantis, Zeidziantis veiksmy spektras.*

R10: ,<...>pasikartojantis darbuotojo jzeidinéjimas,

priekabiavimas®.
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6 lentelés tesinys

Papildomi, R3: ,,<..>sunkiai pakeliamomis aplinkiniy specialiai
:llll;gse:{)?jlitr):us darbai sukurtomis situacijomis darbe<...>*.
R6: ,,<..> uzduociy, virsijjanciy aukos sugebéjimus,
skyrimas; sveikatai kenksmingas darbas; darbinés

informacijos slépimas.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

I1. Mobingo atsiradimo priezastys. Pasak Samnani ir Singh (2016), mobingo priezastis
mokslininkai sieja su daugeliu veiksniy: prastu socialiniu organizaciniu klimatu, smurtautojy ir auky
asmenybés bruozais, prastu vadovavimu, etinés krizés organizacijoje (Samnani ir Singh, 2016).
Interviu parodé¢, kad mobingo atsiradimg gali lemti ,,moberio nepasitikéjimas savimi,
nepilnavertiskumo jausmas*, taip pat , nesugebéjimas pasirinkti tinkamy Zmoniy savo jmonei*.
Tyrimo respondenty nuomone, dazniausiai mobingo atsiradimg lemia vadovaujancio asmens
virSenybé, galios pozicija, empatijos trikumas arba mobingo situacijoje atsidiirusiy asmeny
negebéjimas tvarkytis su savo jausmais, emocijomis. Ypaé¢ daznai teigiama, kad mobingo atsiradimag

lemia vadovaujanciojo vir§enybés demonstravimas, taip teigia 6 respondentai i§ 10 (7 lentelé).

7 lentelé

Mobingo atsiradimo priezastys

MOBINGO Vadovaujanciojo R2: ,,<...> nes, mano manymu, yra vadovy, kurie save
ATSIRADIMO | virSenybé . . P -
PRIEZASTYS laiko teisiais ir nekritikuojamais. Jiems pavaldiniy

nuomong yra ne visada svarbi.*

R3: ,<.> moberio nepasitik¢jimas savimi,
nepilnavertiSkumo jausmas. Pajuokdamas kitus jis
gali jaustis virSesnis, galingesnis nei kiti.*

R5: <...> nuostata, jog vadovas-visagalis.*
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7 lentelés tesinys

R7: ,<.>atsiranda dél sovietmeciu paveldétos
bendravimo kulttros: pavaldiniai besalygiskai turi
paklusti darbdaviui, direktoriui, vedéjui, kitaip —
aukStesnes pareigas uziman¢iam asmeniui.*

R8: ,,<...>neaiski hierarchija“.

R10: ,,<..>neprofesionalus vadovavimas, perdéta

kontrolé, ,,micro managment®, autoritarizmas.*

Empatijos trikumas | R4: ,<..> gali sukelti <...> nesugebéjimas jsiklausyti,

pamatyti®

Truksta gebéjimuy | R1: | Tiek pazeid¢jams, tiek aukai, tiek aplinkiniams
iSvengti/ tvarkytis su | truksta gebé¢jimy kitaip tvarkytis.*

mobingu R4:<...> nesugeb¢jimg imtis atitinkamy veiksmy.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

I11. Mobingas darbo vietoje. Pasak vieno i$ respondenty (R1), ,,Mobingas darbo vietoje
skiriasi nuo mobingo kitose aplinkose (pvz. mokykloje, kieme, socialiniuose tinkluose)“. Kalbant apie
mobinga darbovietéje, buvo atsakyta, jog €ia susiformuoja tam tikros aplinkybés vystytis mobingui:
Zzmogus, nors ir patirdamas patyCias, yra priklausomas finansiskai, galbiit turi finansiniy
jsipareigojimy ir darbo nepalieka arba nekeicia saistomas minéty aplinkybiy. Kita vertus, vienas i§
respondenty mano, kad situacija Lietuvos jmonése keiciasi: ,,Lietuvos darbo rinka keiciasi j gergjq
puse, darbuotojai jgyja pranasumgq pries darbdavius. Atsirado daugiau galimybiy keisti darbq.
Tikétina, kad mobingo atvejy vis mazZiau bus, jei ir toliau darbo rinkoje vyraus darbuotojams
palankios sqlygos surasti kitq darbg* (R1). Taip pat mobingas darboviet¢je gali atsirasti dél
konkurencijos, nuolatinés jtampos, streso, kurj sukelia darbo atlikimo terminai. Ilgainiui
nesusidorojant su uzduotimis, darbuotojas gali patirti kolegy nepasitenkinima, nepasitikéjima ir i§ to

taip pat kyla mobingas (8 lentelé).
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8 lentelé

Mobingas darbo vietoje

SAVIJAUTA Auka pakencia | R1: ,,<..> auka turi finansiniy paskaty nebégti, leisti
DARBE mobingg del

oL buti nuskriaustas.
finansiniy paskaty

Patiria silpnesni | R7: ,<..>ten, kur pastebimas psichologiskai
darbuotojai silpnesnis  Zmogus, negebantis atlikti  duotos
uzduoties.*

R8:,, <...>kolegy tarpusavio konkurencija<...>*

R9:,,<...>d¢l psichologiniy darbuotojo problemy<...>*

Itampa darbo vietoje | R8: ,,<...>jtempta darbo aplinka.*
R10: ,Nuolatinis stresas ir jtampos, kuriuos sukelia

trumpi ar neadekvatiis darbo atlikimo terminai.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

