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MOBINGO / PATYCIU KAIP PSICHOSOCIALINIO STRESORIAUS PREVENCIJA
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ANOTACIJA

Patycias inkorporuojanc¢io mobingo darbo vietoje, kaip intensyvaus psichosocialinio stresoriaus, problema
uzsienio Salyse nagrinéjama jau trys deSimtmeciai, drauge ieSkant atsakymy, kaip sumazinti reiSkinio Zalg
organizacijoms ir jy nariams. Lietuvoje pavieniai Sio reiSkinio tyrimai pradéti tik pries gera deSimtmetj, todél tiek
organizacijos, tiek placioji visuomené stokoja Ziniy apie reiSkinio prevencijos priemones. Straipsnyje aptartos
mobingo / patyCiy, kaip psichosocialinio stresoriaus, prevencijos priemones, iSskirti veiksniai, padedantys
uztikrinti mobingo ir patyCiy prevencija organizacijose. Nustatytas tolesniy tyrimy, nagrinéjanciy reiskinio
organizacijose prevencija, kuriy rezultatai gali bati pritaikomi praktikoje, poreikis.

Raktazodziai: mobingas, paty¢ios, psichosocialinis stresorius, prevencija.

Tyrimgq finansuoja Lietuvos mokslo taryba (sutarties Nr. MIP-094/2014).

