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Santrauka

Mobingas néra naujas reiskinys, taciau jo sampratai vis dar triksta aiSkumo ir i§samumo. Jis Vis
labiau analizuojamas ne tik mokslinéje literatiiroje, bet ir visoje visuomenéje. Organizacijoje $io
reiskinio vystymasis gali prasidéti nuo papraséiausio konflikto, kilusio nebatinai dél darbo, ir
iSaugti iki tokios didelés problemos kaip i$¢jimas i§ darbo. Taciau iki Sio sprendimo mobingo auka
patiria dideles tiek psichologines, tiek ir fizines su sveikatos sutrikimais susijusias kancias.
Mobingo pasekmes pajaucia ne tik darbuotojas, bet ir organizacija bei visa visuomené. Placiausiai
mobingas tyrinétas sveikatos priezitiros, $vietimo bei socialinio darbo srityse (Vveinhardt, 2010).
Taciau d¢l tam tikry jstaigos veiklos organizavimo specifiniy savybiy, mobingo reiSkinys labai
mazai analizuotas statutinése jstaigose. Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo
organizavimas nuo kity valstybés tarnautojy iSsiskiria grieztu teisiniu veiklos reglamentavimu,
hierarchine valdymo sistema, tuo paciu ir vadovavimo stiliumi bei savita organizacine kulttira,
keliamais aukstais moraliniais reikalavimais. Daugiausia démesio tiek uZzsienio, tiek ir Lietuvos
moksliniuose darbuose skirta policijos pareigiinams, tac¢iau Valstybés sienos apsaugos pareigiiny
veikla tirta labai fragmentiskai. Baigiamajame projekte nagrinéjamas probleminis klausimas — kaip
statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimas veikia mobingo paplitimg statutinéje
jstaigoje? Darbo tikslas — iSanalizuoti statutiniy valstybés tarnautojy darbo organizavimo ir
mobingo reiSkinio ryS] organizacijoje. Tikslui pasiekti suformuoti uZdaviniai: 1. ISanalizuoti
statutiniy valstybés tarnautojy darbo organizavimo ir mobingo atsiradimo rySio organizacijoje
teorines prieigas. 2. Apzvelgti mobingo reiSkinio apraiSkas tarptautiniuose ir nacionaliniuose
teisiniuose dokumentuose. 3. Istirti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir
mobingo ry$j Valstybés sienos apsaugos tarnyboje. Baigiamajame projekte naudoti Sie metodai:
mokslinés literatiiros analizé, teisiniy dokumenty analizé, kiekybinis tyrimas. Atlikus mokslinés
literatiiros analize, atskleistos ir iSanalizuotos mobingo reiSkinio atsiradimo priezastys bei
vystymosi eiga organizacijoje, nustatyti ir iSskirti statutiniy valstybés tarnautojy darbo
organizavimo ypatumai bei mobingo reiskinio atsiradimo ir statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos
darbo organizavimo teorinis rySys. Taikant teisiniy dokumenty analizés metoda buvo iSanalizuotos
mobingo reiskinio reguliavimas tarptautiniame ir nacionaliniame teisiniame reglamentavime.
Taikant kiekybinio tyrimo metodg atliktas statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo
organizavimo ir mobingo rySio Valstybés sienos apsaugos tarnybos prie Lietuvos Respublikos
vidaus reikaly ministerijos Pagégiy pasienio rinktinéje tyrimas. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad
mobingo apraiSkos minétoje statutingje jstaigoje yra labai mazos. ISsamiai iSanalizavus tarnybos
darbo organizavimo veiksnius nustatytas Siy veiksniy ir mobingo veiklos kategorijy indikatoriy
rySys. Atskleista, kad didéjant teigiamiems organizaciniams veiksniams, mobingo veiklos



kategorijy indikatoriy reik§més mazéja. Pateiktos baigiamojo projekto iSvados bei rekomendacijos.
Baigiamajj projekta sudaro 85 puslapiai, 17 lenteliy ir 14 paveiksly, literatiros sarasa sudaro 86
moksliniai straipsniai, moksliniy $altiniy sarasa sudaro 42 Saltiniai.



Azukiené, Giedré. Relationship between Work Organization and Mobbing of Statutory Civil
Servants in the State Border Guard Service under the Ministry of the Interior of the Republic of
Lithuania. Master's Final Degree Project / supervisor doc. dr. Donata Jovarauskiené; Faculty of
Social Sciences, Arts and Humanities, Kaunas University of Technology.

Study field and area (study field group):03S (LO7).

Keywords: Mobbing, Workplace bullying, Conflicts at work, Statutory Civil Cervant, civil service,
Statutory office.

Kaunas, 2021. 85 p.
Summary

Mobbing is not a new phenomenon, but its concept still lacks clarity and completeness. It is
increasingly being analyzed not only in the scientific literature, but also in the society as a whole.
The development of this phenomenon in the organization can begin with the simplest conflict, not
necessarily due to work, and grow into a major problem, for example, changing jobs. Until this
decision, however, the victim of mobbing suffers psychologically and physically, from health
disorders. The consequences of Mobbing are felt not only by the employee, but also by the
organization but the surroundings aas well. Mobbing has been widely studied in health care,
education, and social work (Vveinhardt, 2010).However, due to certain specific features of the
organization of the institution's activities, the phenomenon of mobbing has been very little analyzed
in statutory institutions. The organization of the work of the Office of Statutory Civil Servants
differs from other civil servants by a strict legal regulation of activities, a hierarchical system of
management, as well as a leadership style and a unique organizational culture with high moral
requirements. The main focus of both foreign and Lithuanian research was based on police officers,
but the activities of State Border Guard officers were studied in a very fragmented way. The final
project addresses the problematic question - how does the organization of the work of the statutory
civil servant service affect the prevalence of mobbing in the statutory institution? The aim of the
work is to analyze the connection between the work organization of statutory civil servants and the
phenomenon of mobbing in the organization. Tasks formed to achieve the goal: 1) To analyze the
theoretical approaches to the organization of the work of statutory civil servants and the emergence
of mobbing in the organization. 2) To review the manifestations of the mobbing phenomenon in
international and national legal documents. 3) To investigate the connection between the work
organization and mobbing of the statutory civil servants in the State Border Guard Service. The
following methods were used in the final project: analysis of scientific literature, analysis of legal
documents, quantitative research. After the analysis of the scientific literature, the reasons for the
emergence of the mobbing phenomenon and the course of development in the organization were
revealed and analyzed, the peculiarities of the work organization of statutory civil servants and the
theoretical connection between the occurrence of the mobbing phenomenon and the work
organization of the statutory civil servants were identified and singled out. Using the method of
analysis of legal documents, the regulation of the mobbing phenomenon in international and
national legal regulation was analyzed. Applying the method of quantitative research, a study of the
organization of the work of the Statutory Civil Servants and mobile communication in the Pagégiai
border team of the State Border Guard Service under the Ministry of the Interior of the Republic of
Lithuania was carried out. The results of the study revealed that the manifestations of mobbing in



the latest statutory body were very low. After a detailed analysis of the factors of work organization
of the service, the relationship between these factors and the indicators of mobbing activity
categories was established. It was found the values of indicators of mobbing activity categories
decrease following the increase of positive organizational factors. The conclusions and
recommendations of the final project are presented. The final project consists of 85 pages, 17 tables

and 14 figures, the bibliography consists of 86 scientific articles, the list of scientific sources
consists of 42 sources.
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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:
Doc. — docentas;
Dr. — daktaras;
VSAT — Valstybés sienos apsaugos tarnyba prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos.
Terminai:

Mobingas — priesiskas ir neetiskas bendravimas, kurj vienas ar keli asmenys sistemingai nukreipia
prieS vieng asmenj ir Sie veiksmai vyksta daznai (bent kartg per savaite) ir ilgg laikg (maziausiai
SeSis ménesius), taip aukai sukeldami didel¢ psichosomating ir socialing kancig (Leymann, 1990).

Patycios darbe — pasikartojantys ir nuolatiniai neigiami veiksmai vieno ar daugiau individy
atzvilgiu, kurie apima suvokiama galios disbalansg ir sukuria priesiska aplinka (Salin, 2003).

»Statutiné jstaiga — Lietuvos Respublikos vidaus reikaly, teisingumo ir finansy ministry valdymo
sri¢iy vieSasis juridinis asmuo, kurio vidaus tarnybos sistemos pareigiiny tarnyba organizuojama
statutiniais pagrindais“ (Lietuvos Respublikos vidaus tarnybos statutas, 2003; 2018).

»Statutinis valstybés tarnautojas — valstybés tarnautojas, kurio tarnybg reglamentuoja jstatymu
patvirtintas statutas arba Lietuvos Respublikos diplomatinés tarnybos jstatymas, nustatantys
priémimo ] valstybés tarnyba, tarnybos atlikimo, darbo uzmokescio, socialiniy garantijy, atleidimo,
atsakomybés ir kitas su tarnybos ypatumais susijusias salygas® (Lietuvos Respublikos valstybés
tarnybos jstatymas, 1999; 2018).

,Valstybés tarnyba — valstybés ir savivaldybiy institucijose ir jstaigose pareigas einan¢iy asmeny
profesiné veikla, kuria atlickamos vie§ojo administravimo funkcijos arba uztikrinamas diplomatinés
tarnybos institucijy funkcionavimas, arba padedama valstybés ar vietos valdzig jgyvendinantiems
asmenims atlikti jiems nustatytas funkcijas, i§skyrus tkinio ir (ar) techninio pobiidZio funkcijas*
(Lietuvos Respublikos valstybés tarnybos jstatymas, 1999; 2018).
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Ivadas

Temos aktualumas. Gebéjimas bendrauti yra viena svarbiausiy zmogaus savybiy. Taip galima
Jvairiais biidais perteikti aplinkiniams savo poziiirj  juos, iSreikSti savo emocijas, padéti kitiems ir
ieskotis pagalbos, perteikti savo zinias kitiems ir mokytis i§ aplinkiniy. Bendravimas svarbus ne tik
tarp zmoniy kaip atskiry individy, bet ir organizacijai. Tafiau ne visiems Zzmonéms pavyksta
bendrauti sklandziai, iSvengiant konflikty.

Galima teigti, kad darbo aplinkoje kyla dauguma konflikty, kadangi ateidamas dirbti j organizacija
kiekvienas zmogus turi individualy supratima apie darba, tikslo siekimg bei metodus jam pasiekti,
individualia bendravimo ir bendradarbiavimo patirtj. Be to organizacijoje susiduria skirtingy
pavaldumo lygio bei kompetencijy darbuotojy nuomonés. Todél susitikus skirtingoms nuomonéms,
iSsiskyrus poziiiriams j tuos pacius aspektus ir neradus abejoms puséms priimtino problemos
sprendimo, atsiranda nesutarimy, kurie daznai perauga j konfliktus, tikimybé. Butent konflikty
Svedy psichologas Leymann (1990), iSsamiai tyrinéjgs mobingo reiskinj, priskiria pirmajam patyc¢iy
darbe vystymosi etapui, kurio suvaldymas galéty uzkirsti kelig tolimesniy problemy atsiradimui.

Mobingas darbo vietoje néra naujas reiSkinys. Nors jis nagriné¢jamas jau daugiau kaip tris
desimtmecius, tadiau paciai mobingo sampratai stinga aiskumo ir iSsamumo. Daugeliu atveju
mobingas tapatinamas su patyCiomis darbe, psichologiniu teroru ar netgi fizine agresija, seksualiniu
priekabiavimu. Nepriklausomai nuo to kaip yra jvardijama ,,stresin¢ savijauta“ darbe, atlikti tyrimai
rodo, kad visi anksCiau minéti veiksniai yra sietini su maZesniu pasitenkinimu darbu, padidéjusiu
emociniu i$sekimu, prastesne fizine ir psichologine sveikata (Astrauskaité, Kern, 2013). Mobingas
daro zalg ne tik darbuotojams, bet ir organizacijai, o tuo paciu ir valstybei. Dél mobingo sukeltos
blogos darbuotojo savijautos patiriama tiek tiesioginiy — finansiniy (negautos pajamos, nesukurtas
produktas ir pan.), tiek ir netiesioginiy nuostoliy, tokiy kaip neigiamas organizacijos jvaizdis
bendruomenéje.

Mobingo atsiradimg organizacijoje gali lemti individualas, socialiniai bei organizaciniai veiksniali.
Tam, kad mobingo reiskinys organizacijoje vystytysi ir augty, tarpusavyje sgveikauja keliy rasiy
veiksniai. Daugiausia démesio tikslinga skirti organizaciniams veiksniams, nes organizacijoje
susiduria visi trys minéti veiksniai, be to nuo darbuotojy savijautos darbe priklauso visos
organizacijos s€kme.

Tiek visuomengje, tiek ir moksliniuose Saltiniuose placiausiai aptarinéjamas ir analizuotas sveikatos
priezitros, pedagogy bei socialiniy darbuotojy bendruomeniy mobingas. Taciau dél tam tikry
jstaigy veiklos organizavimo specifiniy savybiy, mobingas labai mazai analizuotas statutinése
jstaigose. Ne tik mobingas, bet ir statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimas yra
pakankamai mazai tyrinéta sritis dél tokiy organizacijy uzdarumo. Pauriené (2019) teigia, jog
atsizvelgiant ] statutiniy valstybés tarnautojy atlickamy funkcijy specifiSkumg bei svarba, jy
moralines nuostatas, tokie tarnautojai sgmoningai atsiriboja nuo visuomenegs.

Temos iStirtumas. Mobingg darbuotojy santykiuose, jo pasekmes bei mazinimo galimybes tyré
daug uzsienio autoriy. Daugiausiai démesio mobingo reiskiniui moksliniuose straipsniuose skyré
Leymann (1990), Einarsen (2000), Zapf (2000), Salin (2003), Arnautovié¢ (2013) ir kt. Zmogiskuju
iStekliy valdymo vaidmenj mazinant mobingg organizacijose analizavo Mujtaba, Sehathip, 2020.
Ariza-Montes, Muniz, Leal-Rodriguez, Leal-Millan (2014) tyré priemones, kurios galéty uzkirsti
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kelig patyCioms, tuo tarpu Chomczynski (2020) mobingo reiSkinj analizavo simbolinio
interakcionizmo pozitiriu, Medina, Lopez (2020) tyré neetiSko vadovy elgesio ir piktnaudziavimo
valdzia veiksnius. Lietuvoje mobingo reiskinj, jo pasekmes individui, organizacijai ir sociumui,
prevencijos priemonés nagrinéjo Vveinhardt (2010; 2011), mobingo priezastis, raiska bei pasekmes
analizavo PaceviCius, Janulyt¢ (2009), patyCiy darbe samprata, atsiradimo individualias ir
organizacines priezastis tyré Astrauskaité, Kern (2013; 2014), Vveinhardt, Sroka (2020) tyrinéjo
mobingo paplitimg Lietuvos ir Lenkijos organizacijose jmoniy socialinés atsakomybés srityje.

Ypatingas démesys uZsienio autoriy straipsniuose tyrinéjant statutines jstaigas yra skiriamas
policijai. Daugiausia démesio skirta pareigiiny elgesio ir visuomenés pasitikéjimo teis€saugos
institucijomis rySiui nustatyti (Bradford, 2012; Bradford, Murphy, Jackson, 2014; Trinker, Tyler,
Goff, 2016; Brouwer, Van der Woude, Van der Leun, 2018). Wolfea ir kt. (2018) analizavimo
organizacinio teisingumo ir pasitenkinimo darbu ry§j teisésaugos institucijose, tuo tarpu Trepstra,
Schapp (2013) bei Farkas, Sallai, Krauzer (2020) nagrin¢jo policijos kultiiros, patiriamos streso ir
darbo stiliaus rySj. Lietuvoje i$samiausiai statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos ypatumus,
karjeros procesus ir galimybes, etikos kodeksy veiksminguma bei statutiniy tarnyby reputacija
analizavimo Laurinavic¢ius (2002; 2004; 2010), teisésaugos institucijy riisis, bruozus ir veiklos
principus analizavimo Zilinskas (2006) bei Danisauskas (2009), subjektyvios gerovés ypatumus
Dirzyte, Patapas, Fedkovic (2014), patiriamo streso darbe veiksnius Pajarskien¢, Ivleva (2018).

Temos naujumas. Tiek uzsienio, tiek ir Lietuvos mokslininkai analizuodami mobingo reiskinj
daugiau démesio skyré pafiam mobingo savokos apibrézimui, procesui, jo sukeliamoms
pasekméms, mobingo atsiradimo priezas¢iy mazinimo galimybiy tyrimams. Placiausiai mobingas
tyrinétas sveikatos prieziliros, Svietimo bei socialinio darbo srityse (Vveinhardt, 2010). Taciau
statutiniy valstybés tarnautojy mobingo atsiradimo ar buvimo tikimybé¢ i§samiai nebuvo nagrinéta.

Kaip ir uzsienyje, taip ir Lietuvoje daugiausia démesio skirta policijos pareiginy veiklos,
organizacinés kultiiros, motyvavimo, vertybiy analizei (Vitkauskas, 2012; Adamonien¢, Ruibyte,
2014; Adamoniené, Gudelyté, 2017; Pauriené, 2019), tuo tarpu Valstybés sienos apsaugos tarnybos
prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos pareiginy veikla analizuota labai
fragmentiskai.

Problema. Kaip statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimas veikia mobingo
paplitimg statutinéje jstaigoje?

Tyrimo objektas. Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo reiskinio
rySys statutingje jstaigoje.

Tikslas. Isanalizuoti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo
reiskinio ry$j organizacijoje.

UZdaviniai:

1. ISanalizuoti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo atsiradimo
ry$io organizacijoje teorines prieigas.

2. Apzvelgti mobingo reiskinio reglamentavimg tarptautiniuose ir nacionaliniuose teisiniuose
dokumentuose.

3. Istirti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo reiSkinio rysj
Valstybés sienos apsaugos tarnyboje prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos.

13



Tyrimo metodai. Rengiant baigiamajj magistro darbg naudoti $ie metodai: mokslinés literatiiros
analizé, teisiniy dokumenty analizé, Kiekybinis tyrimas. Taikant mokslinés literatliros analizés
metoda buvo iSanalizuota mobingo reiSkinio vieta zmogiskyjy iStekliy valdyme, mobingo reiskinio
atsiradimo priezastys, veiksmai, kryptys, pasekmés bei prevencija. Taip pat atskleisti statutiniy
valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ypatumai. Taikant teisiniy dokumenty analizés
metodg buvo iSanalizuotos mobingo reiskinio reglamentavimas Europos Sgjungos ir nacionaliniame
teisiniame reglamentavime. Taikant kiekybinio tyrimo metodg atliktas statutiniy valstybés
tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo rySio Valstybés sienos apsaugos tarnyboje
tyrimas.

Projekto struktiira. Baigiamojo projekto pirmame skyriuje pagrindinis démesys buvo skirtas
mobingo reiSkinio sampratai, vystymosi organizacijoje etapams bei atsiradimo priezas¢iy analizei,
18skirti pagrindiniai organizacinio pobiidzio mobingo atsiradimo veiksniai, atskleisti ir iSanalizuoti
statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ypatumai, siekiant tinkamai jvertinti
koks yra jy ir mobingo reiSkinio rySys statutinéje jstaigoje. Antrajame baigiamojo projekto skyriuje
atlikta mobingo reiSkinio reglamentavimo Europos Sajungos ir nacionaliniuose teisiniuose
dokumentuose analizé bei apzvelgta kity uzsienio Saliy patirtis dél mobingo reiSkinio teisinio
reguliavimo. Treciajame skyriuje iSanalizuoti apklausos, kurioje dalyvavo Valstybés sienos
apsaugos tarnybos prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos Pagégiy pasienio rinktinés
padaliniy statutiniai valstybés tarnautojai, rezultatai, nustatant mobingo apraiskas Sioje statutinéje
jstaigoje bei jvertinant koks yra statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir
mobingo rySys. Baigiamajj projekta sudaro 102 puslapiai (su priedais), 17 lenteliy ir 14 paveiksly,
literattiros sgrasa sudaro 86 moksliniai straipsniai, moksliniy Saltiniy sgrasa sudaro 42 $altiniai.
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1. Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo rySys

Zmogiskyjy istekliy valdymo srityje egzistuojantys geri tarpusavio santykiai darbo kolektyve,
tinkama organizaciné kulttra, darbuotojy lojalumas organizacijai — tai esminiai veiksniai, nuo kuriy
priklauso ne tik individualiis ar grupiniai rezultatai, bet ir apskritai Vvisos organizacijos
funkcionavimas, iSlikimas, konkurencingumas rinkoje (Vveinhardt, 2011; Legkauskas,
Mazilauskaité, 2013). PrieSingi iSvardintiems veiksniams, tokie organizacijy pobiidzio veiksniai
kaip silpna organizaciné kultlira ar netinkamas darbo organizavimas, skatina paty¢iy/mobingo
atsiradimg organizacijoje. Vveinhardt, Sroka (2020, p. 2) mobingo reiskinj organizacijoje jvardija
kaip vieng i$ ,,rim¢iausiy psichosocialiniy pavojy darbo aplinkoje®.

Sioje darbo dalyje, remiantis moksliniai $altiniais, aptariamas mobingo reiskinys ir jo vystymasis
organizacijoje. Identifikuojami ir analizuojami pagrindiniai organizacinio pobiidzio mobingo
atsiradimo priezas¢iy veiksniai. ISskiriami ir aptariami pagrindiniai statutiniy valstybés tarnautojy
tarnybos darbo organizavimo ypatumai. Nustatomas organizacinio pobtidzio mobingo atsiradimo
veiksniy ir statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ypatumy rysys.

1.1. Mobingo reiskinio vieta Zmogiskyju istekliy valdyme

Dél savo unikalumo ir turimy savybiy, galin¢iy tapti ne tik pagrindiniu veiklos efektyvumo saltiniu,
bet ir konkurenciniu pranasumu, esminiu ir svarbiausiu organizacijos turtu jvardijamas darbuotojas.
Dirbdamas organizacijoje darbuotojas jgyja tam tikry jo pareigoms reikalingy specialiy gebé&jimy,
gali pritaikyti ir panaudoti savo zinias kokybiskesnio darbo uztikrinimui, o tuo paciu ir prisidéti prie
strateginiy organizacijos tiksly jgyvendinimo. Taip, anot Chlivicko, PapSienés, PapSio (2009, p. 52)
organizacijos darbuotojai tampa ,Zmogiskaisiais iStekliais su savo vaidmenimis (veiklomis),
kuriuos jie atlieka organizacijoje®.

Zmogiskyjy istekliy valdymas, priklausantis nuo besikei¢iandiy iSoriniy veiksniy tokiy, kaip
did¢janti globalizacija, ekonominiai, socialiniai ir politiniai i$§ukiai, did¢janti konkurencija, yra
nuolat kintantis ir besitesiantis procesas. Chlivickas ir kt. (2009, p. 54) Zmogiskyjy istekliy valdyma
apibrézia kaip ,,koordinuotg pozitrj j zmoniy valdyma®, kurio siekis ,,integruoti ir suderinti jvairias
personalo veiklas®, i§skirdami septynias pagrindines veiklas, i§ kuriy susideda zmogiskyjy istekliy
valdymo procesas (1 pav.).

e N
Zmogiskyjy istekliy .
planavimas Verbavimas Atranka
\ lL J
e N
Socializacija
Pareigy L )
paaukStinimas, ll
perkélimas, pareigy p N
paZeminimas ir " . Mokymas ir
atleidimas Veiklos vertinimas tobulinimas
\ J

1 pav. Zmogiskyjy istekliy valdymo procesas (sudaryta autorés, remiantis Chlivickas ir kt., 2009)
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Visi zmogiskyjy istekliy valdymo procesai yra vienas su Kitu susije ir turi pagrinding jungiamaja
dalj — zmogiskuosius iSteklius.

ISorait¢ (2011) zmogiskyjy iStekliy valdyma jvardija kaip svarbiausig procesg organizacijoje,
nepriklausomai nuo organizacijos veiklos pobtdzio ar dydzio, pabrézdama sugebéjima suderinti
atskiry darbuotojy ir organizacijos tiksly butinybe tam, kad buty pasiektas geriausias rezultatas. Tuo
tarpu Fominien¢, Juodeikaté (2016) teigia, kad organizacija veiks sékmingai ir pasieks savo tikslus
tik tada, kai jos veiklos strategija bus kuriama derinant ja su zmogiskyjy istekliy valdymo
strategijos kirimo procesu. Taigi pagrjstai galima teigti, kad nuo zmogisSkyjy istekliy valdymo
efektyvumo priklauso visos organizacijos sékmé.

Nuolat keiciantis iSoriniams organizacijg veikiantiems veiksniams, organizacija turi keistis ir savo
viduje, modernizuodama zmogisSkyjy iStekliy valdyma. Bortnikas (2017) iSskiria keturias
pagrindines zmogiskyjy istekliy valdymo modernizavimo kryptis ir priemones (2 pav.)

modernizavimas
|

v v v v
N ( N N\

[ Zmogiskyju iStekliy valdymo ]

4 )

Zmogiskuyjy Darbuotojy Zmogiskyjy Elektroninio
iStekliy gerovés kompetenciju iStekliy Zmogiskuju
uztikrinimas ugdymas strateginis iStekliy
Priemonés: etiné Priemonés: valdymas VyStym_OS'
lyderysté, kompetencijy Priemonés: Kryptis
pilietiskas ugdymo proceso prisitaikymas prie Priemonés:
darbuotojuy analizé, naujy besikeiciancios teisiniai valdymo
elgesys, puikaus ugdymo budy aplinkos, klausimai, e.
mikroklimato paie§ka. informacijos p|anavimas ir kt.
kuitikrinimas ir kt) k ) \ analizé. ) \ j

2 pav. Zmogiskyjy istekliy valdymo modernizavimo kryptys (sudaryta autorés, remiantis Bortnikas, 2017)

Siekiant prisitaikyti prie nuolat besikei¢ianéiy iSoriniy aplinkybiy, nulemty globaliniy, ekonominiy
ir konkurenciniy salygy, organizacija turi uZtikrinti ir riipintis geromis ir saugiomis darbuotojy
darbo salygomis bei tobul¢jimo ir kompetencijy ugdymo galimybémis.

Zmogiskyjy istekliy specialistai yra atsakingi uz organizacijos Zmogiskyjy istekliy politikos
administravimg ir jgyvendinimg, todél zinodami, kad darbuotojy pozityvizmas, tinkama motyvacija
bei jsitraukimas j organizacijos veiklg yra labai svarbus siekiant organizacijos sékmés, privalo laiku
reaguoti j kylan¢ius neigiamus veiksnius (Mujtaba, Sehathip, 2020).

Taciau, kaip pastebi Dragimor (2016), bet kokios valdymo programos yra pasmerktos zlugti, jeigu
realiu laiku nebus imtasi priemoniy, siekiant uzkardyti netinkamus, kelian¢ius jtampg ir stresg
veiksmus organizacijoje.

Visuotinai pripazjstama, kad stresas darbe yra Siuolaikiné ,,darbo liga“. Astrauskaité, Kern (2013, p.
23) patycias darbe jvardina kaip ,,vieng i§ stresg darbe kelian¢iy veiksniy®“, tuo tarpu Dragimor
(2016, p. 319) teigia, kad mobingas yra ,,padauginta streso blisena“ organizacijoje. Todél mobingo
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reiSkinio atpazinimas ir jo egzistavimo pripazinimas organizacijoje prisidéty prie saugiy ir sveiky
darbo salygy uztikrinimo.

Pats pirmasis, 1958 metais, austry mokslininkas etologas Lorenz mobingo terming pavartojo
apibudindamas tokj gyviny elgesi, kai jie susivienij¢ 1§ gaujos iSvaro kurj nors savo narj
(Vveinhardt, 2010; Arnautovi¢, 2013). Analizuodamas teorinius mobingo aspektus, Arnautovi¢
(2013) zmogaus elgesj mobingo metu netgi lygina su gyviino elgesiu teigdamas, kad gyvinai
mobingg naudoja tam, kad iSsaugoty savo raisj, o zmonés — kad parodyty savo galig arba iSlaikyty
savo valdzig. Véliau, 1960 metais, mobingo terming pavartojo Heinemann sugretindamas agresyvy
gyviny elgesj su ziauriu vaiky elgesiu kity vaiky atzvilgiu (Vveinhardt, 2010).

Pirmaji mokslinj mobingo sampratos paaiSkinima pateiké Svedy psichologas profesorius Leymann,
kuris tyrinéjo mobingg mokyklose, o véliau tokio pat tipo elgesj ir verslo aplinkoje. Jis pirmasis
vartojo terming ,,mobingas‘, kad apibudinty deviantinj elgesj darbo vietoje (Pacevicius, Janulyte,
2009; Vveinhardt, 2010; Arnautovi¢, 2013).

Mobingo samprata kito nuo pat $ios sgvokos atsiradimo iki $iy dieny ir skiriasi priklausomai nuo
kulttriniy bei geografiniy skirtumy. Sgvokos kaita ir jos jvardinimas bei esmé pateikta 1 lenteléje
(issami lentelé pateikta 1 priede). Moksliniuose straipsniuose bei kituose $altiniuose labai daznai
mobingo savoka yra gretinama ir prilyginama bulingo sgvokai. Toks terminas labai paplites
Didziojoje Britanijoje, tuo tarpu mobingo terminas dazniau vartojamas vokiskai kalbanciose bei
Skandinavijos $alyse (Vveinhardt, Zukauskas, 2010).

1 lentelé. Mobingo sgvokos ir Sampratos esmé (sudaryta autorés, remiantis Leymann, 1990; Salin, 2003;
Vveinhardt, Zukauskas, 2011; Arnautovi¢, 2013, Karabulut, 2016; Demirag, Cifci, 2017; Chomczynski,
2020)

Autorius, metai Savoka Sampratos esmé

Stipri, intensyvi ir reik§minga ,,nusikaltélio® ir ,,aukos® sgveika,

gggy czyfiski, Mobingas (angl. Mobbing) | daranti zalg darbo efektyvumui, organizacijos klimatui,
motyvacijai ir darbuotojy kaitai.

Demiraa. Cifci Psichologinis bauginimas | Samoningai ir sistemingai prie§ darbuotojg nukreiptas neigiamas

2017 9 ' (angl. Psychological elgesys, dél kurio padidéja neigiamas poveikis darbuotojy

Intimidation) atliekamy uzduociy kokybei.

Sistemingas ir ilgalaikis piktnaudziavimas, mazinantis darbuotojy

Karabulut, 2016 S LR N AN .
motyvacija, organizacinj jsipareigojima bei karjeros planavimg.

Patycios (angl. Bullying)

Arnautovié¢, 2013

Mobingas/ patyc¢ios darbe
(angl. Mobbing/
Workplace bullying)

Specifiné elgesio forma darbo vietoje, kai kolegos ar vadovas
neetiskai ir netinkamai elgiasi Zemindami kitg asmenj bei taip
siekdami pakenkti jo reputacijai ir orumui.

Vveinhardt,
Zukauskas, 2011

Mobingas (angl. Mobbing)

Efektyviy darbuotojy santykiy ir bendradarbiavimo prieSingybé,
kelianti zmogiskyjy ir materialiyjy nuostoliy grésme; intensyvus,
ilgai trunkantis psichologinis terorizavimas, pazeidZiantis

organizacijos klimata, psichologing ir fizing darbuotojo sveikata.

Salin, 2003

Patycios darbe (angl.
Workplace bullying)

Pasikartojantys ir nuolatiniai neigiami veiksmai vieno ar daugiau
individy atzvilgiu, kurie apima galios disbalansg ir sukuria
priesiska darbo aplinka.

Leymann, 1990

Mobingas (angl. Mobbing)

Priesiskas ir neetiSkas bendravimas, kurj vienas ar keli asmenys
sistemingai nukreipia prie$ viena asmenj, veiksmai vyksta daznai
(bent kartg per savaite) ir ilga laikg (maziausiai SeSis ménesius),
taip aukai sukeldami didele psichosomating ir socialing kanc¢ia
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Nepriklausomai nuo to, kad Sie terminai jvardijami skirtingai, jie yra naudojami apibidinat ir
paaiskinat nesveikus, neetiskus, priesiskus, psichologiniu teroru ir piktnaudziavimu, bauginimu ir
prievarta gristus darbuotojy santykius (Bal¢itniené, Rumsaité, 2016).

Siekiant tiksliau apibrézti mobingo reiSkinj, atsizvelgiant | moksliniuose $altiniuose (Leymann,
1990; Zapf, 2000; Salin, 2003; Arnautovi¢, 2013; Vveinhardt, 2010; Astrauskaité, Kern, 2013)
pateikiamus Sio reiskinio apibrézimus, tikslinga isskirti tiksliausius jj apibidinancius elementus (3
pav.).

Sistemingaii vienq
asm eni nukreipti

/._ priesiski veiksin ai J\

Veiksm ai kartojasi Priesiskasir J

daznai (bent karta neetiskas
per savaite) J bendravimas

/ \

Trunka ilga laika .
(naziausiai 6 Dalyvauja vienas

ménesius) \ ar keli asmenys J
7 :
. . - |
Psichologinée Galios/jéegu
prigimtis disb alansas
Neigiam os pasekin és ‘
individui, organizacijaiir
visuom enei

3 pav. Mobingo reiskinio sudedamieji elementai (sudaryta autorés, remiantis Leymann, 1996; Zapf, 1999;
Salin, 2003; Arnautovié¢, 2013; Vveinhardt, 2010; Astrauskaité, Kern, 2013)

Taigi mobingas pasirei$kia jvairiomis formomis ir tam tikrais subtiliais niuvansais, todél daugeliu
atvejy yra sunkiai atpazjstamas. Vveinhardt (2010, p. 223) §j reiskinj jvardija netgi kaip rafinuota
organizacijoje dirbanciy iSsilavinusiy darbuotojy susidorojima su konkurentais.

Atkreiptinas démesys, kad ne visada netinkamas elgesys organizacijoje gali biiti jvardijama
mobingu. Jeigu darbuotojas nesilaiko organizacijos vidaus tvarkos taisykliy, tikétina jis sulauks
atitinkamy sankcijy i§ vadovo ar neigiamos kolegy reakcijos. Taciau toks aplinkiniy elgesys negali
biti jvardijamas mobingu. Todél galima teigti, jog sudétingas mobingo, kaip reiskinio,
organizacijoje atpazinimas Yyra viena i§ pagrindiniy efektyvios kovos su mobingu kliitis.

Divincova, Sivakova (2014) akcentuoja, kad vis sparéiau vystantis technologijoms bei pleCiantis
interneto rysiui, vis dazniau mobingas keliasi | virtualig erdve per socialinius tinklus, elektroninius
pasStus ar naudojant mobilyjj telefong. Todél siiilo jvesti dar vieng mobingo rusj — kibernetinj
mobingg. Kaip vienas i$ pavyzdziy gali buti pateikiamas neetisky vaizdo jrasy ar nuotrauky
talpinimas socialinése medijose. Tokia mobingo rGsis greitai ir tiesiogiai paveikia ne tik mobingo
auka, bet ir jo Seimos narius bei draugus, todél gali pridaryti dar didesnés Zalos.
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Si mobingo rasis tampa vis aktualesné organizacijoms pradéjus diegti nuotolinio darbo
organizavimo forma, kuomet dauguma klausimy sprendziami elektroningje erdvéje, naudojantis
elektroniniu pastu ar kitomis technologinémis bei komunikacijy priemonémis.

Vystymosi etapai. Atlikti moksliniai tyrimai atskleidé, kad mobingas kaip reiSkinys organizacijoje
vystosi tam tikrais etapais. Dazniausiai moksliniuose Saltiniuose iSskiriami 5 mobingo vystymosi
etapai (Leymann, 1990; Vveinhardt, Zukauskas, 2011; Arnautovié, 2013; Demirag, Cifci, 2017;
Gulin, 2019):

1. Konfliktas. Siame etape dazniausiai pasireiskia tam tikra situacija darbe, kuri sukelia konflikta.
Konfliktas nebitinai turi kilti dél darbo organizavimo ar uzduoéiy atlikimo kokybeés. Sis etapas yra
labai trumpas, todél daznai lieka nepastebimas ir neakcentuojamas kaip galima grésmé dél
blogésianéios darbinés situacijos. Taiau butent nuo tikétina nereikSmingo konflikto prasideda
tolimesné mobingo reiskinio vystymosi raida.

2. Konflikto eskalavimas ir evoliucionavimas j psichologinj terora. Kadangi pirmame etape,
tikétina konfliktas nebuvo pastebétas, taip pat nebuvo tinkamai jvertinta jo grésmé ir jis iSsprestas,
Siame etape prasideda nuosekliis, sistemingi ir tam tikrg laikg trunkantys veiksmai, kuriais siekiama
,palauzti mobingo auka. Siame etape manipuliuojama tokiais veiksniais kaip aukos reputacija
skleidziant nepagrjstus gandus, nuolatinis darbo ir asmeninio gyvenimo kritikavimas, skiriamos
beprasmés ar kompetencija zeminancios uzduotys ir pan. Taip paprastas konfliktas iSsivysto i}
psichologinj terora.

3. Darbuotoju darbo teisiy paZeidimas, vadovo jgaliojimy virSijimas, neteisingo sprendimo
priémimas. Sis etapas ypatingas tuo, kad jame j tolimesnj psichologinj terorg jtraukiama vadovybe.
DaZniausiai ji pasikliauja mobinguojanciyjy nuomone apie mobingo auka ir susidaro tokj ispudi,
kad pati auka dél tokios savo padéties kalta. Dragomir (2016) §j etapa iSskiria kaip svarbiausia
mobingo vystymosi etapuose dél vadovo vaidmens atsiradimo. Jis pastebi, kad labai daznai vadovai
daugiau démesio teikia motyvacijos ir personalo ugdymo programy diegimui organizacijoje, taciau
nekreipia démesio j priezastis, kodél darbuotojai negali ar bijo pasinaudoti minétomis programomis.
Taip pat nevykdo tokiy programy naudingumo analizés.