IV. Mobingo riiSys. Mobingas gali buti skirstomas j vertikaly (besileidziant] j apacig) ir
horizontaly, kai bendradarbiai né vienas neturi formalios galios vienas kitam. Vertikaly mobinga gali
atlikti aukstesnes pareigas arba uzimantys darbuotojai. Sis mobingas gali biiti vykdomas bet kokiais
biidais, stengiantis jgyvendinti norimus tikslus ar tiesiog pakenkti Zzmogui. Dar gali biiti vadinamas
valdymo mobingu. Horizontaliu mobingas vadinamas tada, kai jis vykdomas i§ tokio pat arba kitas
lygiavertes pareigas uzimancio asmens — kolegos. Atliktame tyrime iSryskejo, kad daugeliu atvejy
istaigose jvardijamas vertikalus arba valdymo mobingas, kuomet spaudima i$ vadovo jaucia Zemesnes
pareigas turintis darbuotojas. 7 i§ 10 respondenty teigia patyr¢ arba mat¢ tokj mobinga. Taip pat
neretai susiduriama su horizontaliuoju mobingu, kuris, pasak vieno respondento (R5) jam buvo daug
skaudesnis, negu kad patirtas i§ vadovo: ,, Kai tampi akmenuku bate, suprantama — atsiranda noras
Ji ismesti. <...> Kai tu atsiduri kolegos bate, kuriam nuosirdziai pasakoji savo pojicius, emocijas,
iSklausai jj ir bandai padeéti jam kiekviename Zingsnyje<...> Jei klaustuméte, kas skausminigiau?

Atsakyciau — atsidurti kolegos bate. “
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Be minétyjy rasiy, respondentai iSskyré mobingg paremta diskriminacija dél amziaus.

Jaunesni darbuotojai neturi patirties, todél jiems sunkiau pasipriesinti patiriamam spaudimui.

Respondenté dalinasi patirtimi, dél kurios buvo priversta keisti darboviete (R4): ,,Buvau pakankamai

jauna ir neseniai jsidarbinusi<...>Nuo pirmyjy dieny jauciausi kiek atstumta, niekur nekvieciama,

netgi ne visos rytais pasisveikindavo. Taciau, pradzioje naiviai tikéjau, kad tai tiesiog vyksta todél,

kad as esu naujoké. <...>Taciau prasidéjus ,, garsioms* mobingo apraiskoms, kuriy metu, kolegés

tiesiai j akis sakydavo nepagarbius zodzius, gestus nusprendziau nebekentéti ir iseiti is darbo. *

¢

Taigi, pasak tiriamyjy, mobingas gali reikstis labai jvairiai, taciau dazniausias yra vertikalus

— besileidziantis i§ virSaus (9 lentelé).

9 lentelé

Mobingo riisys

MOBINGO
RUSYS

Vertikalus
mobingas

R1: ,,<..>vadov¢ iSvaré mano pirmtaka. i§ visy 4 ten
dirbusiy kolegy, né vieno neliko po 2-3 mety<...>*.
R5: ,,<...>paaiskéja, jog tavo darbo vieta buvo ruosiama
kitam virSininko draugui, giminaiéiui <...>.*

R6: ,,<...>vadové daznai jZeidin¢jo, menkino jos darby
verte, nors pastarieji buvo rezultatyvis, prie kity kolegy
nepalaikydavo, neigdavo darbuotojos kompetencijg.*
R7: ,,<..>patiria mobingg vien todé¢l, kad net kelis
kartus arba nuolat paprieStarauja darbdaviui<...>*.

R8: ,,Buvo jauciamas nuolatinis spaudimas i§ vadovo
<...>%

R9: ,,Esu patyrusi i§ vadovo<...>*.

R10: ,<..>darbuotojo darbas, asmeninés savybés ar

kitos priezastys netenkina vadovo<...>*.
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9 lentelés tesinys

Horizontalus R3: ,,<..>savy tiksly siekia bet kokia kaina, daZnai
mobingas eidami kitiems ,,per galvas“ <...>“.

R4: ,,<..>jauciausi kiek atstumta, niekur nekvieciama,
netgi ne visos rytais pasisveikindavo<...>*.

R5: ,,Kai tampi akmenuku kolegos bate <...>*.

Diskriminacija dél | R4: ,Mano kolegés buvo kiek vyresnés, turinéios
amziaus daugiau patirties. Nuo pirmyjy dieny jauciausi kiek
atstumta, niekur nekvieCiama, netgi ne visos rytais
pasisveikindavo.

R6: ,,<..>apie jauna moterj, kurig vadové daznai

1zeidinéjo*.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

V. Zmogiskyjy iStekliy padalinio vaidmuo mobingo atveju. Mobingas sukelia neigiamy
pasekmiy ne tik jj patirianiam asmeniui, bet ir organizacijai. Labiausiai dél to, jog labai suprastéja
organizacijos mikroklimatas. Todél organizacijose esantis zmogiskyjy iStekliy valdymo padalinys yra
labai svarbi grandis. Jeigu Sio padalinio darbuotojai(konsultantai) laiku pastebi mobingo atvejj,
profesionaliai, tinkamai ] ji reaguoja, tam galima labai anksti uzkirsti kelig. Idealiu atveju jmoné turi
ir psichologg. Taciau problema yra ta, kad nedidelése organizacijose, pasak respondenty, tokio
padalinio tiesiog néra. Kita vertus, jeigu zmogiskyjy iStekliy padalinys ir yra, jis ne visada tinkamai
reaguoja | mobingo atvejus. Kartais jie uzglaistomi arba palickama savieigai(R5), kartais niekas
nesikeicia (R9). Taciau biita ir tokiy atvejy, kuomet po isaiskinto mobingo atvejo buvo priimti svarbis
visai organizacijai sprendimai(R3): ,, Tik po Sio jvykio miisy jmonéje pradéjome diegti antimobingo
sistemq. PradZioje ji buvo labai silpna. Metuose kartq surengdavome susirinkimq, kurio metu
pakviesdavome is iSorés zmogy, kuris papasakodavo kas yra mobingas, kaip jj atpazZinti ir kaip su juo
biity galima kovoti. Toliau pleciantis jmonei supratome, kad to nepakanka ir pradéjome ,, kapstyti “
Sia tematika toliau.<...>. Nuo to jvykio tokio rySkaus mobingo nebeteko matyti. Tikriausiai visos

naudojamos miisy priemonés veikia. “ (10 lentele)
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10 lentelé