IVADAS

Tyrimo aktualumas. Saugumo darbo vietoje sgvoka pastaruoju metu jgyja naujy prasmiy —
neapsiribojant vien tik fizine darbo sauga, démesys vis dazniau krypsta j darbuotojy tarpusavio santykius,
kurie tampa papildomo streso altiniu. Siuolaikinéje visuomenéje gyvenama streso pasaulyje, kuris ne
tik turi jtakos produktyvumui, bet labiausiai veikia sveikatos buklg (Enwefa et al., 2009). S. Sonnentag
ir Ch. Fritz (2014) teigimu, organizacijose darbuotojai susiduria su dideliais darbo kriiviais ir didesniu
nesaugumu darbo vietoje. Darbuotojams keliami reikalavimai bati aukStos kvalifikacijos,
kompetentingais, optimalios fizinés ir psichologinés buisenos, todél siekiant ilaikyti auksta energijos lygj
svarbu sumazinti su darbu susijusiy fiziniy ir psichologiniy jtampy simptomus. Tokios jtampos ir streso
Saltiniu daznai jvardijamas mobingas ir paty¢ios. Daugelyje tyrimy mobingas ir paty¢ios akcentuojami
kaip stiprus psichologinis ir socialinis darbo aplinkos stresorius, neigiamai veikiantis darbuotojo
psichologing savijauta, sveikatg ir gyvenimo kokybe (Leymann, Gustafsson, 1996; Mikkelsen, Einarsen,
2002; Kara et al., 2015 ir kt.). Vis délto, daugéjant mobingo / paty¢iy tyrimy, gauséjant informacijos
sklaidai apie neigiamus reiskinio padarinius psichologinei ir socialinei darbuotojo bei jo Seimos nariy
gerovei, islieka aktuali prevencijos problema. Si problema susideda i$ trijy pagrindiniy aspekty: teisinio
(valstybés reguliavimo), visuomenés sagmoningumo (geb¢jimo identifikuoti patycCias, netoleravimo ir
solidarizavimosi su aukomis), organizacijy valdymo kulttros, kuri didesniu ar mazesniu mastu parodo
tam tikras visuomen¢je toleruojamy neigiamy santykiy tradicijas. Teising auky saugos nuo psichologinio
smurto darbe situacija nagrin¢janti D. Petrylaité¢ (2011) teigia, kad pastaraisiais metais psichologinio
smurto, streso darbe klausimams skiriamas ypatingas jvairiy tarptautiniy organizacijy démesys,
pasirasSyti atitinkami ketinimy dokumentai, bendradarbiavimo sutartys, daugeliu atvejy atlikta situacijy
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analizé. Reaguodamos j $ig problema, kai kurios Europos Sajungos Salys narés netgi priémé pries
patycias nukreiptus istatymus, kurie ne tik pateikia statutinius patyCiy apibrézimus, bet ir numato tam
tikrg atsakomybg¢ uz tokius veiksmus. Taciau Lietuva neturi jokiy tinkamy teisiniy nuostaty nei
priemoniy, kurios padéty kovoti su Siuo reiskiniu, ir, kaip rodo kai kuriy valstybiniy institucijy
dokumentai, netgi siekiama atsiriboti nuo atitinkamy tyrimy teisinantis galios neturé¢jimu. Kol néra
nusistoveéjusios teisinio reguliavimo sistemos, pagrindinis krivis tenka visuomenei, o pirmiausia
Svietimo sistemai, vystant visuomenés nariy sgmoningumg (Duffy, Sperry, 2007), ir organizacijoms,
kurioms keliamas uzdavinys keisti nusistovejusig ,,toksiska*, kuping stresoriy bei konfliktus skatinancia
organizacijos kulttrg (Resch, Schubinski, 1996; Zapf et al., 1996; van Heugten, 2010; Acar et al., 2014
ir kt.). Daugelyje tyrimy (pvz., jvertinant ankstesnius tyrimus — Metzger et al., 2015; Tahseen, 2015;
Milner et al., 2016) pabréziami organizacijos valdymo, lyderiavimo poky¢iai, tac¢iau mobingo / paty¢iy
daugiaaspektiskumas skatina ieskoti ir taikyti kompleksines priemones, jtraukiandias visuomenés
sagmoningumo didinima, paty¢iy netoleravimg, mokyma. Nors mobingas ir patycios ,,neturi sieny®, tai
yra aktuali skirtingose Salyse veikianciy organizacijy problema. Visgi, pasak A. Arenas ir kt. (2015),
neigiami padariniai gali skirtis priklausomai nuo kiekvienoje Salyje egzistuojanéiy darbo ir jo
organizavimo sglygy. Kita vertus, nagrin¢jant mobingo ir paty¢iy prevencijos scenarijus, biitina jvertinti
tas prevencijos priemones, kurios sitilomos remiantis negatyviy darbuotojy tarpusavio santykiy tyrimais
konkrecioje Salyje.
Tyrimo problema keliama klausimu, kokie yra mobingo / paty¢iy, kaip psichosocialinio
stresoriaus, veiksniai ir kaip prevencinémis priemonémis sumazinti $iy stresoriy poveiki darbuotojams.
Problemos istyrimo lygmuo. Tick uZsienyje, tick Lietuvoje pastaraisiais deSimtmeciais didéja
démesys mobingui ir paty¢ioms darbo vietoje. Mobingo darbo vietoje koncepcijos pagrindus pragjusio
amziaus devintojo deSimtmecio pabaigoje—deSimtojo deSimtmecio pradZioje padéjo S. B. Matthiesen’o
ir kt. (1989), H. Leymann’o (1990) tyrimai. D. Zapf’as (1999; 2000) jvardijo tokius reiskiniui budingus
veiksnius kaip socialiné sistema, organizacija, grupe, prickabiautojas, aukos ieSkojimas. K. van Heugten
(2010) pabrézé, kad streso kupina ir slegianti organizacijos atmosfera, taip pat darbuotojy trikumas ir
vaidmeny konfliktai gali paskatinti mobingg. Be to, skirtinguose mobingo tyrimuose dazniausiai
konstatuotos vadovavimo klaidos (Knorz, Zapf, 1995; Zapf, Einarsen, 2010; Baele, Hoel, 2011). Drauge
patycios ir mobingas iSryskinti kaip itin intensyvis psichosocialiniai darbo aplinkos stresoriai (Knorz,
Zapf, 1995; Leymann, 1996; Leymann, Gustafsson, 1996; Hoel et al., 2002). Organizacines mobingo
priezastis analizave autoriai sililé gerinti organizacing sistemg, didinti vadovaujanciojo personalo
informuotuma apie mobingg ir patycias, Siekiant sumazinti dél nesveiky santykiy darbuotojy patiriama
stresg. Pavyzdziui, A. Milner ir kt. (2016) i$skyré tokias psichosocialinio streso valdymo priemones:
darbo kontrolé, darbo sudétingumas, darbo sauga ir uzmokescio sgziningumas. N. Tahseen (2015) teigia,
kad daugelyje darbo viety yra daug bendry stresoriy, budingy darbams, bet egzistuoja ir ,,unikalts*
stresoriai, kylantys dél intensyvaus dalyvavimo kity gyvenime ir reikalaujantys riipestingy