4. Klaidingas problemos diagnozavimas. Aukos padétis Siame etape tampa labai sudétinga, nes
jai reguliariai primenama, kad dél visy mobingo veiksmy kalta biitent pati mobingo auka. Siame
etape auka viesai jvardijama kaip turinti psichologiniy problemy asmenybé¢, sunkiai bendraujanti ir
negebanti prisitaikyti prie kolektyvo ir pan.

5. Atleidimas i§ darbo. Tai paskutinysis mobingo reiskinio vystymosi etapas. Siame etape, ilga
laikg kentusi jtampa bei priesiska ir neetiska kolegy ar vadovo elgesj, mobingo auka priima
sprendimag iSeiti i§ darbo arba jis yra atleidziamas. Dél uzsitgsusio ilgo proceso, traumos padarinius
auka iSgyvena ne tik savo darbe, bet ir asmeniniame gyvenime, todél mobingo pasekmés nesibaigia
iS¢jus 1§ darbo.

Taigi iSanalizavus mobingo vystymosi etapus galima teigti, kad mobingas yra sistemingai tam tikra
laikg augantis reiskinys (4 pav.). Jeigu nors viename etape nebus sutrukdyta mobingo reiskinio
vystymuisi, jis iSaugs iki tokios didelés problemos kaip atleidimas i§ darbo.
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4 pav. Mobingo reiskinio vystymosi etapai (sudaryta autorés, remiantis Leymann, 1990; Vveinhardt,
Zukauskas, 2011; Arnautovi¢, 2013; Demirag, Cifci, 2017; Gulins, 2019)

Mobingo augimo procesg gali sustabdyti ne tik jstaigos vadovas ar aplinkiniai, stebintys
mobinguojanciyjy ir aukos procesa, bet ir pati mobingo auka. Tokj atveji Chomczynski (2020)
jvardija ,,ltazio tasku®. Taip nutinka tada, kai pasyvi mobingo auka, padedama artimyjy $eimos nariy
arba kolegy, tampa aktyvi mobingo priesininké. Tam pritaria ir Vveinhardt (2011, p. 165) teigdama,
kad visy pirma pati auka turi suvokti, kas paskatino konflikto atsiradimg ir koks jos vaidmuo Siame
procese. Asmening konflikty valdymo kompetencija ji jvardija kaip vieng i§ veiksmy, padedanciy
1Svengti konflikto plétojimosi.

Veiksmy kryptys. Arnautovi¢ (2013) analizuodamas teorinius aspektus, apibiidinan¢ius mobingo
reiskinj, mobingo veiksmy kryptis skirsto pagal du kriterijus: pagal mobingo aukos tapatybe bei
pagal mobingo motyva. Atsizvelgiant j pirmajj kriterijy — aukos tapatybe — iSskiriami:

— vertikalusis mobingas. Tai labiausiai pastebima mobingo forma, kai vadovas mobingg naudoja
pries savo pavaldinius. Tac¢iau pastebima ir kita kryptis — darbuotojy grupés mobingas prie$ savo
vadova;

— horizontalusis mobingas. Jis vyksta tarp to paties organizacijos hierarchijos lygio darbuotojy
(Vveinhardt, 2011a, 2011c; Arnautovi¢, 2013; Karabulut, 2014).

Pagal antrgjj — mobingo motyvo kriterijy Arnautovi¢ (2013) iSskiria strateginj ir emocinj mobingus.
Strateginis — tai toks mobingas, kai organizacijoje yra sudaromas nepageidaujamy darbuotojy
sgrasas ir kryptingai siekiama j sgrasg jtrauktus darbuotojus priversti iSeiti i§ darbo. Taikant
strateginj mobingg taikomos tokios organizacinés priemonés kaip beprasmiy ar darbuotojo
gebéjimy neatitinkan¢iy uzduoc€iy skyrimas, abejojimas priimamais sprendimais ir pan. (Zapf,
2000). Tuo tarpu emocinis mobingas dazniausiai atsiranda tarp bendradarbiy dél pavydo, pykcio,
tiesiog antipatijos mobingo aukai ar netgi baimés dél savo darbo vietos, j kolektyva atéjus didesnes
kompetencijas, geresnes Zinias ar jgiidZius turin¢iam darbuotojui.

Veiksmai. Tam, kad buty galima lengviau suprasti mobingo reiskinio samprata, tikslinga apzvelgti
mobingo veiksmus darbo vietoje. Leymann (1996, cituojama Vveinhardt, Zukauskas, 2011;
Kiziloglu, Beduk, 2015; Gulin, 2019) mobingo veiklg suskirsté j 5 kategorijas:
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1. Poveikis saviraikai ir komunikacijai. Siai mobingo veiklos kategorijai priskiriami tokie
veiksniai kaip asmens, jam kalbant, nuolatinis pertraukingjimas; galimybés reiksti savo nuomong
ribojimas; nepagarbus bendravimas su asmeniu pakeltu tonu; nuolatiné darbo kritika; atsiranda
zodiniai grasinimai; vengiama kontakto atsiribojant atgrasiais zvilgsniai ar gestais ir pan.

2. Socialiniy santykiy puolimas. Siai mobingo veiklos kategorijai priskiriami tokie veiksniai: su
mobingo auka nekalbama, nebendraujama; bendradarbiai nereaguoja j méginimg uzmegzti pokalbj
arba nejsitraukia ] pokalbj; bendradarbiams uzdraudziama kalbéti su auka, su mobingo auka
elgiamasi kaip su ,,tusCia vieta“ ir pan.

3. Socialinés reputacijos puolimas. Siai mobingo veiklos kategorijai priskiriami tokie veiksniai:
nuolatinés paskalos, uzuominos, kad reikéty pasitikrinti pas psichiatrus, juokiamasi i§ fiziniy
trakumy, puolamos politinés arba religinés aukos paziliros, negatyvus vertinimas, pajuokiamas
privatus gyvenimas, mobingo aukai adresuojami keiksmazodziai, nepagarbios replikos ir pan.

4. Puolimas darbinése ir asmeninio gyvenimo kokybés situacijose. Siai mobingo veiklos
kategorijai priskiriami tokie veiksniai: neskiriamos jokios darbinés uZzduotys, skiriamos
1zeidziancios arba beprasmés darbo uzduotys, skiriamos kvalifikacija vir$ijanc¢ios uzduotys, siekiant
sudaryti jspudj, kad auka nesugeba dirbti ir pan.

5. Puolimas sveikatos srityse. Siai mobingo veiklos kategorijai priskiriami tokie veiksniai: auka
verciama dirbti sveikatai zalingus darbus, nedidelés jégos panaudojimas, siekiant ,,pamokyti* auka,
materialinés Zala padaroma namuose arba darbo vietoje, daroma materialiné¢ zala, auka patiria
i$laidy ir pan.

Kiekvienos mobingo veiklos kategorijose minimi veiksniai yra mobingo reiSkinio indikatoriai,
rodantys mobingo raiska atitinkamose kategorijose.

I[$analizavus mobingo veiklos kategorijas teigtina, kad pagrindiniai mobingo tikslai yra arba
pazeminti darbuotojo statusg organizacijoje, arba ,,iSstumti jj i§ organizacijos (Zapf, 2000;
Vveinhardt, 2010). Be to, taikant strateginj mobinga, tikétina savotiS$ka nauda organizacijai, kuomet
dél organizaciniy pokycCiy atleidziant darbuotojg jam turéty biiti iSmokama kompensacija. Taciau
jeigu 18 darbo jis iSeina savo noru, tokia kompensacija néra mokama.

Atsizvelgiant  tai, kad viena is Zmogiskyjy istekliy valdymo modernizavimo krypciy yra Zmogiskyjy
istekliy geroveés uztikrinimas, mobingo reiskinio atpaZinimas ir pripazinimas organizacijoje turéty
buti prioritetiné sritis. Mobingas darbo vietoje yra neigiamas ir neetiskas elgesys, verciantis
darbuotojq jausti nuolating jtampq ir grésme, dél ko darbuotojas gali biiti priverstas palikti (keisti)
savo darbo vietq. Toks sprendimas nepriimamas skubotai. Labai daznai darbuotojas kencia tokig
situacijq ilgq laikg, dél ko patiriant nuolatine jtampq prastéja darbo rezultatai, organizacijos
mikroklimatas, motyvacija, atsiranda pravaikstos arba dél nedarbingumo praleidziamos darbo
dienos. Tuo paciu prastéja ir visos organizacijos produktyvumas ir nasumas. Taigi mobingas yra
augantis reiskinys, nejvykstantis staiga, prasidedantis nuo paprasciausio konflikto ir palaipsniui
blogéjantis, todél labai svarbu Sj reiskinj laiku atpazinti ir pripazinti tam, kad jis bity laiku
sustabdytas. Mobingas yra bendras visy organizacijos darbuotojy veiksmas, nes net ir
nedalyvaudamas siame procese tiesiogiai, o tik stebédamas mobingq, darbuotojas yra Sio reiskinio
vyksmo dalyvis.
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1.2. Mobingo atsiradimo priezZastys, pasekmés ir prevencija

Apzvelgus moksliniuose Saltiniuose pateiktus empiriniy tyrimy duomenis bei moksline literatiira,
i§skiriamos individualios, organizacinés ir socialinés mobingo atsiradimo prieZastys (5 pav.).

Organizacines
priezastys

Individualios
priezastys

Socialines
priezastys

Y

Mobingas

5 pav. Mobingo atsiradimo priezastys ir jy sgveika organizacijoje (sudaryta autorés)

Salin (2003) teigia, kad labai daznai mobingas atsiranda kaip keliy mobingo atsiradimo priezas¢iy
sgveika. Jeigu darbo organizavimas organizacijoje bus netinkamas, tikétina tai duos pagrinda
vystytis neigiamoms individualioms mobingo atsiradimo priezastims. Ir atvirks§¢iai — jeigu
darbuotojas turés neigiamy individualiy veiksniy, skatinan¢iy mobingo reiSkinio atsiradima, ir
darbo organizavimas darbe bus netinkamas, tuomet organizacijoje atsiras tinkama terpé mobingo
reiskiniui plétotis. Sj teiginj patvirtina ir Karabulut (2016), kuris remdamasis tyrimy duomenimis
teigia, kad patyC€iy organizacijoje pirmtakai daznai biina organizaciniy ir individualiy veiksniy
sgveika.

Individualios mobingo atsiradimo priezastys yra kylanti jtampa dél konkurencijos, socialinés
kompetencijos trilkumas, nesgziningumas, pavydas, antipatija, baimé, Zema saviverté, vidiniai
psichologiniai kompleksai, vengimas tapti kolektyvo nariu, konflikty sprendimo budas, siekis
stabilizuoti savo jtakos sferg (Zapf, 2000; Paceviius, Janulyté, 2019; Vveinhardt, 2010;
Astrauskaite, 2014).

Labai daznai mobingas atsiranda dél profesinio pavydo, kuomet kvalifikuotesni darbuotojai,
teigiamai vertina savo veiklg ir dél to kiti darbuotojai jauciasi prastesni uz juos (Mujtaba, Sehatihp,
2020). Pacevicius, Janulyte (2009) teigia, kad daZniausia mobingg patiria per maZzai pastangy
priimti organizacijos vertybes ir normas rodantys naujai priimti darbuotojai. Tuo tarpu Qureshi ir
kt., (2014), Astrauskaité (2014) analizavo ir tokius veiksnius kaip lytis, amzius bei stazas. Gulin
(2019) teigia, kad tokie veiksniai kaip lytis, amzius ir rasé, jskaitant politines pazitliras bei religija,
yra kulttiriSkai sglygotos diskriminacijos kategorijos, kurios nors ir néra pagrindinés individualios
mobingo atsiradimo priezastys, taciau gali veikti kaip tam tikras atskiras rizikos veiksnys.
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Socialinés mobingo atsiradimo priezastys yra susijusios Su visuomenés socialinémis,
kultiirinémis, ekonominémis ir moralinémis normomis. Sioms priezastims priskiriama didéjantis
gyvenimo ir darbo tempas, kylantys profesiniai ir kompetencijy reikalavimai ir baimé juos
nejvykdyti ar neatitikti, nestabili padétis darbo rinkoje, susijusi su dideliu nedarbo lygiu
(Vveinhardt, 2010; Demirag, Sifci, 2017; Gulin, 2019).

Organizacinés mobingo atsiradimo priezastys yra netinkamas/neaiskus funkcijy ir darbo
uzduodiy paskirstymas, neproporcingai paskirstytas darbo kriivis, netinkamas vadovavimo stilius,
prasta komunikacija, konflikty sprendimo vengimas, grjiztamojo rysio stoka, prastas organizacijos
klimatas ir kitos su darbo organizavimu susijusios priezastys (Zapf, 2000; Pacevicius, Janulyté,
2009; Vveinhardt, 2010; Qureshi ir kt., 2014; Vveinhardt, Andriukaitiené, 2016).

Soryté, Pajarskiené (2014, p. 9) organizacijoje i§skiria tokius teigiamus psichosocialinius veiksnius
kaip tinkami ir nekeliantys jtampos santykiai su kolegomis bei vadovu. Egzistuojant Siam veiksniui
organizacijoje jauciama aplinkiniy parama, taip uztikrinant tinkamg darbo organizavimg bei
informacijos, susijusios su uzduoCiy vykdymu sklaida. Kitas svarbus veiksnys yra galimybé
darbuotojams prisidéti prie atitinkamy sprendimy priémimo, t. y. dalyvauti Siame procese ir gauti
atgalinj ry$j. Taip darbuotojas jauciasi saugesnis bei svarbesnis organizacijos veikloje, galintis
prisidéti prie organizacijos tiksly jgyvendinimo. Dar vienas labai svarbus veiksnys, skatinantis
darbuotojy gerove, yra galimybé suderinti darbo ir privaty gyvenima.

Medina ir kt. (2020) atkreipia démesj ne tik ] netinkamo darbo organizavimo, bet ir etiniy vertybiy
nebuvimo organizacijoje veiksnj. Organizacijoje neegzistuojant etinémis vertybémis arba
nesivadovaujant jomis, kyla neetiSko elgesio, bendravimo bei konflikty sprendimo tikimybé.
Kowal, Savicka (2018) mobingg jvardija kaip valdymo etikos problema teigdamos, kad etiskas ir
saziningas vadovo pozilris | savo darbuotojus padidina konkurencingumg ir pelng, o tuo paciu ir
teigiamg organizacijos jvaizdj ir gera organizacijos reputacija.

Uzsitese ir nesprendziami konfliktai organizacijoje neigiamai veikia darbuotojy bendravimg ne tik
organizacijos viduje, bet ir teikiant paslaugas klientams. Kuo didesné jtampa organizacijos viduje,
tuo didesn¢ tikimybé atsiranda darbuotojams teikti nekokybiskas paslaugas klientams. Tuo paciu
padidéja ir neetiSko bendravimo tikimybe, kuri gali pabloginti organizacijos jvaizd] visuomenéje.
tarp Kaip vieng 18 konflikty sprendimo biidy Prokopenko, Zieba, Olma (2016) sitilo naudoti etikos
kodeksa.

Pasekmés. Atlikty tyrimy (Leymann, 1990; Janulyté, Pacevicius, 2009; Arnautovi¢, 2013;
Astrauskaité, Kern, 2013; Karabulut, 2016; Balcitinien¢, Rumsaité, 2016 ir kt.) rezultatai parode,
kad mobingo reiSkinys turi neigiamas pasekmes tiek darbuotojui, tiek organizacijai ir tiek ir visai
visuomenei (6 pav.).
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6 pav. Mobingo pasekmés (sudaryta autorés, remiantis Leymann, 1990; Janulyté, Paceviéius, 2009;
Arnautovi¢, 2013; Astrauskaité, Kern, 2013; Karabulut, 2016; Bal¢itiniené, Rumsaité, 2016 ir kt.)

Pagrindinés mobingo pasekmés individui yra susije su psichiniais (miego sutrikimai, negebé&jimas
susikaupti, nerimas, nuovargis) ir fiziniais negalavimais (galvos, skrandzio, Sirdies skausmas). Taip
pat sumazéja asmens pasitikéjimas savimi, atsiranda socialiné izoliacija, kyla problemos Seimoje ir
su aplinkiniais asmenimis, sumazéja Seimos pajamos, kas dar labiau kelia jtampa Seimoje.
Organizacija, o tuo paciu ir valstybé, dél mobingo sukeltos blogos darbuotojo savijautos patiria tiek
tiesioginiy — finansiniy (negautos pajamos, nesukurtas produktas, padidéjes nedarbo iSmoky bei
1Sankstinés pensijos mokéjimo atvejy kiekis, padideje reabilitacijos ir gydymo dél psichologiniy
problemy kastai ir pan.), tiek ir netiesioginiy nuostoliy, tokiy kaip neigiamas organizacijos jvaizdis
bendruomenéje, sumazéjusi darbuotojy motyvacija bei iniciatyva.

Prevencija. Salin (2003) teigia, kad patyCios vyraus tose organizacijose, Kkuriose nejdiegta
patyCioms prieStaraujanti politika, nenumatyta atsakomybé uZ neetiskus veiksmus bei nevykdoma
stebésena. Tam pritaria ir Arnautovi¢ (2013) teigdamas, kad siekiant i$spresti mobingo reiskinio
problema organizacijoje, visy pirma joje turi biiti jdiegta prevenciné sistema, uZkertanti kelig Sio
reiSkinio atsiradimui. Tuo tarpu Demirag, Cifsi (2017) sitilo ugdyti sgmoninguma organizacijoje
tam, kad bty laiku identifikuotas mobingo reiskinys. Andriukaitiené, Vveinhardt (2016, p. 10)
pabrézia ir iSorinius veiksnius, turinCius jtakos mobingo prevencijai, akcentuodamos Svietimo
sistemos indé¢lj vykdant mobingo prevencija, o taip pat ir ,,vieSumo ir atvirumo politikos,
skatinanc¢ios akceptuoti egzistuojancias problemas ir stimuliuojancios jvairiy visuomenés grupiy
diskusijas, vystymas®.

Vveinhardt (2011b) teigia, kad norint sumazinti mobingo raiSkg organizacijoje visy pirma reikia
laiku jj identifikuoti ir pripazinti, kad jis yra. Mobingo valdymas organizacijoje yra sisteminé
veikla, apimanti stebéseng, kontrole, mokymus, informuotumg apie §j reiSkinj. Kaip vieng i$
sprendimy biity Vveinhardt (2012, p. 150) jvardija etikos kodeksy biitinybg organizacijoje
teigdama, kad ,,mobingas yra vadybiniy klaidy ir etikos krizés pasekmé®. Taciau etikos kodeksai

24



neturéty buti tik formaltis dokumentai. Juose iSdéstytos nuostatos turi biiti aiSkios ir priimtinos
visiems organizacijos darbuotojams.

Tuo tarpu Medina, Lopez (2020) siiilo atkreipti démesj ] vadovo vaidmenj mobingo raiskoje. D¢l
savo padéties organizacijoje vadovai daznai jauCiasi nebaudziami, o tam jtakos turi nenustatyta
vadovy atsakomybé uz neetiskg elgesi organizacijoje. Nors jie turéty biiti pagrindiniai ,,kovotojai‘
mobingo raiSkoje. Tam pritaria ir Mujtaba, Sehatiph (2020) teigdami, kad vadovas turéty pastebéti
mobingo pozymius ir imtis veiksmy Sio reiskinio valdymui. Svarby vaidmenj mobingo reiskinio
atpazinime ir valdyme atliecka zmogiskyjy iStekliy specialistai, kurie yra atsakingi uz patyciy
netoleruojancios politikos jgyvendinima organizacijoje.

Apibendrinant galima teigti, kad norint sumazinti mobingo raisSka organizacijoje, tikslinga jvertinti
ne tik vidinius organizacinius veiksnius, bet ir iSorinés aplinkos veiksnius, galinCius daryti jtaka
mobingo reiskiniui. Vienas i§ svarbiausiy aspekty mobingo prevencijoje yra Sio reiskinio
pripazinimas ir jvardijimas, nes nuo to priklauso visas tolimesnis S$io reiSkinio valdymas.
Organizacijoje tikslinga jdiegti mobingo prevencijos politikg, ugdyti darbuotojy ir vadovy
sagmoninguma, vykdyti ir plétoti visg sisteming veikla, pradedant stebésena ir baigiant atsakomybés
nustatymu bei pagalbos aukai suteikimu.

Tiek individualiy, tiek ir socialiniy mobingo atsiradimo priezasciy pakeisti nejmanoma arba tai
padaryti néra organizacijos kompetencija. Be to mobingo atsiradimui jtakos gali turéti ir iSoriniai
veiksniai (Svietimo sistemos problemos, teisinis reglamentavimas, vieSumo ir atvirumo politikos
nebuvimas). Taciau organizacija gali darbuotojams sukurti tokias darbo sqlygas, kuriuose
individualios ir socialinés mobingo atsiradimo priezastys negaléty vystytis arba ]0S biity
veiksmingai kontroliuojamos. Teigtina, kad mobingo priezastys organizacijoje yra individualiy ir
organizaciniy veiksniy sqveika, todél tiek Zmogiskyjy istekliy specialistai, tiek ir organmizacijy
vadovai turi biiti suinteresuoti tinkamos mobingo prevencijos politikos jgyvendinimu, organizacinés
kultiiros ir klimato, netoleruojancio mobingo, kiirimu, atsakomybés uz neetiskus veiksmus jteisinimu
bei visokeriopos pagalbos mobingo aukai suteikimu.

1.3. Darbo organizavimo ypatumai statutinése jstaigose

Kaip teigia Zukauskas, Minkevi¢ius (2014, p. 564), demokratin¢je visuomengéje prioritetas turi biiti
teikiamas zmogui. Bitent dél to reguliuojama jstatymais turi buti viskas, ,kas susije su
pagrindinémis Zmogaus teisémis ir laisvémis*.

Danisauskas (2009, p. 290) teisésaugg apibiidina kaip ,,valstybés atitinkamoms valstybinéms bei
kitas teisines funkcijas atliekan¢ioms institucijoms patikétos specialiosios valstybinio valdymo
funkcijos®. Taigi tokiy funkcijy kaip Zmogaus teisiy ir laisviy gynimas, teisingumo vykdymas,
konsultavimo, teisiSko patarimo, atstovavimo bei dalyvavimo gynybos procese teisés
igyvendinimas priskiriamos teisésaugos institucijoms.

Teisésaugos institucijoms priskiriamos tokios institucijos kaip teismai, prokuratiira, policija,
muitiné, pasienio bei vieSojo saugumo jstaigos. Tac¢iau daugiausia démesio ir diskusijy visuomenéje
dél savo atliekamy funkcijy sudétingumo ir vieSumo kelia statutiniai valstybés tarnautojai.

Statutiniy jstaigy, kaip formaliy organizacijy, paskirtis yra palaikyti Salies stabilumag, jgyvendinti
valstybés jeégos funkcija, garantuoti pagarba valstybei kaip socialinei vertybei, todél valstybés
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tarnyba turi bati stabilumo pavyzdys (Laurinavic¢ius, 2010). Statutiniy valstybés tarnautojy
teikiamos paslaugos yra ypatingos ir reikSmingos tuo, kad jos saugo ir uztikrina tokias Zmogaus
teises, kaip teisé 1 gyvybe, sveikatg ir sauguma.

Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimas skiriasi nuo kity valstybés tarnautojy
darbo organizavimo. Ivleva, Pajarskiené¢ (2018, p. 22) iSskiria tokius bruozus kaip ,,grieztai
reglamentuota tvarka ir taisykles, formalus subordinacinis bendravimas ir hierarchinis sprendimy
priémimo mechanizmas®. Taip pat atkreipia démesj ir j tokius veiksnius kaip auksty reikalavimy
kélimas statutiniams valstybés tarnautojams, maza galimybé patiems priimti sprendimus ir dél to
atsirandanti prasta savo darbo kontrolé.

Taip pat analizuojant statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ypatumus,
tikslinga i$skirti ir darbo aplinkas, kuriose $ie tarnautojai vykdo savo tarnybg (7 pav.). Tai vidiné
organizacijos aplinka — vadovybé, kity organizacijos skyriy darbuotojai, kolegos, su kuriais néra
tiesiogiai vykdoma tarnyba organizacijos iSoréje ir kt. Ir iSoriné aplinka, kurig galima jvardinti kaip
visuomeng, tai — Salies pilieCiai, atvyke uzsienio Saliy pilieciai, bendradarbiaujanciy jstaigy
darbuotojai, kolegos, su kuriais vykdoma tarnyba tiesiogiai bendraujant su visuomene.

Salies
pilieciai

Vadovybeé

Kiti organizacijos Kolegos,
Kitos padaliniai su kuriais
institucijos vykdoma

/Kolegos, su kuriais
/ tarnyba

nevykdoma
tiesioginé tarnyba

Uzsienio
Saliu
pilieciai

7 pav. Statutiniy valstybés tarnautojy veiklos aplinkos (sudaryta autorés)

Sios dvi aplinkos yra glaudZiai susije, nes nuo to kaip statutiniai valstybés tarnautojai jauciasi
organizacin¢je aplinkoje, kaip su jais elgiasi vadovai ar kiti kolegos, priklauso jy elgesys su
visuomene (Trinker, Tyler, Goff, 2016; Brouwer, Van der Woude, Van der Leun, 2018). Tuo tarpu
visuomené, matydama, kad pareigiinai elgiasi teisétai, pagarbiai ir saziningai, yra nesaliski,
tinkamai atlieka savo funkcijas, labiau pasitiki visa teisésaugos sistema. Taigi stipréjant visuomenés
pasitikejimui, stipréja ir jos noras bendradarbiauti su teisésaugos institucijomis (Laurinavicius,
2004).

Bradford (2012) policijos veiklg prilygina Salies simboliy priemoniy rinkiniui, kurj Zmonés naudoja
apibtdindami savo socialing aplinkg. Murphy, Jackson (2014) pareiglinus jvardija kaip visos
valstybés teisiniy institucijy veiklos atspindj. Tuo tarpu Adamoniené, Ruibyté, Viduoliené (2017, p.
219) organizacijos vertybiy tyrimui policija, mokykla bei savivaldybg pasirinko dél to, kad Siose
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institucijose vykstantys ,,vertybiniai poky¢iai rySkiausiai atspindi $iuolaikinés Lietuvos visuomenés
pasiekimus ir pazanga®“. Taigi galima teigti, kad jvairlis visuomenés susidiirimai su atskiromis
teisésaugos sistemomis (analizuojamu atveju — policijos ir pasienio statutiniai valstybés tarnautojai)
formuoja jy suvokima apie visy valstybés teisiniy institucijy teisétuma.

Atsizvelgiant ] tai, kad daugelio statutiniy valstybés tarnautojy jstaigy veikla yra grjsta jy veiklos
vieSumo principu, Sie valstybés tarnautojai turi buti ne tik pavyzdys visai visuomenei, bet ir sulaukti
bendradarbiavimo ir pasitikéjimo i$ visuomenés. Biitent grjztamasis rySys, anot Adamonienés,
Gudelytés (2017, p. 129) ir yra ,geriausias kompetentingai veikiancios sistemos atlikty darby
vertinimo kriterijus®.

Visuotinai pripazjstama, kad statutiniai valstybés tarnautojai yra specifiné grupé, kuri atlieka
ypatinga funkcija valstybés gyvenime. Si grupé turi ne tik saugoti bei ginti alies pilie¢ius, Salies
gerove, t. y. dirbti ekstremaliomis sglygomis, bet ir bati pavyzdys visai visuomenei. Taigi nuo
statutinio valstybés tarnautojo elgesio tiek tarnybos, tiek ir ne tarnybos metu priklauso visos
valstybés tarnybos ivaizdis visuomengje.

Organizaciné valdymo sistema. LaurinaviCius (2010, p. 35) teigia, kad visy statutiniy jstaigy veiklos
administravimas yra ,,labai sudétinga ir reikSminga visuomeniniy santykiy sritis*, nes nuo jy ir tiek
valstybés institucijy, tiek ir verslo organizacijy santykiy ,,<...> raidos priklauso geroves valstybes,
brandzios visuomenés kiirimo sparta ir tendencijos®.

Siekiant kuo tiksliau atskleisti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo
ypatumus, tikslinga i$samiau iSanalizuoti tokius minétos tarnybos bruozus Kaip teisinis tarnybos
darbo reglamentavimas, hierarchin¢ valdymo sistema, organizaciné kultiira, etikos kodeksai (2
lentel¢). Toks pasirinkimas grindziamas Krzewinski (2018) atlikty moksliniy Saltiniy analizés
iSvada, kad didziausig jtakg tenkinant pareigiiny poreikius apima tokie zmogiskyjy istekliy valdymo
veiksniai, kaip teisiniai reglamentai, psichologija, organizacijos kultiira bei etika.

2 lentelé. Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ypatumai (sudaryta autorés, remiantis
Laurinavicius, 2002, 2010; Striuogiene, 2013; Trepsta, Schap, 2013; Bradford ir kt., 2014; Trinkner ir kt.,
2016; Brouwer ir kt., 2018; Pauriené, 2019; Vaicaitis, 2011; Jokuibauskiené, 2016; Seniutiené, Ubartas,
2017).

Ypatumas Ypatumo esmé Autorius, metai
Tarnybos santykiai (atranka, priémimas, atleidimas) ir Laurinavicius, 2002, 2010;
Teisinis tarnybos darbo organizavimas (pareigybiy apraSymas, aiskus Striuogiené, 2013
darbo uzduociy apibrézimas ir paskirstymas, socialinés
reglamentavimas garantijos, tarnybiné ir materialiné atsakomybé)

reglamentuoti teisés aktais.

Laurinavicius, 2010; Trepsta,
Schap, 2013; Bradford ir kt.,

Orpizaint | Mislsswokine ez eisumo s | 501 rr i 2015
wit Ju 53 g YSYys, Vertybes, » SUDKUIL Brouwer ir kt., 2018; Pauriené,
2019
. .. Grieztas pareigy bei darbo pasidalijimas, atsakomybeé, Laurinavicius, 2002, 2010;
Hierarchiné o . L e ~ .
valdymo struktiira pavaldumas, subordinacija, kryptingas poveikis Vaicaitis, 201_1; Joktibauskiené,
tarnautojams siekiant organizacijos tiksly. 2016; Farkas ir kt., 2020
Etikos kodeksy pagalba suartinami asmens ir tarnybos Laurinavicius, 2010; Seniutiené,
Etikos kodeksai interesai; skatinamas tarpusavio pasitikéjimas, uztikrinama | Ubartas, 2017

gera jstaigos reputacija
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Teisinis darbo organizavimas statutinéje jstaigoje. Teisinio reguliavimo metodas, anot
Macijauskienés (2004) leidzia pasireiksti tokioms svarbioms savybéms kaip galimybei reguliuoti
zmoniy elgesj bei galimybei reguliuoti Zzmoniy elgesj tam tikroje visuomeniniy santykiy sferoje.
Taigi galima teigti, kad teisinio darbo reguliavimo déka tiek darbdaviui, tiek ir darbuotojui
organizacijoje yra aiskiai apibréziamos jy teisés ir pareigos, funkcijos, kurias jie turi atlikti,
socialinés garantijos, atsakomybé¢ ir kt. Kuo detaliau bus reglamentuoti tokie veiksniai, tuo labiau
bus padidinta atsakomybé uz kokybiSkai atliktas uzduotis, t. y. jiems pavesty pareigy jvykdyma
(Macijauskiené, 2004).

Vanagas (2012) teisinio reguliavimo tikrumui bei stabilumui organizacijoje sitilo pasinaudoti
teisinio saugumo principu, kuris yra svarbus tiek vieSojo, tiek ir privataus sektoriaus
organizacijoms. Teisinis saugumas suteikia galimybe sprendimy priémimo procediiras
organizacijoje sureguliuoti taip, kad visi dalyviai turéty galimybe daryti teigiamg jtakg sprendimy
turiniui; numato teisines procediiras spresti gincus, kylancius dél priimty sprendimy teisétumo, bei
efektyviai priimamy sprendimy iSorinei kontrolei uztikrinti; taip pat numato poveikio priemoniy
teisine procediiras (Lane, 2005; Parsons, 2001, cituojama pagal Vanagas, 2012).

Dél konkreciy darbo salygy ir darbo funkcijy apibréztumo, darbuotojy ir darbdaviy teisiy ir pareigy
nustatymo, atsakomybés, darbo uzmokes¢io, motyvavimo, socialiniy garantijy ir kt. veiksniy
nustatymo norminiuose dokumentuose, teisinis darbo reglamentavimas daro didelg jtaka tiek
darbuotojy, tiek ir darbdavio tarpusavio santykiams bei darbo kokybei (Macijauskiené, 2004;
Vanagas, 2012; Striuogiené, 2013). Bet to, teisinis darbo reglamentavimas uztikrina ir darbuotojy
saugumg dél darbo ne tik dirbant, bet ir struktiiriniy organizacijos pertvarkymy metu, kuomet
keiciasi darbuotojy darbo sglygos arba atsiranda grésmé netekti darbo (Maciulaitis, 2012).

Taigi teisinio veiklos reglamentavimo déka organizacijoje uztikrinamas ne tik darbo salygy bei
veiklos organizavimo (uzduociy, pareigy ir kt.) aiSkumas bei apibréZtumas, bet ir saugumas dél
darbo salygy pasikeitimo organizaciniy pokyciy metu.

Atsizvelgiant | tai, kad statutinés valstybés tarnybos joms pavesty funkcijy uztikrinimui turi
naudotis specialiais joms suteiktais jgaliojimais, $iy tarnyby veikla turi biiti reglamentuota statutais,
0 daugelis jy valdymo klausimy sprendziami teisinémis priemonémis. Kitaip tariant, siekdama
suderinti organizacijos ir jos darbuotojy tikslus ir uzdavinius, valstybés tarnybos administracija,
privalo uztikrinti tam tikrg specialig funkcijg — daryti kryptingg ir teisingg poveikj visam valstybés
tarnybos tarnautojy kolektyvui.

Vitkauskas (2012) teigia, kad aiSkus darbo turinio, atliekamy funkcijy apibrézimas, konkretaus
santykio su atlyginimy nustatymas labiausiai formuoja teigiamas pareigiiny nuostatas ] atlickama
darbg bei pasitenkinimg veikla. Taigi valstybé¢, kaip statutinés valstybés tarnybos ,,darbdavys®,
veiksmingos, profesionalios ir neSaliSkos valstybés tarnybos uztikrinimui nustato specialy jai
dirbanciy tarnautojy darbo santykiy teisinj reguliavima (Striuogiené, 2013).

Be to tam, kad statutinis valstybés tarnautojas jausty pasitenkinimg savo atliekama funkcija, jis ne
tik turéty jausti lojalumg savo tarnybai bei visai Saliai, bet ir biiti tinkamai motyvuojamas darbe.
Vitkauskas (2012) iSskiria valstybés tarnautojy, tarp jy ir statutiniy valstybés tarnautojy, veikla
motyvuojanciy veiksniy grupes, apimancias tokius veiksnius kaip darbo salygos, darbo turinys ir
veiklos organizavimas; taip pat ir socialinés garantijos bei darbo uzmokestis. Neatsiejamos nuo
motyvuojanciy veiksniy grupés yra ir karjeros galimybes bei galimybeé kelti kvalifikacijg ir pan.
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Visi Sie veiksniai: motyvavimo, elgesio, pacios tarnybos darbo organizavimo, atsakomybés yra
reglamentuojami atitinkamais teisés aktais tam, kad bty uztikrinamos tinkamos tarnybos darbo
salygos patiems statutiniams valstybés tarnautojams bei visai visuomenei biity uztikrinamas
skaidrumas jy vykdomos tarnybos darbu.

Organizaciné kultira. ,,Organizaciné kultiira yra galinga jéga, kreipianti ir formuojanti individy
elgesj organizacijoje” (Simanskiené, Gargasas, Ramanauskas, 2015, p. 313). Tinkamai sukurta
organizaciné kultiira yra viena i§ sékmingai veikiancCios organizacijos salygy, kurios déka
organizacijoje vyrauja ne tik geri darbuotojy tarpusavio santykiai, bet taip pat darbuotojams tampa
svarbu kas vyksta jy organizacijoje ir jie susitapatina su organizacija, sieckdami bendry tiksly ir
geriausiy bei efektyviausiy veiklos rezultaty (Simanskiené, 2008; Simanskien¢, Tarasevicius, 2010).

Vveinhardt (2010, p. 229) teigia, kad ,,organizacinés kultiros charakteristikos sudaro organizacijos
valdymo (vadybos) turinj ir tampa skiriamaisiais bruozais, pagal kuriuos organizacijos save
pozicionuoja, tampa atpazjstamomis ir/arba interpretuojamomis personalo, vartotojy, klienty ir kt.*.

Simanskiené ir kt. (2015) organizacijos veikloje siiilo i3skirti tokius organizacinés kultiiros
elementus kaip organizacijos vertybés, darbo kultiira, tikslai, tam tikri simboliai ir specifinis elgesys
bei vidiné ir iSoriné komunikacija. Tuo tarpu Vveinhardt (2009, p. 290) kaip organizacijos kultiiros
suvokimo lygio identifikatoriy siiilo analizuoti organizacijos klimata, atskleidziantj tokius veiksnius
kaip ,,organizacijos kokyb¢, savybés bei vyraujanti atmosfera‘, kuriy pagalba organizacija i$siskiria
1§ kity organizacijy.

Pikturnaité¢, Pauzuoliené¢ (2013, p. 103) patvirtina minéta teiginj papildydamos, kad ,,vertybés
padeda vartotojams, partneriams, visuomenei isskirti organizacija is kity organizacijy* ir atlikdamos
tokig funkcijg jos ,,didina vartotojy pasitikéjimg®. Taip pat vertybés gali suvienyti organizacijos
narius bendro tikslo siekimui. Tam pritaria ir Simanskiené ir kt. (2015, p. 318) vertybes
prilygindami tarsi rodyklei, kuri tarnauja ,,atitinkamy normy ir elgesio modeliy organizacijoje
parengimui‘.