Zmogiskyjy istekliy padalinio vaidmuo mobingo atveju

ZMOGISKUJU | MaZoje jstaigoje | R1: ,Istaigoje nebuvo zmogiskujy istekliy specialisto.
ISTEKLIU |tokio  specialisto
PADALINIO | néra
VAIDMUO R2: ,Net néra tokio specialisto®.
MOBINGO
ATVEJU

Per maza jstaiga®.

Pagalbos nesuteiké | R4: | <...>Zmogiskyjy istekliy padalinys to nepastebéjo,
arba apsimeté, jog to nemato ir nedaré nieko.*

R5: ,,<...>palikta savieigai. Jokio démesio.

R5: ,,<...> situacijg bandyta uzglaistyti. Nieko panasaus
nejvyko, jokio mobingo néra.*

R6: ,, <...>niekas jokiy veiksmy nesiéme.*

R8: ,,<..>nebuvo imtasi jokiy veiksmy i§ Salies, nes
niekas $ios situacijos nezinojo ir nepastebéjo.«

R9: ,,Buvo kreiptasi | uz $ig funkcijg atsakingg asmeni.

<...> niekas nepasikeité*.

Buvo suteikta | R3: <...> pasikvieCiau moberj pasikalbéti asmeniskai.
pagalba <..> po S§io ivykio miisy jmon¢je pradéjome diegti
antimobingo sistema.*

R3: ,,Buvo bandoma perkalbéti darbuotojg nepalikti

jmongs.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

VI. Mobingo prevencinés priemonés. Nuo 2022 m. lapkri¢io 1 d. pasikeitus Lietuvos
Respublikos darbo kodekso 30 straipsnio nuostatoms, numatyta pareiga darbdaviams (kai darbuotojy
yra daugiau kaip penkiasdeSimt) Sio kodekso nustatyta tvarka jvykdzius informavimo ir konsultavimo
procediiras, patvirtinti smurto ir priekabiavimo prevencijos politika, jprastais darbovietéje budais ja

paskelbti ir jgyvendinti. Atsizvelgdama ] §j pakeitimg, Valstybiné darbo inspekcija 2023 m. yra
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pateikusi minéto straipsnio taikymo rekomendacijas, kur nurodytos darbdaviy pareigos, iSvardinti
dazniausiai nepasitvirting psichologinio smurto atvejai, praneSimy apie psichologinj smurtg ir
priekabiavimg nagring¢jimo tvarka.

Mobingg naudojanc¢iy zmoniy tikslas yra palauzti nepatikusj kolega, galimai priversti jj iSeiti
1§ darbo. To priezastys gali biti labai jvairios: lytis, tautyb¢, rasé, socialin¢ padétis, ir, deja, daznai
— asmens kompetentingumas, kiirybiskumas ar kitoks teigiamy asmeniniy savybiy potencialas. Todél
organizacijy ar padaliniy vadovai turi ypa¢ daug démesio skirti tam, kad uzkirsty keliag mobingui,
kitaip galima prarasti profesionalius darbuotojus ir nukentés visa organizacija. Tai gali baiti patvirtinta
ir paskelbta lygiy galimybiy politika, sukurta aplinka, kurioje darbuotojai nepatirty orumg zeidzian¢iy
veiksmy. Darbdavys(vadovas) turi atkreipti démesj j darbuotojy savijauta, organizuoti mokymus
darbuotojams. Komandinio darbo mokymai leidzia lengviau komunikuoti tarpusavyje, suprasti
komandos svarbg sprendziant kilusius konfliktus ir priimti visiems naudingiausius sprendimus. Be to,
labai svarbu paskirti atsakingg asmenj uz lygiy galimybiy jgyvendinima.

Atliktas tyrimas rodo, kad didZioji dalis respondenty mano, jog organizacijoje turi nuolat vykti
Svietimas, mokymai, edukacija ir apklausos mobingo tema; taip pat labai svarbus aspektas — atviras
situacijy ar konflikty sprendimas, kuris gali laiku padeéti uzkirsti kelig mobingo isisenéjimui. (11

lentelé)

11 lentelé

Mobingo prevencinés priemonés

MOBINGO Pokalbiai, §vietimas | R3: , Pastebéjus galima mobinga — nedelsiant atlikti
PREVENCINES pokalbj, bandant nustatyti, kodél taip yra elgiamasi.
PRIEMONES Sviesti darbuotojus surengiant jiems konferencijas bei

mokymus apie §j reiSkinj, kaip jis gali paveikti

darbuotojus ir visg jmong.*

R4: ,,<...>bent 2 kartus per metus reikéty surengti

informatyvius mokymus visiems darbuotojams .
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11 lentelés tesinys

R6: ,,<..> edukuoti visus darbuotojus apie mobingo
sampratg, pasireiSkimo formas, galimg jo zalg.*
R8: ,,Nuolatos mokyti ir informuoti darbuotojus.*

R10: ,,<...>pristatyta mokomoji medziaga.