jsipareigojimy bei empatiSkos reakcijos. Stresas darbo vietoje siejamas su daugeliu veiksniy, o
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socialiniai-psichologiniai stresa didinantys veiksniai gali bti susij¢ ir su patirtu mobingu / paty¢iomis.
Mobingas ir patycios Lietuvoje placiau nagrinéjami pastargjj deSimtmetj, o tyrimuose vyrauja kelios
kryptys. B. Gruzevskis ir kt. (2004) patyc¢ias aptaré saugos darbo vietoje aspektu. V. Malinauskiené ir kt.
(2005) tyré mobingo, kaip stresoriaus, jtakg Svietimo darbuotojy sveikatai. V. Malinauskiené ir
S. Einarsen’as (2014) nagrinéjo mobingo ir potrauminio streso sutrikimo simptomy rysj, apklausdami
Lietuvos Seimos gydytojus. J. Vveinhardt (2009, 2012) tyré mobingo paplitimg Lietuvoje pagal
ekonomings veiklos rusis ir nustaté glaudzius mobingo rySius su organizacijos klimato dimensijomis,
B. Pajarskien¢ ir kt. (2012) ujimo, kuris Siame tyrime laikomas mobingo sinonimu, paplitimg analizavo
Klaipédos ir Vilniaus organizacijose. Taip pat pasiiilytas kompleksinis prevencijos modelis, kuriame
susieti individualusis, organizacinis ir visuomeninis lygmenys (Vveinhardt, 2011 a, b; Vveinhardt,
Zukauskas, 2012). Remiantis Lietuvoje atlikto tyrimo rezultatais (Zukauskas ir kt., 2015), organizacijos
vadovai raginami atkreipti démesj | neetiSka bendravimg ir biitinybg apsaugoti darbuotojy oruma bei
reputacija, sudarant sglygas mazinti patycias darbo aplinkoje. Taip pat akcentuojamas streso poveikis ir
jo mazinimo prevencinés priemonés, mobingo / paty¢iy prevencija, kuri apibréziama kaip saugi darbo
aplinka ir tinkamas darby saugos organizavimo lygis (Vveinhardt, Andriukaitiené¢, 2015).

Tyrimo objektas: mobingo / paty¢iy, kaip psichosocialinio stresoriaus, prevencija.

Tyrimo tikslas — apibrézti mobingo / patyc¢iy, kaip psichosocialinio stresoriaus, prevencines
priemones. Tikslui pasiekti buvo suformuluoti Sie uzdaviniai:

1. Aptarti mobingo / paty¢iy, kaip psichosocialinio stresoriaus, prevencijos priemones.

2. Jvertinti mobingo / paty¢iy prevencijos istirtumo buklg Lietuvoje atliktuose tyrimuose.

3. Isskirti iSorinius veiksnius, padedancius uztikrinti mobingo ir patyCiy prevencijg organizacijose.

Tyrimo metodai. Straipsnis parengtas sisteminés mokslinés literatiiros analizés, atlikty teoriniy
tyrimy loginés analizés ir sintezés metodais. Organizaciniai mobingo / patyCiy rizikos veiksniai iSskirti

remiantis per pastaruosius du deSimtmecius uzsienyje atliktais tyrimais.

METODIKA

Atliekant tyrimg naudoti uzsienio ir Lietuvos mokslinés literatiiros, kurioje nagrinéjama mobingo /
patyCiy problematika, analizés ir sintezés metodai, naudota grafiné vizualizacija. Siekiant realizuoti
straipsnyje keliamg tikslg ir uzdavinius, iSanalizuoti per pastaruosius du deSimtmecius uZsienio
mokslininky atlikty tyrimy rezultatai, i$skirti spregstini organizaciniai mobingo / paty¢iy rizikos veiksniai.
Siekiant jvertinti mobingo / paty¢iy prevencijos iStirtumo biikle Lietuvoje atliktuose tyrimuose, pirmame
etape atrinkti per pastaruosius deSimt mety 24 recenzuojamuose moksliniuose zurnaluose publikuoti
empiriniai tyrimai, antrame — i$skirti ir toliau analizuoti tyrimai, kuriuose aptariama mobingo / paty¢iy
prevencija.
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TYRIMO REZULTATAI IR JU APTARIMAS

Mobingo / patyciy, kaip psichosocialinio stresoriaus, prevencijos priemonés. Tyrimai,
rodantys mobingo ir patyciy, kaip psichologinio stresoriaus, Zalg tick asmeniui, tiek organizacijai, skatina
ieskoti veiksmingy problemos sprendimy. Asmeninés auky strategijos, paremtos problemos neigimu,
zinomais konflikty sprendimo metodais, gelbstinCiais pavieniy patyCiy atvejais, nepasiteisina, kai
susiduriama su organizuotu ir intensyviu terorizavimu. Organizuotam susidorojimui stabdyti ir
organizacijoje  susiformavusiems nusikalstamiems socialiniams tinklams ardyti reikalingos
organizacinés priemonés. Pasak D. Petrylaités (2011), tarptautiné bendruomené ne tik tvirtino, kad
svarbu sukurti saugias ir sveikas fizines darbo sglygas darbe, bet ir nurodé, kad darbo aplinkoje
egzistuojantys psichologiniai veiksniai yra vienodai svarbiis bei gali sukelti ne maziau skaudzius
padarinius darbuotojy sveikatai nei suzeidimai, netinkamos priemonés ir darbo jrankiai. Visgi, nors
psichologinis smurtas, priekabiavimas ir kitokios psichologinés prigimties pazeidimai tampa vis
aktualesne problema darbo aplinkoje, néra daug specialiy teisiniy akty ar atskiry teisiniy nuostaty,
reguliuojanciy §j reiskinj. . Arnautovic¢’iaus (2013) nuomone, veiksmingas pasiprieSinimas patycioms —
dar ateityje, o kol kas néra né vieno individo, kuris darbe per ilgesn;j ar trumpesnj laikotarpi nebiity bent
karta patyres kokio nors pobtidzio diskriminacijos. Autorius pazymi, kad pastaruoju metu pastebimi
teigiami postiimiai, ypac¢ susije su informacijos apie mobingg ir patycias sklaida bei atitinkamy teisés
akty taikymu. Tuo labiau, kad dabartiné¢ pasaulio ekonomikos situacija ir aukstas nedarbo lygis atveria
kelig patyCiy augimui, darbuotojai baiminasi sunkumy susirandant naujga darba, todél patycios
nekeliamos | vieSuma. Kita vertus, sveikata nejkainojama, todél kiekvienam tenka spresti, kur yra riba ir
su kuo ketinama taikstytis nenorint prarasti darbo, ir tai yra klausimai, kurie reikalauja sprendimy
(Arnautovi¢, 2013). Todél jy tenka ieSkoti ir darbuotojams, ir pafioms organizacijoms remiantis
mokslininky tyrimais bei rekomendacijomis.