2012 metais Lietuvos policijos organizacijy atliktos apklausos duomenys (Adomiené, Ruibyté,
2017) atskleide, kad policijos pareiginai daugiausia démesio skiria tokioms vertybéms kaip
orientacija ] uzduotis, tikslingas laiko panaudojimas, gery rezultaty siekimas, jstatymy, taisykliy
laikymasis, hierarchija su aiSkiu vadovavimu ir kontrole, profesiniy jgtidziy tobulinimas, taciau
mikroklimatas ir santykiai néra i§skiriami prie prioritetiniy vertybiy.

Farkas, Sallai, Krauzer (2020) policijos, vienos i$ statutiniy jstaigy, organizacinei kultlrai pritaiko
ledkalnio metafora, kadangi ji susideda i§ keliy sluoksniy. Kaip veiksnius, darancius didZiausig
jtaka policijos organizacinei kultiirai, jie jvardija statutiniy valstybés tarnautojy karty pokycius,
nelygig situacijg tarp bendradarbiy dél egzistuojancios hierarchinés valdymo strukttiros. Taip pat
labai svarbas veiksniai yra pusiausvyros tarp darbo ir gyvenimo radimas, teisinés ir politinés
aplinkos poky¢iai bei tinkamas informavimas apie juos, susidirimai su jvairiy kultary ir subkultiiry
asmenimis.

Trinkner, Tyler ir Goff (2016) analizuodami procediiriSkai teisingo organizacijos klimato ir
policijos organizacinio efektyvumo rysj, atskiru organizacinio klimato aspektu i$skiria organizacinj
teisinguma. Teigtina, kad jeigu darbuotojai zin0s ir jaus, kad vadovai su jais elgiasi teisingai, tai bus
pats veiksmingiausias biidas vadovams parodyti, kad darbuotojai yra vertinami ir kokia svarbi jy
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vieta yra organizacijoje. Bitent organizacinis teisingumas padeda darbuotojams susitapatinti su
organizacija, siekti jos tiksly ir priimti jos vertybes (Trinkner ir kt., 2016; Wolfea, Rojekb,
Manjarrez, Rojekc, 2018). Taigi sgziningas vadovo elgesys su darbuotoju uztikrina ne tik kokybiska
organizacijos funkcionavima, bet ir darbuotojo, o tuo paciu ir visos visuomenés, gerove. Be to
organizacinis teisingumas turi tiesioginj ry$i su statutiniy valstybés tarnautojy atlickamy funkcijy
sgziningumu (Brouwer ir kt., 2018).

Laurinavi¢ius (2010), Pauriené (2019) iSskiria statutinése jstaigose egzistuojantj Subkulttiros
reiSkinj. Tokios organizacijos pasizymi savita specializuota kalba, tradicijomis, paprociais, tam
tikrais etikos kodeksais ir pan. Statutinés jstaigos valstybés tarnautojai turi jiems priskirtg socialinj
statusg, skiriamaisiais Zenklais pazymétg uniforma, atitinkamos statutinés tarnybos profesinj etikos
kodeksa, savo tradicijas, paprocius, simbolius bei kitus veiksnius, kurie ir i$skiria Siuos tarnautojus
1§ kity organizacijy. Be to, atlikty tyrimy duomenimis, rinkdamiesi Sig profesija, kaip vieng i$
motyvy, statutiniai valstybés tarnautojai nurodo siekj padéti zmonéms bei iSskiria Sios profesijos
kilnuma.

Atkreiptinas démesys, kad statutiniy jstaigy organizacing kultira dél Siy organizacijy veiklos
specifiSskumo formuoja ne tik organizacijos vidiné aplinka, bet ir iSorin¢ aplinka. Taciau anot
Gottschalk (2011) pagrindinis vaidmuo tenka organizacijos vadovui.

Hierarchiné valdymo sistema. Organizacijoms darbo organizavime daznai truksta tvarkos, todél
anot Staniulienés (2008), hierarchijos pagalba galima jdiegti tvarka tarp organizacijos darbuotojy —
vadovo bei jam pavaldziy darbuotojy. Be to, pasak Laurinaviciaus (2010) tokiu bidu neorganizuoti
asmenys gali biiti paver¢iami veiksmingai ir kryptingai veikian¢iais darbuotojais. Mihm, Loch,
Wilkinson, Huberman (2010) kaip vieng i§ hierarchinio valdymo strukttros privalumy jvardija
greiiausio, kokybiskiausio ir su maziausia rizika susijusio sprendimy priémimo derinj.

Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos vidaus santykiai yra paremti hierarchinio pavaldumo
principu, kuomet kiekvienam tarnautojui yra paskiriamos atitinkamos uZduotys, funkcijos, t. y.
vyrauja grieztas pareigy bei darbo pasidalijimas, atsakomyb¢, pavaldumas, sprendimy priémimas, 0
didziausia atsakomybé uz minéty veiksniy tinkamg jgyvendinimg tenka vadovui (Laurinavicius,
2002; Jokiibauskiené, 2016).

Hierarchiné valdymo struktiira néra isskirtinai tik statutinés jstaigos bruozas. Si sistema veikia
daugumoje vieSojo sektoriaus jstaigy. Atkreiptinas démesys, kad statutinés jstaigos neturi
ekonominio motyvo, S$iy jstaigy atlickamos funkcijos iSskirtinai yra Susijusios su ,vieSuoju
interesu”. Siekiant tinkamai atlikti visas S$ias funkcijas, uzduotys turi bati paskirstomos
atitinkamiems darbuotojams, todél viso §io proceso suvaldymui bei tinkamam funkcionavimui
bitina centralizuota hierarchiné sistema (Staniulien¢, 2008).

Statutinés jstaigos yra didelés organizacijos, kuriy padaliniai iSsidéste visoje Salyje. Be to jose
tarnybg vykdo (dirba) ne tik statutiniai valstybés tarnautojai, bet ir personalo, apriipinimo, finansy ir
kt. padaliniai. Tam, kad visi Sie padaliniai veikty efektyviai, siekty bendry tiksly, pasitarnauja
hierarchiné valdymo strukttra.

Taciau labai daznai hierarchija organizacijoje vaizduojama kaip neigiamas veiksnys dél inovacijy
apribojimo tikimybés, tikétino abejingumo dél subordinacijos bei priklausomybés, mazéjancio
produktyvumo, savarankiSkumo slopinimo ir kt. Ivleva, Pajarskiené (2018, p. 23) hierarching
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valdymo struktiirg dél apribotos statutiniy valstybés tarnautojy sprendimy priémimo galimybés bei
atlieckamo darbo kontrolés jvardija kaip vieng i§ psichosocialiniy veiksniy, susijusiy su stresu darbe.
Todél hierarchijos efektyvumas priklauso nuo vadovo geb¢jimo uztikrinti organizacijoje
sgziningumg, savarankiSkumo skatinimg, inovacijy diegimo galimybes, itraukimg j sprendimy
priémimo procesa ir kt. (Staniuliené, 2008).

Kaip ir kitose organizacijose, taip ir statutinése jstaigose tikimasi, kad vadovas bus lyderis, kuris
sugebés sutelkti ir jkvépti darbuotojus bendro tikslo siekimui, bus pavyzdys darbuotojams,
skatinantis dirbti darbuotojus bei tinkamai juos jvertinantis (Adamoniené, Ruibyté, 2011). Be to,
kaip pastebi Gottschalk (2011) statutinés jstaigos vadovui priskiriamas ne tik jstaigos vadovo
vaidmuo, bet ir zmogiskyjy, finansiniy, informaciniy iStekliy paskirstytojo, ryS$iy su visuomene
atstovo, stebétojo, stratego vaidmenys.

Atlikto tyrimo duomenimis, statutinése jstaigose labiausia vertinamos tokios vadovo savybés kaip
darbStumas, etiSkas elgesys, bendradarbiavimas, atsakomybés jausmas, draugiSkumas bei
kompetencija, tuo tarpu maziausia démesio skiriama empatijai, kiirybingumui, entuziazmui ir
vaizduotei. Taciau toks pastaryjy savybiy jvertinamas siejamas su statutiniy valstybés tarnautojy
(analizuojamu atveju — policijos pareigiiny) darbo specifika, kadangi savo veikloje privaloma
vadovautis taisyklémis ir nurodymams, todé¢l vietos kiirybisSkumui ir vaizduotei néra (Adamoniené,
Ruibyté, 2011).

Hierarchiné valdymo struktiira organizacijose vertinama skirtingai, tod¢l labai svarbiis tinkamo
teisinio veiklos reguliavimo, socialiniy rySiy palaikymo, konflikty sprendimo, griztamojo rysio,
vadovo bei kolegy palaikymo aspektai.

Etikos kodeksai. Anot Vveinhardt (2012, p. 145), organizacijose jteisinti etikos kodeksai ,,atspindi
vidine kulttra, vertybiy, kuriomis grindziami vidiniai ir iSoriniai santykiai, sistema, pagrindinius
elgsenos ir jos vertinimo principus®.

Laurinavi¢iaus (2010, p. 269) teigia, kad ectikos kodeksy pagalba statutinése jstaigose Kylantys
konfliktai ar veiklos organizavimo klausimai gali bati iSsprendziami ,,nepazeidZiant profesinio
moralumo®. Tuo tarpu Seniutiené, Ubartas (2017, p. 76) teigia, kad statutinis valstybés tarnautojas,
,besivadovaudamas deontologine etika“, vykdydamas savo funkcijas remiasi ,,pareigos jausmu
neatsizvelgdamas j savo polinkius ar norus®, auk$éiau jy iSkeldamas ,,principus, sietinus su
atliekamu veiksmu ar priimamu sprendimu, stengdamasis nepazeisti kito teisiy*.

Statutiniy jstaigy etikos kodeksuose apibrézti ne tik pagrindiniai etikos principai, Kuriais savo
veikloje privalo vadovautis statutiniai valstybés tarnautojai, bet ir vadovui nustatytomos tokios
funkcijos kaip efektyvus darbo paskirstymas, tinkamas konflikty valdymas, pavaldiniy vertinimas
pagal pasiektus darbo rezultatus ir siekiamybé buti pavyzdziu savo pavaldiniams. Taip pat
1§skiriamas etiSko bendravimo su kolegomis veiksnys.

Atsizvelgiant | tai, kokj vaidmenj valstybés gyvenime atlieka statutiniai valstybés tarnautojai, jy
tarnybos specifiSkumq, moralines nuostatas bei lojalumg valstybei teigtina, kad statutiniams
valstybés tarnautojams keliami aukstesni tiek moraliniai, etiniai reikalavimai, tokie kaip
nepriekaistinga reputacija, tiek ir profesiniai reikalavimai. Tam, kad visa siy tarnautojy tarnyba
vykty skaidriai, sklandziai, nuosekliai ir nepertraukiamai, statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos
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organizavimas yra grieztai reglamentuotas statutais bei atitinkamais teisés aktais, valdymas
paremtas hierarchinio valdymo principu, svarbus démesys skiriamas vadovui.

1.4, Statutiniy valstybés tarnautoju tarnybos darbo organizavimo ir mobingo rysys

Atlikus mokslinés literatiros, kurioje nagrinéjamas mobingo reiSkinys organizacijoje, analize¢
galima teigti, kad tinkamas darbo organizavimas, apimantis tokius veiksnius kaip aiskiai apibréztos
pareigos ir funkcijos, darbo uzduociy paskirstymas, laiko planavimas, galimybé dalyvauti priimant
sprendimus, adekvatus darbo uZzmokestis, darbuotojams sudaromos mokymosi bei kvalifikacijos
kélimo galimybés, poky¢iy organizacijoje planavimas ir tinkamas bei savalaikis informavimas apie
juos, konflikty sprendimas, palanki organizaciné kultiira bei klimatas, grindziamas organizacijos
vertybiy akcentavimu, tinkamas vadovavimo stilius yra vieni svarbiausiy teigiamy psichosocialinés
darbo aplinkos veiksniy. Sj teiginj patvirtina moksliniuose straipsniuose atskleisti organizaciniai
mobingo atsiradimo rizikos veiksniai, pateikti 3 lenteléje.

3 lentelé. Organizaciniai mobingo atsiradimo rizikos veiksniai (sudaryta autorés, remiantis Zapf, 2000;
Salin, 2003; Einarsen ir kt., 2010; Astrauskaité, 2014; Qureshi, Rasli, Zaman, 2014; Chomczynski, 2020;
Vveinhardt, Stroka, 2020; Pacevicius, Janulyte, 2009; Medina, Lopez, 2020)

Veiksnys Raiska Autoriai
Neaiskios ir tinkamai neapibréztos uzduotys ir pareigos, Einarsen ir kt., 2010;
apribota galimybé dalyvauti priimant sprendimus, uzduoties | Astrauskaité, 2014; Qureshi,
Darbo salygos ivykdymo savarankiskumo ribojimas, grjztamojo rysio Rasli, Zaman, 2014;
nebuvimas, jgiidziy panaudojimo galimybé, netinkamai Chomczynski, 2020;
paskirstytas darbo kriivis ir tempas, poky¢iai darbe Vveinhardt, Stroka, 2020

Pacevicius, Janulyte, 2009;
Einarsen ir kt., 2010;
Astrauskaité, 2014; Medina,

Neetiskas vadovo elgesys, autokratinis valdymo stilius,
Vadovas vadovavimo kulttra, diskriminacija, konflikty sprendimo
vengimas, piktnaudziavimas valdzia ir nebaudziamumas

Lopez, 2020
Zapf, 2000; Salin, 2003;
Oraanizaciios Itampa kolektyve, mobingo kolektyvizmo egzistavimas, Pacevicius, Janulyte, 2009;
in?natas ! organizacinio jsipareigojimo stoka, skirtingos darbuotojy ir | Ariza-Montes ir kt., 2014;
vadovy vertybés, prasta vidiné komunikacija Kiziloglu, Beduk, 2015;

Chomczynski, 2020

Lenteléje pateikti atlikty tyrimy rezultatai parodo, kad tokios organizacinés savybés kaip darbuotojy
galimybé dalyvauti priimant sprendimus, griztamasis rySys, galimybeé realizuoti savo jgiidZius,
geras organizacijos klimatas, tinkamas vadovavimo stilius bei etiskas elgesys ir kt. mazina mobingo
atsiradimo tikimybe. Taip pat labai svarbus auksStas darbuotojo organizacinis jsipareigojimas bei
jmonés socialinis jsipareigojimas tiek visuomenei, tiek ir organizacijos darbuotojams.

Darbo sglygos. Leymann (1993, cituojama Zapf, 2000) teigia, kad blogas darbo organizavimas ir
vadovavimo problemos yra pagrindinés mobingo atsiradimo prieZastys organizacijoje.

Zapf (2000) teigia, kad organizacinis klimatas, didelis stresas ir organizacinés problemos yra vienos
1§ dazniausiy mobingo atsiradimo priezasCiy. Taip pat kaip vieng i§ mobingo strategijy, jvardija
bendravimo bei sgmoningo nesusikalbéjimo veiksnj. Tam pritaria ir Salin (2003) teigdama, kad
nepakankama vidiné komunikacija organizacijoje (informacijos apie uzduoc€iy, tiksly vykdyma
stoka, prastas bendravimo procesas) yra vienas i$ rizikos veiksniy mobingui atsirasti. Kaip dar vieng
1§ tokiy veiksniy Salin (2003) jvardija nebaudZziamumg uz patycias. Tgq galima patvirtinti teisinio
reglamentavimo stoka organizacijose.
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Anot Einarsen ir kt. (2010) patycias darbo vietoje mazina su uzduoties atlikimu susijes grjZtamasis
rySys, galimybé dalyvauti priimant sprendimus bei panaudojant savo jgiidzius, tuo tarpu tokie
veiksniai kaip uzduociy neapibréztumas, neaiSkumas dél organizaciniy pokyc¢iy yra susijes su
didesne patyciy atsiradimo rizika. Tq patvirtina ir Astrauskaités (2014) 2011 — 2012 metais vykusio
tyrimo duomeny analizé. Ji atskleidé, kad Lietuvos vie$ojo ir privataus sektoriaus organizacijose
aukstesnis patyciy lygis buvo susijes su mazesnio savarankiSkumo darbe galimybe, didesniu darbo
kiekiu bei tempu, neaiSkumu dél darbo funkcijy ir dél pokyc¢iy organizacijoje. Qureshi, Rasli,
Zaman (2014) teigia, kad didelis darbo kiekis bei tempas atsiranda dél mazos kontrolés ir neaiskios
atsakomybés uz atlikty uzduociy kokybe.

Vadovas. Paceviéius, Janulyté (2009) teigia, kad mobingo raiska didesné tose organizacijose,
kuriose vyrauja autokratinis vadovavimo stilius, kuris slopina darbuotojy iniciatyva, didina
pasyvuma, nepasitik€jima vienas kitu, riboja savarankiskuma. Tuo tarpu Astrauskaité (2014, p. 27)
remdamasi empirinio tyrimo duomenimis, teigia, kad su Zemesniu darbe patiriamu paty¢iy lygiy
labiau siejamas ,.transformacinis tiesioginio vadovo vadovavimo stilius“. Tg patvirtina ir Qureshi,
Rasli, Zaman (2014) atlikto tyrimo rezultatai. Jie teigia, kad vadovavimas yra lemiantis veiksnys
paty¢iy atsiradime organizacijose ir iSskiria ,,Laissez faire” vadovavimo stiliy kaip didziausig
neigiamg jtakg darantj paty¢ioms, tuo tarpu transformacinis vadovavimo stilius mazina mobingo
atsiradimo tikimybe.

Paceviciaus, Janulytés (2009) atlikto tyrimo su privataus sektoriaus darbuotojais rezultatai atskleidé,
kad organizacijose, kuriuose vadovo ir darbuotojy vertybés nesutapo, vadovas veiké labiau
autokratiSkai, sprendimus dél motyvavimo priemoniy priimdavo SaliSkai bei konfliktai nebuvo
sprendziami, i8rySkéjo mobingo atsiradimo raiSka. Tag patvirtina ir Einarsen ir kt. (2010) teigdami,
kad dél vadovo nesprendziamy konflikty ar konflikty valdymo nebuvimo organizacijoje, jie gali
peraugti | mobinga.

Medina, Lopez (2020) iSkelia dar kelias su vadovavimu susijusias problemas — neetiska valdzios
naudojima bei vadovy nebaudZziamuma teigdami, kad valdZziai einant nevarzomos autonomijos link,
vadovy atskaitomybé mazéja. Jie teigia, kad vadovy nebaudziamumas tiesiogiai susijes su neetiSku
valdymu bei piktnaudziavimu valdZia.

Qureshi ir kt. (2014) atlikto tyrimo duomeny analizé leidzia daryti iSvada, kad vadovo parama
darbuotojui, uZtikrinanti pusiausvyra tarp darbo ir orientavimo j} komanda, gali daryti teigiamg jtaka
organizacijos klimatui ir taip susilpninti mobingo atsiradima.

Kaip viena i§ patyc¢iy atsiradimo priezas¢iy yra jvardijama hierarchiné valdymo struktiira. Karabulut
(2016) ir Ciftci (2017) pastebi, kad kai kuriy institucijy hierarchiné valdymo struktiira taip pat gali
turéti jtakos mobingo reiskinio atsiradimui, nes tokia struktiira skatina autoritarinj administravima ir
tokios struktiiros pasalinimas biity viena i§ mobingo reiSkinio sumazinimo priemoniy. Gulin (2019)
teigia, kad organizacijose, kuriose yra grieztai nustatyta ir jforminta hierarchija, zemesnio lygio
darbuotojai labai daZnai traktuojami subjektyviai.

Organizacijos klimatas. Kiziloglu, Beduk (2015) atliktu tyrimu, kuriame dalyvavo Turkijos
Erzurumo provincijos administracijos darbuotojai, sieké issiaisSkinti organizacinio jsipareigojimo ir
mobingo ry§]. Organizacinis jsipareigojimas tyrime jvardijamas kaip darbuotojy tikéjimas
organizacijos tikslais ir vertybémis, psichologiné situacija, kai darbuotojas susisieja su organizacija.
Atlikti duomenys parodé¢, kad darbuotojy, kurie buvo paveikti mobingo, organizacinis
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Jsipareigojimas buvo mazesnis, o tuos, kuriy organizacinis jsipareigojimas buvo stipresnis,
mobingas paveiké nezymiai.

Chomczynski (2020) mobingg analizavo simbolinio interakcionizmo poziiiriu. Atlikto tyrimo
Lenkijoje metu jis analizavo kolektyvizmo reiskinj organizacijoje naudojant mobinga, kuomet kiti
Sio reiskinio dalyviai pasyviai stebi kas vyksta su auka dziaugdamiesi, kad taip nevyksta su jais
paciais. Jis jveda sgvoka ,luzio taskas® kuomet mobingo auka pati ar padedama artimyjy
nusprendzia nebebiiti auka ir pasiprieSina. Taigi galima teigti, kad daznu atveju aplinkiniai bijo
pasipriesinti mobingo reiskinio vystymuisi bijodami, kad auka netapty patys.

Organizaciniy mobingo atsiradimo veiksniy ir statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo
organizavimo ypatumy rySys pateikiamas 8 paveiksle.

[ Mobingas }

l A 4 A 4

. ) A
'V'Qb'”go Individualios Organizacinés Socialinés
ats.| r:'idlmo priezastys priezastys priezastys
prieZastys / <

Organizaciniai Organizacijos
tizikos { Darbo salygos } { Vadovas J { Klimatas

veiksniai

Teisinis tarnybos Hi hiné ..
Darbo‘ i darbo ’ vald l:ll;a:tcl‘l:ll(lfﬁra/ Organizacin¢
organizavimo _ ymo Struitt kultiira ir klimatas
ypatumai reglamentavimas vadovavimo stilius

Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimas

8 pav. Organizaciniy mobingo atsiradimo veiksniy ir statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo
organizavimo ypatumy teorinio ry$io nustatymo modelis (sudaryta autorés)

Atlikta moksliniy Saltiniy bei juose pateikty empiriniy tyrimo duomeny analize, leidzia daryti
sekancias prielaidas:

— deél statutinése jstaigose esancio griezto statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo
organizavimo reguliavimo, nustatant aiSkias ir konkrecias uzduotis, vertinimo sistema, karjeros
galimybes, atsakomybe, mobingo raiska dél tokio rizikos veiksnio kaip netinkamas darbo
organizavimas statutinése jstaigose turéty biiti maza arba jos visai nebiiti;
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— dél statutinése jstaigose vyraujancios hierarchinés valdymo struktiiros, vadovas gali daryti
kryptinga poveikj visiems organizacijos tarnautojams siekiant organizacijos tiksly, taip pasiekiama
tvarka didelése organizacijose. Taciau hierarchiné valdymo struktiira kai kuriose organizacijose
jvardijama kaip viena i§ mobingo atsiradimo ir vystymosi priezasCiy. Be to apribota sprendimy
priémimo laisvé mazina atlieckamo darbo kontrole, galimybe jtraukti pavaldinius i sprendimy
priémimo procesg ir pan. Taigi hierarchin¢ valdymo struktiira dél apribotos sprendimy priémimo
laisvés gali buti mobingo atsiradimo priezastis;

— dél stiprios statutiniy valstybés tarnautojy organizacinés kultiiros bei klimato, paremty aiskiu
organizacijos tikslo, misijos bei vertybiy suvokimu, etikos kodeksy egzistavimu, mobingo raiska
dél blogo organizacijos klimato turéty biiti maza arba jos visai nebiiti.

Moksliniai Saltiniai, jy analizé leidZia daryti prielaidq, kad statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos
darbo organizavimo ypatumai statutinése jstaigose sudaro palankias prielaidas mobingo reiskiniui
valdyti arba netgi uzkerta keliq jam rastis. Isskirtinio démesio ir tyrimy reikalauja hierarchinés
valdymo struktiiros poveikis mobingo reiskinio atsiradimui statutinése jstaigose.

Apibendrinant pirmgjj baigiamojo projekty skyriy teigtina, kad mobingas darbo dietoje yra
neigiamas veiksnys, iSsiskiriantis is kity neigiamy veiksniy savo trukme (trunka ne maziau kaip
SeSis ménesius) ir sistemiSkumu (neigiami veiksniai pasireiskia bent kartg per savaite). Dél jvairiy
pasireiskimo formy ir tam tikry subtiliy niuansy, Sis reiskinys yra sunkiai atpaZjstamas, todél
organizacijoje, siekiant uztikrinti Zmogiskyjy istekliy gerove, Sio reiskinio atpaZinimas ir
pripaZinimas turéty biti prioritetiné sritis. Sis reiskinys turi neigiamy pasekmiy tiek individui, tiek
ir organizacijai bei visai visuomenei. Pagrindinis mobingo dalyviy tikslas yra sumenkinti mobingo
aukos autoritetq organizacijoje arba ,,isstumti” jj i§ organizacijos. Taciau iki galutinio tikslo jau
yra patiriami nuostoliai. Dél mobingo aukos jauciamos nuolatinés jtampos prastéja darbo
rezultatai, organizacijos mikroklimatas, motyvacija, o tuo paciu ir Vvisos organizacijos
produktyvumas ir nasumas. Tai augantis reiskinys, prasidedantis nuo konflikto ir palaipsniui vis
blogéjantis. Mobingas yra bendras visy organizacijos darbuotojy veiksmas, nes net ir
nedalyvaudamas tiesiogiai, o tik stebédamas mobingg, darbuotojas yra Sio reiskinio vyksmo
dalyvis. Tiek individualiy, tiek ir socialiniy mobingo atsiradimo priezasciy pakeisti nejmanoma,
taciau organizacija gali darbuotojams sukurti tokias darbo sqlygas, kuriuose individualios ir
socialinés mobingo atsiradimo priezastys negaléty vystytis arba biity veiksmingai kontroliuojamos.
Todeél tiek zmogiskyjy istekliy specialistai, tiek ir organizacijy vadovai turi biiti suinteresuoti
tinkamos mobingo prevencijos politikos jgyvendinimu, organizacinés kultiros ir klimato,
netoleruojancio mobingo, kitrimu, atsakomybés uz neetiskus veiksmus jteisinimu.

Statutiniai valstybés tarnautojai yra specifiné valstybés tarnautojy grupé, issiskirianti savo veiklos
vaidmeniu valstybés gyvenime bei Sios veiklos organizavimo ir vvkdymo specifiskumu. Moksliniy
Saltiniy analizé leidZia daryti prielaidg, kad statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo
organizavimo ypatumai statutinése jstaigose sudaro palankias prielaidas mobingo reiskiniui valdyti
arba netgi uzkerta kelig jam rastis.
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2. Mobingo reiskinio reguliavimas tarptautiniuose ir nacionaliniuose teisiniuose
dokumentuose

Pirmoje dalyje pateikty moksliniy Saltiniy analizé¢ atskleid¢, kad spar¢iam mobingo reiSkinio
vystymuisi organizacijoje jtakos turi teisinio Sio reiSkinio apibrézimo ir jteisintos atsakomybés uz
Sio reiSkinio naudojimg nebuvimas. Kaip teigia Zvezdiniené, Rociené ir Paciena (2016, p. 62)
,henustacius teisiniame reguliavime aiskiy kriterijy, apibiidinan¢iy mobinga, jis néra tinkamai
identifikuojamas kaip galimas darbo gin¢y objektas®. Mobingo reiskinio suvaldymas organizacijoje
yra vienas i§ saugiy ir sveiky darbo salygy uztikrinimo veiksniy. Be to atkreiptinas démesys, kad
moksliniuose $altiniuose néra vieningo mobingo reiskinio apibrézimo, todél analizuojant teisinj
mobingo reiskinio reguliavima tikslinga iSskirti tokius veiksnius kaip tam tikra diskriminacijos
darbe forma, sickis pazeminti zmogaus orumg, psichologinis bauginimas, keliamas stresas,
priekabiavimas ir kt. neigiami ir neetiski veiksmai darbe.

Sioje darbo dalyje analizuojamas mobingo reidkinio reguliavimas tarptautiniuose ir nacionaliniuose
teisiniuose dokumentuose, atsizvelgiant j saugiy ir sveiky darbo salygy uztikrinimo aspekta.

2.1. Mobingo reiskinio reguliavimas tarptautiniuose teisiniuose dokumentuose

Siekiant tinkamai iSanalizuoti teisés aktus, tikslinga analiz¢ suskirstyti | kelis etapus pirma
apzvelgiant teisés aktus, nustatanéius Zzmogaus teises ir pagrindines laisves, o po to — tinkamas ir
saugias darbo salygas, akcentuojant diskriminacijos, smurto ir priekabiavimo darbe aspektus (9

pav.).

/" Smurtas ir
// priekabiavimas

Diskriminacija

Saugios ir sveikos darbo
salygos

Zmogaus teisés ir pagrindinés laisvés

9 pav. Teisés akty analizés etapai (sudaryta autorés)

Viena i§ svarbiausiy tarptautiniy teisés akty, nustatanciy Zzmogaus teises ir laisves, iSskiriama
Jungtiniy Tauty Generalinés Asambléjos 1948 m. gruodzio 10 d. paskelbta Visuotiné zmogaus
teisiy deklaracija. Pirmasis jos straipsnis jtvirtina nuostatg, kad ,,visi Zmonés gimsta laisvi ir lygis
savo orumu ir teisémis. Jiems suteiktas protas ir saZin¢, ir jie turi elgtis vienas su kitu kaip broliai®.
Taip pat yra jtvirtinama teisé dél apsaugos nuo diskriminacijos — ,,visi turi teis¢ j lygia apsauga nuo
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visokios diskriminacijos, pazeidzianCios S§ig Direktyva, ir nuo visokio tokios diskriminacijos
kurstymo®, bei 23 straipsnyje numatyta teisé j darbg ,kiekvienas turi teis¢ j darbg, laisvg darbo
pasirinkima, teisingas ir tinkamas darbo salygas ir apsauga nuo nedarbo®. Taigi atsizvelgiant j
minétos deklaracijos nuostatas, teigtina, kad Zmogaus teisés remiasi jy ,,prigimtinio orumo ir lygiy
bei neatimamy teisiy pripazinimo** principais.

Analizuojant teisinius Zmogaus teisiy ir pagrindiniy laisviy uztikrinimo aspektus, tikslinga isskirti
Zmogaus teisiy ir pagrindiniy laisviy apsaugos konvencija bei Europos Sajungos pagrindiniy teisiy
chartija. 1950 m. lapkri¢io 4 d. paskelbta Zmogaus teisiy ir pagrindiniy laisviy apsaugos konvencija
skirta siekti ir uztikrinti didesn¢ vienybe ginant ir jgyvendinant pagrindines Zmogaus teises ir
laisves. Tuo tarpu Europos Sgjungos pagrindiniy teisiy chartijoje tokios vertybés kaip Zmogaus
orumas, laisvé, lygybé ir solidarumas yra iSskiriamos iSsamiau. Akcentuojamas diskriminacijos
draudimas, motery ir vyry lygybés uztikrinimas visose srityse, jskaitant ,,priémimg j darba, darbg ir
atlyginimg“ bei tinkamy ir teisingy darbo salygy uztikrinimas nurodant, kad ,kiekvienas
darbuotojas turi teise j saugias, jo sveikata ir orumg atitinkancias darbo salygas®.

D¢l iSsamios diskriminacijos sampratos apibrézimo tikslinga iSskirti ir 1958 m. birZelio 4 d.
Tarptautinés darbo organizacijos konvencija Nr. 111 dél diskriminacijos darbo ir profesinés veiklos
srityje. Si konvencija skatina ja ratifikavusias valstybes nares ,skelbti ir vykdyti tokig Salies
politika, kuri tos Salies salygas ir galiojancig tvarka atitinkanciais metodais skatina sudaryti lygias
darbo ir profesinés veiklos galimybes bei lygiateisius santykius, kad taip biity panaikinta bet kokia
Sios srities diskriminacija.*

Saugiy ir sveiky darbo sglygy gerinimas ir uztikrinimas, nediskriminavimo principas, motery ir
vyry lygiy galimybiy darbo rinkoje uztikrinimas reglamentuoti ir Sutartyje dél Europos Sajungos
veikimo. Jos 114 straipsnyje nurodyta, kad komisija ,,dél sveikatos, saugos, aplinkos apsaugos ir
vartotojy apsaugos démesj kreipia i auks$to lygio apsaugg ir ypac atsizvelgia | visas mokslo faktais
pagristas naujoves®. Tuo tarpu 151 straipsnyje akcentuoja geresniy gyvenimo ir darbo salygu
kiirimo ir plétojimo biitinybe, o 153 straipsnyje nurodo, kad siekiant minéto tikslo rems ir papildys
valstybiy nariy veiklg tokiose srityse kaip ,,a) visy pirma darbo aplinkos gerinimo siekiant riipintis
darbuotojy sveikata ir sauga; b) darbo salygy; <...> 1) motery ir vyry lygybeés dél galimybiy darbo
rinkoje ir pozitrio darbe®.

Taigi visi Sie dokumentai yra kertiniai teisekiiros dokumentai, skirti sveikatos ir saugos darbe
principy jgyvendinimui ir uztikrinimui, nepazeidziant zmogaus teisiy ir pagrindiniy laisviy bei
uztikrinant nediskriminavimo principg. Atkreiptinas démesys, kad darbuotojy saugos ir sveikatos
teisinio reguliavimo srityje valstybéms naréms néra apribota teisé nustatyti grieZtesnius teisiniu
reguliavimus.

Kity tarptautiniy dokumenty, reglamentuojanciy sveiky ir saugiy darbo salygy uztikrinimg, apsaugg
nuo smurto ir priekabiavimo darbe, motery ir vyry lygiy galimybiy bei vienodo poziiirio i juos
darbe uztikrinima, nediskriminavimg dél rasés ar etninés priklausomybés, analizé pateikta 4
lenteléje.
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4 lentelé. Tarptautiniy norminiy dokumenty analizé (sudaryta autorés)

Norminis dokumentas

Turinys

2019 m. birzelio 21 d. Tarptautinés darbo organizacijos
konvencija Nr. 190 dél smurto ir prickabiavimo

Nustatoma ,,jtrauki, integruota ir ly¢iy aspektu pagrjsta
smurto ir priekabiavimo darbo aplinkoje prevencijos ir
panaikinimo koncepcija“.

2019 m. birzelio 21 d. Tarptautinés darbo organizacijos
rekomendacija Nr. 206 dél smurto ir priekabiavimo
darbo pasaulyje panaikinimo

Detalizuojamos ,,apsaugos ir prevencijos nuostatos,
teisiy gynimo priemonés ir pagalba bei konsultavimo,
mokymo ir informuotumo veiksniai“.

2007 m. balandzio 26 d. Europos pagrindy susitarimas
dél priekabiavimo ir smurto darbe

Smerkiamas ,,bet kokios formos priekabiavimas ir
smurtas bei patvirtinama darbdavio pareiga apsaugoti
darbuotojus®.

2006 m. liepos 5 d. Europos Parlamento ir Tarybos
direktyva 2006/54/EB dél motery ir vyry lygiy galimybiy
ir vienodo pozitirio j moteris ir vyrus uzimtumo bei
profesinés veiklos srityje principo jgyvendinimo

Siekiama ,,uztikrinti, kad bty jgyvendinamas motery ir
vyry lygiy galimybiy bei vienodo poziirio j moteris ir
Vyrus principos uzimtumo ir profesinéje veiklos srityje*.

2006 m. geguzés 31 d. Tarptautinés darbo organizacijos
konvencija Nr. 187 dél darbuotojy saugos ir sveikatos
gerinimo skatinimo koncepcijos

»Aktyviomis priemonémis per nacionaling sistema ir
nacionalines darbuotojy saugos ir sveikatos programas
<...> kuriama vis saugesné¢ ir sveikesné darbo aplinka“.

2000 m. birzelio 29 d. Tarybos direktyva 2000/43/EB,
igyvendinanti vienodo pozilirio principg asmenims
nepriklausomai nuo jy rasés arba etninés priklausomybés

Siekiama ,,sukurti kovos su diskriminacija dél rasés ar
etninés priklausomybés sistemga siekiant valstybése
narése jgyvendinti vienodo pozifirio principa®.

2000 m. lapkri¢io 27 d. Tarybos direktyva 2000/78/EB,
nustatanti vienodo pozitirio uzimtumo ir profesinéje
srityje bendruosius pagrindus

Nustatomas ,,vienodo poziiirio principas dél kovos su
diskriminacija dél religijos ar jsitikinimy, negalios,
amziaus ar seksualinés orientacijos uZimtumo ir
profesinéje srityje*.

1989 m. birzelio 12 d. Tarybos direktyva 89/391/EEB
dél priemoniy darbuotojy saugai ir sveikatos apsaugai
darbe gerinti nustatymo

Direktyvos paskirtis ,,nustatyti priemones, skatinanc¢ias
gerinti darbuotojy sauga ir sveikata darbe.

1981 m. birzelio 3 d. Tarptautinés darbo organizacijos
konvencija Nr. 155 dél darbuotojy saugos ir sveikatos
bei darbo aplinkos

Konvencija skirta ,,nuoseklios nacionalinés darbuotojy
saugos, sveikatos ir darbo aplinkos politikos
formavimui®.

Pirmaja Europos Sajungos teisékiiros sveikatos ir saugos srityje iniciatyva laikoma 1989 m. birzelio
12 d. Tarybos direktyva 89/391/EEB dé¢l priemoniy darbuotojy saugai ir sveikatos apsaugai darbe
gerinti nustatymo, Kkurioje isdéstytos darbdaviy pareigos dél darbuotojy saugos ir sveikatos
uztikrinimo darbe, numatytos apsaugos ir prevencinés priemonés, taip pat ir darbuotojy pareigos.
Sioje direktyvoje démesys skiriamas fizinéms apsaugos priemonéms nuo nelaimingy atsitikimy ir
profesiniy ligy darbe ir tik viena i§ darbdavio pareigy nurodyta ,,nuoseklios bendros prevencijos
politikos, apimancios technologija, darbo organizavima, darbo salygas, socialinius santykius ir su
darbo aplinka susijusiy veiksniy poveikj, suktirimas®. Taip pat Sioje direktyvoje didelis démesys
skiriamas prevencinés kultiiros formavimui ir jgyvendinimui.