MOBINGO Apklausos R3: ,,Atlikti anonimines apklausas bent karta metuose,
PREVENCINES norint suzinoti ar jo nuomones darbuotojas nepatiria
PRIEMONES mobingo.“

R9: ,Ketvirtinés anoniminés apklausos, matuojant

pasitaikiusius mobingo atvejus.‘

Situacijy ar | R3: , Atlickami pokalbiai, kai pastebime mobingg.*
?g:eit!licli(it%as, atviras R4:,, <..>kalbétis, negalima to slépti, kadangi
pokalbiai dazniausiai pats darbuotojas to jveikti vienas
nesugebes. “
R5: ,,ISsikalbéti, 1$sikelti bendry tiksly ir jy siekti.*
R8:,,<...>labai svarbi atvira komunikacija, konflikty
sprendimas.
Qrganizacijos R7: ,Sukurti ir patvirtinti grieZtas organizacijos
\F/)Il’?taatjiskymas tvarkos vidaus taisykles, kuriy laikantis mazéty ar nevykty

mobingo prevencijai | mobingas.
R8: ,,Organizacija turi turéti aiSkig sistemg<...>*.
R10: ,,Bendrovés darbo tvarkos taisyklése jtvirtinti

principai<...>“.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Atliktas tyrimas parodé, kad mobingo raiSka ir pasekmés mazose ir didelése jmonése yra labai
skirtinga. Jeigu didel¢je jmonéje esantis atsakingas darbuotojas arba visas zmogiSkyjy istekliy

valdymo padalinys gali pakeisti mobingo situacija, uzkirsti jam kelig ar tiesiog padéti darbuotojui,
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patirianCiam psichologinj spaudimg, tai mazoje organizacijoje tokio specialisto, nekalbant apie
padalinj, tiesiog néra (R1): ,,Istaigoje nebuvo Zmogiskyjy istekliy specialisto. Per maza jstaiga.* ,
(R2): ,,Net néra tokio specialisto, paciam reikia iSgyventi stresq, issigryninti tikslus ir bandyti eiti
toliau . Mazoje organizacijoje dél minéty aplinkybiy gali atsirasti dazna darbuotojy kaita, kas gali
padaryti bloga jtakg darbo kokybei. Be to, daznai mobingg patiria auksStos kvalifikacijos,
profesionaliis darbuotojai ir tokiy specialisty praradimas jmonei gali biti itin skausmingas.

Kitas svarbus aspektas, iSryskéjes tyrimo metu — naujai atéjusiojo dirbti situacija
organizacijoje. Viena i§ respondenciy (R4) atskleidé savo patirtj akcentuodama, kad buvo
., pakankamai jauna ir neseniai jsidarbinusi j mazmeninés prekybos tinklg. Buvau nesenai pabaigusi
mokslus, verzli, optimistiskai ziurinti j situacijas. Mano kolegés buvo kiek vyresnés, turincios daugiau
patirties. Nuo pirmyjy dieny jauciausi kiek atstumta, niekur nekvieciama, netgi ne visos rytais
pasisveikindavo. Taciau, pradzioje naiviai tikéjau, kad tai tiesiog vyksta todél, kad as esu naujoke.
Taciau laikui bégant, ir jsidarbinus dar kelioms naujokéms, pastebéjau, kad manos situacija visiskai
nesikeicia ir netgi blogéja . Siuo atveju organizacijoje pritriiko galimybiy naujo Zmogaus adaptacijai,
kuri yra labai svarbi pradéjus dirbti naujoje darbovietéje. Paprastai naujai priimtam zmogui nebiina
lengva, nes jis turi susipazinti su vidine organizacijos kultiira, prisitaikyti, jprasti. Tam paprastai
prireikia keliy etapy: prisitaikyti prie naujos aplinkos, susigyventi su naujuoju kolektyvu, socialiai ir
profesine prasme adaptuotis.

Jau minéta, kad itin skaudu, kai dél mobingo darboviete palicka profesionalts, kvalifikuoti
asmenys. Vienas i§ respondenty dalijasi patirtimi (R1): ,,Vienoje mazoje jstaigoje vadové isvaré mano
pirmtakq. Tik po kiek laiko supratau, kodél jis iséjo. Turéjo neblogg specialybe, tad lengvai surado
kitq darbg. Panasiai vadové bandé elgtis ir su manimi, o as taip pat iséjau. Siaip is visy 4 ten dirbusiy
kolegy, né vieno neliko po 2-3 mety.” Siuo atveju buvo susidurta su vertikaliuoju
mobingu(besileidzianéiu j apacig). Vadovés motyvai nezinomi, taCiau darbuotojy kaita kelia
klausimy, kiek $i situacija pagerino organizacijos darbo kokybe? Kiek laiko ir zmogiskyjy sanaudy
prireiké naujiems darbuotojams surasti?

Ne vienas apklaustasis dalijosi patirtimi, kai mobinga patyré i§ kolegy (horizontalusis
mobingas). Vienos pasnekovés teigimu, $i patirtis jai buvo skaudesné net uz ta, kurig patyré i§ vadovo
(R5): Kai tampi akmenuku bate, suprantama — atsiranda noras ji ismesti. Kodél? Nepatogu. Kas
sukelia tg nepatogumo jausmg? Kai tu atsiduri kolegos bate, kuriam nuoSirdziai pasakoji savo
pojicius, emocijas, iSklausai jj ir bandai padéti jam kiekviename Zingsnyje. Lyg perkinui trenkus, nei

i§ Sio, nei is to isgirsti virting priekaisty, pastaby berianciy kitiems kolegoms, kad esi blogas,
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netinkamas. Ir taip uzsisuka ratas, kad vis daugéja ir daugéja tau ty ,, komplimenty * is to Zmogaus,
su kurivo atrodé sprendi kartu esancias nesékmes, nepatogumus.” Siuo atveju matome jautraus
zmogaus atvejj, kuris pasitikejo kolega, taciau vietoj palaikymo sulauké tik priekaisty. Véeliau ta pati
darbuotoja patyré spaudima ir i§ vadovo, kol galiausiai suprato, kad ,,darbo vieta buvo ruosiama kitam
virSininko draugui, giminaiciui“. Sios situacijos spresti nebandyta, anot nukentéjusios, tiesiog buvo
palikta savieigai arba bandoma uzglaistyti. Siuo atveju, net ir esant organizacijoje zmogiskyjy istekliy
valdymo padaliniui, tinkamy priemoniy imtasi nebuvo.