Daugelis sitilomy mobingo prevencijos ir intervencijos sprendimy Kyla i§ tyrimy, kuriuose
jvardijamos tiek organizacijose kylanciy patyCiy, tieck mobingo priezastys. 1-oje lentel¢je iSskirtos
pagrindinés patyCiy ir mobingo priezastys, nurodancios Silpniausias organizacijy grandis arba rizikos
veiksnius, kurie arba sudaro salygas vystytis negatyviems tarpusavio santykiams, arba trukdo uZtikrinti

psichologiSkai saugig darbo aplinka ir turéty biiti sprendziami prevenciskai.

1 lentelé. PrevenciSkai sprestini organizaciniai mobingo / paty¢iy rizikos veiksniai

Rizikos veiksniali RaiSka organizacijoje Saltiniai
Lyderyste, Lyderiavimo stilius, Ziniy apie patyc¢ias ir | Anderzén, Arnetz, 2005;
vadovavimas, mobingg  trikumas,  jsitraukimas ] | Gil,  Kelimeler,  2009;

vadovavimo stilius destruktyvius santykius, neformaliy grupiy | Vveinhardt, 2009; Lee et al.,
lyderiy iskilimas organizacijos padaliniuose. | 2014; Astrauskaité, 2014;
Bortoluzzi et al., 2014; ir kt.
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Uzduociy
apibréztumas

NeaiSkios uZzduotys, netiksliai apibréztos
darbuotojy funkcijos gali tapti konflikty
Saltiniu ir sudaryti galimybe piktnaudziauti
skirstant darbines uZduotis ir vertinant
darbuotojus.

Zapf, 1999; Einarsen, 2000;
Astrauskaitée, Kern, 2011;
Picakciefe et al., 2015 ir kt.

Komunikacija

Neformali komunikacija, kaip reakcija j
formaliosios komunikacijos trikumus, ir
praneSimy apie asmens teisiy pazeidimus
sistemos nebuvimas.

Vessey et al., 2010;
Lee etal., 2014 ir kt.

Nepalankus klimatas

Nepalankus organizacijos klimatas,
pasizymintis aukstu konfliktiSkumo lygiu,
nesgzininga konkurencija, bendradarbiavimo
Ir paramos stoka.

Vartia-Vaananen 2001;
Lutgen-Sandvik, 2007,
Bulutlar, Unler, 2008;
Vveinhardt, 2009;

Psunder, 2011 ir kt.