D¢l valstybiy nariy jpareigojimo parengti, jgyvendinti ir periodiSkai perzilréti ,,nuoseklia
nacionaling darbuotojy saugos, sveikatos ir darbo politika®“ aktuali 1981 m. birzelio 3 d.
Tarptautinés darbo organizacijos konvencija Nr. 155 dél darbuotojy saugos ir sveikatos bei darbo
aplinkos. Sioje konvencijoje sveikata darbe apima ne tik fizinius, bet ir ,,psichinius elementus,
turinCius neigiamos jtakos sveikatai, kurie yra tiesiogiai susij¢ su sauga ir higiena darbe*.

2006 m. geguzés 31 d. Tarptautinés darbo organizacijos konvencija Nr. 187 dél darbuotojy saugos
ir sveikatos gerinimo skatinimo koncepcijos, jpareigoja valstybes nares formuojant nacionaling
politika, skatinti kurti saugia ir sveika darbo aplinkg tariantis su ,,geriausiai darbdaviams ir
darbuotojams atstovaujan¢iomis organizacijomis, skatina taikyti tokius pagrindinius principus kaip:
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profesinés rizikos ar pavojy vertinimas, kova su profesinés rizikos ar pavojy priezastimis,
nacionalinés prevencijos saugos ir sveikatos kultiros plétojimas, jskaitant informavima,
konsultavimg ir mokyma.“ Taip pat numato pagrindinius elementus, sudarancius nacionaling
darbuotojy saugos ir sveikatos sistemg: kolektyvinés sutartys, atsakingy institucijy paskyrimas,
priemongs, skatinanCios bendradarbiavimg, mokymai, tyrimai darbuotojy saugos ir sveikatos
Klausimais ir kt.

Siuose norminiuose dokumentuose akcentuojamas valstybiy nariy ir darbdaviy bendradarbiavimas
gerinant darbuotojy saugg ir sveikatg, prevencinés kultiiros formavimas ir jgyvendinimas.

Darbdavio pareiga ginti darbuotojus nuo priekabiavimo, kaip tam tikros diskriminacijos formos,
nustatoma Siais Europos Sajungos teisés aktais:

- 2000 m. birzelio 29 d. Tarybos direktyva 2000/43/EB, jgyvendinanti vienodo pozitirio principa
asmenims nepriklausomai nuo jy rasés arba etninés priklausomybeés, kurios tikslas ,,sukurti kovos su
diskriminacija dél rasés ar etninés priklausomybés sistema, siekiant valstybése narése jgyvendinti
vienodo poziiirio principg“. Direktyvoje apibréziama diskriminacijos sagvokg, numatomos teisinés
gynimo priemongs ir vykdymas.

- 2000 m. lapkri¢io 27 d. Tarybos direktyva 2000/78/EB, nustatanti vienodo pozilirio uzimtumo ir
profesinéje srityje bendruosius pagrindus, kurios tikslas ,,nustatyti kovos su diskriminacija dél
religijos ar jsitikinimy, negalios, amziaus ar seksualinés orientacijos uzimtumo ir profesinéje srityje
bendrus pagrindus siekiant valstybése narése jgyvendinti vienodo pozitirio principg™. Direktyvoje
numatyta jos taikymo sritis tiek valstybiniame, tiek ir privac¢iame sektoriuose, apimanti jdarbinimo,
darbo salygy, mokymo, atleidimo i§ darbo sritis.

- 2006 m. liepos 5 d. Europos Parlamento ir Tarybos direktyva 2006/54/EB dél motery ir vyry
lygiy galimybiy ir vienodo poZzitirio | moteris ir vyrus uzimtumo bei profesinés veiklos srityje
principo jgyvendinimo (nauja redakcija), kurios tikslas ,,uztikrinti, kad bty jgyvendinamas motery
ir vyry lygiy galimybiy bei vienodo poZitirio ] moteris ir vyrus principas uZimtumo ir profesinéje
veiklos srityje.” Direktyvoje apibréziamos tokios savokos kaip tiesioginé ir netiesioginé
diskriminacijos, priekabiavimas bei seksualinis priekabiavimas.

Minétose Direktyvose priekabiavimas, kaip tam tikra diskriminacijos forma laikomas dél asmens
rasés ar etnines priklausomybés, asmens lyties, religijos ar jsitikinimy, negalios, amziaus ar
seksualinés orientacijos atsiradgs ,nepageidaujamas elgesys, kuriuo siekiama jZeisti arba
jzeidziamas jo orumas ir siekiama sukurti arba sukuriama bauginanti, priesiska, zeminanti ar
1Zzeidzianti aplinka®.

ReikSmingu indéliu uZtikrinant darbuotojy sveikatg ir sauga, o tuo paciu ir gerbiant jy oruma,
jvardijamas 2007 m. balandZio 26 d. Europos pagrindy susitarimas dél priekabiavimo ir smurto
darbe, kurio tikslas yra ,,geriau informuoti darbdavius, darbuotojus ir jy atstovus ir skleisti zinias
apie priekabiavimg ir smurtg darbo vietoje* bei parengti veiksmy sarasa, kuriuo vadovaujantis bty
galima lengviau ,,nustatyti su priekabiavimu ir smurtu susijusias problemas, uzkirsti joms kelia ir
jas spresti“. Siame sprendime i$ple¢iama priekabiavimo ir smurto samprata, jtraukiant tokius
elementus: neigiamo elgesio sistemiSkumas, nepagarbos demonstravimas, galimybé reikstis ne tik
tarp kolegy, vadovy ir pavaldiniy, bet ir tre¢iyjy asmeny, taip pat jvardijant, kad jis gali biity
,»fizinis, psichologinis ir (arba) seksualinis®.
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Pirmasis tarptautinis teisés aktas, kuriame nustatyta bendra smurto ir priekabiavimo apibréZztis,
visuotinai taikomi kovos su priekabiavimu ir smurtu darbe standartai bei priemonés, yra 2019 m.
birzelio 21 d. Tarptautinés darbo organizacijos konvencija Nr. 190 dé¢l smurto ir priekabiavimo.
Sioje konvencijoje smurto ir priekabiavimo samprata apima ,,jvairy nepriimting elgesj ir praktika
arba jy grésme, nesvarbu, ar tai pavienis, ar pasikartojantis reiskinys, jei juo siekiama, daroma arba
gali buti daroma fiziné, psichologiné, seksualiné arba ekonominé Zzala.“ Be to konvencijoje
numatyti pagrindiniai jos taikymo principai tokie kaip teisés akty, kuriais draudziamas smurtas ir
prieckabiavimas, priémimas, kovo su smurtu ir priekabiavimo politikos priemoniy nustatymas,
jtraukios, integruotos ir lyCiy aspektu pagristos smurto ir priekabiavimo darbo aplinkoje prevencijos
ir panaikinimo koncepcijos sukiirimas. Taip pat numatytos apsaugos ir prevencijos priemonés beli
vykdymo uztikrinimo ir teisiy gynimo priemonés.

2019 m. birzelio 21 d. Tarptautinés darbo organizacijos konvencija Nr. 190 dél smurto ir
prickabiavimo neatsiejama su 2019 m. birzelio 21 d. Tarptautinés darbo organizacijos
rekomendacijomis Nr. 206 dél smurto ir priekabiavimo darbo pasaulyje panaikinimo, kurios papildo
minétos konvencijos nuostatas. Siose rekomendacijose nurodoma Saliy nariy prievole imtis
atitinkamy priemoniy, aktyviai kovojanciy su smurtu ir prickabiavimu darbe. Taip pat darbdaviai
Ipareigojami dalyvauti ,kuriant, jgyvendinant ir stebint darbo vietos politika“, nurodyta
konvencijoje Nr. 190. Atkreipiamas démesys 1 pavojus ir rizika, atsirandancig dél ,,darbo salygy ir
tvarkos, darbo organizavimo ir Zmogiskyjy iStekliy valdymo* bei ,,diskriminacijos,
piktnaudziavimo galios santykiais ir lyties, kultliriniy ir socialiniy normy, palaikanciy smurtg ir
prickabiavimg“. Daug démesio skiriama paramos, paslaugy ir teisiy gynimo priemonéms: auky
grizimui j darbo rinka, konsultavimui ir informavimui, medicininei pagalbai ir kt.

Taip pat galima iSskirti ir politines iniciatyvas, kurios néra privalomos, tai Tarptautinés darbo
organizacijos gairés dél psichikos sveikatos ir smurto darbe, Europos Sajungos Tarybos i§vados dél
Europos psichikos sveikatos ir gerovés bei kovos su problemomis, kylan¢iomis dél streso ir
depresijos, Pasaulinés sveikatos organizacijos gairés de¢l informuotumo didinimo psichologinio
priekabiavimo darbe klausimais bei darbo organizavimo ir streso, EU-OSHA gairés dél smurto ir
prieckabiavimo darbe apzvelgiant Europos padét; ir kt. (35).

Darbuotojy sauga ir sveikata organizacijoje — daugelyje Europos Sgjungos norminiy dokumenty
akcentuojamas ir pabréziamas uzdavinys. Taciau iKi devinto desimtmecio priekabiavimo ir patyciy
darbo vietoje reiskiniai teisés aktuose nebuvo aiskiai jvardinti ir paminéti. Saugiy ir sveiky darbo
sqlygy uztikrinimas norminiuose dokumentuose labiau siejamas su saugiomis fizinémis darbo
sqlygomis. Issamiau analizuojamas ir akcentuojamas nediskriminavimo principas, taip pat kaip
viena i§ diskriminacijos formy jvardijamas priekabiavimas darbe. Ir tik nuo 2007 m. didesnis
démesys pradétas skirti priekabiavimo ir smurto darbe jvardijimui ir uzZkardymui, taciau mobingo
reiskinys, kaip atskiras veiksnys, Europos Sgjungos norminiuose dokumentuose néra isskiriamas ir
jvardijamas.

2.2. Mobingo reiskinio reguliavimas nacionaliniuose teisiniuose dokumentuose

Nacionaliniu lygiu saugiy ir sveiky darbo salygy uztikrinimas organizuojamas per jstatymus bei
bendras tvarkas, aprasancias apsaugos nuo profesinés rizikos, nelaimingy atsitikimy darbe,
atsakomybeés uz juos principus ir Kriterijus.
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Saugiy ir sveiky darbo sglygy uztikrinimas numatytas Lietuvos Respublikos Konstitucijos (1992)
48 straipsniu, kuris numato teis¢ dirbti ir ,turéti tinkamas, saugias ir sveikas darbo salygas“. Tai
pagrindinis aukSCiausig galig Lietuvoje turinCio teisés akto straipsnis, kurio remiantis toliau
atitinkamuose norminiuose dokumentuose reglamentuojamas saugiy ir sveiky darbo salygy
uztikrinimo principas (5 lentelé).

5 lentelé. Nacionaliniy norminiy dokumenty analizé (sudaryta autorés)

Norminis dokumentas Turinys

Lietuvos Respublikos darbo kodeksas (2016 m. rugséjo 14 | Apibrézia darbo santykiy reglamentavimo principus, i$
d. Nr. XI1-2603) kuriy vienas yra ,,saugiy ir sveikatai nekenksmingy
darbo salygy sudarymas*.

Lietuvos Respublikos darbuotojy saugos ir sveikatos Nustato ,,darbuotojy apsaugos nuo profesinés rizikos ar
jstatymas (2003 m. liepos 1 d. Nr. 1X-1672) tokios rizikos maZinimo galimybés nuostatas ir
reikalavimus, profesinés rizikos jvertinimo bendrgsias
nuostatas, atsakomybés uz darbuotojy saugos ir
sveikatos reikalavimy pazeidimus bendruosius

principus®.
Profesinés rizikos vertinimo nuostatai, patvirtinti Lietuvos | Nustato ,,bendraja profesinés rizikos vertinimo tvarka
Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministro ir imongése, jstaigose, organizacijose ar kitose
Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministro 2012 m. | organizacinése struktairose®, pagrindinius rizikos
spalio 25 d. jsakymu Nr. A1-457/V-961 ,,Dél Profesinés vertinimo etapus ir rizikos vertinimo dokumentavimo
rizikos vertinimo bendryjy nuostaty patvirtinimo* principus.
Psichosocialiniy profesinés rizikos veiksniy tyrimo Nustato ,,psichosocialiniy profesinés rizikos veiksniy
metodiniai nurodymai, patvirtinti Lietuvos Respublikos tyrimo reikalavimus ir kvalifikacinius reikalavimus §j
sveikatos apsaugos ministro ir Lietuvos Respublikos tyrimg atliekantiems asmenims.*

socialinés apsaugos ir darbo ministro 2005 m. rugpjtcio 24
d. jsakymu Nr. V-699/A1-241 ,,Dél psichosocialiniy
profesinés rizikos veiksniy tyrimo metodiniy nurodymy

patvirtinimo*
Lietuvos Respublikos vidaus tarnybos statutas (2003 m. Nustato ,,vidaus tarnybos principus, pareigiiny statusa,
balandZzio 29 d. Nr. IX-1538) priémima j tarnyba ir atleidima i jos, pareigiiny

atsakomybe, skatinima, darbo uzmokestj, socialines ir
kitas garantijas, valstybés tarnautojy ir darbuotojy
priémimo ] pareigas statutinése jstaigose ypatumus®.

Lietuvos Respublikos darbo kodekso 30 straipsnis nustato darbuotojy garbés ir orumo gynimg
Ipareigojant darbdavius ,,sukurti tokia darbo aplinka, kurioje darbuotojas ar jy grupé nepatirty
priesiSsky, neetiSky, Zeminanciy, agresyviy, uzgauliy, izeidZian¢iy veiksmy, kuriais késinamasi |
atskiro darbuotojo ar jy grupés garbe ir oruma, fizinj ar psichologinj asmens nelie¢iamumag ar
kuriais siekiama darbuotojg ar jy grupe ibauginti, sumenkinti ar jstumti j beginkle ir bejége padétj.
Taip pat imtis ,,visy biitiny priemoniy psichologinio smurto darbo aplinkoje prevencijai uztikrinti ir
pagalbai asmenims, patyrusiems psichologinj smurta darbo aplinkoje, suteikti.“ Taciau Siame
straipsnyje mobingo reiSkinys néra jvardintas, todél jis negali biiti laikomas Siurks¢iu darbo
pazeidimu, uz kurj biity taikoma atsakomybé.

Pagrindinis jstatymas Lietuvoje, kuris nustato darbuotojy apsaugos nuo profesinés rizikos ar tokios
rizikos maZinimo galimybés nuostatas ir reikalavimus, profesinés rizikos jvertinimo, nelaimingy
atsitikimy darbe, profesiniy ligy tyrimo tvarkos bendrgsias nuostatas, atsakomybés uz darbuotojy
saugos ir sveikatos reikalavimy pazeidimus bendrieji principai, yra Lietuvos Respublikos
darbuotojy saugos ir sveikatos jstatymas (2003). Kaip ir Europos Sajungos teisés aktuose, taip ir
Siame jstatyme akcentuojamas nediskriminavimo principas nurodant, kad saugios ir sveikatai
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nekenksmingos darbo sglygos privalo biiti sudarytos neatsizvelgiant j ,,darbuotojo pilietybe, rasg,
tautybe, lytj, seksualing orientacija, amziy, socialing kilme, politinius ar religinius jsitikinimus®.
Taciau prickabiavimo ir smurto darbe aspektai Siame jstatyme néra nustatomi, 0 pagrindinis
démesys skiriamas fiziniams (darbo viety jrengimas, priemonés) saugiy ir sveiky darbo salygy
uztikrinimo veiksniams. Taip pat atkreiptinas démesys, kad jstatymo pagrindinése sgvokose,

biologiniai ir kiti, ta¢iau psichosocialinis veiksnys jstatyme nejvardijamas ir nei$skiriamas.

Psichosocialinis veiksnys apibréziamas Profesinés rizikos vertinimo nuostatuose, patvirtintuose
Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministro ir Lietuvos Respublikos sveikatos
apsaugos ministro 2012 m. spalio 25 d. jsakymu Nr. A1-457/V-961 ,Dél Profesinés rizikos
vertinimo bendryjy nuostaty patvirtinimo*. Jis apibréziamas kaip ,,veiksnys, kuris dél darbo salygy,
darbo reikalavimy, darbo organizavimo, darbo turinio, darbuotojy tarpusavio ar darbdavio ir
darbuotojo tarpusavio santykiy sukelia darbuotojui psichinj stresg.” Minéti nuostatai skirti
»hustatyti bendraja profesinés rizikos vertinimo tvarkg jmonése, jstaigose, organizacijose ar kitose
organizacinése struktiirose®. Nuostaty 5 punkte iSvardintos salygos, kada jmonése yra vertinama
rizika, pvz. jdarbinus asmenj iki astuoniolikos mety, nejgaly asmenj, jvykus nelaimingam
atsitikimui darbe, nustaius ar jtarus profesing liga darbuotojui ir pan. Taciau periodiSkumas,
nepriklausantis nuo minimy salygy, néra nurodytas. Galima daryti i§vada, kad jeigu neatsiranda
nuostaty 5 punkte minimy salygy ir nei darbuotojas, nei darbdavys nesikreipia dél profesinés rizikos
vertinimo, toks vertinimas néra atliekamas. Mobingas, kaip psichosocialinis veiksnys
organizacijoje, yra sunkiai atpazjstamas, labai daznai darbuotojams sunku jj jvardyti, todél jeigu
profesinés rizikos vertinimas jmonése biity atliekamas periodiskai, tikétina, kad mobingo reiskinys
bity aptiktas grei¢iau.

Dar vienas norminis dokumentas, skirtas nustatyti psichosocialiniy profesinés rizikos veiksniy
tyrimo reikalavimus ir kvalifikacinius reikalavimus §j tyrimg atliekantiems asmenims yra
Psichosocialiniy profesinés rizikos veiksniy tyrimo metodiniai nurodymai, patvirtinti Lietuvos
Respublikos sveikatos apsaugos ministro ir Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo
ministro 2005 m. rugpjicio 24 d. jsakymu Nr. V-699/A1-241 , D¢l psichosocialiniy profesinés
rizikos veiksniy tyrimo metodiniy nurodymy patvirtinimo®. Siuose nurodymuose apibréziama
streso darbe sgvoka — ,,darbuotojo reakcija j nepalankius darbo sglygy, darbo reikalavimy, darbo
organizavimo, darbo turinio, darbuotojy tarpusavio santykiy ir (ar) santykiy su darbdaviu ir (ar)
treCiaisiais asmenimis psichosocialinius veiksnius.” Taip pat yra nurodyta, kad vertinant
psichosocialinius profesinés rizikos veiksnius vertinamos darbo salygos, darbo reikalavimai, darbo
organizavimas, darbo turinys, ,,darbuotojy tarpusavio santykiai ir (ar) santykiai su darbdaviu ir (ar)
treciaisiais asmenimis (pavyzdZiui, kolegy ir vadovy palaikymas, konfliktai, fizinis ir psichologinis
smurtas darbe).“ Taciau kaip ir Profesinés rizikos vertinimo nuostatuose, taip ir S$iuose
nurodymuose néra nustatytas tokiy riziky vertinimo periodiskumas.

Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos principus, statusa, priémimg ] tarnybg ir atleidimg i$ jos,
socialines garantijas, motyvacines priemones ir kt. nustato Lietuvos Respublikos vidaus tarnybos
statutas (2003; 2018). Jame numatyti pagrindiniai vidaus tarnybos principai, kuriais savo veikloje
privalo vadovautis statutinis valstybés tarnautojas: ,,jstatymy virSenybés, lygiateisiSkumo, politinio
neutralumo, skaidrumo, karjeros, vidaus tarnybos ypatumy kompensavimo, teiséty likesCiy ir
pagarbos jgytoms teiséms, bendryjy pareigiino pareigy nuolatinio vykdymo bei tarnybinio
pavaldumo®. Taip pat akcentuojami nepriekaiStingos reputacijos bei lojalumo Lietuvos valstybei
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aspektai. Taigi statutinis valstybés tarnautojas, vykdydamas savo pareigas, turi nepazeisti jstatymy,
jo atliekama veikla turi buiti vieSa ir skaidri, jis privalo ,,neSaliSkai tarnauti Zmonéms ir teisétai
valstybés valdziai®. Statutiniy valstybés tarnautojy tarnyba susijusi su padidéjusia rizika jo sveikatai
ir gyvybei. Atkreiptinas démesys, kad Vidaus tarnybos statutas numato i§ valstybés biudzeto 1éSy
apmokamg galimybe ne tik | prevencing medicining, bet ir | psichologing reabilitacija.

Pareigiiny tarnybinés etikos principus nustato atitinkamos statutinés jstaigos vadovo patvirtintas
etikos kodeksas:

- Lietuvos policijos darbuotojy etikos kodeksas, patvirtintas Lietuvos policijos generalinio
komisaro 2018 m. rugpjiucio 2 d. jsakymu Nr. 5-V-706 ,,Dél Lietuvos policijos darbuotojy etikos
kodekso patvirtinimo* apibrézia policijos darbuotojy veiklos ir elgesio principus. Jo tikslas ,,suteikti
policijos darbuotojams dorovinius orientyrus, ugdyti jy dorovinés atsakomybés jausmg ir skatinti
prisidéti prie doroviniy santykiy kirimo, jtvirtinimo ir puoseléjimo policijos sistemoje ir
visuomeng¢je, stiprinant teigiamg policijos jvaizdi“. Minétame kodekse santykiy su kolegomis ir
vadovai aspektams skiriami keli papunkciai, numatantys policijos darbuotojo pareigas ,,netoleruoti
kolegy daromy teisés pazeidimy ir elgesio®, ,,asmeniskai informuoti kolegas apie pastebétas jy
daromas ar padarytas klaidas® ir ,,neskatinti ir netoleruoti konfliktiniy situacijy kolektyve, kilusius
nesutarimus spresti diplomatisSkai, aptariant juos tarpusavyje arba kreipiantis | kompetentingus
subjektus, galin¢ius padéti“. Atkreiptinas démesys, kad $io kodekso 11 punkte nurodoma, kad ,,Sio
Kodekso pazeidimo konstatavimas savaime nesudaro pagrindo konstatuoti tarnybinio nusizengimo
ar darbo pareigy pazeidimo.“ O tai bty galima vertinti kaip pakankamai formaliai parengta
dokumenta, uz kurio pazeidimg néra numatyta atsakomybé¢. Atsakomybé taikoma tik tada, jeigu
,»darbuotojo veiksmai ar neveikimas, kuriais nusizengiama etikos principams ir kurie turi tarnybinio
nusizengimo, darbo pareigy pazeidimo ar nusikalstamos veikos pozymiy“. Taigi galima teigti, kad
etikos pazeidimai neturi tarnybinio nusizengimo pozymiy.

- Lietuvos Respublikos muitinés pareigiiny etikos kodeksas, patvirtintas Muitinés departamento
prie Lietuvos Respublikos finansy ministerijos generalinio direktoriaus 2006 m. gruodzio 6 d.
1sakymu Nr. 1B-888 ,,Dé¢l Lietuvos Respublikos muitinés pareigiiny etikos kodekso patvirtinimo*
(2019 m. vasario 8 d. jsakymo Nr. 1B-110 redakcija) reglamentuoja ,,Lietuvos Respublikos
muitingés darbuotojy tarnybinés etikos principus, vertybes ir elgesio taisykles tarnybos ir ne tarnybos
metu.” Kodekse numatyta, kad darbuotojy tarpusavio santykiai ,,grindziami pasitikéjimu,
saziningumu, lygiateisiSkumu, tolerancija ir taktiSkumu.“ Taip pat yra nurodoma vengti ,,apkalby,
Smeizto skleidimo, reputacijos Zeminimo®, ,neigiamy emocijy demonstravimo® ir ,,seksualinio
priekabiavimo®. D¢l pastebéto kolegy netinkamo elgesio nurodoma kreiptis ] aukStesnj ar tiesiogine
vadova arba Personalo skyriy. Vadovui kodekse numatytos tokios pareigos kaip darbingos ir
draugiSkos aplinkos kirimas, tolygus darby paskirstymas, korektiSkas pastaby pareiskimas,
pavaldiniy skatinimas reiksti savo nuomong, tinkamas darbo aplinkos kiirimas, deramas pavaldiniy
pasiekimy vertinimas ir kt. Siame etikos kodekse yra numatytas atskiras skyrius, skirtas etikos
normy laikymosi priezitirai, kuriame numatyta darbuotojy galimybé pateikti skundg dél kodekso
reikalavimy pazeidimo.

- Valstybés sienos apsaugos tarnybos prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos
pareigiiny etikos kodeksas, patvirtintas Valstybés sienos apsaugos tarnybos prie Lietuvos
Respublikos vidaus reikaly ministerijos vado 2015 m. balandZio 16 d. jsakymu Nr. 4-148 ,, D¢l
Valstybés sienos apsaugos tarnybos prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos

43



pareigiiny etikos kodekso patvirtinimo® (2020 m. liepos 13 d. jsakymo Nr. 4-245 redakcija)
apibrézia Valstybés sienos apsaugos tarnybos prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos
pareigiiny profesinés veiklos ir elgesio principus, ir pamatines nuostatas. Siame kodekse, nustatant
pareigiiny tarpusavio santykius, nustatyta prievolé vengti ,,asmens zeminimo ar jzeidinéjimo*,
»apkalby, Smeizto skleidimo, reputacijos zeminimo®, ,nesantaikos kurstymo naudojantis
pareigybiniai ar psichologiniais privalumais ir ,,tiesioginio ar netiesioginio priekabiavimo formuy,
sukurianéiy bauginanc¢ia, prieSiska, zeminancig ar jzeidzianCig aplinkg“. Taip pat pareiga su
kolegomis elgtis pagarbiai bei vengti konfliktiSky situacijy. Vadovui numatytos tokios pareigos,
kaip ,,darbingos ir draugiskos aplinkos vadovaujamame kolektyve sukiirimas, pareiga uzkirsti kelig
konfliktams bei Salinti nesutarimy priezastis®, ,,bendradarbiavimu paremto vadovavimo stiliaus
uztikrinimas, kuris skatinty pavaldiniy iniciatyva ir savarankiSkuma, sudaryti saglygas pavaldiniams,
veikiant kartu, dalyvauti sprendziant problemas®, ,,deramas pavaldiniy darbo jvertinimas bei vieSas
pasizymejusiy pagerbimas®, ,,darbo paskirstymas taip, kad biity maksimaliai panaudotos kiekvieno
pavaldinio galimybeés ir profesiné kvalifikacija® ir kt. Kodekse numatyta, kad uz jo pazeidimus gali
buti taikoma tarnybiné atsakomybé. Taigi Siame kodekse, vertinant pareigliny tarpusavio
bendravimo principus, galima pastebéti mobingo netoleravimo apraisky.

- Zvalgybos pareiginy etikos kodeksas, patvirtintas Lietuvos Respublikos valstybés saugumo
departamento direktoriaus ir Antrojo operatyviniy tarnyby departamento prie Krasto apsaugos
ministerijos direktoriaus 2017 m. lapkri¢io 28 d. jsakymu Nr. V-216/1-87 , D¢l Zvalgybos
pareigiiny etikos kodekso patvirtinimo* nustato ,,pagrindines Lietuvos Respublikos Zvalgybos
pareigiiny profesinés etikos normas ir elgesio principus“. Siame kodekse, nustatant pareigiiny
tarpusavio santykius, nustatyta prievolé ,nezeminti kity asmeny, jy nejzeidinéti“, ,neskleisti
apkalby“, ir ,,nekurti bauginamos, priesiskos ar jzeidziamos aplinkos, nepriekabiauti“. Vadovo
funkcijos analogiskos kaip ir Valstybés sienos apsaugos tarnybos ar Muitinés pareigiiny etikos
kodeksuose. Atkreiptinas démesys, kad Siame etikos kodekse yra numatyta atsakomybé uz etikos
pazeidimus. Sudaryta etikos komisija gali pateikti tokius sprendimus : ,jpareigojima nutraukti
neetiska elgesj; jpareigojima atsiprasyti; jpareigojima iSklausyti atitinkama paskaita (apie zvalgybos
pareigiiny etiSkg elgesj, streso, emocijy valdymg ir pan.); Zoding pastabg; sililyma neskatinti
zvalgybos pareigiino.

Analizei pasirinkti panaSias funkcijas (bendravimas su asmenimis ir dél to kylanc¢ios konfliktinés
situacijos, dokumenty patikra, baudy skyrimas ir pan.) atliekanéiy statutiniy jstaigy statutiniy
valstybés tarnautojy etikos kodeksai.

Dél Lietuvos teisés aktuose mobingo reiskinio nejvardijimo, kaip psichosocialinio rizikos veiksnio
darbe, néra galimybés pritaikyti atsakomybés uz Sio reiskinio plétojimq ir vystymgsi organizacijoje.
Taip pat atkreiptinas demesys, kad fiziniams rizikos veiksniams, tokiems kaip darbo viety
jrengimas, apsauga nuo nelaimingy atsitikimy, skiriamas didesnis démesys, nei tinkamam
darbuotojo psichologinés biisenos uztikrinimui darbe, maZinant stresq ir pan. Taip pat néra
reglamentuotas rizikos vertinimo periodiskumas, kas galéty sumaZinti rizikg mobingo reiskinio
atsiradimui ir padidinti galimybe savalaikiam jo identifikavimui.

Statutiniy valstybés tarnautojy etikos kodeksuose yra apibréziami pareigiiny tarpusavio santykiai,
reikalavimai vadovams. Taciau tiek minéti veiksniai, tiek ir atsakomybé uz kai kuriy statutiniy
istaigy etikos kodeksy pazeidimus numatyta tik fragmentiskai.
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2.3. Mobingo reiskinio reguliavimas strateginiuose dokumentuose

Ivertinus kokig zalg darbuotojui, organizacijai ir visuomenei gali padaryti mobingo reiskinys,
atsiranda poreikis gerinti tiek fizines darbo saglygas, tiek ir uztikrinti tinkamg ir saugig psichologine
biiseng darbe. Visas $is procesas prasideda planavimu, kurio metu strateginiuose ir veiklos planuose
iSsikeliami siekiai ir tikslai, kuriuos norima jvykdyti. Strateginiy dokumenty analizé pateikiama 6
lenteléje.

6 lentelé. Strateginiy dokumenty analizé (sudaryta autorés)

Norminis dokumentas Turinys

2021-2030 mety nacionalinis pazangos planas, patvirtintas | Nustato ,,pagrindinius ateinantj deSimtmet] valstybéje
Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2020 m. rugséjo 9 d. siekiamus pokycius, uztikrinan¢ius pazanga

nutarimu Nr. 998 ;. Dél 2021-2030 mety nacionalinio socialinéje, ekonomingje, aplinkos ir saugumo srityse.*

pazangos plano patvirtinimo*

Nacionaliné visuomenés sveikatos prieziiiros 2016—2023 Nustato ,,nacionalinés visuomenés sveikatos prieZitiros
mety plétros programa, patvirtinta Lietuvos Respublikos tikslus, uzdavinius, jy vertinimo kriterijus ir
Vyriausybés 2015 m. gruodzio 9 d. nutarimu Nr. 1291 planuojamas pasiekti reik§mes.*

,,.Dél Nacionalinés visuomenés sveikatos priezitiros 2016—
2023 mety plétros programos patvirtinimo*

Lietuvos sveikatos 2014-2025 mety strategijoje, Nustato ,,nustato sveikatinimo veiklos tikslus ir

patvirtintoje Lietuvos Respublikos Seimo 2014 m. birzelio | uzdavinius, sickiamus sveikatos lygio rodiklius*. Tikslas

26 d. nutarimu Nr. X11-964 ,,Dél Lietuvos sveikatos 2014— | —, pasiekti, kad 2025 m. $alies gyventojai biity

2025 mety strategijos patvirtinimo* sveikesni ir pailgéty jy gyvenimo trukmé, pageréty
gyventojy sveikata ir sumazéty sveikatos
netolygumai®.

Valstybés pazangos strategija ,,Lietuvos pazangos Nustato ,,8alies raidos kryptis, suprantamas ir

strategija ,,Lietuva 2030, patvirtinta Lietuvos Respublikos | priimtinas Lietuvos Zzmonéms, jy bendruomenéms,
Seimo 2012 m. geguzés 15 d. nutarimu Nr. XI-2015 ,,Dél nevyriausybinéms ir verslo organizacijoms, valdzios
Valstybés pazangos strategijos ,,Lietuvos pazangos institucijoms. Strategija nekelia tiksly ir uzdaviniy
strategija ,,Lietuva 2030 patvirtinimo* atskiriems Salies Gikio sektoriams, taciau pabrézia
esminiy pokyc¢iy poreikj.*

Valstybés pazangos strategija ,,Lietuvos pazangos strategija ,,Lietuva 2030, patvirtinta Lietuvos
Respublikos Seimo 2012 m. geguzés 15 d. nutarimu Nr. XI-2015 ,,De¢l Valstybés paZangos
strategijos ,,Lietuvos paZangos strategija ,Lietuva 2030“ patvirtinimo* siekiama ,paskatinti
esminius visuomenés pokycius ir sudaryti salygas formuotis kiirybingai, atsakingai ir atvirai
asmenybei®. Viena i§ sri¢iy, kurioje planuojami pokyc¢iai jvardijama ,,Sumani visuomené*, Kuri
»pripazjsta socialing atskirt] patirian¢iy asmeny teises, padeda jiems iSsaugoti orumg ir biiti
visaver¢iais visuomenés nariais, aktyviai dalyvauja socialinés jtraukties politikoje ir veikloje,
padeda kovoti su stereotipais ir stigmatizacija, saugo ir stiprina gyvenimo kokybe, socialing, ypac
vaiky, gerove ir lygias galimybes visiems.*

2021-2030 mety nacionalinis pazangos planas, patvirtintas Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2020
m. rugséjo 9 d. nutarimu Nr. 998 ,, D¢l 2021-2030 mety nacionalinio pazangos plano patvirtinimo*
skirtas ,,nustatyti pagrindinius ateinantj deSimtmetj valstybéje siekiamus pokycius, uztikrinancius
pazanga socialin¢je, ekonomingje, aplinkos ir saugumo srityse. Pagrindinis Sio plano tikslas yra
»sveikas ir laimingas Zmogus, galintis veikti ir kurti, dirbti kokybiSka darba, gaunantis orias
pajamas, gyvenantis darnioje bendruomenéje, jkvepiancioje ir palaikancioje, saugioje, sveikoje ir
Svarioje aplinkoje, ugdancioje pagarba, atvirumg ir pasitikéjimg, vertybiniu pagrindu formuojama
valstybés politikg.” Antras pagrindinio plano tikslo jgyvendinimui skirtas strateginis tikslas yra
,didinti gyventojy socialing gerove ir jtrauktj, stiprinti sveikatg ir gerinti Lietuvos demografine
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padétj“. Kaip pagrindinés problemos dé¢l sveikatos yra nurodomas ,,dideles ir mazas pajamas
gaunanciy Lietuvos gyventojy subjektyvus savo sveikatos jvertinimas, kuris apima tiek fizine, tiek
psichologing sveikatos biikle™ . Siekiant iSspresti ,,visuomenes sveikatos bei socialines problemas,
Lietuvoje paskutiniaisiais metais imtasi svarbiy priemoniy, skirty alkoholio vartojimui mazinti.*
Taip pat akcentuojama ,sveikatai palankaus ir kokybisko maisto vartojimo® nauda. Tikslo
jgyvendinimui numatyti tokie uzdaviniai kaip ,,stiprinti socialinj dialogg — skatinti kolektyvines
derybas ir kolektyviniy sutarciy sudaryma, stiprinti profesines sgjungas, taip pat kitais buidais gerinti
darbo viety kokybg — skatinti darbo uzmokescio augima, placiau taikyti lankscias darbo formas,
kurti saugig ir sveikg darbo aplinka, siekiant mazinti nelaimingy atsitikimy darbe.* bei ,,stiprinti
visuomenés psichologinj, emocinj atsparuma, siekiant mazinti savizudybiy, priklausomybiy, daug
démesio skiriant vaiky psichologinei biuklei. Gerinti visuomenés sveikata — visy pirma skatinti
sveikatos tausojima ir stiprinima, keisti Zzmoniy gyvenimo biida, elgsena, ugdyti atsakingg pozitrj |
sveikata, didinti vaiky ir suaugusiyjy fizinj aktyvuma, jsitraukima j sporto veiklas, nes tai mazina
zalingy jproCiy paplitimg ir lemia sveikatos biiklg ir gyvenimo trukme. Taciau kaip vienas i$
sveikatos stiprinimo veiksniy — sveiky darbo salygy uztikrinimas, maZzinant psichosocialinius
veiksnius, néra jvardijama. Tinkama visuomenés sveikata néra tik sveika mityba, aktyvus gyvenimo
biidas ar alkoholio bei psichotropiniy medZziagy nevartojimas. Labai svarbi ir psichologiné
zmogaus/darbuotojo buklé.