Organizacijose pasitaiko ir kylanc¢io j virSy mobingo atvejy. Vienu i$ jy dalijasi respondenté
R3: ,jaunesni darbuotojai neretai savy tiksly siekia bet kokia kaina, daznai eidami kitiems ,,per
galvas* , kas isSaukia tam tikras mobingo apraiskas. Pamenu X metais | miisy kolektyvg prisijungé
pardavimy vadybininkas, kuris nuo pat pirmos dienos nestokojo energijos bei laiko bandant isstumti
tuo metu buvusj pardavimy skyriaus vadovq. Jis jautési stipresnis bei turintis daugiau patirties, Ziniy.
Jis kiekvieng rytq atnesdavo kavos visam pardavimy skyriui tik ne vadovui. Visad bandydavo
aukstesnio lygio vadovams parodyti jo klaidas, kartais netgi jas surezisuodamas. Rytais
nesisveikindavo, vakarais neatsisveikindavo. Per pietus niekada jo niekur nepakviesdavo. Vadovas
Jjautési nesmagiai ir paskutinio pokalbio metu, kai buvo paklaustas iséjimo priezasties, atsake:
,,nebegaliu buiti Zzeminamas, kiekvieng dienq jauciu stresq bei jtampg<...>“. Taigi, esti atvejy, kai
naujas kolektyvo narys tampa moberiu dél savo ambicijy, tiksly, ir tuomet nesvarbi subordinacija,
pagarba, elementarus mandagus bendravimas ir kolegiski santykiai. Minétu atveju, organizacijoje
buvo atsakingas specialistas, kuris bandé spresti situacijg. Darbuotojo, patyrusio mobingg iSlaikyti
imong¢je nepavyko, nes jis jau buvo tvirtai apsisprendgs keisti darbg. Taciau po $io jvykio jmongje
pradéta diegti antimobingo sistema. Pasak respondento, per keleta mety ji pradéjo tinkamai veikti ir
ryskiy mobingo atvejy iki Siol organizacijoje nepastebéta.

Taigi tyrimo metu paaiSkéjo, kad néra vienos mobingo rusies, kuri dominuoty. Interviu su
skirtingo dydzio organizacijy darbuotojais, tiek vyrais, tiek moterimis, parodé, kad mobingo atvejy
gali pasitaikyti tiek mazoje, tiek didel¢je jstaigoje, tiek vertikalaus, tiek horizontalaus pobudzio.
Svarbiausia tai, kiek organizacija suinteresuota lygiy galimybiy politikos diegimu ir palaikymu, kiek
skiria tam resursy. Sis tyrimas parod¢, kad, deja, tik nedaugelis darbuotojy, susidirusiy su mobingu,
kreipiasi pagalbos. Tai leidzia daryti prielaidg, kad zmogiskyjy iStekliy padaliniai vis dar
nepakankamai daug teikia informacijos ar nekelia darbuotojams pasitikéjimo. Kai nukentéjes asmuo
kreipiasi, kalba apie neigiamas patirtis, turi biiti uztikrinama visapusiska pagalba, o ne siekiama

uzglaistyti situacijg. Atliktas tyrimas parodeé, kad Zmogiskyjy iStekliy valdymo padalinys yra itin
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svarbi grandis organizacijoje, siekiant iSvengti mobingo atvejy. Biitent §io padalinio specialistai turi

uztikrinti mobingo prevencija. Tai tikslinga atlikti keliais etapais (7 paveikslas).

7 paveikslas

Mobingo prevencijos etapai

Mobingo prevencija

Darbo aplinkos gerinimas

Organizacijos kulttros ugdymas

Mokymai, seminarai
Darbuotojy edukavimas

Pagalba mobingo aukoms
Drausminés procediiros smurtautojui

. /

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Pirmiausia, turi bati vykdomas organizacijos kultiiros ugdymas ir darbo aplinkos gerinimas.
Antra, turi nuolat vykti mokymai, seminarai, darbuotojai turi biti reguliariai edukuojami jvairiomis
priemonémis. Ir galiausiai, jvykus mobingo atvejui, turi biiti suteikta pagalba mobingo aukoms bei
skirtos drausminés procediiros smurtautojui.

Tyrimo metu respondenty pateikta informacija buvo gretinama su mokslingje literatiiroje
aprasSytais teoriniais ir praktiniais mobingo aspektais. Paaiskéjo, kad tiriamyjy atstovaujamose
organizacjose esan¢iy zmogiskyjy istekliy padaliniy specialisty taikomi mobingo prevencijos biidai
daugeliu atvejy yra tokie patys, kaip ir mokslin¢je literatiiroje apraSyti, iSskyrus darbuotojy
motyvavimg ir darbinio bei asmeninio gyvenimo balansg. Pastaryjy aspekty respondentai savo

atsakymuose nepaminéjo (12 lentele).
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12 lentelé

Mobingo prevencijos bizdai. Teoriniai ir praktiniai aspektai

Organizacijos Elgesio bei etikos normy sukiirimas | ,, Esame aprase prevencines priemones

darbo aplinkos | ir jy veikimo uztrikrinimas/prieZitra | savo vidiniuose dokumentuose, su

gerinimas kuriais kiekvienas susipazjsta
rastiskai “.