Lentel¢je iSskirti pagrindiniai veiksniai, kurie gali biiti skaidomi j daugybe¢ poaibiy. Pavyzdziui,
H. Giil ir A. Kelimeler (2009) galimais rizikos veiksniais jvardija platy darbo organizavimo problemy
ratg, pridédami dar ir laiko trikuma, kuris didina jtampg. Visgi daugelj problemy lemia lyderio
kompetencija. J. Stouten’as ir kt. (2010) teigia, kad etiSkas lyderiavimas svarbus darbuotojy etisko
elgesio atsiradimui ir i§laikymui. Kurdami palankesne¢ darbo aplinka, etiski lyderiai yra pajégus uzkirsti
kelig tam, kad darbuotojai netapty patyCiy taikiniu ir biity elgiamasi normos ribose, o netinkamas,
darbuotojus kankinantis elgesys neplisty. Stiprinant darbuotojy gerove darbo vietose ir tuo paciu gerinant
organizacijos veiklg, svarbu taikyti psichosocialing intervencija, jskaitant veiklos grjztamajj rysj,
dalyvavimo vadyba, jgiidziy plétrag tobulinant lyderiavimg (Anderzén, Arnetz, 2005; Lee et al., 2014).
Kai kuriose profesinés veiklos srityse vadovais tampama dél profesinés kompetencijos, o ne dél lyderio
savybiy (Bortoluzzi et al., 2014), todél, remiantis G. Bortoluzzi’iu ir kt. (2014) bitina stiprinti aktyvios
lyderystés stiliy, negailéti istekliy esamiems ir basimiems lyderiams ugdyti. Lyderystés jguidziy ugdymas
turéty biti suvokiamas kaip testinis procesas, todél reikia nuo pat iSsilavinimo jgijimo pradZios padéti
ugdyti aktyvios lyderystés stiliy, periodiSkai instruktuojant ir vedant uzsiémimus, skirtus aktyvios
lyderystés ugdymui ir jgiidziy atnaujinimui (Bator, Yoder, 2012 — cit. i§ Bortoluzzi et al., 2014).
Pastarajj deSimtmet] Lietuvoje atlikta ir publikuota nemaZzai tyrimy, kuriuose nagrin¢jama
negatyviy darbuotojy tarpusavio santykiy bei jy jtakos darbuotojy patiriamam stresui problematika,
taciau daugumg jy sudaro teoriné mokslinés literatliros analizé arba konstatuoja skirtingus reiskinio
aspektus. Tik keletas problemg Lietuvos organizacijose nagrinéjanciy tyréjy kaip empiriniy tyrimy
rezultaty iSdavas pateikia rekomendacijas organizacijy vadovams. Tyréjy iSskirti negatyvius santykius

darbo vietoje maZinantys prevenciniai veiksniai pateikti 2 lenteléje.
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2 lentelé. Negatyvius santykius darbo vietoje maZinantys prevenciniai veiksniai

Veiksniai

Tyrimo objektas

Saltinis

Transformacinis lyderiavimas

Patycios, priekabiavimas

Astrauskaité ir kt., 2014, 2015 ir kt.

Moralinés vertybés

Mobingas

Balcitiniené, Rimsaité, 2016 ir kt.

Nuobaudy sistema

Mobingas

Bal¢ituniené, Rimgaité, 2016 ir kt.

Nenutriikstama darbo saugos
ir sveikatos vadyba

Bauginimai darbe
Psichologinis smurtas darbe
I1zeidinéjimas / Zeminimas
Psichologinis smurtas darbo
vietoje

Ujimas*, grasinimai
organizacijy poky¢iy metu

Pajarskiené, Mackeviciité, 2006;
Pajarskiené¢, 2007; Pajarskiené,

Mikutyté, 2009; Pajarskiené ir kt.
2011; Kaliatkaité ir kt., 2013 ir kt.

Organizacijos klimatas

Mobingas

Vveinhardt, 2010 a, b ir kt.

ISorés konsultantai ir artima Mobingas Vveinhardt, 2011 a, b ir kt.
aukos aplinka
Vadovavimo kultiros Mobingas Vveinhardt, 2011 a, b;

vystymas ir vadovy mokymas

Zukauskas, Vveinhardt, 2013;
Vveinhardt, Streimikiené, 2015 ir kt.

Imoniy socialinés
atsakomybés vertybiy
vystymas

Mobingas ir patycios

Vveinhardt, Andriukaitiené, 2016 ir
kt.

Asmens orumg ir reputacija
sauganti etika

Mobingas

Zukauskas ir kt., 2015 ir kt.

Darbuotojy socialinés
kompetencijos vystymas

Psichologinis teroras
Mobingas

Salyga ir kt., 2008; Zukauskas,
Vveinhardt, 2009, 2013 ir kt.

Teisinés priemones

Mobingas

Petrylaité, BlaZiené, 2009

Pastaba. * — ujimas jvardijamas kaip mobingo sinonimas.

Nepaisant negausiy tyrimy, iSskirti veiksniai tampa savitomis gairémis organizacijoms, kurios
jvertina mobingo / paty¢iy keliamas grésmes ir siekia sukurti veiksminga prevencijos sistema. Sioje
sistemoje iSryskéja paciy organizacijy vadovy kompetencijos Kuriant tokig organizacing sistemg, kuri
pirmiausia nesudaryty salygy kilti mobingui / patyCioms. M. PSunder (2011) pazymi, kad ateityje
ypatingas démesys turéty buti skirtas praktiniam bendradarbiavimui. Vadovo vaidmuo Siame procese yra
be galo svarbus, nes butent jis turéty uztikrinti tinkamo lygio bendravima su darbuotojais, organizuoti
projektus, ugdancius darbuotojy tarpusavio bendradarbiavimg. Pastebéta, kad organizacijose, kuriose ir
darbuotojams, ir vadovams keliami auksti moraliniai reikalavimai, veiksmingiau sprendziami konfliktai,
darbuotojai daZzniau pabréZia palanky psichologinj klimata. Tyrimai rodo, kad gerinant organizacijos
klimatg organizacijoje mazéja paty¢iy ir mobingo atvejy (Vveinhardt, 2009; Vveinhardt, Zukauskas,
2012). Be to, G. Bortoluzzi’is ir kt. (2014) pazymi, kad dabartiné konkurencinga aplinka reikalauja
stiprios darbuotojy komandos, jskaitant visy lygiy personala, o Sie i8Siikiai reikalauja kolegialiy santykiy
vykdomyjy lyderiy, tarpinio vadovavimo tarp darbuotojy ir Zemiausiojo personalo. Tiek organizacijy