Nacionalin¢je visuomenés sveikatos prieziiiros 2016-2023 mety plétros programoje, patvirtintoje
Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2015 m. gruodzio 9 d. nutarimu Nr. 1291 ,,Dél Nacionalinés
visuomenés sveikatos priezitiros 2016-2023 mety plétros programos patvirtinimo® numatyta, kas
visuomenés sveikata priklauso nuo ,biologiniy, cheminiy, ekonominiy, ergonominiy, fizikiniy,
socialiniy, psichologiniy veiksniy, kuriuos valdo ne tik sveikatos prieziiiros, bet ir kiti sektoriai®,
tod¢l labai svarbi ne tik sveikatos priezitiros sektoriaus lyderysté, bet ir kity sektoriy jsitraukimas.
ir stresas darbe, dél kuriy ,,daZnéja nebuvimo darbe atvejy, nedarbas ir ilgalaiké negalia.” Kaip
tokiy veiksniy pasekmés nurodoma ,prastesni darbuotojy darbo rezultatai ir maZesnis
produktyvumas, susilpnéjusi motyvacija ir didele darbuotojy kaita.” Strateginis Sios Programos
tikslas yra ,,pailginti Lietuvos gyventojy sveiko gyvenimo metus.“ Siam tikslui pasiekti
suformuotas vienas 1§ programos tiksly — ,.stiprinti fizin¢ ir psiching sveikatag — formuoti sveika
gyvenseng ir jos kultira, skatinti sveikatos rastingumg®. Ir tik vienas 1§ uzdaviniy Siam tikslui
pasiekti yra susij¢s su darbuotojy sveikata — ,,gerinti visuomenés psichikos sveikatg — atlikti
psichikos sveikatg stiprinanc¢ias intervencijas, skatinancias teigiamus pokyc€ius ir didinancias
visuomenés samoninguma®, kurio jgyvendinimui numatyta ,,gerinti darbingo amZiaus asmeny
psichikos sveikatg — mazinti psichosocialinés rizikos poveikj darbuotojy sveikatai, atkreipti démes; i
psichosocialiniy stresoriy ir psichologinio atsparumo poveikio darbuotojy sveikatai svarbg®. Kity
uzdaviniy, susijusiy su psichinés darbuotojy sveikatos darbe gerinimu, ir priemoniy uzdaviniams
jgyvendinti Programoje néra numatyta, todél teigtina, kad Sioje Programoje néra skiriama
pakankamai démesio gerinant darbuotojy darbo salygas, susijusias su psichosocialinés rizikos
veiksniais.

Lietuvos sveikatos 20142025 mety strategijoje, patvirtintoje Lietuvos Respublikos Seimo 2014 m.
birzelio 26 d. nutarimu Nr. XII-964 , D¢l Lietuvos sveikatos 2014-2025 mety strategijos
patvirtinimo® visuomenés sveikata jvardijama kaip ,,nacionalinis turtas ir kapitalas, kurio
saugojimas ir puosel¢jimas yra svarbiausias valstybés tikslas, uztikrinantis Salies socialing ir
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ekonoming plétrg.” Vienas 1§ strategijos tiksly ,,sukurti sveikatai palankig fizing darbo ir
gyvenamajg aplinkg®, kuriam pasiekti suformuotas uzdavinys ,kurti saugias ir sveikas darbo beli
buities salygas <...>.“ minéto uzdavinio jgyvendinimui numatytos tokios priemonés, kaip ,.teisés
akty, reglamentuojan¢iy darbuotojy saugos ir sveikatos iSsaugojima siekiant apsaugoti nuo
profesinés rizikos ar tokig rizikg sumazinti tobulinimas® bei ,,profesinés rizikos jvertinimo,
nelaimingy atsitikimy darbe ir profesiniy ligy tyrimy tobulinimas®.

ISanalizavus strateginiuose dokumentuose numatytus tikslus, uzdavinius ir priemones, susijusias su
darbuotojy sveikata ir sauga darbe galima daryti isvadg, kad Siam veiksniui skiriama per mazai
démesio. Néra isskiriamos atskiry rizikos veiksniy darbe valdymo priemonés, labiau akcentuojama
bendra visuomenés sveikata, kuri siejama su alkoholio, psichotropiniy medzZiagy vartojimo
mazinimu, menku fiziniu aktyvumu bei prasta mityba. Nors akcentuojamas savizudybiy skaicius dél
prastos psichologinés biiklés, taciau labiau akcentuojamos ugdomosios priemonés jam sumazinti.

2.4. Mobingo reiskinio reguliavimo praktika uZsienio $alyse

Vertinant tarptautiniy norminiy dokumenty, kuriuose pastebimos mobingo reiskinio apraiskos,
igyvendinimo nacionaliniame teisiniame reglamentavime aspektus, galima iSskirti du Saliy nariy
pozitrius. Vienas — specialiy, prie$ paty¢ias (mobingg), prickabiavima ar stresg darbe nukreipty
teisés akty priémimas, kitas — tam tikry nuostaty nustatymas bendruose darbo santykius
reglamentuojanciuose teisés aktuose, nepriimant specialiy teisés akty. Toliau analizuojamos pirmajj
poziiirj savo teisiniame reguliavime jgyvendinusios Salys.

Svedija. Tai pirmoji Europos Sajungos 3alis, priémusi specialy teisés akta, kurio tikslas uzkirsti
kelig smurtui ir paty¢ioms darbe. Tai 1993 metais priimtas dekretas dél viktimizacijos darbe.
Viktimizacija apima visas smurto formas darbe — psichologinj smurtg, prievartg, prickabiavimag
socialing izoliacijg ir seksualinj priekabiavimg. Su individualiu darbuotoju susijusios viktimizacijos
priezastys ir pasekmés yra reguliuojamos Svedijos nacionalinés darbuotojy saugos ir sveikatos
valdybos dekreto dél viktimizacijos darbe jgyvendinimo rekomendacijose.

Svedijos darbo aplinkos jstatymas (SFS: 2008) nustato geros darbo aplinkos pagrindus. Minéto
jstatymo tikslas ,,uzkirsti kelig blogai sveikatai ir nelaimingiems atsitikimams darbe ir apskritai
skatinti teigiamg atmosfera. Istatyme nustatoma, kad darbo salygos turi buti pritaikytos prie
skirtingy biitiny Zmoniy salygy, atsizvelgiant  fizinius ir psichologinius sumetimus.“ Atsakomybé
uz patyéias darbe, jzeidziantj elgesj numatyta Svedijos BaudZiamajame kodekse. Taip pat yra
patvirtinti Smurto ir grésmés darbo aplinkoje nuostatai, kuriuose i§samiai apibréziama kas yra
smurtas, psichologinis spaudimas darbe. Patvirtintas Kontrolinis saraSas, kurj darbdaviai ir saugos
atstovai gali naudoti tirdami grésmiy ir smurto rizika darbo aplinkoje. Sis sarasas apima visus
veiksmus nuo rizikos apraSymo iki tvarkos palaikymo.

Istatymai reikalauja, kad darbdavys kuo anks¢iau uzkirsty kelig neetiSkam elgesiui darbe, turéti
nustatytg sistemg, kuri padéty laiku nustatyti netinkamas darbo sglygas, jis turi zinoti ir valdyti
visas rizikas, kurios gali pakenkti darbuotojui psichologinei biisenai, sukelti stresg ar nepriimting
elgesj. Taigi galima teigti, kad Svedija nuosekliais veiksmai daug démesio skiria kovai su
patyciomis bei mobingo reiskinio valdymui (15, 17, 18).

Pranciizija. Pranciizijoje mobingo reidkinys jvardijamas kaip moralinis priekabiavimas. Salyje
galioja jstatymai, draudZiantys tokius veiksmus. 2002 m. jteisintas Socialinés modernizacijos
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jstatymas, kuriuo draudziamas bet koks pasikartojantis moralinis priekabiavimas, siekiant
pabloginti darbuotojy darbo salygas, kenkiant jo orumui ir teiséms, darant jtaka fizinei ar
psichologinei biisenai. Jame taip pat jtvirtinama tinkamos darbuotojy apsaugos nuo moralinio
priekabiavimo nuostata. Pranctizijos darbo kodeksas taip pat apibrézia moralinio priekabiavimo
sampratg, jpareigoja darbdavius imtis visy priemoniy, siekiant uzkirsti kelia moraliniam
priekabiavimui bei numato sankcijas uz pazeidimus.

Atkreiptinas démesys, kad Sioje Salyje baudziamoji teisé¢ taip pat draudzia patycCias, taciau jos
taikymas yra paskutiné iSeitis. Iki to darbdaviai ir kiti atsakingi asmenys turi imtis visy biitiny
priemoniy siekiant uzkirsti kelig moraliniam priekabiavimui darbe. Nukentéjusysis privalo jrodyti
moralinio priekabiavimo elementus, o darbdavys jrodyti, kad tai, ka nurodo nuketéjusysis néra
moralinis priekabiavimas. Baudziamajame kodekse numatyta 1 mety laisvés atémimo bausmé ir
15 000 eury bauda (15, 17, 19, 40).

Belgija. 2002 m. Belgijoje buvo priimtas jstatymas dél smurto ir moralinio ar seksualinio
priekabiavimo darbe. Pagal §j jstatyma smurtas darbo vietoja apima visas veikas, kurios sukuria
realig situacija, kai darbuotojas yra persekiojamas, jam dirbant kyla pavojus, gresia psichologiné ir
fiziné zala.

2007 m. priimtame Gerovés jstatyme apibréziama moralinio priekabiavimo samprata, apimantis
piktnaudziavimo trukme ir jvairove bei platesnius psichosocialinius aspektus. Siame jstatyme
nustatyta ir skundy nagrinéjimo tvarka. Bet kuriuo konkrec¢iu priekabiavimo darbe atveju darbdaviui
numatyta atsakomybé atlikti greita ir iSsamy tyrimg, 0 taip pat ir numatyti vidaus drausmines
procediiras, skirtas nubausti piktnaudziaujancius darbuotojus. Taip pat darbdavys jpareigotas
parengti prevencinj plang ir metinj veiksmy plana, paskirti atsakingg asmenj, kuris visa tai
kontroliuos ir uztikrins tinkama priemoniy vykdyma. Be to darbuotojas, kuris jauciasi kenéiantis
nuo priekabiavimo darbe turi galimybe pasirinkti procediirg, kuri yra tinkamiausia $ios problemos
sprendimui: vidaus procediira; klausimo nagrinéjimo perdavimas gerovés darbe inspekcijai arba
teismo proceso pradéjimas (15, 17, 19, 40).

Uzsienio Saliy mobingo reiskinio teisinio reguliavimo apzvalga atskleidé, kad kai kuriose Salyse
mobingo reiskinio valdymui nepakanka tik Europos Sgjungos teisés akty ratifikavimo. Atsizvelgiant
| kiekvienos Salies tradicijas, kultiirq ir kt. veiksnius, Salys turéty priimti jy Saliai tinkamus teisés
aktus dél mobingo reiskinio teisinio reguliavimo tam, kad sj reiskinj biity galima lengviau atpaZinti,
identifikuoti ir numatyti teisines priemones dél jo naudojimo organizacijose.

Apibendrinant antrgjq baigiamojo projekto dalj teigtina, kad teisé j saugias ir sveikas darbo
sqglygas yra visuotinai pripazinta darbuotojo teisé, jtvirtinta ir saugoma tarptautiniu ir nacionaliniu
lygmeniu. Tarptautiniuose teisés dokumentuose daug démesio skiriama saugiy ir sveiky darbo
sqlygy uztikrinimui, nepaZeidziant Zmogaus teisiy, taip pat atskirais teisés aktais valstybés narés
skatinamos bendradarbiauti su darbdaviais siekiant pagerinti Sias sqlygas, akcentuojamas
prevencinés kultiros formavimas ir jdiegimas. Taip pat ir Lietuvos teisés aktuose labiau
akcentuojamas tinkamy fiziniy darbo sqlygy uztikrinimo aspektas. Pasigendama didesnio démesio
psichosocialiniams rizikos veiksniams darbe. Nacionaliniuose teisés aktuose kaip vienas is tokiy
veiksniy jvardijamas stresas darbe, taciau patyciy darbe ar mobingo sampratos néra jtvirtintos,
todél negali buti taikoma ir atsakomybé uz Siuos reiskinius. Strateginiuose dokumentuose démesio
saugiy darbo sqlygy gerinimui ir uZtikrinimui skiriama labai fragmentiskai.
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Lietuvoje teisinis psichologinio smurto darbe, patyciy ir mobingo reiskiniy reguliavimas yra
nepakankamas, néra jvardijami konkretiis psichosocialiniai rizikos veiksniai, nenumatytas nuo
atskiry veiksniy nepriklausantis rizikos vertinimo periodiskumas organizacijose, nenumatyta
atsakomybé uz tokiy rizikos veiksniy plétojimqg organizacijoje, o tai apsunkina saugiy ir sveiky
darbo sqlygy uztikrinimo galimybe.
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3. Statutiniy valstybés tarnautoju tarnybos darbo organizavimo ir mobingo rysio Valstybés
sienos apsaugos tarnyboje tyrimas

Statutinés jstaigos dél savo funkcijy sudétingumo yra pakankamai uzdaros organizacijos. Moksliniy
tyrimy dél statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo, patiriamo streso ar mobingo
darbe atlikta nedaug. Aktyvesni tyrimai leisty iSsamiau iSanalizuoti statutiniy valstybés tarnautojy
tarnybos darbo organizavimo aspektus, kurie gali turéti jtakos mobingo reiSkinio vystymuisi
statutinése jstaigose, kuris yra vienas i$ psichosocialinés rizikos darbe veiksniy.

Sioje  magistrinio darbo dalyje pristatomas statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo
organizavimo ir mobingo rySio Valstybés sienos apsaugos tarnyboje tyrimas. Tyrimo metu
vertinama mobingo reiskinio raiSka Valstybés sienos apsaugos tarnybos Pagégiy pasienio rinktingje,
statutiniy valstybés tarnautojy pozitris i darbo organizavimo aspektus, vadovavimo stiliy bei
organizacine kultiirg ir klimata. Siuo tyrimu siekiama i3analizuoti ir jvertinti statutiniy valstybés
tarnautojy darbo organizavimo ir mobingo ry$j Valstybés sienos apsaugos tarnyboje bei pateikti
pasitlymus dél mobingo prevencijos priemoniy taikymo.

3.1. Tyrimo metodika

Siuo tyrimu siekiama atskleisti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir
mobingo ryS$j Valstybés sienos apsaugos tarnyboje prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly
ministerijos (toliau — VSAT) ir remiantis gautais rezultatais pateikti iSvadas ir pasitilymus dél
mobingo reiskinio valdymo jstaigoje.

Empirinio tyrimo metodai. Tikslui pasiekti pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Kaip teigia
Tidikis (2003), toks tyrimo metodas padés ,giliau ir tiksliau iSnagrinéti dinaminius ir statistinius
désningumus®. Be to toks tyrimas leis atspindéti didelés populiacijos nuomong.

Tyrimo duomenims surinkti taikytas anketinés apklausos metodas. Metodo pasirinkimas
grindziamas tuo, kad atlickamu tyrimu siekiama i$siaiSkinti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos
darbo organizavimo ir mobingo rysj, analizuojant asmening statutiniy valstybés tarnautojy patirtj.
Anketavimo biidu informacijai surinkti reikia maziau laiko, respondentams paliekama daugiau laiko
sgziningai atsakyti | klausimus, be to anketos patikimumg galima jvertinti matematiniais —
statistiniais metodais. Siame tyrime apklausai, kuria siekiama patvirtinti arba paneigti teorijas, buvo
pateikta 3 daliy anketa (2 priedas), kurios pirmg ir antrg dalis sudaré tam tikras kiekis teiginiy.
Vykdant anketing apklausg buvo siekiama gauti iSsamios ir reprezentatyvios informacijos apie
VSAT Pageégiy pasienio rinktinés statutinius valstybés tarnautojus.

Tyrimo etika. Vykdant anketing apklausg buvo vadovautasi moksliniy tyrimy etikos principais.
Respondentai informuoti, kad dalyvavimas apklausoje yra savanoriskas, taip uztikrinant teisingumo
principg. Apklausos anketos jvadingje dalyje nurodyta trumpa informacija apie tyrimg atliekant]
asmenj, pristatytas tyrimo tikslas, jvardyta, kad anketa yra anoniminé ir visi gauti duomenys bus
naudojami tik $io magistrinio darbo tyrimo pristatymui. Sia anketoje pateikta informacija
uztikrinamas respondenty ir tyrimo duomeny anonimiskumas bei konfidencialumas. Be to, suteikus
minéta informacija, respondentui paliekama teis¢ paciam apsispresti dél dalyvavimo anketinéje
apklausoje, nedarant jo pasirinkimui spaudimo.
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Tyrimo imtis. VSAT yra biudZzetiné jstaiga, finansuojama i§ Lietuvos Respublikos valstybés
biudZzeto, turinti atsiskaitomaja saskaita banke, herbinj antspauda, véliavg ir Zenklg (41).
Organizacijos paskirtis — ,,igyvendinti valstybés sienos apsaugg ir jos kirtimo kontrolg, o karo metu
— priklausant ginkluotosioms pajégoms ginti valstybe.* (Valstybés sienos ir jos apsaugos jstatymas,
2017; 2018). Vykdydama kriminaling zvalgyba, ikiteisminj tyrima ir valstybin¢ migracijos procesy
kontrole, VSAT veikia visoje valstybés teritorijoje (41).

VSAT personalg sudaro statutiniai valstybés tarnautojai, karjeros valstybés tarnautojai ir
darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartj. Valstybinio socialinio draudimo fondo duomenimis 2021
m. kovo 1 d. duomenimis VSAT dirbo 3348 darbuotojai.

VSAT funkcijoms jgyvendinti nustatytose teritorijose jsteigti VSAT struktiiriniai padaliniai —
rinktinés. Valstybés sienos apsaugg vykdo trys rinktinés:

- sieng su Baltarusijos Respublika saugo VSAT Vilniaus ir Varénos pasienio rinktingés;
- sieng su Rusijos Federacija bei Lietuvos Respublikos jiiros sieng ir teritorinius vandenis saugo
VSAT Pagégiy pasienio rinktine.

Sie ruozai taip pat yra ir Europos Sajungos bei Sengeno zonos iSorés sienos. Taip pat VSAT
sudétyje yra ir PasienieCiy mokykla. Bendra VSAT veikimo struktiira pavaizduota 10 paveiksle.

Valstybés sienos apsaugos tarnyba
prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos

Varénos pasienio Vilniaus Pagégiy pasienio Pasienie€iy
rinktiné pasienio rinktiné rinktiné mokykla
8 pasienio 9 pasienio 13 pasienio
uzkardos uzkardos uzkardy

10 pav. VSAT struktiira (Saltinis www.pasienis.lt.)

Valstybés sienos apsaugos tarnybai vadovauja VSAT vadas. Jis turi du pavaduotojus, kurie kuruoja
atitinkamos srities padalinius. Kiekvienas padalinys turi patvirtintus veiklos nuostatus, kuriais
vadovaujasi savo veikloje, siekdamas uztikrinti VSAT funkcijas, kad buty tinkamai jgyvendinamas
pagrindinis VSAT tikslas.

VSAT valdymo struktiira yra i$ dalies decentralizuota valdymo strukttra. VSAT pasienio rinktiniy
vadai, pagal VSAT vado jiems suteiktus jgaliojimus, priima sprendimus, susijusius su
vadovaujamos VSAT pasienio rinktinés pareigiiny ir darbuotojy tarnybos eiga (priémimas,
atleidimas, socialinés garantijos ir kt.). Pasienio rinktinei tiesiogiai arba per savo pavaduotoja
(pavaduotojus) vadovauja rinktinés vadas. VSAT funkcijas VSAT vado priskirtoje teritorijoje
igyvendina rinktinés struktiirinis padalinys — pasienio uzkarda, kuriai vadovauja pasienio uzkardos
vadas.
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Vienas i§ svarbiausiy klausimy atliekant apklausg yra imties nustatymas. Tyrimas organizuotas
viename i§ VSAT padaliniy — Pagégiy pasienio rinktingje. Si pasienio rinktiné tyrimui pasirinkta
todeél, kad tai yra didziausias VSAT struktirinis padalinys, turintis daugiausia statutiniy valstybés
tarnautojy.

VSAT Pagégiy pasienio rinktinés padaliniuose dirba 894 statutiniai valstybés tarnautojai. Jie sudaro
tyrimo generaling aibe. Tyrimo imciai nustatyti naudotas 95 % patikimumo lygmuo, kuris anot
Gaizauskaités, Mikénés (2014, p. 40) uztikrina ,,optimaly imties dydj“ ir patikimuma, su 5 %
paklaida. Taigi tam, kad tyrimas buty reprezentatyvus, tyrimo metu turi bati apklausti 269
statutiniai VSAT Pagégiy pasienio rinktinés valstybés tarnautojai.

Atlieckamo tyrimo metu anketinéje apklausoje dalyvavo 277 VSAT Pagégiy pasienio rinktinés
statutiniai valstybés tarnautojai. Jvertinus grazinty ankety pildymo kokybeg, 5 anketos buvo
pripazintos kaip sugadintos dél ne visy anketos daliy uzpildymo: vienoje anketoje buvo uzpildyta
tik pirma anketos dalis, kitoje anketoje — tik antra anketos dalis, dar trijose anketose buvo
neuzpildyta didzioji dalis pirmos ir antros ankety daly atsakymy, taip pat ne visi sociologiniai-
demografiniai duomenys. Neteisingai ar nepilnai uzpildytos anketos gali iSkreipti tyrimo rezultatus.
Taigi galima teigti, kad gauty ankety (tinkamos 272) duomenys yra reprezentatyvis.

Tyrimo organizavimas ir eiga. Empirinis tyrimas buvo atliktas dviem etapais: pirmame etape
buvo sudarytas tyrimo instrumentas bei atliktas tyrimas, siekiant iStirti statutiniy valstybés
tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo rysj VSAT. Antrame etape, apdorojus ir
iSanalizavus gautus tyrimo rezultatus, pateikiamos i§vados ir rekomendacijos.

Tyrimas atliktas nuo 2021 m. balandzio 26 d. iki 2021 m. geguzés 7 d. Tyrimui pasirinkti VSAT
Pagégiy pasienio rinktinés statutiniai valstybés tarnautojai. Apklausos anketa buvo patalpinta
internetiniame tinklapyje www.apklausa.lt. Nuoroda j $ig apklausg buvo issiysta VSAT Pagégiy
pasienio rinktinés padaliniy vadovams elektroniniu pastu su prasymu paraginti padaliniuose

dirbancius statutinius valstybés tarnautojus ja uZpildyti. Elektroniniame laiSke nurodyta informacija
apie atliekamo tyrimo organizatoriy bei Sio tyrimo tiksla. Statutiniams valstybés tarnautojams
uztikrinamas anonimi$kumas, jiems suteikiama galimybé patiems nuspresti apie dalyvavimo tyrime
galimybe. Taip pat anketos nuoroda buvo iSsiysta apklausoje sutikusiems dalyvauti VSAT Pagégiy
pasienio rinktinés statutiniams valstybés tarnautojams j jy nurodytus asmeninius elektroninius
pastus. Toks sprendimas priimtas dél Siuo metu Lietuvoje esancio karantino, dél kurio VSAT
Pagégiy pasienio rinktinés pasienio uzkardose statutiniams valstybés tarnautojams apribota
galimybé, nesant bitinybés, biiti po tris ir daugiau pareigiiny ilgiau nei 15 min. vienoje patalpoje.
Kompiuteriai, kuriuose yra galimybé uzpildyti anketg yra tik budinCiose dalyse, kuriose tarnyba
vykdo 2-3 statutiniai valstybés tarnautojai. Dél tos pacios priezasties buvo priimtas sprendimas
anketos nuorodg paskelbti uzdaruose VSAT Pagégiy pasienio rinktinés atskiry padaliniy socialinio
tinklo Facebook puslapiuose.

Tyrimo instrumentas. Tyrimo instrumentas — anketa sudaryta darbo autorés, remiantis pirmoje
baigiamojo projekto dalyje atlikty moksliniy $altiniy analizés rezultatais. Anketa suskirstyta ] tris
dalis, pagal atskiras klausimy grupes. Pirmoje klausimy grupéje yra 44 teiginiai, kurie moksliniuose
Saltiniuose jvardijami kaip mobingo reiskinio veiklos indikatoriai. Antroje klausimy grupéje yra 24
teiginiai, kurie buvo iSskirsti atlikus mokslinés literatiros apZvalgos analizg. ISsami klausimy
sandaros ir pagrindimo analizé pateikta 8 lenteléje.
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8 lentelé. Anketos klausimy sandara ir pagrindimas bei tikslas (sudaryta autoreés).

Klausimy Klausimy pagrindimas Tikslas
grupé
Pirma grupé Leymann psichologinio teroro apraso pagalba Si metodika leis identifikuoti mobingo
planuojama nustatyti mobingo raiska VSAT. reiSkinj VSAT. Jeigu respondentas susidiiré
Klausimynas sudarytas remiantis Pacevicius, su bent vienu $ioje klausimy grupéje
Janulyté (2009), Vveinhardt, Zukauskas (2011), | pateikiamu veiksmu, kuris kartojasi bent karta
Astrauskaité (2014), Kiziloglu, Beduk (2015) ir | per savaite ir trunka maziausiai $esis
kt. atlikty tyrimy rezultatais bei i§vadomis. meénesius, tokj reiskinj galima jvardinti
mobingu. Be to, bus galima nustatyti kokie
veiksniai kelia didziausig grésme.
Antra grupé Klausimai sudaryti remiantis $io darbo 1 dalyje | Klausimais bus siekiama nustatyti kaip

atlikty moksliniy Saltiniy analizés rezultatais
(Zapf, 2000; Salin, 2003; Einarsen ir kt., 2010;
Astrauskaité, 2014; Qureshi, Rasli, Zaman,
2014; Chomezynski, 2020; Vveinhardt, Stroka,
2020; Pacevicius, Janulyté, 2009; Medina,
Lopez, 2020 ir kt.)

statutiniai valstybés tarnautojai vertina
istaigos darbo organizavimo veiksnius,
vadovavimo stiliy ir organizacing kultiirg ir
klimatg.

Trecia grupé

Klausimai atskleis sociologinius —
demografinius respondenty duomenis.

Skirti charakterizuoti tyrime dalyvavusius
statutinius valstybés tarnautojus.

Klausimai parengti autorés.

Pirmos grupés klausimai sudaryti remiantis Leymann isskirtais Kriterijais ir indikatoriais, siekiant
nustatyti mobingo raiska VSAT. Mobingo reiskinio veikla suskirstyta j 5 kategorijas:
1. Poveikis saviraiSkai ir komunikacijai.
Socialiniy santykiy puolimas.
Socialinés reputacijos puolimas.
Puolimas darbinése ir asmeninio gyvenimo kokybés situacijose.
Puolimas sveikatos srityse.

o~ W

Kiekvienoje Siy kategorijoje yra tam tikras kiekis indikatoriy, leidZian¢iy aptikti mobingo reiskinio
raiska organizacijoje. Sis klausimynas, moksliniuose 3altiniuose jvardintas Leymann psichologinio
teroro aprasu (inventoriumi), buvo naudotas atliekant tyrimus tiek Lictuvos, tiek ir uzsienio
organizacijose, siekiant iSsiaiSkinti mobingo apraiskas (Pacevicius, Janulyté, 2009; Vveinhardt,
Zukauskas, 2011; Astrauskaité, 2014; Kiziloglu, Beduk, 2015, Vveinhardt, Streimikiené, 2015). Sio
Klausimyno pasirinkimas grindziamas mobingo reiSkinio identifikavimo organizacijoje
sudétingumu bei statutiniy jstaigy uzdarumu. Dél Siy priezasCiy atsiranda tikimybe, kad bus
vengiama jvardinti mobingo rei$kinio egzistavima organizacijoje. Taigi pirmos grupés klausimai
néra sudaryti darbo autorés, o iSskirti remiantis auks€iau minimy mokslininky atlikty tyrimy
rezultatais bei iSvadomis. Taip pat dél minétos priezasties nebuvo tirtas ir vidinis klausimy
suderintumas.

Antros grupés klausimai sudaryti remiantis $io baigiamojo projekto pirmoje dalyje atlikty moksliniy
Saltiniy analizés rezultatais. ISskirtos trys organizaciniy veiksniy grupés, lemian¢ios mobingo
atsiradimo tikimybe¢: darbo salygos (neaiskios uzduotys, netinkamai paskirstytas darbo krivis,
galimybé dalyvauti priimant sprendimus, jgtidziy panaudojimo galimybe, poky¢iy darbe valdymas,
griztamojo rysio nebuvimas), vadovavimo stilius (neetiskas elgesys, konflikty sprendimo vengimas,
vadovavimo kulttira, hierarchiné valdymo struktiira) ir organizacijos kulttra ir klimatas (jtampa
kolektyve, prasta vidiné komunikacija, skirtinga vertybiy sistema, neaiSkiis organizacijos tikslai).
Teoriniame modelyje Sios organizaciniy veiksniy grupés yra pastatomos pries$ statutiniy valstybés
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tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ypatumy grupes. Atsakymy j klausimus rezultatai atskleis
statutiniy valstybés tarnautojy pozitirj i specifinius darbo organizavimo veiksnius bei organizacijos
kulttra ir klimata, kurie daznai jvardijami kaip vieni i§ pagrindiniy organizacinio pobudzio
veiksniy, lemian¢iy mobingo reiskinio atsiradimg organizacijoje. Atskiras veiksnys yra jvardijamas
vadovavimo stilius. Moksliniy S$altiniy analizés rezultatai atskleidé, kad statutinése jstaigose
egzistuojanti hierarchiné valdymo struktiira, o tuo paciu ir nuo to priklausantis vadovavimo stilius,
gali biiti vienas 1§ veiksniy, lemian¢iy mobingo atsiradimg organizacijoje. Hierarchiné valdymo
struktiira jvardijama kaip grésmé darbuotojus vertinti ir traktuoti subjektyviai bei ,,instrumentiSkai®,
kuomet néra atsizvelgiama ] jy nuomong ir pasiiilymus, sprendimai priimami vienaSaliSkai,
sumazgja griztamojo rysio tikimybé ir pan. Klausimai apie vadovavimo stiliy sukonstruoti taip, kad
biity galima jvertinti kaip statutiniy jstaigy vadovai priima sprendimus, bendrauja su pavaldiniais
bei atsizvelgia j jy pasitlymus.

Sios grupés klausimy duomenys sugrupuoti naudojantis Likerto skalés grupavimo bidu,
pozityviems teiginiams pazymint atsakyma ,,VisiSkai sutinku“, o negatyviems veiksniams —
,, VisiSkai nesutinku®.

Trecios grupés klausimai skirti identifikuoti sociologinius — demografinius duomenis. Atsakymai
leis atskleisti mobingo reiSkinio paplitimg atsizvelgiant | respondenty lytj, amziy, iSsilavinima,
darbo stazg bei uzimamas pareigas.

Duomeny analizés metodas. Anketinés apklausos duomeny analizei atlikti naudota SPSS 17.0
programiné jranga. Gauty analizés duomeny sisteminimui ir grafiniam atvaizdavimui naudota
aprasomoji statistika. Skai¢iavimams atlikti naudoti tik imties duomenys, todé¢l gautas rezultatas
jvardijamas kaip imties statistika. Siekiant iSsiaiSkinti tyrimo kintamyjy statistines savybes,
kiekybiniy kintamyjy skirstiniai buvo palyginti su normaliuoju skirstiniu. Tam buvo naudojami
Kolmogorovo-Smirnovo bei Shapiro-Wilk kriterijai. Siy kriterijy rezultatai parodé, kad kintamuyjy
skirstiniai skiriasi nuo normaliojo (p<0,001), dél to duomeny analizei buvo naudojami
neparametriniai Kkriterijai, kurie yra universalesni, nes nereikalauja analizuojamy kiekybiniy
kintamyjy skirstiniy pasiskirstymo pagal normaliyjy ar kitg skirstinj. Dviejy nepriklausomy im¢iy
rezultaty lyginimui naudotas Mann-Whitney-Wilcoxon kriterijus, trijy ir daugiau nepriklausomy
im¢iy rezultaty lyginimui naudotas Kruskal-Wallis kriterijus (16).

Statistinio rySio stiprumui tarp kintamyjy nustatyti buvo atlikta koreliaciné analizé. Rysio stiprumas
yra isreiskiamas koeficientu (r), kurio reik§miy vertinimas, remiantis Cekanavi¢iumi ir Murausku
(2003), pateikiamas 9 lenteléje.

9 lentelé. Koreliacijos koeficiento vertinimai (3altinis Cekanaviéius ir Murauskas, 2003).

Koreliacijos koeficiento (r) reik§mé Interpretacija

Nuo 0,9 iki 1,0 (nuo —0,9 iki -1,0) Labai stipri teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija
Nuo 0,7 iki 0,9 (nuo 0,7 iki —-0,9) Stipri teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,5 iki 0,7 (nuo -0,5 iki -0,7) Vidutiné teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija
Nuo 0,3 iki 0,5 (nuo 0,3 iki -0,5) Silpna teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,3 iki -0,3 Labai silpna koreliacija arba jokios

Teigiamas koreliacijos koeficientas rodo, kad vienam kintamajam didéjant, tuo paciu didéja ir kitas
kintamasis, o neigiama atvirksc¢iai — vienam didéjant, kitas kintamasis maz¢ja. Norint jsitikinti, kad
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Sis rySys néra atsitiktinis, apskaiCiuota ir p reikSme, kuri parodo ar koreliacija yra statistiSkai
reikSminga (16). Jeigu p reikSmé yra mazesné¢ uz 0,05 (p<0,05) teigtina, kad koreliacija yra
statistiSkai reikSminga.

Atsizvelgiant j tai, kad analizuojami duomenys yra ranginiai bei kintamyjy skirstiniai skiriasi nuo
normaliojo, analizuojamy duomeny statistinio rysio stiprumui matuoti buvo skaiciuotas Spearman
koreliacijos koeficientas.

Tyrimo ribotumai. Tam, kad buty atliktas iSsamus ir tikslus tyrimas apie statutinius valstybés
tarnautojus, jis turéty biti atliktas visuose VSAT struktiriniuose padaliniuose. Siuo tyrimu tokios
galimybés nebuvo dél Salyje esancio karantino, dalies darbo organizavimo nuotoliniu budu,
apribotos galimybés ilgesnj laikg praleisti vienoje patalpoje, kas turi jtakos anketos uzpildymui beli
griztamumui ir kt. su tuo susijusiy aplinkybiy. Taip pat vienas i§ tyrimo ribotumy ir respondenty
nuoSirdumas, sgziningumas ir atsakingumas atsakant j anketoje pateiktus klausimus.

3.2. Tyrimo rezultaty analizé

Atsizvelgiant | Sio darbo tikslag — iSanalizuoti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo
organizavimo ir mobingo rys$j VSAT, tikslinga pirma iSanalizuoti mobingo reiskinio apraiskas
VSAT, o po jo jvertinti apklausos metu gautus duomenis apie organizacinius veiksnius, kurie gali
turéti ry§j arba ne su mobingo raiSka. Atlikus minétus veiksmus, bus galima istirti organizaciniy
veiksniy ir mobingo rysio stipruma.

Siekiant jvertinti ar tyrime naudoto tyrimo instrumento — anketos antros grupés klausimai/teiginiai
yra suderinti, buvo apskaic¢iuotas Croanbacho alfa (a) koeficientas. Jeigu Sis koeficientas siekia
0,60, galima teigti, kad klausimai/teiginiai tinka tyrimams. Ta¢iau moksliniuose darbuose siektina,
kad Croanbacho alfa koeficientas biity didesnis negu 0,70 (34). Antros grupés klausimy/teiginiy
vidinis suderinamumas pateiktas 10 lenteléje.

10 lentelé. Antros grupés klausimy vidinis suderinamumas (sudaryta autores).

. o Vadovavimo stiliaus Organizacijos kultiiros ir
Bendras antros grupés Darbo organizavimo . R Al i
e e . e . klausimuy klimato teiginiu klausimy
teiginiy suderinamumas teiginiy suderinamumas . .
suderinamumas suderinamumas
a=0,901 a=0,856 a=0,778 a=0,756

Taigi atsizvelgiant | tai, kad Croanbacho alfa koeficientas yra didesnis negu 0,70, galima teigti, kad
antros grupés klausimai/teiginiai yra suderinti tarpusavyje ir yra tinkami mokslinio darbo tyrimui.
Kaip paminéta 3.1 poskyryje, pirmos grupés klausimy suderinamumas nebuvo matuotas,
atsizvelgiant | moksliniuose straipsniuose pateikty tyrimo rezultaty ir iSvady duomenis.

Anketinéje apklausoje dalyvavo 277 VSAT Pagégiy pasienio rinktinés statutiniai valstybés
tarnautojai, taciau rezultaty analizei yra tinkamos grazintos 272 VSAT Pagégiy pasienio rinktinés
statutiniy valstybés tarnautojy anketos. Respondenty sociologiniai-demografiniai duomenys pateikti
11 lenteléje.
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11 lentelé. Sociologiniai-demografiniai duomenys (sudaryta autorés).

Kintamieji Kriterijai Respondenty skai¢ius | Procentas
. Vyras 166 61 %
Lytis -
Moteris 106 39 %
Iki 25 m. 13 4,8 %
26-35m. 96 35,3%
AmzZius 36-45 m. 82 30,1 %
46-55 m. 72 26,5 %
56 m. ir daugiau 9 3,3%
Vidurinis 8 2,9 %
Vidurinis su jgyta profesine kvalifikacija 129 47,4 %
I8silavinimas
Aukstasis neuniversitetinis (aukstesnysis, kolegija) | 74 27,2 %
Aukstasis universitetinis 61 22,4 %
Iki 5 m. 28 10,3 %
6-10 m 44 16,2 %
Vidaus tarnybos 11-15m. 58 21,3 %
stazas
16-20 m. 59 21,7%
21 m. ir daugiau 83 30,5 %
Padalinio vadovas 10 3,7%
) Aukstesnioji grandis 23 8,5 %
Pareigos
Viduriné grandis 96 35,3%
Pirminé grandis 143 52,6 %

IS lenteléje pateikty tyrimo rezultaty matyti, kad apklausoje dalyvavo daugiau vyry (61 %), nei
motery (39 %). Toks vyry ir motery skai¢iaus pasiskirstymas yra tinkamas siekiant analizuoti kitus
anketoje gautus rezultatus, atsizvelgiant j respondenty lytj. Daugiausia apklausoje dalyvavo
respondenty, kuriy amziaus grupé yra 26-35 m. (35,3 %) bei 36-45 m. (30,1 %), todél atitinkamai ir
vidaus tarnybos staZzas $iy respondenty yra didelis. Daugiausia respondenty turi 20 m. ir daugiau
vidaus tarnybos stazo (30,5 %). Maziausiai respondenty yra priklausan¢iy iki 25 m. amziaus grupei
(4,8 %), todél ir turin¢iy iki 5 m. vidaus tarnybos stazo respondenty skaifius yra maziausias (10,3
%) Lentelés duomenys atskleide, kad daugiausia respondenty (49,6 %), dalyvavusiy apklausoje, turi
aukstaji (universitetinj ir neuniversitetinj) iSsilavinima. Kity respondenty iSsilavinimas yra vidurinis
su jgyta profesine kvalifikacija (47,4 %) arba tik vidurinis (2,9 %). Atkreiptinas démesys, kad
pirminés grandies statutiniams valstybés tarnautojams pakanka vidurinio iSsilavinimo su jgyta
profesine kvalifikacija. Taip pat statutiniams valstybés tarnautojams, kurie iki 2017 m. sausio 1 d.
turé¢jo 20 m. ir daugiau vidaus tarnybos staza, reikalavimas turéti jgyta profesine kvalifikacija
netaikomas. Apklausoje daugiausia dalyvavo pirminés (52,6 %) ir vidurinés (35,3 %) grandies
statutiniy valstybés tarnautojy. Pirminés grandies pareigiinai — jaunesnieji specialistai, vyresnieji
pasienieciai ir pasienieciai — tarnybg vykdo ,,7alioje juostoje® arba pasienio kontrolés punktuose.
Vidurinés grandies pareigiinai — specialistai, vyresnieji specialistai bei vyriausieji specialistai —
pareigiinai, kurie pasienio uzkardose atlieka pamainos vyresniyjy funkcijas (specialistai vadovauja
pamainai), atliecka jvairias administracines funkcijas (vyresnieji specialistai ir vyriausieji
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specialistai), taip pat, nesant padalinio vadovo, gali atlikti ir pasienio uzkardos ar skyriaus
virSininko funkcijas (vyriausieji specialistai).