Lygiuy galimybiy | Suteikiamos galimybes bei | ,,Kai jauciame, kad kitas kolega su
aplinkos sukuriamos salygos darbuotojams | mumis bendrauja nepagarbiali, reikéry
stiprinimas pranesti apie jvykusius neteisétus | nebijoti to jam pasakyti*.

veiksmus jmonéje
., Pastebéje  galimas  uzuomazgas
mobingo atsiradimui is  kart
pasikvieciame tiek moberi tiek ,,aukq”.

Zmogiskyjy Zmogiskyjy  iStekliy  padalinio |, Turi labai didele jtakg Sio reiskinio
iStekliy padalinio | atsakomybés  prisiémimas  uz | minimizavimui, kadangi jie yra tie
veikla ivykusius  socialinius  konfliktus | Zmonés darbo vietoje, kurie moka

jmong¢je pateikti informacijg visiems

6

suprantama kalba “.

,, Per sios srities specialistus
., perfiltruojama* su Zmonémis susijusi
informacija.

Organizacijos Psichologinio klimato kontrolés | ,, Didelé reiksmé skiriama apskritai

mikroklimato, uztikrinimas organizacijos | Zzmogisky / draugisky / kolegisky

darbuotoju skyriuose bei padaliniuose santykiy kiirimui bei palaikymui. *

tarpusavio

santykiu ,LeidZia kurti jaukiq bei saugiq

gerinimas atmosferg miisy jmonés
darbuotojams “.

Darbuotoju Nuolatinis darbuotojy motyvavimas | -

motyvavimas

Darbuotoju Asmeninio bei darbinio gyvenimo | -
asmeninis ir | balanso sukiirimas

darbinis

gyvenimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu ir darbe atlikta moksline analize.
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Atliekant §j tyrimg paaiSkéjo, kad mobingas yra jautri tema ir todél nebuvo daug asmeny, kurie
sutikty dalintis savo patirtimi apie matyta ar patirta mobinga darbe. Tyrimo rezultatai atskleide, kokios
yra daZzniausiai pasitaikan¢ios mobingo formos, kokios gali buti ir yra taikomos organizacijose

mobingo prevencijos priemoneés, koks zmogiskyjy istekliy padalinio specialisty vaidmuo.
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ISVADOS

1. Mobingas — ilgalaikis bei sistemingas vieno ar keliy asmeny priesiskas elgesys prie§ kitg asmenj
ar asmeny grupe siekiant pasalinti jj/juos i§ organizacijos. PrieSiSkas elgesys gali pasireiksti
psichologiniu bei fiziniu smurtu, agresija, bauginimais ir kitais panasiais veiksmais. Yra daugybé
mobingo darbo vietoje formy, techniky, kurios egzistuoja jvairiais budais: Pvz.: Zemyn,
horizontaliai, | vidy ir aukStyn. Mobingas gali biti profesinis (paskalos, Smeiztas, jbauginimas,
nepagarba, grubumas); emocinis (patycios, priekabiavimas, zeminimas, atsisakymas bendrauti);
zodinis (pravardzavimas, pasklos, Smeiztas); fizinis. Dazniausiai mobingg inicijuoja virSininkai,
padaliniy vadovai. Kiekvieng i§ mobingo formy yra svarbu pazinti ir atpazinti kai ji vyksta
organizacijoje, taip galime jas lengviau pastebéti ir stengtis jas panaikinti savo darbovietéje.

2. I8analizavus moksling literatiira, paaiskéjo, kad atlikta daug tyrimy apie tai, kas skatina mobingg
organizacijoje. Pagal minéty tyrimy duomenis, i$skiriamos 2 grupés veiksniy, skatinanéios
mobingo atsiradima: individo asmeninés savybés, jo iSsilavinimas, suvokimas, pozilris j pasaulj,
aukléjimas, pasitikéjimas savimi ir pan. bei organizacijos kulttira, politika — kaip ji vertina ir
motyvuoja darbuotojus, kokie yra jos pagrindiniai tikslai, darbiné aplinka bei atmosfera. Patirdami
mobinga darbuotojai praranda motyvacija, jiems pasireiSkia tam tikri sveikatos sutrikimai, kas daro
poveikj jy darbo nasumui, o visa tai gali atnesti didelius nuostolius ir paciai organizacijai.

3. Issiaiskinus mobingo organizacijoje prevencijos priemones, paaiskéjo, kad zmogiskyjy istekliy
padalinys turéty atlikti pagrindinj vaidmenj uzkertant kelig paty¢ioms, emocinei prievartai,
priekabiavimui, mobingui, laiku atkreipiant démesj j Sias problemas bei sukuriant aiSkig jmonés
politika, kuri padéty uzkirsti kelig tokiems reiSkiniams. Tai gali biiti pasiekiama kreipiant démesj
i i8kilusias problemas, net jei jos atrodo nereik§mingos ar mazos, dokumentuojant bei sekant
veiksmus ir sukuriant tokig jmonés politika bei aplinka, kurioje biity numatyti prevenciniai
mobingo bei kitokio neetisko elgesio veiksniai.

4. Tyrimas parodé, kad organizacijoje esantis zmogiskyjy iStekliy padalinys ir jame dirbantys
specialistai (konsultantai, psichologai), turi teigiamg poveikj, jei susiduriama su mobingg
patirian¢iu darbuotoju. Taciau pasitaiko atvejy, kai mobingo atvejai gali buti uzglaistomi.
Sudétingesné situacija yra maZose jmonése, organizacijose, kur tokio padalinio tiesiog néra.
Tuomet mobingo atvejis paliekamas savieigai.