vadovams, tiek darbuotojams reikalingos platesnés Zinios, kad biity galima geriau suvokti mobingo ir
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patycCiy procesus bei kiirybiskai taikyti sprendimus. Y. J. Lee ir kt. (2014) teigia, kad egzistuoja nemazai
Svietimo programy, o nukentéjusiems darbuotojams bty naudinga, jei organizacijos kurty paramos
mobingo aukoms politikg. Tyréjai pabrézé, kad privalomos edukacinés programos darbo vietose visiems
darbuotojams gali padéti patycCias jvykdziusiam kaltininkui pripazinti ir reflektuoti savo elgesj. Tokios
ugdymo programy temos, kaip patyCiy supratimas, pagalbos uZztikrinimas, bendravimo jgudziy
tobulinimas, panaudojant socialing parama, ir paramos jgijimas gali padéti valdyti patycias darbo vietoje.
Be to, aukos turéty buti ne tik mokomos, bet ir konsultuojamos norint iSvengti tolesnio fiziniy ir
psichologiniy darbo salygy blogéjimo (Youn et al., 2014). Tiek uzsienyje (Meschkutat et al., 2002), tiek
Lietuvoje (Vveinhardt, 2009) atlikti tyrimai rodo, kad aukos itin retai pagalbos kreipiasi ir j organizacijos
vadovus, ir j specialistus. Tam jtakos turi zema auky socialiné kompetencija, organizacijy politika bei
vadybinés kompetencijos spragos, trukdancios veiksmingai jgyvendinti tokias priemones, kaip
ugdomasis vadovavimas, darbo grupés palaikymo metodas, konflikty reguliavimas, organizacijos
konsultavimas ir vystymas, sutaikymo programos, teisiné, psichologiné pagalba ir kt.

Laiku nesprendziama darbuotojy konfrontacija susiklosCius palankioms organizacinéms
aplinkybéms gali virsti mobingu. Taigi, tobulinant organizacijos sistema, j ja butina jtraukti paramos
aukai, patyc¢iy identifikavimo, konflikty sprendimo ir darbuotojy mokymo bei socialinés kompetencijos
ugdymo posistemes. Norint iSspresti mobingg ir paty¢ias darbo aplinkoje, S. Enwefa ir kt. (2009) nurodo
kelias priemones: negatyviy jvykiy fiksavimg dokumentuose; buvimo laiko darbo vietoje sutrumpinima;
susitikimg su atitinkamas pareigas uzimanciais asmenimis savo institucijoje; teisininko atstovavima;
santykiy uz savo skyriaus riby kiirimg; nuoskaudy registravimg; konsultavimg; etikos kodekso analize;
pries patycias nukreiptos politikos kiirimg; organizacijos kultiiros paradigmy kaita; Svietimo ir mokymy
apie mobinga ir paty¢ias organizavimg. Mobingas ir paty&ios gali testis tik tol, kol auka leidzia. Svietimas
ir mokymas butini tam, kad problema bty aptariama viesai. D. Milutinovici ir kt. (2009) teigia, kad
mobingui gali biiti uzkirstas kelias naudojant sistemingg pirming prevencija, informacija, Svietimg
ugdant bendravimo jgiidZius.

Prevenciniy programy svarba tyrimuose akcentuoja daugelis mobingg ir patycias tyrinéjanciy
mokslininky. Prevencija vystosi grieZt¢jimo ir patobulinty jrodymy standarty, leidZianc¢iy nustatyti
programos veiksminguma, kryptimi (Gottfredson et al., 2015), o paty¢iy prevencijos tyréjai turés
prisiimti ryZtingesnius jsipareigojimus, jvardydami nepriklausomus ir objektyviai pamatuojamus
veiksnius, uztikrinancius adekvaty mokymo programy jgyvendinimo patikimuma ir rezultaty vertinima.
H. Giil ir A. Kelimeler (2009) teigia, kad prevencijos bei intervencinés priemonés turi biiti planuojamos
ir organizuojamos formuojant strateginj pozilrj ] mobinga Siekiant Kurti saugiag darbo aplinka.
M. Rodriguez ir kt. (2009) teigia, kad prevencija apima darbo aplinkos analizg, streso biiklés ir mobingo
Saltiniy nustatymg. Autoriai pazymi, kad prevencija gali buti vykdoma ir valdymo, ir individualiu
lygmeniu. Valdymo lygmeniu priimami sprendimai, kaip sumazinti iSlaidas ir panaikinti mobingo
apraiskas, asmeniniu lygmeniu ugdomi gebé¢jimai valdyti konfliktus, adekvaciai reaguoti | mobingo ir
patycCiy situacijas. J. R. Polanin’as ir kt. (2012) sitlo diegti prevencijos programas darbo vietose,
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pirmiausia sutelkiant démesj | programy projektavima, pokyciy jgyvendinimg ir elgsenos pokyciy
matavimg, pabréziant nuoseklaus darbo ir stebimyjy elgesio pokyciy tokio pobiidzio intervencinése
programose stebésenos svarba.