3.2.1. Mobingo veiklos indikatoriy tyrimo rezultaty analizé

Mobingo reiskinio apraiSkos VSAT buvo analizuotos pirmoje anketos dalyje atskirai vertinant 5
mobingo veiklos kriterijus, kuriuos apibréZzia tam tikri indikatoriai. Respondentai klausimyne
pazymeéjo kaip daznai per paskutinius 6 ménesius susiduré su kriterijus apibtidinanciais
indikatoriais, kurie klausimyne jvardijami kaip ,,veiksniai*. I§samis apklausos metu gauti pirmos
klausimy grupés statistiniai duomenys pateikti 3 priede. Tyrimo metu gauti rezultatai atskleidé, kad
ne visuose 5 Kriterijuose yra pastebimos mobingo reiskinio apraiSkos. Mobingo reiskinio apraisky
vertinant kriterijaus ,,Puolimas sveikatos srityje* veiksnius neaptikta. Atkreiptinas démesys, kad
didzioji dalis respondenty teigé, kad per paskutinius 6 ménesius su tokiais veiksniais nesusiduré. 12
lenteléje pateikti Poveikio saviraiSkai ir komunikacijai indikatoriy, pagal kuriuos galima pastebéti
nezymias mobingo reiskinio apraiskas VSAT, tyrimo rezultatai.

12 lentelé. Poveikio savirai$kai ir komunikacijai indikatoriy tyrimo rezultatai (sudaryta autoreés).

Karta Karta

DaZnumas Labai

Kasdien | per per : Niekada

Indikatorius savaite | ménesj retai

Galimybg reiksti savo nuomong riboja vadovas 3,3 % 29% |63% 32% 55,5 %
Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas 0,4 % 4.4 % 6,6 % 452% | 43,4%
Galimybg reiksti nuomong riboja kolegos ir kolegés 0,4 % 1,1% |55% 36,4% | 56,6 %
gu manimi bendraujama pakeltu tonu, Saukiama arba garsiai 0.7 % 18% |37% 243% | 695 %

arama

Jauciu nuolating darbo kritika 1,5% 2,2% 4,8 % 423% | 49,2 %
Jauciu nuolatine privataus gyvenimo kritika 0 0,4 % 1,8 % 14,7% | 83,1 %
Patiriu terorg telefonu, el. pastu 0,4 % 0,4 % 1.5% 3,3% 94,2 %
Gaunu Zodinius grasinimus 0 0,4 % 1,8 % 6,3 % 91,5 %

Atsizvelgiant | pateiktus duomenis galima teigti, kad didZziausios mobingo apraiSkos stebimos
vertinant tokius veiksnius kaip vadovo bei kolegy nuomonés ribojimas darbuotojo atZvilgiu,
darbuotojo pertraukinéjimas jam kalbant, bendravimas pakeltu tonu ir nuolatiné darbo
kritika. Siuos indikatorius nurodé nuo 1,5 % iki 6,2 % respondenty. Atkreiptinas démesys, kad 3,3
% respondenty nurodé kasdien patiriantys jy atzvilgiu vadovo taikoma nuomonés ribojima, 0 1,5
% respondenty nurodé kasdien patiriantys darbo kritika. MaZiau nei 1 % respondenty teige
jauciantys privataus gyvenimo kritika, terorg telefonu, el. pastu ir Zodinius grasinimus.

13 lenteléje pateikti Socialiniy santykiy puolimo indikatoriy tyrimo rezultatai.

13 lentelé. Socialiniy santykiy puolimo indikatoriy tyrimo rezultatai (sudaryta autorés).

5 Karta | Karta .
DaZnumas Kasdien | per per L"’}[b‘."" Niekada
Indikatorius savaitg ménesi retai
Su manimi nebekalbama, nebendraujama 0 0,4 % 1,1% 8,4 % 90,1 %
Su manimi elgiamasi kaip su ,,tuséia vieta* 0 0,7 % 1,1% 2,2% 96,0 %
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Pateikty indikatoriy tyrimo rezultatai atskleidé, kad Siame mobingo veiklos kriterijuje mobingo
veiklos raiska yra maza. Daugiausia jos stebima vertinant tokj indikatoriy, kaip darbuotojo
ignoravimas, elgiantis su juo kaip su ,tuscia vieta*. Ta nurodé¢ 0,7 % respondenty. 0,4 %
respondenty nurodé, kad su jais nekalbama, nebendraujama.

14 lentel¢je pateikti Socialinés reputacijos puolimo indikatoriy tyrimo rezultatai.

14 lentelé. Socialinés reputacijos puolimo indikatoriy tyrimo rezultatai (sudaryta autorés).

DaZnumas Kasdien Ipiaarrt% Ipiaarrt% Labgi Niekada

Indikatorius savaite | ménesj | "o

Esu negatyviai vertinamas 0 0,7% |22% 184% | 78,7 %
Apie mane sklinda nuolatinés paskalos 0 0,4 % 1,1% 18,0% | 80,5 %
Puolamos mano politinés arba religinés pazitiros 0 0,7% | 0,7% 2,9 % 95,6 %
Pajuokiamas mano privatus gyvenimas 0 04% |0,7% 7,7 % 91,2 %
Neteisingai, jzeidZiai vertinamas mano atliekamas darbas 0 0,4 % 22 % 125% | 84,9 %
Abejojama mano sprendimais 0,7 % 04% |48% 423% | 51,8%

Atsizvelgiant | pateiktus duomenis galima teigti, kad didziausia mobingo reiskinio raiska rodo
Socialinés reputacijos puolimo indikatorius ,,Abejojama mano sprendimais“ — 1,1 %. Atkreiptinas
démesys, kad 0,7 % respondenty §j kriterijy nurodé kaip kasdien taikomg veiksma. Tuo tarpu iki 1
% respondenty nurod¢ ir tokius indikatorius kaip negatyvus vertinimas, sklindancios nuolatinés
paskalos, pajuokiamas privatus gyvenimas, jZeidus atliekamo darbo vertinimas bei politiniy
ar religiniy paziiiry puolimas.

15 lentel¢je pateikti Puolimo darbinése ir asmeninio gyvenimo kokybés situacijose indikatoriy
tyrimo rezultatai.

15 lentelé. Puolimo darbinése ir asmeninio gyvenimo kokybés situacijose indikatoriy tyrimo rezultatai
(sudaryta autorés).

. Karta | Karta .

DaZnumas Kasdien | per per L&,l[b‘."" Niekada
Indikatorius savaite | ménesj retai
Man neskiriamos jokios darbinés uzduotys 0 0,7 % 0 11,0% | 88,2%
Man skiriamos beprasmés uzduotys 0 0,7 % 2,6 % 140% | 82,7 %
Man skiriamos uzduotys, kurios virsija sugebéjimus, i$
anksto zinant, kad jos nebus atliktos arba atliktos ne be 0 0,4 % 1,1% 13,2% | 85,3%
priekaisty
Man nuolat skiriamos naujos uzduotys 0 0,7 % 9,9 % 39,0% | 50,4%
Man skiriamos jzeidziancios darbo uzduotys 0,4 % 0 0,4 % 2,6 % 96,7 %

Puolimo darbinése ir asmeninio gyvenimo kokybeés situacijose indikatoriy tyrimo rezultatai parode,
kad visy lentel¢je pateikty indikatoriy veiksmus patiria iki 1 % respondenty. Todél galima teigti,
kad Sie indikatoriai rodo labai Zemg mobingo reiSkinio raiSka VSAT.

Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad daugiausia mobingo veiklos indikatoriy yra Siose
mobingo veiklos kategorijose:
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- Poveikis saviraiSkai ir komunikacijai — 8 indikatoriai.
- Socialinés reputacijos puolimas — 6 indikatoriai.
- Puolimas darbinése ir asmeninio gyvenimo kokybés situacijose — 5 indikatoriai.

Tuo tarpu mobingo veiklos kategorijoje Socialiniy santykiy puolimas mobingo reiSkinio raiska
parodé tik 2 indikatoriai (0,4 % ir 0,7 % respondenty). Taigi atlickant tolesng duomeny analizg,
vertinant darbo organizavimo ir mobingo paplitimo rysj, su organizaciniais veiksniais bus lyginami
tik tie veiksniai (12-15 lentelés), kuriuose stebimos didesnés nei 1 % mobingo reiskinio apraiskos.

Moksliniy Saltiniy analizé atskleidé, kad patirti mobinga didesné tikimybé moterims, taip pat
jauniems bei maza darbo stazg turintiems asmenims. Siekiant jvertinti ar Sie teiginiai gali buti
pritaikyti ir apklausoje dalyvavusiems VSAT Pagégiy pasienio rinktinés statutiniams valstybés
tarnautojams, buvo atlikta minéty duomeny analizé. ISsamas statistiniy skaiiavimy rezultatai
pateikti 4-6 prieduose.

Atlikus gauty tyrimo rezultaty analize nustatyta, kad respondentés moterys VSAT Pagégiy pasienio
rinktinés padaliniuose patiria didesnes mobingo apraiskas tokiuose veiksniuose kaip privataus
gyvenimo kritika, teroras telefonu, ignoravimas, sklindancios paskalos, politiniy ar religiniy pazitiry
puolimas bei privataus gyvenimo pajuokimas.

ISanalizavus gautus tyrimo rezultatus apie mobingo reiskinio paplitimg pagal amziaus grupes
nustatyta, kad jokios darbinés uzduotys (iSskyrus nuodytas pareigybés apraSyme) neskiriamos
respondentams, priklausantiems 55 m. ir daugiau amziaus grupei. Tuo tarpu respondentams, kurie
priklauso 46-55 m. amziaus grupei skiriamos uzduotys, kurios vir§ija sugebéjimus, i§ anksto Zinant,
kad jos nebus atliktos arba atliktos ne be priekaiSty bei nuolat naujos uzduotys.

ISanalizavus gautus tyrimo rezultatus apie mobingo reiskinio paplitimg pagal amziaus grupes pagal
vidaus tarnybos stazg galima teigti, kad respondentai, kuriy tarnybos stazas yra 21 m. ir daugiau,
daZniau patiria tokius neigiamus veiksnius kaip pertraukimas kalbant bei nuolatiné darbo kritika.
Tuo tarpu respondentai, kuriy tarnybos stazas yra 6-10 m., dazniau patiria privataus gyvenimo
kritika, o jokios darbinés uzduotys (iSskyrus nuodytas pareigybés apraSyme) neskiriamos
respondentams, kuriy tarnybos stazas yra 16-20 m.

Atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad mobingo raiska VSAT néra didelé. Sio reiskinio veiklg
daugiausia rodo tokie mobingo reiskinio veiklos kategorijy indikatoriai: vadovo bei kolegy
nuomonés ribojimas darbuotojo atzvilgiu (atitinkamai 6,2 % ir 1,5 %), pertraukinéjimas kalbant
(4,8 %), bendravimas pakeltu tonu (2,5 %) ir nuolatiné darbo kritika (0,4 %). Gauti mobingo
raiskos pagal lytj, amziy ir vidaus tarnybos stazq rezultatai dél mazos mobingo reiskinio raiskos bei
mazo statistinio duomeny reiksmingumo, néra reiksmingi tyrimui ir negali patvirtinti teorinéje
dalyje pateikty aspekty.

3.2.2. Tarnybos darbo organizavimo veiksniy tyrimo rezultaty analizé

Antroje anketos dalyje buvo suformuluoti klausimai apie statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos
darbo organizavimo statutinéje jstaigoje ypatumus, kurie mokslinés literatiiros apzvalgos metu buvo
i§skirti kaip galintys turéti ry$j su mobingo reiSkinio raiSka organizacijoje. Klausimai suskirstyti ]
tris grupes, siekiant jvertinti kaip respondentai vertina darbo organizavimo veiksnius, veiksnius,
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susijusius su vadovavimo stiliumi VSAT bei organizacinés kultiiros ir klimato veiksnius. Anketinés
apklausos metu gauti rezultatai apie darbo organizavimo veiksniy vertinimg pateikti 16 lenteléje.

16 lentelé. Darbo organizavimo veiksniy tyrimo rezultatai (sudaryta autoreés).

Ceer . Nei sutinku, Ceer .
. . .. Visiskai . . . Visiskai
Darbo organizavimo veiksniai . Nesutinku | nei Sutinku .
nesutinku . sutinku
nesutinku
Darbo funkcijos yra nurodytos pareigybés | O 0 2,6 % 419 % 55,5 %
aprasyme
Darbo uzduotys tikslios ir aiskiai apibréztos 0 0,7 % 8,1 % 50,8 % 40,4 %
Darbo kriivis yra tinkamai paskirstytas 0,4 % 51% 20,2 % 45,6 % 28,7 %
Darbe suteikta galimybé dalyvauti priimant | 2,9 % 40% 23,9 % 43,0 % 26,2 %
sprendimus
Darbe suteikiama galimybé panaudoti savo | 1,5% 2,6 % 15,8 % 48,5 % 31,6 %
igtdzius
Darbe apie  numatomus  pokyCius yra | 1,1% 5,9 % 28,7 % 41,5% 228 %
informuojama

Lentel¢je pateikti duomenys atskleidé, kad respondentai su didzigja dalimi lentel¢je pateikty
teiginiy apie darbo organizavimg sutiko arba visiSkai sutiko (75-97 %). Mazesnis procentas
sutikusiy buvo su teiginiais apie galimybe dalyvauti priimant sprendimus bei informavima apie
numatomus pokycius (atitinkamai 69,1 % ir 64,3 %). Taip pat atkreiptinas démesys, kad su
minétais teiginiais bei tinkamo darbo paskirstymo veiksniu nei sutiko, nei nesutiko beveik
ketvirtadalis apklausoje dalyvavusiy respondenty.

Respondenty nuomong apie vadovavimo stiliy VSAT pateikta 17 lentel¢je.

17 lentelé. Vadovavimo stiliaus veiksniy tyrimo rezultatai (sudaryta autorés).

Visiskai Nei sutinku, Visiskai
Vadovavimo stiliaus veiksniai 1SSkl Nesutinku | nei Sutinku 1SSl
nesutinku . sutinku
nesutinku
Vadovas yra grieztas, naudoja kontrolg, grieztai | 21,0 % 21,0 % 19,1 % 23,9 % 15,1 %
priziiiri pavaldinius
Vadovas jtraukia pavaldinius i sprendimy | 3,3 % 8,8 % 29,4 % 38,6 % 19,9 %
priémimo procesa
Vadovas yra sektinas pavyzdys kitiems | 2,9 % 2,9% 15,1 % 453 % 33,8 %
darbuotojams
Vadovas su pavaldiniais bendrauja betarpiskai 2,6 % 1,1% 16,5 % 452 % 34,6 %
Vadovas skatina iniciatyva, atsizvelgia | | 2,9 % 4,4 % 19,0 % 41,2 % 32,4 %
pasitilymus dél veiklos tobulinimo, iSklauso
pavaldiniy nuomong
Vadovas su pavaldiniais bendrauja formaliai 4,4 % 20,2 % 353% 28,3 % 11,8 %
Vadovas sprendzia konfliktus, Salina nesutarimy | 2,6 % 2,6 % 22,0 % 43,0 % 29,8 %
priezastis
Vadovas tinkamai jvertina pavaldiniy pasiektus | 4,0 % 7,0% 21,3 % 40,8 % 26,9 %
veiklos rezultatus
Vadovas suteikia visa reikiamg informacija | 2,2 % 2,2% 23,9 % 42,3 % 294 %
uzduotims atlikti
Vadovas demonstruoja savo statusg, jauciasi | 32,8 % 40,4 % 15,4 % 48 % 6,6 %
vir§esnis, naudojasi tarnybine padétimi
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Ivertinus lentel¢je pateiktus anketinés apklausos duomenis apie vadovavimo stiliaus veiksnius
VSAT, tikslinga isskirti tokius veiksnius kaip vadovas — sektinas pavyzdys bei betarpiskas
vadovo bendravimas su pavaldiniais, su kuriais sutiko ir visiskai sutiko atitinkamai 79,1 % ir 79,8
%. Su teiginiu, kad vadovas demonstruoja savo statusa, jauciasi virSesnis, naudojasi tarnybine
padétimi visiSkai nesutiko bei nesutiko 73,2 % respondenty. Tuo tarpu atsakymai, vertinantys
teiginj, kad vadovas yra grieztas, naudoja kontrole, grieztai priziari pavaldinius, pasiskirsté
beveik vienodai — nesutikusiy 42 %, sutikusiy 39 %. Toks respondenty atsakymy pasiskirstymas
gali biiti vertinamas dvejopai — dél griezto statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo
reglamentavimo, vadovavimosi statutais bei teisés aktais, vadovui pavedama funkcija kontroliuoti
bei priziiréti pavaldinius. Taciau dél didelio respondenty sutikimo su teiginiu dél vadovo
bendravimo su pavaldiniais betarpiSkumo (79,8 %), tikétina grieztas vadovavimo stilius ima
keistis.

Didesnj démes; tikslinga skirti tokiy veiksniy kaip pavaldiniy jtraukimas j sprendimy priémimo
procesa (sutiko 58,5 % respondenty), konflikty sprendimas (sutiko 72,8 % respondenty),
pasiekty rezultaty jvertinimas (sutiko 67,7 % respondenty) bei visos reikiamos informacijos
uzduotims atlikti (sutiko 71,7 % respondenty) analizei. Nors su minétais teiginiais sutiko nemazai
respondenty, taciau nei sutikusiy, nei nesutikusiy respondenty kiekis, atitinkamai 29,4 %, 22,0 %,
21,3 % bei 23,9 %, taip pat yra nemazas. Todél netinkamas 8iy veiksniy valdymas gali turéti rysj su
mobingo reiskinio atsiradimu.

Organizacinés kultiiros ir klimato veiksniy tyrimo rezultatai pateikti 18 lenteléje.

18 lentelé. Organizacinés kultiros ir klimato veiksniy tyrimo rezultatai (sudaryta autorés).

Visikai Nei sutinku, Visidkai
Organizacinés Kkultiiros ir klimato veiksniai . Nesutinku | nei Sutinku .
nesutinku . sutinku
nesutinku
Kolektyve nuolat jauCiama jtampa, kyla | 41,9 % 26,1 % 17,3 % 8,1 % 6,6 %
stresings situacijos
Kolegos elgiasi pagarbiai, linkg padéti, vyrauja | 2,9 % 33% 16,5 % 40,1 % 37,2%
etiska darbo kulttira
Kolektyve nuolat kei¢iamasi informacija, | 1,5 % 5,9 % 20,2 % 41,5 % 30,9 %
duomenimis, Ziniomis
Kolektyve vyrauja pakantumas ir pagarba | 1,1 % 6,6 % 20,2 % 37,2 % 34,9 %
kitokiai nuomonei ar jsitikinimams
Kolektyve palaikomi draugiski tarpusavio | 0,4 % 2,6 % 16,9 % 47,4 % 32,7%
santykiai
Organizacijos tikslas ir misija yra aiskas ir jy | 0,4 % 0,7% 11,0% 45,3 % 42,6 %
siekiama
Kolektyve akcentuojamos organizacijos | 0,7 % 1,1% 17,6 % 41,2 % 39,3 %
vertybés ir jomis vadovaujamasi
Kolektyve organizuojami jvairiis renginiai | 1,5 % 10,3 % 25,0 % 36,0 % 2712 %
(ekskursijos, turistiniai zygiai, vaiky darbeliy
konkursai ir pan.), j kuriuos jtraukiami ir Seim0s
nariai

Atsizvelgiant | lenteléje pateiktus apklausos duomenis galima teigti, kad VSAT tikslas ir misija
yra aisSkis ir ju siekiama (sutiko 87,9 % respondenty), kolektyve yra akcentuojamos VSAT
vertybés ir jomis vadovaujamasi (sutiko 80,6 % respondenty), kolektyve yra palaikomi
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draugiski santykiai (sutiko 80,1 % respondenty) bei kolegos elgiasi pagarbiai, linke padéti,
vyrauja etiSka darbo kultara (sutiko 77,3 % respondenty). Su tuo, kad kolektyve nuolat
jauciama jtampa, Kyla stresinés situacijos visiskai nesutiko ir nesutiko 68 % respondenty, tuo
tarpu nei sutiko, nei nesutiko 17,3 %. Todél toks Sio veiksnio vertinimas neuZztikrina besalygisko
teiginio, kad kolektyve néra jtampos. Taip pat tikslinga i$skirti ir tokius veiksnius kaip keitimasis
informacija, duomenimis, Ziniomis bei pakantumas ir pagarba kitokiai nuomonei. Nors su
Siais teiginiais sutiko nemazas respondenty kiekis (atitinkamai 72,4 % ir 72,1 %), taciau ir
abejojanciy (nei sutikusiy, nei nesutikusiy) Siuo teiginiu skaifius yra nemazas (abiem atvejais po
20,2 %).

Apibendrinant respondenty nuomonés apie tarnyboS darbo organizavimo veiksnius tyrimy
rezultatus galima teigti, kad darbuotojai yra patenkinti tiek darbo organizavimo, tiek vadovavimo
stiliaus, tiek ir organizacinés kultiiros bei klimato veiksniais. Taciau atkreiptinas démesys | nemazq
abejojanciy kai kuriais veiksniais respondenty skaiciy, kurie nurodé , ne sutinkantys, nei
nesutinkantys *“ su pateiktais teiginiais. Toks atsakymy skaicius vertintinas dvejopai: jis gali byloti
apie nesqgziningq ir neatsakingg anketos uzpildymgq, arba tarnybos darbo organizavimo veiksniai,
kuriais abejojama, gali turéti rysj su didZiausiq mobingo raiskq rodanciais mobingo veiklos
indikatoriais.

3.2.3. Tarnybos darbo organizavimo veiksniy ir mobingo veiklos indikatoriy rysio stiprumo
analizé

Atlikus visy gauty su darbo organizavimu, vadovavimo stiliumi bei organizacijos kulttra ir klimatu
susijusiy veiksniy rezultaty analize, tikslinga iSskirti veiksnius, dél kuriy teisingumo ir tinkamo
taikymo VSAT Pagégiy pasienio rinktinéje yra abejojama (nuo 20 % ir daugiau respondenty).
Daroma prielaida, kad dél tokio abejojimo minéty veiksniy egzistavimu, gali atsirasti mobingo
reiskinio paraiskos.

Taciau siekiant tinkamai atskleisti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir
mobingo ry$j VSAT, tikslinga nustatyti statistinio rySio stiprumg tarp visy anketoje pateikty su
tarnybos darbo organizavimu susijusiy veiksniy bei 12-15 lentelése iSskirty mobingo reiskinio
veiklos kategorijy indikatoriy, kurie rodo mobingo reiSkinio apraiSkas VSAT. ISsami statistiniy
rezultaty analizé pateikta baigiamojo projekto 7-9 prieduose.

Darbo organizavimo veiksniy (tiksliai apibréZtos pareigos ir darbo funkcijos, tikslios ir aiSkios
uzduotys, tinkamai paskirstytas darbo kriivis, galimybé dalyvauti priimant sprendimus, galimybé
darbe panaudoti savo jgiidZius bei tinkamas informavimas apie numatomus pokycius), rySys su
mobingo reiSkinio veiklos kategorijy indikatoriais, kurie rodo mobingo apraiskas pateiktas 11
paveiksle. Jame pavaizduotas darbo organizavimo veiksniy ir mobingo veiklos Kkategorijy
indikatoriy rySys, kuriy koreliacijos koeficiento (r) reikSmé yra didesné nei 0,3. Visi paveiksle
pateikti duomenys yra statistiSkai patikimi, nes reikSmingumo lygmuo p<0,05.
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Darbo organizavimo veiksniai

Darbe apie numatomus poky¢ius yra
informuojama

Mobingo veiklos kategoriju
indikatoriai

Galimybe reiksti savo nuomone riboja
vadovas

1 Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas

Galimybe reiksti nuomone riboja
Darbo uzduotys tikslios ir aiSkiai kolegos

apibréitos

Su manimi bendraujama pakeltu tonu,
$aukiama arba garsiai barama

Darbo kravis yra tinkamai Jaucdiu nuolatine darbo kritika

askirstytas
L P - Jaucdiu nuolatine privataus gyvenimo
kritika )
e .. .
. . . . Esu negatyviai vertinamas ]
Darbe suteikta galimybé dalyvauti gats

priimant sprendimus

Neteisingai, iZeidZiai vertinamas mano
atliekamas darbas

Abejojama mano sprendimais

Darbe suteikiama galimybé panaudoti
savo igidZius

\ “[ Man skiriamos beprasmés uzduotys ]

\
\ (I\Ian skiriamos uZzduotys, kurios virfija B

( . ] sugebéjimus, i§ anksto Zinant, kad jos
Darbo ful}kcu:).s yra Ivmmd} tos > nebus atliktos arba atliktos ne be
L pareigybés apraiyme J priekaity )

11 pav. Darbo organizavimo veiksniy ir mobingo reiskinio rySys (sudaryta autorés)

Atlikta koreliaciné analizé atskleidé, kad darbo funkciju nurodymas pareigybés apraSyme
mazina skiriamy uzZduocdiy, kurios virsSija darbuotojo sugebéjimus, i§ anksto Zinant, kad jos
nebus atliktos arba atliktos ne be priekaiSty, raiska (r=0,312). Tuo tarpu dél tiksliy ir aiSkiai
apibrézty darbo uzduo¢iy maz¢ja pertraukimo kalbant tikimybé (r=0,358), kolegu apribota
galimybé reik$ti nuomone (r=0,367), taip pat sumazéja darbo Kritikos daznumo tikimybé
(r=0,343). AiSkus ir tikslus uZduoliy apibréZtumas mazina ir abejojimo priimamais
sprendimais daznumo tikimybe (r=0,388) bei beprasmiy uzduodiy ir uzZduociy, kurios virsija
darbuotojo sugebéjimus, i§ anksto Zinant, kad jos nebus atliktos arba atliktos ne be
priekaisty, skyrimo tikimybe (atitinkamai r=0,302 ir r=0,338).

Didziausig poveikj mobingo veiklos indikatoriams turi tinkamai paskirstytas darbo kruvis. Kuo
darbo kravis yra tiksliau ir tolygiau paskirstytas, tuo reciau atsiranda tokie veiksniai, kaip
darbuotojo atzvilgiu taikomas vadovo apribojimas reiksti nuomone (r=0,417), tikimybé biuti
pertrauktam kalbant (r=0,378), darbuotojo atzvilgiu taikomas kolegu apribojimas reiksti
nuomone¢ (r=0,368), bendravimo pakeltu tonu tikimybé (r=0,475), darbo kritikos tikimybé
(r=0,404), privataus gyvenimo Kritikos tikimybé (r=0,304), negatyvaus vertinimo tikimybé
(r=0,379), taip pat neteisingo, iZeidaus atliekamo darbo jvertinimo (r=0,325) bei abejojimo
darbuotojo sprendimais (r=0,359) tikimybé.

Kitas svarbus darbo organizavimo veiksnys yra darbuotojui suteikta galimybé dalyvauti
priimant sprendimus. Dél darbuotojui suteikiamos didesnés minétos galimybés, darbdavys reciau
riboja darbuotojo nuomone (r=0,336), taip pat sumazéja nepagarbaus bendravimo, kuomet
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kalbama pakeltu tonu, Saukiama arba garsiai barama, daZnumas (r=0,383), neteisingo,
jZeidaus atliekamo darbo jvertinimo (r=0,307) bei abejojimo darbuotojo sprendimais (r=0,348)
tikimybé.

Darbe suteikiama galimybé panaudoti savo jgiidZius mazina tokius veiksnius kaip darbuotojo
atzvilgiu taikomas vadovo apribojimas reiksti nuomone (r=0,348), tikimybe biiti pertrauktam
kalbant (r=0,317), bendravimo pakeltu tonu tikimybe (r=0,365), taip pat sumazéja negatyvaus
vertinimo tikimybé (r=0,320), neteisingo, jZeidaus atliekamo darbo jvertinimo (r=0,317) bei
abejojimo darbuotojo sprendimais (r=0,352) tikimybé.

Did¢jant informuotumui apie darbe numatomus poky¢ius, vadovo galimybé riboti darbuotojo
nuomonés raiska mazéja (r=0,378), taip pat ir sumaz¢ja tikimybé biiti pertrauktam kalbant
(r=0,372), darbuotojo atzvilgiu taikomas kolegy apribojimas reik§ti nuomone (r=0,316),
bendravimo pakeltu tonu tikimybé (r=0,475), darbo Kritikos tikimybé (r=0,404), privataus
gyvenimo Kkritikos tikimybé (r=0,348), negatyvaus vertinimo tikimybé (r=0,302) bei abejojimo
darbuotojo sprendimais (r=0,416) tikimybé.

Atkreiptinas démesys, kad tinkamu darbo kriivio paskirstymu VSAT, galimybe dalyvauti priimant
sprendimus bei tinkamu komunikavimu apie numatomus pokyc¢ius abejoja beveik ketvirtadalis
tyrime dalyvavusiy respondenty (atitinkamai 20,2 %, 23,9 % ir 28,7 %). Siy veiksniy ir mobingo
reiSkinio veiklos kategorijy indikatoriy, kurie parodo didziausias mobingo reiSkinio apraiskas
VSAT (nuo 1,1 % iki 6,2 %), statistinis rySys (koreliacinis koeficientas r) pateiktas 19 lenteléje.

19 lentelé. Darbo organizavimo veiksniy ir mobingo Vveiklos indikatoriy statistinis rySys (sudaryta autorés).

Darbo organizavimo . Darbe suteikta galimybé | Darbe apie numatomus
: Darbo kriivis yra - v
veiksnys | - - - dalyvauti priimant pokycius yra
) ) tinkamai paskirstytas ) . :
Indikatorius sprendimus informuojama
Galimybe I"elk‘Stl savo 0,470 0,336 0,378
nuomong riboja vadovas
Kalbant esu nuolatos 0,375 0,259 0,372
pertraukinéjamas
Galimybe reiksti nuomong | 34 0,267 0,316
riboja kolegos ir kolegés
Su manimi bendraujama
pakeltu tonu, Saukiama arba 0,475 0,383 0,348
garsiai barama
Jauciu nuolating darbo kritika | 0,404 0,234 0,287
Abejojama mano sprendimais | 0,359 0,348 0,416

Atsizvelgiant | lenteléje pateiktus duomenis galima teigti, kad geré¢jant lenteléje pateiktiems darbo
organizavimo veiksniams, didéja tikimybe, kad bus reciau (arba niekada) taikomi veiksniai, kurie
yra mobingo reiSkinio indikatoriai. Didziausias statistinis rySys stebimas darbo organizavimo
veiksnio — tinkamo darbo kriivio paskirstymo ir mobingo reiskinio veiklos indikatoriy vadovo
taikomo darbuotojo atzvilgiu nuomonés ribojimo, bendravimu pakeltu tonu bei darbo kritikos.
Tuo tarpu jeigu darbe apie numatomus pokycius nuolat ir tinkamai bity informuojami
darbuotojai, sumazéty mobingo veiklos indikatorius — abejojimas priimamais sprendimais.
Taciau abejojanCiyjy minétais darbo organizavimo veiksniais VSAT skaicius leidzia daryti
prielaida, kad dél to yra randamos mobingo reiskinio apraiSkos VSAT.
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Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad VSAT darbo organizavimo veiksniai maZina
mobingo reiskinio raiSka tokiose mobingo veiklos kategorijose kaip poveikis saviraiSkai ir
komunikacijai, socialinés reputacijos puolimas bei puolimas darbinése ir asmeninio gyvenimo
kokybés situacijose. Tuo tarpu VSAT darbo organizavimo veiksniy ir vienos mobingo veiklos
kategorijy socialiniy santykiy puolimo statistinis rySys (koreliacija) yra labai silpnas (r nuo 0,3 iki -
0,3).

Vadovavimo stiliaus veiksniy (pavaldiniy jtraukimas j sprendimy priémimo procesa, bendravimas
betarpiskai, konflikty sprendimas ir nesutarimo priezasCiy Salinimas, tinkamas pavaldiniy pasiekty
rezultaty jvertinimas, visos reikiamos informacijos uzduotims atlikti suteikimas ir kt.) rySys su
mobingo reiskinio veiklos kategorijy veiksniais, kurie identifikuoja mobingo apraiSkas VSAT
pateiktas 12 paveiksle.

Vadovavimo stiliaus veiksniai Mobingo veiklos kategoriju

indikatoriai
( ~
Vadovas itraukia pavaldinius i Galimybe reiksiti savo nuomone riboja
sprendimu priémimo procesa vadovas
S
p

Vadovas yra sektinas pavyzdys kitiems

darbuotojams Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas

Vadovas su pavaldiniais bendrauja Galimybe reiksti nuomong riboja

betarpiskai kolegos J
“
N
. e .. o . Su manimi bendraujama pakeltu tonu
Vadovas skatina iniciatyva, atsiZvelgia 1. J . p ’
. o .. Saukiama arba garsiai barama
i pasialymus dél veiklos tobulinimo, y
iSklauso pavaldiniu nuomone
N
- Jauciu nuolatine darbo kritika
Vadovas sprendZia konfliktus, Salina >
nesutarimu prieZastis )
\ Esu negatyviai vertinamas
/
-

Vadovas tinkamai ivertina pavaldiniu

. . Neteisingai, iZeidZiai vertinamas mano
pasiektus veiklos rezultatus

atlickamas darbas

Vadovas suteikia visa reikiama
informacijq uZduotims atlikti

Abejojama mano sprendimais

12 pav. Vadovavimo stiliaus veiksniy ir mobingo reiSkinio rySys (sudaryta autorés)

12 paveiksle pavaizduotas vadovavimo stiliaus veiksniy ir mobingo veiklos kategorijy indikatoriy
rySys, kuriy koreliacijos koeficiento (r) reikSmé yra didesné nei 0,3. Visi paveiksle pateikti
duomenys yra statistiSkai patikimi, nes reikSmingumo lygmuo p<0,05.

Atlikta koreliacin¢ analiz¢ atskleidé, kad pavaldiniy jtraukimas j sprendimy priémima mazina
darbuotojo atzvilgiu taikomg vadovo apribojimo reiksti nuomone raiska (r=0,406), tikimybe biuti
pertrauktam kalbant (r=0,337), bendravimo pakeltu tonu tikimybe (r=0,340), negatyvaus
vertinimo (r=0,322) bei abejojimo darbuotojo sprendimais (r=0,327) tikimybg.
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Kitas vadovavimo stiliaus veiksnys — vadovo buvimas sektinu pavyzdZiu yra vienas i§ didziausig
jtaka neigiamiems veiksniams daran¢iy veiksniy. Sio veiksnio didéjimas mazina pasireiskimo
daznuma tokiy veiksniy kaip darbuotojo atzvilgiu taikomas vadovo apribojimas reiksti nuomone
(r=0,376), tikimyb¢ biuiti pertrauktam kalbant (r=0,354), darbuotojo atzvilgiu taikomas kolegu
apribojimas reiksti nuomone (r=0,310), bendravimas pakeltu tonu (r=0,366), nuolatiné darbo
kritika (r=0,400), negatyvus vertinimas (r=0,363), taip pat neteisingas, izeidus atliekamo darbo
jvertinimas (r=0,364) bei abejojimas darbuotojo sprendimais (r=0,313).

Kuo daugiau vadovas skatina pavaldiniy iniciatyva, atsiZvelgia | pasiilymus dél veiklos
tobulinimo, iSklauso pavaldiniy nuomone, taip pat bendrauja su pavaldiniai betarpiskai, tuo
mazesné tikimybé pasireiksti tokiems veiksniams kaip darbuotojo atzvilgiu taikomas vadovo
apribojimas reik§ti nuomone (atitinkamai r=0,377 ir r=0,356), bendravimas pakeltu tonu
(atitinkamai r=0,363 ir r=0,401), nuolatiné darbo kritika (atitinkamai r=0,329 ir r=0,308), taip pat
neteisingas, jZeidus atlieckamo darbo jvertinimas (atitinkamai r=0,330 ir r=0,353). Tuo tarpu
betarpiSkas bendravimas su pavaldiniais maZina ir dazno negatyvaus vertinimo tikimybe
(r=0,301).