5. Galima teigti, kad siekiant sumazinti mobingg labai aktualu, kad organizacijoje egzistuoty
antimobingo politika, nustatanti taisykles, padedancias identifikuoti mobingg ir nurodancias, kaip

turi bati sprendziama situacija, koks kurio darbuotojo veidmuo, kaip turi elgti vadovas. Svarbu,
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jog bty vykdoma mobingo prevencija, jtraukiant j §j procesg visus organizacijos lygmenis ir

grupes, taikant kompleksines mobingo prevencijos priemones.
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REKOMENDACIJOS
Siekiant uzkirsti kelia mobingo pasireiskimui tarp jstaigos darbuotojy, reikia supazindinti
darbuotojus su jmonés strategija, taip bus uzkirstas kelias nepageidaujamam darbuotojy elgesiui.
Be to, batina informuoti, kad jmoné tokio elgesio netoleruoja. Labai svarbu visus jstaigos
darbuotojus tinkamai informuoti, kaip atpazinti mobinga, kokios jo pasekmés bei valdymo biidai
jmonéje. Sig informacija pateikti galima edukuojant: mokymy, seminary metu, vykdant
apklausas. Galima parengti informacing medziaga, lankstinukus.
Organizacija turi palaikyti darbuotojus, skatinti abipuse pagarba grjsta darbo aplinka. Biitina
skatinti lygias galimybes jstaigos viduje, stiprinti jstaigos kulttra, kuri biity pagrista draugiskos
darbo aplinkos auginimu.
Rekomenduojama organizuoti individualius pokalbius su smurtg patyrusiais darbuotojais, atlikti
atvejo tyrima, skirti reikiama pagalbg nukentéjusiam asmeniui. Taip pat uztikrinti visapusiska
pagalba darbuotojams, patyrusiems mobingg, psichologinj smurtg ar diskriminacija.
Net ir mazoje organizacijoje svarbu paskirti atsakinga asmenj uz lygiy galimybiy jgyvendinima,
kad apmokytas Zmogus ar grupé greiCiau reaguoty i darbuotojy pateiktus skundus ir siekty

uztikrinti visiems saugia darbo aplinkg.
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SANTRAUKA

51 puslapis, 12 lenteliy, 7 paveikslai, 73 literatiiros Saltiniai.

Pagrindinis §io magistro darbo tikslas — Identifikuoti zmogiSkyjy iStekliy padalinio veiksmus,
darancius jtakg mobingo darbo vietoje minimizavimui ir jo prevecijai.

Darbas susideda iS trijy pagrindiniy daliy; literatiiros analiz¢, atliktas tyrimas ir jo rezultatai, iSvados
ir rekomendacijos.

Literatiiros analizéje apzvelgiamas mobingo reiskinys darbo vietoje, ji lydinciy sagvoky apibrézimai,
mobingo, pasireiSkian¢io darbo vietoje, rusSys. Analizuojamas procesas, kuriuo gali biti
igyvendinamas mobingas darbo vietoje bei salygos, darancios jtakg mobingo atsiradimui. Aptariamos
mobingo pasekmés bei padariniai. Daugiausia démesio skiriama Zzmogiskyjy iStekliy padaliniui.
Organizacijoje $is padalinys turi biiti atsakingas uZ mobingo prevencija ir paSalinima.

Atlikusi literatiiros analizg, autor¢ atliko tyrimg apie mobingo reiskinj darbo vietoje. Buvo atliktas
kokybinis tyrimas, apklausta desimt respondenty. Apklaustieji asmenys atskleidé, jog patys buvo
mobingo aukomis arba stebéjo mobingo atvejus savo darbovietése. Keletas 1§ respondenty patys buvo
atsakingi uz Zzmogiskyjy iStekliy valdyma organizacijoje. Pagrindinis tyrimo tikslas buvo i$siaiskinti,
kokig jtakg mobingo reiSkinio suvaldymui turi organizacijos zmogisSkyjy iStekliy padalinys arba
organizacijoje esantis konsultantas, psichologas. Kokybinio tyrimo aptarimui buvo naudojama turinio
ir Interpretaciné fenomenologininé analizé.

Atliktas tyrimas atskleide, kad ZmogisSkyjy iStekliy valdymo padalinys atlieka svarbig funkcija
uzkertant keliag mobingui organizacijos viduje. Sis padalinys turéty sukurti visa kompleksa priemoniy,
padedanciy iSvengti mobingo atvejy, nuo apklausy, mokymy iki informaciniy leidiniy parengimo. Be
to, tyrimo metu atskleista, jog mazos imonés dazniausiai neturi zmogiskyjy iStekliy padalinio arba
konsultanto, padedancio spresti tarp darbuotojy iSkylancias problemas, mobingo atvejus.

ISvadose ir rekomendacijose apibendrinamos pagrindinés literatiiros analizés sgvokos bei atlikto
tyrimo rezultatai. Autoré mano, kad tyrimo rezultatai galéty suteikti naudingy gairiy tiek mazoms,
tiek dideléms organizacijoms, nes zmogiskyjy iStekliy valdymas yra labai sudétingas procesas.
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SUMMARY

51 pages, 12 tables, 7 figures, 73 references.

The main objective of this master's thesis is to identify the actions taken by the human resources
department to prevent mobbing in the workplace and, if it occurs, to minimise its impact.

The thesis consists of three main sections: an analysis of the scientific literature, research and
empirical results, and conclusions and recommendations.