ISoriniai veiksniai, padedantys uZtikrinti mobingo ir patyCiy prevencija organizacijose.
Tyrimai rodo, kad sprendziant mobingo / paty¢iy problemas nepakanka apsiriboti tiek individualiais, tiek
organizaciniais veiksniais (Vveinhardt, 2011 a, b). Reik§mingg vaidmenj mobingo ir paty¢iy prevencijoje
atlieka socialiné aplinka ir visuomenés sgmoningumo lygis, kuris ne visuomet adekvaciai jvertinamas,
t. y. kaip visuomené pasirengusi toleruoti arba netoleruoti patyCias ir mobinga, suteikti ar nesuteikti
paramg aukoms. Remiantis I. Arnautovi¢’iumi (2013) — skatinant pasiprieSinimg paty¢ioms socialiniu
lygmeniu gali buti pasitelktos spausdintos ir elektroninés ziniasklaidos, veiksmingos teisinés priemonés.
Kalbant apie pasiprieSinimg mobingui ir paty¢ioms, veiksminga priemone tampa visuomenés démesys,
dalyvavimas ir palaikymas. DemokratiSkos visuomenés kiirimo instrumenty tobulinimas, t. y. pilietinés
visuomenés organizacijy vaidmens ir jtakos stiprinimas gali tapti svarbiausiu instrumentu, suteikianciu
galig spresti mobingo / patyc€iy problemas. Ne maziau svarbus ir mokslo institucijy, kurios atlieka tyrimus
ir rengia specialistus, vaidmuo, ta¢iau paciose institucijose atlieckami tyrimai rodo, kad mobingas ir
patycios — ne maziau aktuali ir sunkiai sprendZiama problema (Lewis, 1999; Vveinhardt ir kt., 2016).

Ivertinant jvairiy autoriy tyrimy rezultatus ir jzvalgas, galima iSskirti keturis pagrindinius
veiksnius, Kurie turi reik§mingos jtakos mobingo ir paty¢iy prevencijai organizacijoje: patyciy paplitimus
visuomengje; Svietimo sistemos pajégumas spresti patyC€iy ir mobingo problema savo organizacijose ir
rengti veiksmingas programas; teisinis patyCiy ir mobingo reglamentavimas, vieSumo ir atvirumo
politikos, skatinancios akceptuoti egzistuojancias problemas ir stimuliuojancios jvairiy visuomenés
grupiy diskusijas, vystymas. Pastarasis veiksnys reikSmingas siekiant didinti visuomenés nepakantuma
patyCioms ir paskatinti tiek politinius valstybéje, tiek organizacijy vadybinius procesus kuriant
prevencines programas (zr. pav.).
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Pav. ISoriniy veiksniy parama mobingo ir paty¢iy prevencijai organizacijose
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Viena vertus, iSoriniy veiksniy aktyvavimg galima suvokti kaip savita visuomenés spaudimag
organizacijoms jautriau reaguoti j paty¢ias bei mobingg ir suvokiant Zalg, ir sickiant i§saugoti reputacijg.
Kita vertus, organizacijos funkcionuoja kaip atviros sistemos, todél darbuotojy tarpusavio santykiy
problemas galima traktuoti kaip visuomeng¢je egzistuojanciy ,,negalavimy‘ projekcijg. Sunku tikétis, kad
stokojant moksliniy mobingo / paty€iy tyrimy rezultaty, jy sklaidos ir aktyvios akademinés
bendruomenés pozicijos, problemos Zinomumas (o drauge ir sgmoningumas) visuomené¢je didés. Tai
susije ir su visuomenés spaudimu ne tik organizacijoms, bet ir politikams — priimti atitinkamus norminius
aktus, numatancCius atsakomybe¢ aukas darbo vietoje terorizuojantiems asmenims. Vis délto reikia
pripazinti ir tai, kad nors pateikiama nemazai sitilymy, kaip organizacijose spresti mobingo ir patyciy
problemas, S. Branch’as ir kt. (2013) jvardijo vis dar egzistuojan¢ias mobingo ir su juo susijusiy procesy
supratimo spragas. Anot jy, egzistuoja iSsamios teorijos ir tyrimy apie intervencijy veiksmingumag
ankstyvoje vystymosi stadijoje trikumas. Batini tolesni tarpininkavimo naudingumo nagrinéjant
prevencija ir vadybines intervencijas tyrimai, kuriy rezultatai galéty bati pritaikomi praktikoje. Be to,
blity naudinga geriau suprasti, ar tam tikros riSies politika yra veiksminga didinant darbuotojy
informuotuma apie mobingg. Visgi, nepaisant informacijos sklaidos mobingo / paty¢iy srityje, daugelio
mokymo ir plétros intervencijy veiksmingumas néra zinomas ir reikalauja tolesniy tyrimy, kaip ir
visapusiskos strategijos sprendziant patycias darbo vietoje, atsizvelgiant j darbo vietos klimatg ir kultiirg
(Keashly, Neuman 2009; Osatuke et al., 2009 ir kt.).