Dar trys vadovavimo stiliaus veiksniai — vadovo konflikty sprendimas ir nesutarimo prieZasc¢iy
salinimas, tinkamas pavaldiniy pasiekty veiklos rezultaty vertinimas bei vadovo suteikiamos
visos reikiamos informacijos uzZduotims atlikti turi statistinj rySj su 7 mobingo reiskinio veiklos
kriterijy indikatoriais. Minéty vadovavimo stiliaus veiksniy didé¢jimas mazina pasireiskimo
daznuma tokiy veiksniy kaip darbuotojo atzvilgiu taikomas vadovo apribojimas reiksti nuomone
(atitinkamai r=0,380, r=0,438 ir r=0,426), tikimybé biuti pertrauktam (atitinkamai r=0,353,
r=0,346 ir r=0,385), darbuotojo atzvilgiu taikomas kolegu apribojimas reik§ti nuomone
(atitinkamai r=0,321, r=0,346 ir r=0,385), kalbant bendravimas pakeltu tonu (atitinkamai r=0,351,
r=0,400 ir r=0,388), nuolatiné darbo kritika (atitinkamai r=0,328, r=0,325 ir r=0,320),
neteisingas, jZeidus atliekamo darbo jvertinimas (atitinkamai r=0,362, r=0,351 ir r=0,304) bei
abejojimas darbuotojo sprendimais (atitinkamai r=303, r=0,384 ir r=0,405). Taip pat didéjantis
vadovo konflikty sprendimas ir nesutarimo priezaséiy Salinimas, tinkamas pavaldiniy
pasiekty veiklos rezultaty vertinimas mazina tikimyb¢ dazniau negatyviai vertinti pavaldinius
(atitinkamai r=0,330 ir r=0,362).

Atkreiptinas démesys, kad pavaldiniy jtraukimo j sprendimy priémimo procesg VSAT, konflikty
sprendimu bei kilusiy nesutarimy priezasciy Salinimu, tinkamu pavaldiniy pasiekty veiklos rezultaty
vertinimu bei vadovo suteikiamos visos reikiamos informacijos uzduotims atlikti tinkamumu ir
vyksmu abejoja beveik ketvirtadalis tyrime dalyvavusiy respondenty (atitinkamai 29,4 %, 22,0 %,
21,3 % ir 23,9 %). Siy veiksniy ir mobingo reiskinio veiklos kategorijy indikatoriy, kurie parodo
didziausias mobingo reiskinio apraiSkas VSAT (nuo 1,1 % iki 6,2 %), statistinis rySys (koreliacinis
koeficientas r) pateiktas 16 lenteléje.
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16 lentelé. Vadovavimo stiliaus veiksniy ir mobingo veiklos indikatoriy statistinis rySys (sudaryta autorés).

Vadovavimo stiliaus | Itraukia SprendZzia Tinkamai jvertina | Suteikia visa
veiksnys | pavaldinius i konfliktus, Salina | pavaldiniy reikiama
Indikatorius sprendimy nesutarimy pasiektus veiklos informacija
priémimo procesa | prieZastis rezultatus uZduotims atlikti
Galimybg reiksti savo 0,406 0,380 0,438 0,426
nuomong riboja vadovas
Kalbant esu nuolatos 0,337 0,353 0,346 0,385
pertraukinéjamas
Galimybg reiksti nuomong 0,260 0,321 0,346 0,385

riboja kolegos ir kolegés

Su manimi bendraujama
pakeltu tonu, Saukiama arba | 0,340 0,351 0,400 0,388
garsiai barama

Jauciu nuolatine darbo

itiks 0,287 0,328 0,325 0,320
Abejojama mano 0,327 0,303 0,384 0,405
sprendimais : ' ’ '

Atsizvelgiant | lenteléje pateiktus duomenis galima teigti, kad geréjant lenteléje pateiktiems
vadovavimo stiliaus veiksniams, didéja tikimybé, kad bus reciau (arba niekada) taikomi veiksniai,
kurie yra mobingo reiSkinio indikatoriai. Taciau abejojanciyjy minétais vadovavimo stiliaus
veiksniais VSAT skaiCius leidzia daryti prielaida, kad dél to yra randamos mobingo reiskinio
apraiSkos VSAT.

Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad VSAT vadovavimo stiliaus veiksniai maZina
mobingo reiskinio raiSka tokiose mobingo veiklos kategorijose kaip poveikis saviraiskai ir
komunikacijai bei socialinés reputacijos puolimas. Tuo tarpu VSAT vadovavimo stiliaus veiksniy ir
tokiy mobingo veiklos kategorijy kaip socialiniy santykiy puolimas bei puolimas darbinése ir
asmeninio gyvenimo kokybés situacijose, statistinis rySys (koreliacija) yra labai silpnas (r nuo 0,3
iki -0,3).

Organizacings kultiiros ir klimato veiksniy (draugiski tarpusavio santykiai, pakantumas ir pagarba
kitokiai nuomonei, keitimasis informacija, Ziniomis ir duomenimis, akcentuojamos organizacijos
vertybés ir vadovavimasis jomis, organizacijos tikslo ir misijos Zinojimas bei jy siekimas, kolektyve
jauciamos jtampos bei stresiniy situacijy veiksnys ir kt.) rySys su mobingo reiskinio veiklos
kategorijy veiksniais, kurie identifikuoja mobingo apraiskas VSAT pateiktas 13 paveiksle.
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Organizacinés kultiaros ir klimato Mobingo veiklos kategoriju

veiksniai indikatoriai
r ™ ~
Kolektyve nuolat jauciama jtampa, Galimybe reiksti nuomeng riboja
kyla stresinés situacijos kolegos
\. J Z
~N
[ B h Su manimi bendraujama pakeltu tonu,
Kolektyve nuolat keiciamasi saukiama arba garsiai barama
informacija, duomenimis, Ziniomis
v N
7 - ~ Jaucéiu nuolatine darbo kritika
Kolektyve vyrauja pakantumas ir J
acarh: - 191 1ar )
pagarba kitokiai nuomonei ar v . . .
e Jauciu nuolatine privataus gyvenimo
isitikinimams ees
kritika
J
'q ™ 2
Kolektyve palaikomi draugiski Esu negatyviai vertinamas
tarpusavio santykiai /
S
J
p _ Apie mane sklinda nuolatinés paskalos
J
Organizacijos tikslas ir misija yra ~
aiskas ir juy siekiama Pajuokiamas mano privatus gyvenimas
\ S \ J
e N
Kolektyve akcentuojamos Neteisingai, iZeidZiai vertinamas mano
organizacijos vertybés ir jomis atliekamas darbas
vadovaujamasi .
'a N\
Man skiriamos beprasmés uzduotys
Kolektyve organizuojamiivairis \
- ORI - 0 - s ( )
renginiai, i kuriuos jtraukiami ir - L.
& ’} . !. . Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas
Seimos nariai L )

13 pav. Organizacinés kulttiros ir klimato veiksniy ir mobingo reiskinio rySys (sudaryta autorés)

13 paveiksle pavaizduotas organizacinés  kultiiros ir klimato veiksniy ir veiksniy, kurie
identifikuoja mobingo reiskinio raiSka VSAT, rySys, kuriy koreliacijos koeficiento (r) reikSmé yra
didesné nei 0,3. Visi paveiksle pateikti duomenys yra statistiS8kai patikimi, nes reikSmingumo
lygmuo p<0,05.

Atlikta koreliaciné analizé atskleidé, kad nuolat jauciama jtampa, kylancios stresinés situacijos
kolektyve didina tikimybe dazniau reikstis tokiems veiksniams kaip bendravimas pakeltu tonu
(r=0,317), suaktyvéjusi darbo kritika (r=0,383), padidéjusi privataus gyvenimo Kkritika
(r=0,344) bei negatyvus vertinimas (r=0,312).

Tuo tarpu dél kolektyve vyraujancio pakantumo ir pagarbos Kkitokiai nuomonei ar
jsitikinimams bei palaikomy draugiSkuy tarpusavio santykiy, nepagarbaus bendravimo
daznumo tikimybé mazéja (atitinkamai r=0,337 ir r=0,308). Taip pat mazé&ja ir negatyvaus
vertinimo tikimybé (atitinkamai r=0,300 ir r=0,339). Kolektyve vyraujantis pakantumas ir
pagarba kitokiai nuomonei mazina ir privataus gyvenimo kritikavimo tikimybe (r=0,301).

Sklandus informacijos, duomeny bei Ziniy keitimasis kolektyve mazina tokiy veiksniy kaip
darbuotojo atzvilgiu taikomas kolegy apribojimas reik$ti nuomone (r=0,314) bei negatyvaus
vertinimo (r=0,381) raiskos tikimybe.
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AiSkus organizacijos tikslas ir misija, bei juy siekiamybé mazina privataus gyvenimo kritikos
(r=0,332), paskaly sklaidos (r=0,330) bei privataus gyvenimo pajuokimo (r=0,303) daznumo
tikimybe.

Daugiausia rySiy su neigiamais veiksniais turi organizacijos vertybiy akcentavimo ir
vadovavimosi jomis kolektyve veiksnys. Dél Sio veiksnio stiprumo mazéja tokiy veiksniy
daznumo tikimybe kaip bendravimas pakeltu tonu tikimybe (r=0,353), darbo kritika (r=0,351),
privataus gyvenimo Kkritika (r=0,344), negatyvus vertinimas (r=0,319), o taip pat ir neteisingo ir
jzeidaus atlikto darbo jvertinimo (r=0,331) bei skiriamy beprasmiy uzduo¢iy grésmé (r=0,303).

Dar vienas svarbus organizacinés kultiiros ir klimato veiksnys yra kolektyve organizuojamuy
renginiy, i kuriuos jtraukiam ir Seimos nariai, veiksnys. D¢l stipraus Sio veiksnio egzistavimo
sumazéja tikimybé biiti pertrauktam kalbant (r=0,337), o taip pat ir bendravimo pakeltu tonu
(r=0,317) bei negatyvaus vertinimo (r=0,338) daznumo tikimybé.

Atkreiptinas démesys, kad sklandaus informacijos, duomeny ir ziniy keitimosi kolektyve,
vyraujan¢io pakantumo ir pagarbos kitokiai nuomonei ar jsitikinimams bei kolektyve
organizuojamy renginiy, j kuriuos jtraukiam ir $eimos nariai, egzistavimu ir vyksmu abejoja Kiek
maziau nei ketvirtadalis tyrime dalyvavusiy respondenty (atitinkamai 20,2 %, 20,2 % ir 25,0 %).
Siy veiksniy ir mobingo reiskinio veiklos kategorijy indikatoriy, kurie parodo didZiausias mobingo
reiSkinio apraiskas VSAT (nuo 1,1 % iki 6,2 %), statistinis rySys (koreliacinis koeficientas r)
pateiktas 17 lenteléje.

17 lentelé. Organizacinés kulttiros ir klimato veiksniy ir mobingo veiklos indikatoriy statistinis ryS$ys
(sudaryta autores).

rganizacinés kultiiros ir | Kolektyve nuolat Kolektyve vyrauja Kolektyve organizuojami
klimato veiksnys | kei¢iamasi pakantumas ir pagarba | jvairiis renginiai, i
Indikatorius informacija, kitokiai nuomonei ar kuriuos jtraukiami ir
duomenimis, Ziniomis | jsitikinimams Seimos nariai
(?lall-ﬁlbe reiksti savo nuomone 0,200 0,206 0,248
riboja vadovas
Kalbant esu nuolatos 0,299 0,290 0,337
pertraukinéjamas
Galimybe reikti nuomong 0,314 0,226 0,283
riboja kolegos ir kolegés
Su manimi bendraujama pakeltu
tonu, Saukiama arba garsiai 0,279 0,337 0,317
barama
Jauciu nuolatine darbo kritika 0,245 0,271 0,277
Abejojama mano sprendimais 0,244 0,179 0,263

Atsizvelgiant | lenteléje pateiktus duomenis galima teigti, kad geréjant lenteléje pateiktiems
organizacinés kultliros ir klimato veiksniams, didéja tikimybe, kad bus recCiau (arba niekada)
taikomi veiksniai, Kkurie yra mobingo reiSkinio indikatoriai. Taciau abejojanciyjy minétais
organizacinés kultiiros ir klimato veiksniais VSAT skaicius leidzia daryti prielaida, kad dél to yra
randamos mobingo reiskinio apraiSkos VSAT.

Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad VSAT organizacinés kulttiros ir klimato veiksniai
mazina mobingo reiskinio raiSka tokiose mobingo veiklos kategorijose kaip poveikis saviraiskai ir
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komunikacijai, socialinés reputacijos puolimas bei puolimas darbinése ir asmeninio gyvenimo
kokybés situacijose. Tuo tarpu VSAT organizacinés kulttiros ir klimato veiksniy ir mobingo veiklos
kategorijos socialiniy santykiy puolimas statistinis rysys (koreliacija) yra labai silpnas (r nuo 0,3 iki
-0,3).

Atlikty tyrimo duomeny analizés duomenys pateikti 14 paveiksle.

/ Statutiniy valstybes \ /M()bing() reiskinio veiklos\

tarnautoju tarnybos darbo o
kategorijos
Ol’gcllllZc“ imo veiksniai
\
Poveikis saviraiskai ir
Darbo organizavimo komunikacijai
veiksniai Y
_\
Socialiniu santykiu puolimas
Vadovavimo stilius J
_\
Socialinés reputacijos
puolimas
S
Organizaciné kultara ir )
Kklimatas N Puolimas darbinése ir
asmeninio gyvenimo kokyhés
situacijose
\_ Y. \~ W,

14 pav. Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo reiskinio rySys VSAT
(sudaryta autorés)

14 paveiksle pavaizduotas statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo veiksniy ir
mobingo reiskinio veiklos kategorijy rySys. Si0 rySys stiprumas paZzymétas iStisinémis ir
punktyrinémis rodyklémis. Stipresné raiSka pastebima tarp darbo organizavimo veiksniy ir poveikio
saviraiSkai ir komunikacijai, socialinés reputacijos puolimo ir puolimo darbinése ir asmeninio
gyvenimo atsakomybés situacijose, o silpnesné raiska pastebima tarp darbo organizavimo veiksniy
ir socialiniy santykiy puolimo.

Apibendrinant gautus tyrimo rezultatus galima teigti, kad tokie statutiniy valstybés tarnautojy
tarnybos darbo organizavimo veiksniai — darbo organizavimas, vadovavimo stilius ir organizaciné
kultiira ir klimatas gali veikti mobingo reiskinio paplitimq organizacijoje. Vieniems veiksniams
didéjant, kity veiksniy veikimo daznumas silpnéja. Stipriausiai mobingo veiklos kategorijoms
poveikj daro vadovavimo stilius, kurio rysys su mobingo veiklos indikatoriais yra stipriausias.

Apibendrinant trecigjj baigiamojo projekto skyriy teigtina, kad mobingo raiska VSAT Pagégiy
pasienio rinktinéje yra maza. DidzZiausiq raiskq atskleidé tokie mobingo veiklos indikatoriai kaip
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darbuotojo atzvilgiu taikomas vadovo bei kolegy nuomonés ribojimas, pertraukinéjimas kalbant,
nepagarbus bendravimas pakeltu tonu, nuolatiné darbo kritika ir abejojimas priimamais
sprendimais. Siekiant jvertinti mobingo raiskq visoje VSAT, tikslinga atlikti analogiskq tyrimq ir
kituose Sios statutinés jstaigos padaliniuose. Tuo tarpu tarnybos darbo organizavimo veiksniy
tyrimo rezultatai atskleideé, kad apklausoje dalyvave statutiniai valstybés tarnautojai yra patenkinti
tiek darbo organizavimo, tiek vadovavimo stiliaus, tiek ir organizacinés kultiiros bei klimato
veiksniais. Taciau dalis respondenty neturi nuomonés analizuojamais klausimais, o tai neleidzia
daryti pagristy isvady visai analizuotai jstaigai. ISsamesnio tyrimo reikalauja ,, nei sutinkanciy, nei
nesutinkanciy“ su pateiktais teiginiais apie tarnybos darbo organizavimo veiksnius respondenty
rezultatai. Tokie atsakymy rezultatai gali biti vertinami jvairiai: 1) respondentai yra nuoSirdis ir
nenori atsakyti j pateiktus teiginius, 1) jiems tritksta zZiniy ir informacijos analizuojamu klausimu,
Iil) bijo atskleisti savo patirti, arba yra nenuosirdiis ir abejingi. Be kuriuo atveju, atskirai atlikus
minéty veiksniy, surinkusiy didZiausiq ,,abejojanciy“ procentq, ir mobingo veiklos indikatoriy rysj,
tarp Siy veiksniy nustatytas stipresnis koreliacinis rysys. Taigi rysys tarp statutiniy valstybés
tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo yra. Didéjant ir geréjant teigiamiems tarnybos
darbo organizavimo veiksniams, mobingo veiklos indikatoriy veikimo daznumas silpnéja.
Silpniausias rySys nustatytas tarp mobingo veiklos indikatoriy ir organizacinés kultiiros ir klimato
veiksniy, tuo tarpu vadovavimo stilius su mobingo veiklos indikatoriais turi stipriausiq koreliacinj
rysj. Reiksmingiausiais galima iSskirti tokius vadovavimo stiliaus veiksnius kaip pavaldiniy
jtraukimas j sprendimy priémimo procesq, tinkamas darbo jvertinimas bei reikiamos informacijos
suteikimas. Analizuojant darbo organizavimo veiksniy rezultatus, tinkamai paskirstyto darbo kriivio
veiksnys turi koreliacinj rysj su visais didZiausias apraiSkas rodanciais mobingo veiklos
indikatoriais: darbuotojo atzvilgiu vadovo ir kolegy taikomo nuomonés ribojimo, pertraukinéjimo
kalbant, bendravimu pakeltu tonu, darbo kritikos bei abejojimo priimamais sprendimais. Taigi
darbo organizavime svarbus ne tik tiksliy ir aiskiy uZduociy apibrézimas, darbo funkcijy
nurodymas pareigybés aprasyme, bet ir tinkamas darbo kritvio paskirstymas.
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ISvados

1. Atlikus statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo rySio
organizacijoje teoriniy prieigy analize, iSskirti organizaciniai veiksniai — darbo salygos, vadovo
vadovavimo stilius ir organizacinis klimatas, dél kuriy netinkamo organizavimo ir funkcionavimo
organizacijoje gali atsirasti mobingas. Taip pat nustatyti statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos
darbo organizavimo ypatumai — teisinis tarnybos darbo reglamentavimas, hierarchiné valdymo
sistema/vadovavimo stilius bei organizaciné kultara ir klimatas. Daroma teoriné prielaida, kad deél
griezto teisinio tarnybos darbo reglamentavimo, kuris biidingas statutinémis jstaigoms bei stiprios
statutiniy jstaigy organizacinés kultiiros ir klimato, mobingo raiSka statutinése organizacijose turéty
biiti maza arba jos visai nebuti. Tuo tarpu hierarchiné valdymo struktiira/vadovavimo stilius, kuris
budingas ne tik statutinéms jstaigoms, gali buti mobingo atsiradimo prieZastis. Hierarchiné valdymo
sistema bei statutinése jstaigose egzistuojantis vadovavimo stilius apriboja darbuotojy sprendimy
priémimo laisve bei jy jtraukima j sprendimy priémimo procesg.

2. Atlikus mobingo reiSkinio reguliavimo tarptautiniuose ir nacionaliniuose teisiniuose
dokumentuose apzvalga pastebéta, kad mobingo reiskinys, kaip atskiras psichosocialinés rizikos
veiksnys, nei tarptautiniuose, nei nacionaliniuose teisiniuose dokumentuose néra apibréztas ar
i$skirtas. Tarptautiniai dokumentai suteikia galimybe valstybéms naréms pacioms nuspresti dél
papildomy teisés akty, susijusiy su psichologiniu smurtu darbe, priémimo ir taikymo valstybése.
Nacionaliniuose teisiniuose dokumentuose mobingo reiskinio apraiskas galima pastebéti $j reiskinj
priskiriant prie psichosocialiniy profesinés rizikos veiksniy, kurie valdomi uztikrinant saugias ir
sveikas darbo sglygas. Mobingo reiSkinio apibréztumo teisiniuose dokumentuose nebuvimas
apriboja galimybe¢ numatyti atsakomybe uz §j reiSkinj, sukurti vieningg sistema kaip Sis reiskinys
turéty biiti atpazjstamas organizacijoje, Sio reiSkinio tyrimo periodiSkumg bei stebéseng. Taciau
sisteminiy problemy vien tik teisinio reguliavimo pakeitimai neis$spres. Institucijy, sprendzianciy
kylancius darbo gincus, tirianciy psichosocialinés rizikos veiksnius organizacijoje, yra, taciau
1§samiai néra analizuojamas $iy institucijy veiklos efektyvumas.

3. Atlikus statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo rySio VSAT
tyrimg nustatyta: 1) Mobingo veiklos kategorijy indikatoriai atskleidé, kad mobingo raiska VSAT
Pagégiy pasienio rinktinéje yra maza. Indikatoriai, rodantys didZiausia raiSka, yra darbuotojo
atzvilgiu vadovo taikomas nuomonés ribojimas (6,2 %), darbuotojo pertraukingjimas jam kalbant
(4,8 %), patiriama darbo kritika (3,7 %), nepagarbus bendravimas pakeltu tonu (2,5 %), darbuotojo
atzvilgiu kolegy taikomas nuomonés ribojimas (1,5 %) ir abejojimas priimamais sprendimais (1,1
%). Taigi daugiausia indikatoriy respondentai jvardijo ,,Poveikio saviraiskai ir komunikacijai
kategorijoje. Tuo tarpu mobingo raiSkos mobingo veiklos kategorijoje ,,Puolimas sveikatos srityje*
nenustatyta. 2) Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo veiksniy darbo
organizavimo, vadovavimo stiliaus bei organizacinés kultiiros ir klimato veiksniy tyrimo rezultatai
parodé, kad visais minétais veiksniais didZzioji VSAT Pagégiy pasienio rinktingje respondenty
dauguma yra patenkinti. Taciau su kai kuriais veiksniais (darbo kriivio paskirstymas, galimybé
dalyvauti priimant sprendimus, informavimas apie pokycius, vadovo pavaldiniy jtraukimas j
sprendimy priémimo procesa, vadovo konflikty sprendimo biidas, tinkamas pavaldiniy darbo
jvertinimas, visos reikiamos informacijos uzduotims atlikti suteikimas, kolektyve keitimasis
informacija, vyraujanti pagarba ir pakantumas kitai nuomonei, renginiy, } kuriuos jtraukiam ir
Seimos nariai organizavimas) respondentai ,,nei sutiko, ne nesutiko*. Toks respondenty vertinimas
apsunkina objektyvy tyrimo rezultaty vertinimg ir pagrjsty iSvady pateikimg, todél reikalauja
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detalesnio tyrimo. Didziausias abejojanciy skaiCius nustatytas vertinant vadovavimo stiliaus
veiksnius. 3) Atlikto statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo
veiklos kategorijy indikatoriy, parodziusio mobingo raiSka, statistinio rySio stiprumo rezultatai
parodé, kad tarp Siy veiksniy yra silpna teigiama (neigiama) koreliacija. Taigi tinkami statutiniy
valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo veiksniai mazina mobingo veiklos kategorijy
indikatoriy pasireiSkimo daznumg. Atskirai iStyrus statistinio rySio stiprumg tarp didziausig
mobingo raiSkg rodanciy mobingo veiklos kategorijy indikatoriy ir statutiniy valstybés tarnautojy
tarnybos darbo organizavimo veiksniy, kuriais yra daugiausia abejojanciy respondenty nustatyta,
kad stipriausias rySys yra tarp darbo organizavimo veiksnio — tinkamo darbo paskirstymo ir
mobingo veiklos indikatoriy — vadovo taikomas nuomonés ribojimas (r=0,470), nepagarbus
bendravimas pakeltu tonu (r=0,475) ir patiriama darbo kritika (r=0,404). Net trys vadovavimo
stiliaus veiksniai — pavaldiniy jtraukimas j sprendimy priémimo procesg (r=0,406), tinkamas
pavaldiniy veiklos jvertinimas (r=0,438) bei suteikiama informacija uzduotims atlikti (r=0,426), turi
didZiausig statistinj ry$j su mobingo veiklos indikatoriumi — vadovo taikomas nuomonés ribojimas.
Be to tinkamas pavaldiniy veiklos rezultaty jvertinimas bei visos reikiamos informacijos uzduotims
atlikti suteikimas mazina tokius neigiamus veiksnius kaip bendravimas pakeltu tonu (r=0,400) bei
abejojimas priimamais sprendimais (r=0,405). Atkreiptinas démesys, kad visi i§vardinti tarnybos
darbo organizavimo veiksniai yra priskiriami vadovo funkcijai. Taigi galima teigti, kad statutinése
istaigose egzistuojancios hierarchinés valdymo struktiiros/vadovavimo stiliaus veiksniy ir
pagrindiniy mobingo reiskinio veiklos indikatoriy rySys yra stipriausias. Taip yra patvirtinama
teoriniame modelyje (zr. 8 pav.) daryta prielaida, kad hierarchiné valdymo struktiira dél apribotos
sprendimy priémimo laisvés gali biiti mobingo atsiradimo priezastis.
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Rekomendacijos

1. Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerijai:

— [traukti j Lietuvos Respublikos darbo kodekso nuostatas mobingo reiSkinio apibrézimo bei
prevencijos aspektus. Mobingo reiskinio apibréztumas ir jtraukimas ] Lietuvos teisinio
reglamentavimo baze, taip pat Sio reiSkinio nustatymas kaip Darbo kodekso nuostaty pazeidimas,
suteikty galimybe taikyti atsakomybe uz pazeidimus.

— Parengti mobingo prevencijos politikos programg, kurioje blity numatytos mobingo reiskinio
atpazinimo ir stebésenos organizacijoje priemonés, taip pat pagalbos mobingo aukai bei
atsakomybés uz mobingo veiklg priemonés.

2. Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ir Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo
ministerijoms inicijuoti Profesinés rizikos vertinimo nuostaty ir Psichosocialiniy profesinés rizikos
veiksniy tyrimo metodiniy nurodymy pakeitimus, nurodant atlickamy rizikos vertinimy
periodiskumg. Siuo metu minétuose dokumentuose yra nurodyta veiksniai, kuriems jvykus yra
vertinama rizika. Taciau jtvirtinus periodiSkumo aspektg biity galima iSvengti tam tikry riziky, laiku
jas ivertinus.

3. Valstybés sienos apsaugos tarnybai prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos:

— Organizuoti mokymus padaliniy vadovams konflikty organizacijoje valdymo, efektyvios
komunikacijos, problemy sprendimo, streso mazinimo, lyderystés kompetencijy tobulinimo
Klausimais.

— Organizuoti mokymus visiems VSAT darbuotojams (statutiniams valstybés tarnautojams,
karjeros valstybés tarnautojams ir darbuotojams, dirbantiems pagal darbo sutartj)
mokymus/seminarus psichologinio streso darbe, mobingo bei konflikty valdymo klausimais,
siekiant suteikti kuo daugiau i$samios informacijos apie neigiamy veiksmy atpaZinimg ir jy
valdymo galimybes.

— Teikti visiems VSAT darbuotojams atlikty mikroklimato tyrimy rezultaty analizg, palyginat jg su
ankstesniais tyrimais, aiSkiai nurodant kokiy priemoniy buvo imtasi mazinant neigiamus veiksnius.
— Viesinti ir teikti visg reikalingg informacija kur galima kreiptis darbuotojui, patirianéiam
psichologinj terorg ar mobinga, darbe.

— Skatinti vadovus aktyviau jtraukti darbuotojus j sprendimy pri€mimo procesa.
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Violence and Harassment: a European Picture. [ziGréta 2021 m. kovo 20 d.]. Prieiga per
internety: https://osha.europa.eu/en/publications/workplace-violence-and-harassment-european-

picture.
www.pasienis.It.
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42. Zvalgybos pareigiiny etikos kodeksas, patvirtintas Lietuvos Respublikos valstybés saugumo
departamento direktoriaus ir Antrojo operatyviniy tarnyby departamento prie Krasto apsaugos
ministerijos direktoriaus 2017 m. lapkri¢io 28 d. jsakymu Nr. V-216/1-87 ,.Dél Zvalgybos
pareigiiny etikos kodekso patvirtinimo*. TAR, 2018, Nr. 2018-198.
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Priedai

1 priedas. Mobingo savokos ir sampratos esmé

Sudaryta autorés, remiantis Leymann, 1990; Zapf, 2000; Salin, 2003; Vveinhardt, Zukauskas, 2011;
Arnautovi¢, 2013, Ariza-Montes ir kt, 2014; Astrauskaiteé, 2014; Kiziloglu, Beduk, 2015; Karabulut, 2016;
Demirag, Cifci, 2017; Gulin, 2019; Vveinhardt, Stroka, 2020; Chomczynski, 2020.

Autorius, metai

Savoka

Sampratos esmé

Stipri, intensyvi ir reik§minga ,,nusikaltélio ir ,,aukos* saveika,

Chomezyfiski, MObmgaS (angl. daranti zala darbo efektyvumui, organizacijos klimatui, motyvacijai ir
2020 Mobbing) e

darbuotojy kaitai.
Vveinhardt, Mobingas (angl. Pries darbuotoja nukreiptas kity darbuotojy neigiamas elgesys ir

Intimidation)

Stroka, 2020 Mobbing) veiksmai, jskaitant nuolatinj ir ilgalaikj priekabiavimg ar bauginima.
. Mobingas (angl. Neetiskos veiklos, kuriy tikslas yra pakenkti kolegai; sukeliantis
Gulin, 2019 . . ; ) . - . R
Mobbing) neigiamy pasekmiy darbuotojams ir finansiniy nuostoliy organizacijai.
Psichologinis T L . . .
Demia, i, | B Gl | SISt i ity e ones
2017 Psychological EESYS, P J & p Ju U

uzduociy kokybei.

Karabulut, 2016

Patycios (angl.
Bullying)

Sistemingas ir ilgalaikis piktnaudziavimas, mazinantis darbuotojy
motyvacija, organizacinj jsipareigojimg bei karjeros planavima.

Kiziloglu, Beduk,
2015

Mobingas (angl.
Mobbing)

Psichologinis piktnaudziavimas, kurj grupé darbuotojy taiko vieno
darbuotojo atzvilgiu; nuolatinis ir pasikartojantis neigiamas elgesys,
siekiant darbuotojg izoliuoti nuo socialiniy santykiy.

Astrauskaité,
2014

Patycios darbe (angl.
Workplace bullying)

Neigiamas, dazniausiai psichologinés prigimties, per pastaruosius 6
ménesius pasikartojantis kolegy (ir vadovy) elgesys darbe, nukreiptas
pries vieng ar kelis asmentis.

Ariza-Montes,
Muniz, Leal-
Rodriguez, Leal-
Millan, 2014

Patyc¢ios darbe (angl.
Workplace bullying)

Tarpasmeninés agresijos darbe riisis, kuriai blidingi intensyvumo,
daznio, trukmés ir galios skirtumy pozymiai.

Arnautovié¢, 2013

Mobingas/patycios
darbe (angl.
Mobbing/
Workplace bullying)

Specifiné elgesio forma darbo vietoje, kai vadovas ar kolegos
netinkamai elgiasi ir Zemina kitg asmenj, sickdami pakenkti jo
reputacijai ir orumui.

Vveinhardt,
Zukauskas, 2011

Mobingas (angl.
Mobbing)

Efektyviy darbuotojy santykiy ir bendradarbiavimo prieSingybé,
kelianti zmogiskyjy ir materialiyjy nuostoliy grésme; intensyvus, ilgai
trunkantis psichologinis terorizavimas, pazeidZiantis organizacijos
klimata, psichologing ir fizing darbuotojo sveikatg.

Patyc¢ios darbe (angl.

Pasikartojantys ir nuolatiniai neigiami veiksmai vieno ar daugiau

Workplace bullying)

Salin, 2003 Workplace bullying) individy E}tzvﬂglu, kurie apima galios disbalansg ir sukuria priesiska
darbo aplinka.
Mobingas/patycCios D . . i s .
Sunki socialiniy stresoriy forma darbe; ilgalaikis, paastréjes konfliktas
darbe (angl. TR . . . L L
Zapf, 2000 Mobbing/ su daznais priekabiavimo veiksmais, sistemingai nukreiptais j tikslinj

asmenj.

Leymann, 1990

Mobingas (angl.
Mobbing)

Priesiskas ir neetiskas bendravimas, kurj vienas ar keli asmenys
sistemingai nukreipia prie§ viena asmenj ir Sie veiksmai vyksta daznai
(bent kartg per savaite) ir ilga laika (maziausiai SeSis ménesius), taip
aukai sukeldami didel¢ psichosomating ir socialing kancia
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2 priedas. Valstybés sienos apsaugos tarnybos prie Lietuvos respublikos vidaus reikaly
ministerijos statutiniy valstybés tarnautojy apklausos anketa

Gerbiamieji,

Esu Kauno technologijos universiteto Socialiniy, humanitariniy moksly ir meny fakulteto Vie$ojo
administravimo studijy programos studenté¢ Giedré Azukiené. RaSau magistro baigiamaji darba
tema ,,Statutiniy valstybés tarnautojy tarnybos darbo organizavimo ir mobingo rySys Valstybés
sienos apsaugos tarnyboje prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerijos®. Sios anketinés
apklausos tikslas yra istirti statutiniy valstybés tarnautojy darbo organizavimo lemiamg mobingo
reiskinio paplitimg Valstybés sienos apsaugos tarnyboje. Anketiné apklausa yra anoniminé. Tyrimo
metu gauti duomenys nebus niekur viesai skelbiami, o bus panaudoti tik studijy metu pristatant

magistro baigiamajj projekta.

1. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ ju ir paZymékite kaip daZnai per paskutinius 6

meénesius susidiiréte su pateiktais teiginiais.

Kiekvienam teiginiui Zymékite tik po vieng atsakymq, pazymédami ji X.

DaZnumas
Teiginys

Kasdien

Kartg per
savaitg

Kartg
per
ménesj

Labai
retai

Niekada

Poveikis savirai$kai ir komunikacijai

Galimybg reiksti savo nuomong riboja vadovas

Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas

Galimybe reiksti nuomong riboja kolegos ir kolegés

Su manimi bendraujama pakeltu tonu, Saukiama arba garsiai
barama

Jauciu nuolatine darbo kritika

Jauciu nuolatine privataus gyvenimo kritika

Patiriu terorg telefonu, el. pastu

Gaunu zodinius grasinimus

Gaunu rastiskus grasinimus

Su manimi vengiama kontakto atsiribojant atgrasiais
zvilgsniais arba gestais

Su manimi vengiama kontakto reiskiant uZuominas, taciau
tiesiogiai nepasakant

Socialiniu santykiy puolimas

Su manimi nebekalbama, nebendraujama

Kolegos ir kolegés nereaguoja | méginima uzmegzti pokalbi,
nejsitraukia j pokalbj

Mano darbo vieta perkelta j kita patalpa, kuri yra toliau nuo
kolegiy ir kolegy

Bendradarbiams uzdrausta kalbéti su manimi

Su manimi elgiamasi kaip su ,,tus¢ia vieta“

Socialinés reputacijos puolimas

Esu negatyviai vertinamas

Apie mane sklinda nuolatinés paskalos

Esu pasiepiamas

Buvo iSreiksti jtarimai dél mano psichinés sveikatos

Gaunu uzuominas, kad reikéty pasitikrinti pas psichiatrus

Juokiamasi i§ mano fiziniy trikumy

Saipomasi, i§juokiama mano eisena, balsas arba gestai.
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Pastarieji karikatiiriSkai pamégdziojami

Puolamos mano politinés arba religinés pazitiros

Pajuokiamas mano privatus gyvenimas

Pajuoky objektu tampa mano tautybé

Esu priverstas atlikti orumg Zeminancius darbus

Neteisingai, jzeidziai vertinamas mano atlickamas darbas

Abejojama mano sprendimais

Man adresuojami keiksmazodziai, nepagarbios replikos

Gaunu seksualines uzuominas arba verbalinius seksualinius
pasitlymus

Puolimas darbinése ir asmeninio gyvenimo kokybés
situacijose

Man neskiriamos jokios darbinés uzduotys

Man skiriamos beprasmés uzduotys

Man skiriamos uZzduotys, kurios virSija sugeb¢jimus, iS
anksto zinant, kad jos nebus atliktos arba atliktos ne be
priekaisty

Man nuolat skiriamos naujos uzduotys

Man skiriamos jzeidziancios darbo uzduotys

Skiriamos mano kvalifikacijg vir§ijancios uzduotys, siekiant
sudaryti jspadj, kad nesugebu dirbti

Puolimas sveikatos srityje

Esu ver¢iamas dirbti sveikatai zalingus darbus

Grasinama prie§ mane panaudoti fizing prievartg

Pries mane buvo panaudota nedidelé jéga, siekiant
,,pamokyti

Su manimi elgiamasi grubiai

Daroma materialiné Zala, a§ patiriu islaidy

Materialinés zala padaroma namuose arba darbo vietoje

Prie manes seksualiai priekabiaujama

2. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng iS ju ir paZymékite pasirinktg atsakymo
varianta, geriausiai atspindintj Jusy poziiirj j iSvardintus teiginius.
Kiekvienam teiginiui Zymékite tik po vieng atsakymgq, pazymédami jj X.