The literature review provides an overview of mobbing in the workplace, the definitions of terms
associated with mobbing and the types of mobbing that occur in the workplace. The process through
which workplace mobbing occurs and the conditions that influence the occurrence of mobbing are
described. The consequences and effects of mobbing are discussed. The focus is on the human
resources department. In an organisation, this department must be responsible for the prevention of
mobbing and, if it occurs, for the minimisation of its impact.

The author conducted research on mobbing in the workplace. A qualitative study was carried out,
interviewing ten respondents. The respondents disclosed that they themselves had been victims of
mobbing or had observed mobbing in their workplaces. Several of the respondents were themselves
responsible for human resources management in the organisation. The main objective of the study
was to find out what influence the organisation's human resources department, consultant or
psychologist has on the management of the mobbing phenomenon. Content and Interpretive
phenomenological analysis were used to discuss the qualitative research.

The study showed that the human resources department plays an important role in preventing mobbing
within the organisation. This department should develop a range of measures to prevent mobbing,
from surveys to training to the development of information publications. The study also revealed that
small companies usually do not have a human resources department or consultant to help them resolve
mobbing cases and problems arising among employees.

The conclusions and recommendations summarise the main concepts of the literature analysis and the
results of the study. The author believes that the study results could provide useful guidance for small
and large organisations alike, because human resource management is a very complex process.
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PRIEDAI

1 priedas. Kvietimas dalyvauti tyrime

KVIETIMAS DALYVAUTI TYRIME
Laba diena,

Esu Vilniaus universiteto magistro studijy ,,Zmogiskujy istekliy valdymas® studenté ir §iuo metu

atlieku tyrimg tema ,,Mobingas darbo vietoje ir ZmogisSkuyju iStekliy padalinio vaidmuo jame”.
Siuo metu ie$kau tyrimo dalyviy, kurie sutikty pasidalinti savo patirtimi interviu metu. Atrankos
Kriterijai:
1. Esate zmogiskyjy istekliy (personalo) specialistas, dirbantis organizacijoje (privacioje arba
viesoje);

2. Esate patyres arba mates i$ Salies mobingo reiskinj darbo vietoje.

Interviu metu pateikti duomenys bus koduojami taip, kad asmens tapatybés ar organizacijos

pavadinimo nebus galimybés identifikuoti. Konfidencialumas yra garantuojamas.

Jeigu Jus atitinkate anksc¢iau aprasytas salygas ir biity jdomu prisidéti prie moksliniy Ziniy plétros,
prasau apie savo sprendimg informuoti iki rugpjacio 31 d. Tuomet bus atsiysta daugiau informacijos,
pateikiamas sutikimas dalyvauti tyrime ir sutarsime dél interviu laiko ir bido (nuotoliniu buidu ar
gyvai). Jeigu negalite dalyvauti tyrime, bii¢iau nuo$irdziai dékinga, jeigu galétuméte pasidalinti savo

kolegy kontaktais, kurie galbiit galéty ir noréty sudalyvauti.
Iki malonaus bendradarbiavimo,
Milda Musteikyte

El. pastas.: milda.musteikyte@evaf.vu.stud.lt

Tel.: +370-621-32745
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2 priedas. Sutikimas dalyvauti tyrime
PasiraSydamas(-a) $ig forma, a$ sutinku dalyvauti moksliniame tyrime ,,Mobingas darbo vietoje ir
zmogiskyjy iStekliy padalinio vaidmuo jame*.

Tyrimg atlieka Zmogiskuyjy istekliy valdymo programos magistro studenté Milda Musteikyte.

Tyrimo tikslas — Identifikuoti kokig jtaka turi zmogiSkyjy iStekliy specialistai, konstruojant mobingo

darbo vietoje prevencijos ir jveikos priemones bei kurios i§ jy yra naudojamos jy organizacijose.

Empiriniai duomenys renkami pusiau strukttiruoto interviu metu. Klausimai apima asmening patirtj
apie mobingo reisSkinj darbo vietoje bei galimas Sio reiskinio prevencines bei panaikinimo priemones.

Interviu trukmé — apie 1 val.
AS patvirtinu, kad atitinku Siuos tyrimo dalyviy atrankos kriterijus:

1. Esate zmogiskyjy istekliy (personalo) specialistas, dirbantis organizacijoje (privacioje arba
viesoje);

2. Esate patyres arba mates i$ Salies mobingo reiskinj darbo vietoje.

AS suprantu, kad interviu bus jraSinéjamas, o jo metu pateikti duomenys — koduojami taip, kad asmens

tapatybés ar organizacijos pavadinimo nebus galimybés identifikuoti.

Esu informuotas(-a), kad interviu metu gauti duomenys bus panaudoti $io mokslinio tyrimo rezultaty
sklaidoje: baigiamajame darbe. Pateikta informacija nebus perduota kitiems tyréjams, nesusijusiems

su Siuo projektu. Asmens duomenys bus saugojami tyrimo tikslais iki 10 mety, o véliau bus iStrinti.

AS patvirtinu, kad man buvo suteikta informacija apie tyrimo tikslg ir kitus jo vykdymo aspektus. AS

taip pat suprantu, kad turiu teise atsisakyti dalyvauti tyrime.

TYRIME DALYVAUTI SUTINKU. Sutinku, kad mano asmens duomenys jskaitant sutikima
dalyvauti tyrime biity pateikti atsakingoms institucijoms mokslinio tyrimo rezultaty sklaidoje, jei bus
reikalinga. Sis sutikimas apima asmens duomenis ir informacija, kuri yra susijusi tik su $io projekto

vykdymu.

(Vardas ir pavard¢) (Parasas ir data)
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