Visigkai Nesutinku | Nei  sutinku, | Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku

Darbo organizavimas

Darbo funkcijos yra nurodytos pareigybés
apraSyme

Darbo uzduotys tikslios ir aiskiai apibréztos

Darbo kriivis yra tinkamai paskirstytas

Darbe suteikta galimybé dalyvauti priimant

sprendimus

Darbe suteikiama galimybé panaudoti savo
igtdzius

Darbe  apie  numatomus  pokyCius  yra
informuojama

Vadovavimo stilius

Vadovas yra grieztas, naudoja kontrole, grieztai

Vadovas jtraukia pavaldinius | sprendimy
priémimo procesa
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Vadovas yra sektinas pavyzdys kitiems
darbuotojams

Vadovas su pavaldiniais bendrauja betarpiskai

Vadovas skatina iniciatyva, atsizvelgia |
pasitlymus dél veiklos tobulinimo, isklauso
pavaldiniy nuomong

Vadovas su pavaldiniais bendrauja formaliai

Vadovas sprendzia konfliktus, $alina nesutarimy
priezastis

Vadovas tinkamai jvertina pavaldiniy pasiektus
veiklos rezultatus

Vadovas suteikia visag reikiama informacija
uzduotims atlikti

Vadovas demonstruoja savo statusg, jauciasi
virSesnis, naudojasi tarnybine padétimi

Organizacijos kultara ir klimatas

Kolektyve nuolat jauciama jtampa, kyla stresinés
situacijos

Kolegos elgiasi pagarbiai, linke padéti, vyrauja
etiSka darbo kultiira

Kolektyve  nuolat  kei¢iamasi  informacija,
duomenimis, Ziniomis

Kolektyve vyrauja pakantumas ir pagarba kitokiai
nuomonei ar jsitikinimams

Kolektyve  palaikomi draugiski tarpusavio
santykiai

Organizacijos tikslas ir misija yra aiskis ir jy
siekiama

Kolektyve akcentuojamos organizacijos vertybés
ir jomis vadovaujamasi

Kolektyve organizuojami jvairlis renginiai
(ekskursijos, turistiniai zygiai, vaiky darbeliy
konkursai ir pan.), j kuriuos jtraukiami ir Seimos
nariai

3. PraSome atsakyti i keleta klausimy apie save.
Kiekvienam klausimui Zymeékite tik po vieng atsakymgq, pazymédami ji X.

_ . _ o S L Vidaus _ .

Jusy lytis Jusy amzius | Jusy iSsilavinimas tarnybos stazas Jusy pareigos

0 Vyras; 0 1ki 25 m.; | O Vidurinis; 0 Iki5m.; [1 Padalinio vadovas;

71 Moteris. | [126-35m.; | [1 Vidurinis su jgyta profesine | [1 6-10 m.; [0 Aukstesnioji
0 36-45m.; | kvalifikacija; 7 11-15m,; grandis;
[1 46-55m.; | [1 Aukstasis neuniversitetinis | [1 16-20 m.; [0 Viduriné grandis;
] 56 m. ir (aukStesnysis, kolegija); 0 21m.ir 1 Pirminé grandis.
daugiau [l AukStasis universitetinis. daugiau

PraSau patikrinkite, ar nepalikote neatsakyty teiginiy ar klausimy.

Acitu uz bendradarbiavimg ir dalyvavima apklausoje!
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3 priedas. Statutiniy valstybés tarnautoju tarnybos darbo organizavimo ir mobingo rySio
VSAT tyrimo pirmos grupés klausimy statistiniai duomenys

DaZnumas
Indikatorius Karta | Kartg :
. Labai .
Kasdien | per per . Niekada
. . . retai
savaite menesj
Poveikis saviraiSkai ir komunikacijai
Galimybe reiksti savo nuomong riboja vadovas 3,3% 2,9 % 6,3 % 32 % 55,5 %
Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas 0,4 % 4.4 % 6,6 % 45,2 % 43,4 %
Galimybe reiksti nuomone riboja kolegos ir kolegés | 0,4 % 1,1% 55 % 36,4 % 56,6 %
Su manimi !)endraujama pakeltu tonu, Saukiama 0.7 % 1.8 % 37 % 24.3 % 69.5 %
arba garsiai barama
Jauciu nuolatine darbo kritika 1,5 % 2,2% 4.8 % 42,3 % 49,2 %
Jauciu nuolatine privataus gyvenimo kritika 0 0,4 % 1,8 % 14,7 % 83,1 %
Patiriu terora telefonu, el. pastu 0,4 % 0,4 % 15% 3,3 % 94,2 %
Gaunu Zodinius grasinimus 0 0,4 % 1,8% 6,3 % 91,5 %
Gaunu rastiskus grasinimus 0 0 1,1% 1,8% 97,1 %
?u‘ manimi venglama_kontakto atsiribojant atgrasiais 0 0 15% 9.2% 89.3 %
zvilgsniais arba gestais
Sli'man.lm.l vengiama kontakto reiSkiant uzuominas, 0 0 1.8% 12.5% 85,7 %
taciau tiesiogiai nepasakant
Socialiniy santykiy puolimas
Su manimi nebekalbama, nebendraujama 0 0,4 % 1,1% 8,4 % 90,1 %
Kolegqs ir k(.)legeslne.reaguOJ.a 1 méginima uzmegzti 0 0 0.4 % 23.9 % 75.7 %
pokalbj, nejsitraukia j pokalbj
Mano darbo vieta perkelta j kita patalpa, kuri yra toliau 0 0 0.7 % 3.7 % 95.6 %
nuo kolegiy ir kolegy
Bendradarbiams uzdrausta kalbéti su manimi 0 0 1,1% 0,4 % 98,5 %
Su manimi elgiamasi kaip su ,,tus¢ia vieta* 0 0,7 % 1,1% 2,2% 96,0 %
Socialinés reputacijos puolimas
Esu negatyviai vertinamas 0 0,7 % 2,2% 18,4 % 78,7 %
Apie mane sklinda nuolatinés paskalos 0 0,4 % 1,1% 18,0 % 80,5 %
Esu pasiepiamas 0 0 1,5 % 15,4 % 83,1 %
Buvo isreiksti jtarimai dél mano psichinés sveikatos 0 0 0 2,2% 97,8 %
Gaunu uzuominas, kad reikéty pasitikrinti pas . . .
psichiatrus 0 0 0,4 % 1,1% 98,5 %
Juokiamasi i§ mano fiziniy truikumy 0 0 0,7 % 7,0 % 92,3 %
SalpOI.né.l.Sl, 1SJ.u0k_1£%rvna mano eisena, ba}sas arba gestai. 0 0 11% 6.6 % 92.3 %
Pastarieji karikattriskai pamégdziojami
Puolamos mano politinés arba religinés paziiiros 0 0,7 % 0,7 % 2,9 % 95,6 %
Pajuokiamas mano privatus gyvenimas 0 0,4 % 0,7 % 7,7% 91,2 %
Pajuoky objektu tampa mano tautybé 0 0 0,7 % 0,7 % 98,5 %
Esu priverstas atlikti orumg Zeminancius darbus 0 0 0,7 % 3, 7% 95,6 %
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Neteisingai, jZeidZiai vertinamas mano atlieckamas

0 0,4 % 2,2% 12,5 % 84,9 %
darbas
Abejojama mano sprendimais 0,7 % 0,4 % 4,8 % 42,3 % 51,8 %
Man adresuojami keiksmazodziai, nepagarbios replikos | 0 0 1,8 % 8,8 % 89,3 %
Gaunu .seksuahn.e_s uzuominas arba verbalinius 0 0 0.4 % 5.1 % 945 %
seksualinius pasitlymus
Puolimas darbinése ir asmeninio gyvenimo kokybés situacijose
Man neskiriamos jokios darbinés uZduotys 0 0,7% 0 11,0 % 88,2 %
Man skiriamos beprasmés uzduotys 0 0,7% 2,6 % 14,0 % 82,7 %
Man skiriamos uzZduotys, kurios virsija
sugebéjimus, i§ anksto Zinant, kad jos nebus atliktos | 0 0,4 % 1,1% 13,2 % 85,3 %
arba atliktos ne be priekaiSty
Man nuolat skiriamos naujos uzduotys 0 0,7% 9,9 % 39,0 % 50,4%
Man skiriamos iZeidZianc¢ios darbo uZduotys 0,4 % 0 0,4 % 2,6 % 96,7 %
Skiriamos mano kvalifikacija vir§ijancios uzduotys, @ Q 8
sieckiant sudaryti jsptdj, kad nesugebu dirbti 0 g G Eo A%
Puolimas sveikatos srityse
Esu ver¢iamas dirbti sveikatai zalingus darbus 0 0 0 3,7 % 96,3 %
Grasinama prie$ mane panaudoti fizing prievarta 0 0 0 1,1% 98,9 %
Pries man.e“buvo panaudota nedidelé jéga, sickiant 0 0 0 0 100 %
,,pamokyti
Su manimi elgiamasi grubiai 0 0 0 4,0 % 96,0 %
Daroma materialiné zala, a$ patiriu ilaidy 0 0 0 0,7 % 99,3 %
N_[ate_rlahnes zala padaroma namuose arba darbo 0 0 0 0.7 % 99.3 %
vietoje
Prie mangs seksualiai priekabiaujama 0 0 0 1,5 % 98,5 %
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4 priedas. Mobingo reiSkinio apraiskos pagal respondenty lytj

Vidutiniai rangai P reikSmé
Indikatorius
Vyrai Moterys
Galimybe reiksti savo nuomong riboja vadovas 134,11 140,25 0,482
Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas 136,23 136,92 0,938
Galimybe reiksti nuomong riboja kolegos ir kolegés 134,66 139,38 0,583
Su manimi bendraujama pakeltu tonu, Saukiama arba garsiai barama 136,86 135,93 0,906
Jauciu nuolating darbo kritikg 139,41 131,94 0,394
Jauciu nuolating privataus gyvenimo kritika 142,27 127,47 0,020
Patiriu terorg telefonu, el. pastu 139,95 131,09 0,022
Gaunu zodinius grasinimus 139,12 132,40 0,154
Su manimi nebekalbama, nebendraujama 136,93 135,83 0,829
Su manimi elgiamasi kaip su ,,tusc¢ia vieta* 139,56 131,71 0,019
Esu negatyviai vertinamas 141,28 129,01 0,078
Apie mane sklinda nuolatinés paskalos 142,66 126,85 0,019
Puolamos mano politinés arba religinés pazitiros 139,27 132,16 0,041
Pajuokiamas mano privatus gyvenimas 142,83 126,59 0,001
Neteisingai, jzeidZiai vertinamas mano atliekamas darbas 136,56 136,40 0,979
Abejojama mano sprendimais 133,76 140,79 0,417
Man neskiriamos jokios darbinés uzduotys 140,30 130,55 0,074
Man skiriamos beprasmés uzduotys 139,36 132,03 0,254
Man nuolat skiriamos naujos uzduotys 134,09 140,28 0,482
Man skiriamos jZeidziancios darbo uzduotys 136,91 135,86 0,729
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5 priedas. Mobingo reiskinio apraiskos pagal respondenty amziy

Amzius Vidutiniai | P reik§meé
Indikatorius rangai
Iki 25 m. 142,08
26-35 m. 138,53
Galimybeg reiksti savo nuomong riboja vadovas 36-45 m. 140,09 0,857
46-55 m. 128,47
55 m. ir daugiau | 138,33
Iki 25 m. 167,15
26-35 m. 138,06
Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas 36-45 m. 144,15 0,138
46-55 m. 120,59
55 m. ir daugiau | 133,17
Iki 25 m. 166,31
26-35 m. 137,82
Galimybe reiksti nuomong riboja kolegos ir kolegés 36-45 m. 138,63 0,274
46-55 m. 124,83
55 m. ir daugiau | 153,22
Iki 25 m. 148,58
26-35 m. 131,67
Su manimi bendraujama pakeltu tonu, $aukiama arba garsiai barama | 36-45 m. 142,80 0,739
46-55 m. 133,71
55 m. ir daugiau | 135,50
Iki 25 m. 167,19
26-35 m. 137,93
Jauciu nuolating darbo kritika 36-45 m. 138,88 0,396
46-55 m. 126,37
55 m. ir daugiau | 136,33
Iki 25 m. 149,27
26-35 m. 132,44
Jauciu nuolating privataus gyvenimo kritika 36-45 m. 134,62 0,691
46-55 m. 140,72
55 m. ir daugiau | 144,72
Iki 25 m. 144,00
26-35 m. 134,14
Patiriu terorg telefonu, el. pastu 36-45 m. 138,93 0,626
46-55 m. 134,58
55 m. ir daugiau | 144,00
Iki 25 m. 137,77
26-35 m. 138,07
Gaunu Zodinius grasinimus 36-45 m. 136,48 0,980
46-55 m. 134,61
55 m. ir daugiau | 133,22
Iki 25 m. 150,00
26-35 m. 137,44
Su manimi nebekalbama, nebendraujama 36-45 m. 138,22 0,294
46-55 m. 129,17
55 m. ir daugiau | 150,00
Iki 25 m. 131,73
26-35 m. 137,78
Su manimi elgiamasi kaip su ,,tus¢ia vieta® 36-45 m. 136,92 0,839
46-55 m. 134,49
55 m. ir daugiau | 142,00
Iki 25 m. 145,19
26-35 m. 140,46
Esu negatyviai vertinamas 36-45 m. 137,06 0,498
46-55 m. 127,22
55 m. ir daugiau | 150,83
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Iki 25 m. 152,69
26-35m. 139,27
Apie mane sklinda nuolatinés paskalos 36-45 m. 131,63 0,317
46-55 m. 132,11
55 m. ir daugiau | 163,00
Iki 25 m. 142,50
26-35 m. 138,26
Puolamos mano politinés arba religinés pazitiros 36-45 m. 137,51 0,514
46-55 m. 133,03
55 m. ir daugiau | 127,61
Iki 25 m. 148,50
26-35 m. 133,09
Pajuokiamas mano privatus gyvenimas 36-45 m. 138,52 0,527
46-55 m. 135,08
55 m. ir daugiau | 148,50
Iki 25 m. 136,62
26-35 m. 134,71
Neteisingai, jZeidZiai vertinamas mano atlickamas darbas 36-45 m. 136,59 0,988
46-55 m. 138,04
55 m. ir daugiau | 142,28
Iki 25 m. 147,85
26-35m. 138,67
Abejojama mano sprendimais 36-45 m. 142,48 0,574
46-55 m. 125,46
55 m. ir daugiau | 130,89
Iki 25 m. 152,50
26-35 m. 143,90
Man neskiriamos jokios darbinés uzduotys 36-45 m. 137,68 0,025
46-55 m. 124,15
55 m. ir daugiau | 122,50
Iki 25 m. 149,88
26-35m. 135,73
Man skiriamos beprasmés uzduotys 36-45 m. 140,15 0,728
46-55 m. 131,67
55 m. ir daugiau | 130,78
Iki 25 m. 156,50
Man skiriamos uzduotys, kurios virsija sugebéjimus, i$ anksto 26-35 m. 136,76
zinant, kad jos nebus atliktos arba atliktos ne be priekaisty Lk L2 Geos
’ 46-55 m. 120,84
55 m. ir daugiau | 156,50
Iki 25 m. 194,65
26-35 m. 134,40
Man nuolat skiriamos naujos uzduotys 36-45 m. 131,65 0,019
46-55 m. 130,19
55 m. ir daugiau | 169,61
Iki 25 m. 130,62
26-35m. 136,74
Man skiriamos jzeidziancios darbo uzduotys 36-45 m. 139,35 0,503
46-55 m. 133,43
55 m. ir daugiau | 141,00
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6 priedas. Mobingo reiSkinio apraiskos pagal respondenty vidaus tarnybos staza

Indikatorius Vidaus ) Vidutin!ai P reik§mé
tarnybos stazas rangal
Iki 5 m. 156,14
6-10 m. 136,20
Galimybe reiksti savo nuomong riboja vadovas 11-15m. 140,33 0,501
16-20 m. 128,37
21 m. ir daugiau | 133,13
Iki 5 m. 160,59
6-10 m. 135,08
Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas 11-15 m. 153,23 0,008
16-20 m. 139,75
21 m. ir daugiau | 115,12
Iki 5 m. 168,39
6-10 m. 131,24
Galimybg reiksti nuomong riboja kolegos ir kolegés 11-15 m. 139,07 0,074
16-20 m. 138,51
21 m. ir daugiau | 125,31
Iki 5 m. 149,32
. . . 1 o 6-10 m. 124,00
Su manimi bendraujama pakeltu tonu, Saukiama arba garsiai 15 m 13853 0,563
barama 16-20 m. 138,37
21 m. ir daugiau | 136,05
Iki 5 m. 152,02
6-10 m. 136,92
Jaugiu nuolatine darbo kritikg 11-15 m. 157,58 0,029
16-20 m. 128,70
21 m. ir daugiau | 121,86
Iki 5 m. 150,00
6-10 m. 115,58
Jaugiu nuolatine privataus gyvenimo kritikg 11-15m. 143,06 0,034
16-20 m. 139,21
21 m. ir daugiau | 136,52
Iki 5 m. 144,00
6-10 m. 125,51
Patiriu terorg telefonu, el. pastu 11-15 m. 141,71 0,067
16-20 m. 136,96
21 m. ir daugiau | 135,83
Iki 5 m. 143,25
6-10 m. 129,36
Gaunu Zodinius grasinimus 11-15 m. 141,12 0,482
16-20 m. 136,49
21 m. ir daugiau | 134,78
Iki 5 m. 140,43
6-10 m. 143,91
Su manimi nebekalbama, nebendraujama 11-15 m. 138,45 0,523
16-20 m. 133,85
21 m. ir daugiau | 131,77
Iki 5 m. 132,30
6-10 m. 135,93
Su manimi elgiamasi kaip su ,,tus¢ia vieta 11-15 m. 142,00 0,404
16-20 m. 137,28
21 m. ir daugiau | 133,82
Iki 5 m. 145,64
6-10 m. 144,50
Esu negatyviai vertinamas 11-15 m. 138,19 0,173
16-20 m. 121,03
21 m. ir daugiau | 138,99
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Iki 5 m. 143,86
6-10 m. 138,64
Apie mane sklinda nuolatinés paskalos 11-15 m. 149,14 0,061
16-20 m. 138,02
21 m. ir daugiau | 122,98
Iki 5 m. 137,71
6-10 m. 139,34
Puolamos mano politinés arba religinés pazitiros 11-15m. 140,19 0,535
16-20 m. 135,57
21 m. ir daugiau | 132,67
Iki 5 m. 143,70
6-10 m. 124,05
Pajuokiamas mano privatus gyvenimas 11-15m. 141,54 0,093
16-20 m. 141,47
21 m. ir daugiau | 133,62
Iki 5 m. 138,07
6-10 m. 129,90
Neteisingai, jZeidziai vertinamas mano atliekamas darbas 11-15m. 140,66 0,855
16-20 m. 137,96
21 m. ir daugiau | 135,52
Iki 5 m. 156,29
6-10 m. 139,45
Abejojama mano sprendimais 11-15m. 145,72 0,231
16-20 m. 130,12
21 m. ir daugiau | 126,35
Iki 5 m. 152,50
6-10 m. 136,80
Man neskiriamos jokios darbinés uzduotys 11-15 m. 150,17 0,005
16-20 m. 127,33
21 m. ir daugiau | 127,91
Iki 5 m. 145,91
6-10 m. 131,47
Man skiriamos beprasmés uzduotys 11-15 m. 146,01 0,340
16-20 m. 135,03
21 m. ir daugiau | 130,40
Iki 5 m. 142,14
Man skiriamos uzduotys, kurios vir$ija sugebéjimus, i§ anksto 6-10 m. 131,69
zinant, kad jos nebus atliktos arba atliktos ne be priekaisty 11-15m. 149,57 0125
’ 16-20 m. 135,40
21 m. ir daugiau | 128,80
Iki 5 m. 164,13
6-10 m. 132,41
Man nuolat skiriamos naujos uzduotys 11-15m. 146,54 0,072
16-20 m. 135,65
21 m. ir daugiau | 122,93
Iki 5 m. 136,18
6-10 m. 131,70
Man skiriamos jZeidZian¢ios darbo uzduotys 11-15 m. 141,70 0,107
16-20 m. 141,00
21 m. ir daugiau | 132,81
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7 priedas. Darbo organizavimo veiksniy ir mobingo veiklos indikatoriy statistinis rysys

Darbo organ?zavimo Darbo funkcijos yra Darbo uzduotys tikslios | Darbo kriivis yra Darbe suteikta Darbe suteikiama Darbe apie
veiksnys nurodytos pareigybés ir aiskiai apibréztos tinkamai paskirstytas galimybé dalyvauti galimybé panaudoti numatomus pokyc¢ius
apraSyme priimant sprendimus | savo jgadzius yra informuojama
Indikatorius r p r p r p r p r p r p
Galimybg reiksti savo nuomong 0,111 0,067 0,260 0,000 0,417 0,000 0,336 0,000 0,348 0,000 0,378 0,000
riboja vadovas
Kalbant esu nuolatos 0,203 0,001 0,358 0,000 0,375 0,000 0259 | 0000 | 0317 | 0000 | 0372 | 0000
pertraukinéjamas
Galimybe reikSti nuomong riboja 0,260 0,000 0,306 0,000 0,368 0,000 0,267 0,000 0,293 0,000 0,316 0,000
kolegos ir kolegés
ik : =
Su manimi bendraujama pakeltu 0,170 0,005 0,367 0,000 0,475 0,000 0,383 0,000 0365 | 0000 | 0348 0,000
tonu, Saukiama arba garsiai barama
Jauciu nuolating darbo kritika 0,226 0,000 0,343 0,000 0,404 0,000 0,234 0,000 0,240 0,000 0,287 0,000
JauCiu nuolating privataus 0,087 0,153 0,218 0,000 0,304 0,000 0,228 0,000 0,203 0,001 0173 0,040
gyvenimo kritikg
Patiriu terorg telefonu, el. pastu 0,097 0,109 0,174 0,004 0,267 0,000 0,185 0,002 0,210 0,000 0,182 0,003
Gaunu Zodinius grasinimus 0,052 0,394 0,093 0,126 0271 0,000 0,208 0,001 0,187 0,002 0155 0,011
Su manimi nebekalbama, 0,121 0,046 0,144 0,018 0,134 0,027 0,139 0,022 0,114 0,061 0,133 0,028
nebendraujama
Su manimi elgiamasi kaip su 0,037 0,545 0,106 0,080 0,177 0,003 0187 | 0002 | 0204 | 0001 | 0110 | 0070
,.,tusCia vieta
Esu negatyviai vertinamas 0,119 0,049 0,291 0,000 0,379 0,000 0,250 0,000 0,320 0,000 0,302 0,000
s::lfarlzzne sklinda nuolatinés 0,023 0,709 0,146 0,016 0172 0,005 0,082 0,176 0,085 0,164 0,112 0,066
Puolamos mano politinés arba 0,017 0775 0,026 0,671 0,066 0278 0,136 0,024 0,070 0,251 0,003 0,959
religinés paziiiros
Pajuokiamas mano privatus 0,075 0219 0,143 0,018 0,212 0,000 0,229 0,000 0,179 0,003 0,133 0,029
gyvenimas
Neteisingai, jzeidziai vertinamas 0,178 0,003 0,294 0,000 0,325 0,000 0,307 0,000 0,317 0,000 0,290 0,000
mano atliekamas darbas




Abejojama mano sprendimais 0,227 0,000 0,388 0,000 0,359 0,000 0,348 0,000 0,352 0,000 0,416 0,000
Man neskiriamos jokios darbinés 0,125 0,040 0,205 0,001 0,176 0,004 0,112 0,065 0,143 0,018 0,127 0,036
uzduotys
Man skiriamos beprasmés uzduotys | 0,190 0,002 0,302 0,000 0,294 0,000 0,198 0,001 0,220 0,000 0,202 0,001
Man skiriamos uzduotys, kurios
virSija sugebejimus, i$ anksto 0,312 0,000 0,338 0,000 0,219 0,000 0,258 0,000 0,198 0,001 0,197 0,001
zinant, kad jos nebus atliktos arba
atliktos ne be priekaiSty
Man nuolat skiriamos naujos 0,116 0,057 0,296 0,000 0,284 0,000 0179 | 0003 | 0203 | 0001 | 0232 | 0000
uzduotys
Man skiriamos jzeidzianc¢ios darbo

0,053 0,381 0,174 0,004 0,192 0,001 0,134 0,028 0,157 0,009 0,156 0,010

uzduotys
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8 priedas. Vadovavimo stiliaus veiksniy ir mobingo veiklos indikatoriy statistinis rysys

Vadovavimo | Vadovas yra Vadovas Vadovas yra Vadovas su Vadovas skatina | Vadovas su Vadovas Vadovas Vadovas suteikia | Vadovas
stiliaus grieztas, jtraukia sektinas pavaldiniais iniciatyva, pavaldiniais sprendzia tinkamai jvertina | visg reikiama demonstruoja
. naudoja pavaldinius j pavyzdys bendrauja atsizvelgia | bendrauja konfliktus, Salina | pavaldiniy informacija savo statusa,
veiksnys kontrole, sprendimy kitiems betarpiskai pasitilymus dél formaliai nesutarimy pasiektus veiklos | uzduotims atlikti | jauciasi virSesnis,
grieZtai prizitri | priémimo darbuotojams veiklos priezastis rezultatus naudojasi
pavaldinius procesa tobulinimo, tarnybine
iSklauso padétimi
pavaldiniy
nuomone¢
Indikatorius r p r p r p r p r p r p r p r p r p r p
Galimybe reiksti
$avo nuomone -0,033 | 0,593 | 0,406 | 0,000 | 0,376 | 0,000 | 0,356 | 0,000 | 0,377 | 0,000 | 0,012 | 0,844 | 0,380 | 0,000 | 0,438 | 0,000 | 0,426 | 0,000 | -0,230 | 0,000
riboja vadovas
Kalbant esu
nuolatos -0,061 | 0,319 | 0,337 | 0,000 | 0,354 | 0,000 | 0,282 | 0,000 | 0,296 | 0,000 | 0,084 | 0,166 | 0,353 | 0,000 | 0,346 | 0,000 | 0,385 | 0,000 | -0,191 | 0,002
pertraukinéjamas
Galimybe reiksti
ngefgg;‘?r”boﬁ -0,038 | 0,530 | 0,260 | 0,000 | 0,310 | 0,000 | 0,281 | 0,000 | 0,298 | 0,000 | 0,048 | 0,431 | 0,321 | 0,000 | 0,346 | 0,000 | 0,385 | 0,000 | -0,154 | 0,011
kolegés
Su manimi
bendraujama
pakeltu tonu, -0,135 | 0,026 | 0,340 | 0,000 | 0,366 | 0,000 | 0,401 | 0,000 | 0,363 | 0,000 | -0,097 | 0,110 | 0,351 | 0,000 | 0,400 | 0,000 | 0,388 | 0,000 | -0,265 | 0,000
Saukiama arba
garsiai barama
ﬁ‘ggukﬁ?gtm‘? -0,213 | 0,000 | 0,287 | 0,000 | 0,400 | 0,000 | 0,308 | 0,000 | 0,329 | 0,000 | 0,083 | 0,171 | 0,328 | 0,000 | 0,325 | 0,000 | 0,320 | 0,000 | -0,293 | 0,000
Jauciu nuolatine
S;\//:;?%So -0,210 | 0,000 | 0,208 | 0,000 | 0,217 | 0,000 | 0,248 | 0,000 | 0,205 | 0,000 | -0,014 | 0,814 | 0,243 | 0,000 | 0,231 | 0,000 | 0,174 | 0,004 | -0,295 | 0,000
kritika
Patiriu terora
telefonu, el. -0,431 | 0,031 | 0,173 | 0,004 | 0,144 | 0,018 | 0,188 | 0,002 | 0,185 | 0,002 | -0,037 | 0,539 | 0,236 | 0,000 | 0,219 | 0,000 | 0,171 | 0,005 | -0,111 | 0,069
pastu
;zgmriz?mus -0,134 | 0,028 | 0,181 | 0,003 | 0,178 | 0,003 | 0,180 | 0,003 | 0,195 | 0,001 | -0,093 | 0,128 | 0,176 | 0,004 | 0,222 | 0,000 | 0,183 | 0,003 | -0,188 | 0,002
Su manimi
nebekalbama, -0,130 | 0,032 | 0,122 | 0,044 | 0,115 | 0,058 | 0,170 | 0,005 | 0,156 | 0,010 | -0,008 | 0,890 | 0,174 | 0,004 | 0,112 | 0,065 | 0,092 | 0,130 | -0,120 | 0,048
nebendraujama
Su manimi
elgiamasi kaip -0,190 | 0,002 | 0,148 | 0,014 | 0,156 | 0,010 | 0,136 | 0,025 | 0,179 | 0,003 | 0,014 | 0,812 | 0,192 | 0,001 | 0,187 | 0,002 | 0,159 | 0,009 | -0,113 | 0,062
su ,.tusCia vieta“
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Esu negatyviai
vertinamas

-0,121

0,046

0,271

0,000

0,363

0,000

0,274

0,000

0,301

0,000

0,050

0,414

0,330

0,000

0,362

0,000

0,291

0,000

-0,202

0,001

Apie mane
sklinda
nuolatinés
paskalos

-0,172

0,004

0,116

0,055

0,171

0,005

0,156

0,010

0,128

0,035

0,069

0,259

0,108

0,075

0,117

0,054

0,048

0,429

-0,196

0,001

Puolamos mano
politinés arba
religinés
paziiiros

-0,144

0,017

0,067

0,272

0,086

0,158

0,026

0,655

0,103

0,090

0,016

0,795

0,075

0,218

0,098

0,105

0,076

0,211

-0,113

0,064

Pajuokiamas
mano privatus
gyvenimas

-0,106

0,082

0,188

0,002

0,202

0,001

0,171

0,005

0,206

0,001

-0,045

0,461

0,161

0,008

0,218

0,000

0,143

0,018

-0,140

0,021

Neteisingai,
izeidziai
vertinamas
mano
atliekamas
darbas

-0,147

0,015

0,322

0,000

0,364

0,000

0,353

0,000

0,330

0,000

-0,046

0,453

0,362

0,000

0,351

0,000

0,304

0,000

-0,228

0,000

Abejojama
mano
sprendimais

0,116

0,056

0,327

0,000

0,313

0,000

0,214

0,000

0,264

0,000

0,095

0,119

0,303

0,000

0,384

0,000

0,405

0,000

-0,199

0,051

Man
neskiriamos
jokios darbinés
uzduotys

-0,041

0,506

0,084

0,167

0,139

0,022

0,096

0,114

0,158

0,009

0,169

0,005

0,199

0,001

0,159

0,008

0,138

0,023

-0,075

0,216

Man skiriamos
beprasmés
uzduotys

-0,089

0,144

0,228

0,000

0,265

0,000

0,206

0,001

0,211

0,000

0,172

0,004

0,272

0,000

0,261

0,000

0,195

0,001

-0,157

0,010

Man skiriamos
uzduotys, kurios
virsija
sugebéjimus, i§
anksto Zinant,
kad jos nebus
atliktos arba
atliktos ne be
priekaisty

-0,018

0,774

0,242

0,000

0,197

0,001

0,182

0,003

0,197

0,001

0,121

0,046

0,255

0,000

0,263

0,000

0,188

0,002

-0,079

0,192

Man nuolat
skiriamos
naujos uzduotys

-0,156

0,010

0,206

0,001

0,224

0,000

0,124

0,042

0,157

0,009

0,198

0,001

0,298

0,000

0,226

0,000

0,213

0,000

-0,184

0,002

Man skiriamos
izeidziancios
darbo uzduotys

-0,072

0,237

0,131

0,031

0,144

0,017

0,098

0,106

0,138

0,023

0,072

0,239

0,184

0,002

0,177

0,003

0,112

0,065

-0,074

0,222
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9 priedas. Organizacinés kultiiros ir klimato veiksniy ir mobingo veiklos indikatoriy statistinis rysys

N o Kolektyve Kolektyve
Organizacinés ll<(|u ltu:OS lr.k r|1<uoollealétyve ;o:zgsgios rifuo()IIe;tyve vyrauja Kolektyve Organizacijos aKkOCI:rfggg mos organizuojami
IMato veiksnys o glast s . pakantumas ir | palaikomi tikslas ir woja jvairiis
jauciama pagarbiai, kei¢iamasi e e e organizacijos L
. . o . - pagarba draugiski misija yra . renginiai,
jtampa, kyla linke padéti, informacija, Kitokiai . A vertybés ir -
. S Jo itokiai tarpusavio aiskas ir jy L kuriuos
stresinés vyrauja etiska | duomenimis, - L . jomis . S
L _ o nuomonei ar santykiai siekiama . .| jtraukiami ir
situacijos darbo kultira | Ziniomis RIS vadovaujamasi | | . .
151t1k1n1mams S€1MmoS nariail
Indikatorius r P r P r P r P r P r P r P r P
Galimybe reikéti savo nuomone riboja vadovas | 0,226 | 0,000 | 0,221 | 0,000 | 0,200 | 0,001 | 0,206 | 0,001 | 0,225 | 0,000 | 0,164 | 0,007 | 0,223 | 0,000 | 0,248 | 0,000
Kalbant esu nuolatos pertraukinéjamas -0,238 | 0,000 | 0,227 | 0,000 | 0,299 | 0,000 | 0,290 | 0,000 | 0,263 | 0,000 | 0,260 | 0,000 | 0,276 | 0,000 | 0,337 | 0,000
f;léfggysb‘? reiksti nuomong riboja kolegos ir -0.202 | 0,001 | 0,265 | 0,000 | 0,314 | 0,000 | 0,226 | 0,000 | 0,261 | 0,000 | 0,297 | 0,000 | 0,265 | 0,000 | 0,283 | 0,000
Su manimi bendraujama pakeltu tonu, -0,317 | 0,000 | 0,289 | 0,000 | 0,279 | 0,000 | 0,337 | 0,000 | 0,308 | 0,000 | 0,289 | 0,000 | 0,353 | 0,000 | 0,317 | 0,000
Saukiama arba garsiai barama
Jaugiu nuolatine darbo kritika -0,383 | 0,000 | 0,283 | 0,000 | 0,245 | 0,000 | 0,271 | 0,000 | 0,268 | 0,000 | 0,237 | 0,000 | 0,351 | 0,000 | 0,277 | 0,000
Jaudiu nuolating privataus gyvenimo kritika -0,344 | 0,000 | 0,228 | 0,000 | 0,203 | 0,001 | 0,301 | 0,000 | 0,269 | 0,000 | 0,332 | 0,000 | 0,344 | 0,000 | 0,187 | 0,002
Patiriu terorg telefonu, el. pastu -0,183 | 0,002 | 0,138 | 0,022 | 0,148 | 0,014 | 0,211 | 0,000 | 0,196 | 0,001 | 0,151 | 0,000 | 0,210 | 0,000 | 0,057 | 0,352
Gaunu Zodinius grasinimus -0,195 | 0,001 | 0,117 | 0,055 | 0,138 | 0,023 | 0,148 | 0,015 | 0,195 | 0,001 | 0,172 | 0,000 | 0,175 | 0,004 | 0,131 | 0,030
Su manimi nebekalbama, nebendraujama -0,137 | 0,024 | 0,178 | 0,003 | 0,162 | 0,008 | 0,225 | 0,000 | 0,229 | 0,000 | 0,231 | 0,000 | 0,269 | 0,000 | 0,078 | 0,199
Su manimi elgiamasi kaip su ,,tui¢ia vieta“ -0,190 | 0,002 | 0,158 | 0,009 | 0,098 | 0,106 | 0,152 | 0,012 | 0,176 | 0,004 | 0,145 | 0,016 | 0,158 | 0,009 | 0,058 | 0,340
Esu negatyviai vertinamas -0,312 | 0,000 | 0,285 | 0,000 | 0,381 | 0,000 | 0,300 | 0,000 | 0,339 | 0,000 | 0,223 | 0,000 | 0,319 | 0,000 | 0,338 | 0,000
Apie mane sklinda nuolatinés paskalos -0,278 | 0,000 | 0,141 | 0,000 | 0,130 | 0,032 | 0,221 | 0,000 | 0,163 | 0,007 | 0,330 | 0,000 | 0,292 | 0,000 | 0,070 | 0,247
Ilj;;’lfrrggs mano politinés arba religinés -0,185 | 0,002 | 0,095 | 0,118 | 0,106 | 0,081 | 0,105 | 0,084 | 0,121 | 0,046 | 0,122 | 0,066 | 0,124 | 0,041 | 0,031 | 0,610
Pajuokiamas mano privatus gyvenimas -0,214 | 0,000 | 0,224 | 0,000 | 0,254 | 0,000 | 0,275 | 0,000 | 0,264 | 0,000 | 0,303 | 0,000 | 0,267 | 0,000 | 0,135 | 0,027
Neteisingai, izeidziai vertinamas mano -0,254 | 0,000 | 0,193 | 0,001 | 0,225 | 0,000 | 0,254 | 0,000 | 0.255 | 0,000 | 0,254 | 0,000 | 0.331 | 0,000 | 0,287 | 0,000
atliekamas darbas
Abejojama mano sprendimais -0,127 | 0,037 | 0,181 | 0,003 | 0,244 | 0,000 | 0,179 | 0,003 | 0,203 | 0,001 | 0,112 | 0,066 | 0,144 | 0,018 | 0,263 | 0,000
Man neskiriamos jokios darbinés uzduotys -0,169 | 0,005 | 0,112 | 0,066 | 0,212 | 0,000 | 0,156 | 0,010 | 0,226 | 0,000 | 0,124 | 0,041 | 0,167 | 0,006 | 0,175 | 0,004
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Man skiriamos beprasmés uzduotys -0,245 | 0,000 | 0,254 | 0,000 | 0,259 | 0,000 | 0,292 | 0,000 | 0,221 | 0,000 | 0,210 | 0,001 | 0,303 | 0,000 | 0,236 | 0,000
Man skiriamos uzduotys, kurios virsija

sugebéjimus, i§ anksto Zinant, kad jos nebus -0,141 | 0,020 | 0,219 | 0,000 | 0,180 | 0,003 | 0,206 | 0,001 | 0,189 | 0,002 | 0,189 | 0,002 | 0,215 | 0,000 | 0,215 | 0,000
atliktos arba atliktos ne be priekaiSty

Man nuolat skiriamos naujos uzduotys -0,216 | 0,000 | 0,244 | 0,000 | 0,201 | 0,001 | 0,229 | 0,000 | 0,237 | 0,000 | 0,220 | 0,000 | 0,209 | 0,001 | 0,198 | 0,001
Man skiriamos jzeidzianc¢ios darbo uzduotys -0,165 | 0,006 | 0,178 | 0,003 | 0,154 | 0,011 | 0,210 | 0,000 | 0,178 | 0,003 | 0,193 | 0,001 | 0,234 | 0,000 | 0,132 | 0,029
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