ISVADOS IR PERSPEKTYVOS

1. Dauguma mobingo ir paty€iy prevencijai skirty moksliniy tyrimy orientuota | organizacijos
valdymo funkcionalumo atsigavimg, t.y. pabréziami pasiteising organizacijy valdymo modeliai,
uztikrinantys aiSky ir tiksly uzduo€iy paskirstyma, lyderiavimo iSmintj, sveiko organizacijos klimato
formavima, patyCiy bendrgja prasme prevencijos sistemos kiirimg, vadovy ir darbuotojy mokyma.
Tyrimai rodo, kad siekiant sumazinti paty¢iy ir mobingo Zalg organizacijose neiSnaudojami tiek vidiniai,
tiek iSoriniai resursai. Visgi reikia pripazinti, kad organizacijose tiesiogiai atsispindi visuomenés normos,
vertybés, moralés ir teisés aspektai. Nors ir sgzininga, ne visiSkai racionalu i§ organizacijy reikalauti to,
kas néra tap¢ norma visuomenéje, kurios nariai sudaro organizacijas.

2. Mobingo / paty¢iy Lietuvos organizacijose tyrimai atliekami palyginti neseniai ir néra gausus.
Dauguma empiriniy tyrimy orientuoti j situacijos analiz¢ (mobingo raiSka organizacijose, poveikj
sveikatos biiklei) atskirose profesinés veiklos srityse ir tik keliais siaurais organizacijy valdymo aspektais
pateikia rekomendacijas formuojant prevencijos politika. Todél sudétinga ne tik jvertinti reiSkinio
mastus, bet ir organizacijy pajéguma spresti problema, tuo labiau, kad Salyje triikksta iSsamiy ir
kompleksisky mobingo / patyCiy prevencijos politikos organizacijose tyrimy.
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3. Ivertinus jvairiy autoriy tyrimy rezultatus ir jzvalgas, iSskirtini keturi pagrindiniai iSoriniai

veiksniai, kurie turi reik§mingos jtakos mobingo ir paty¢iy prevencijai organizacijoje: patyc¢iy paplitimas

visuomengje; Svietimo sistemos pajégumas spresti patyCiy ir mobingo problema organizacijose ir rengti

veiksmingas mokymo programas; teisinis paty¢iy ir mobingo reglamentavimas; vieSumo ir atvirumo

politikos, skatinancios akceptuoti egzistuojancias problemas ir stimuliuojancios jvairiy visuomeneés

grupiy diskusijas, vystymas. Siuo aspektu biity reik§minga aktyvi akademinés bendruomenés veikla

pleciant mokymo programas ir moksliniy tyrimy duomenis pristatant placiajai visuomenei.

4. Tolesniuose tyrimuose biity prasminga plésti empirinius tyrimus, nagrinéjant organizacijose

praktiSkai tatkomas mobingo / paty¢iy prevencijos priemones ir jy veiksminguma.
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PREVENTION OF MOBBING / BULLYING AS A PSYCHOSOCIAL STRESSOR

Jolita Vveinhardt, Regina Andriukaitiené
Lithuanian Sports University, Kaunas, Lithuania

ABSTRACT

Relevance of the research. The problem of workplace mobbing incorporating bullying as an intense

psychosocial stressor has been examined in foreign countries for three decades, at the same time searching for

answers on how to reduce the harm of the phenomenon to organizations and their members. Single studies of this
phenomenon in Lithuania started only about a decade ago and remain sparse, thus, both organizations and the
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general public lack knowledge about the measures of prevention of the phenomenon. Research shows that mobbing
and bullying remain a topical problem in the management of organizations, which is influenced by individual
members of organizations, factors of organizational management and the social and cultural processes in the
societies that can lead to different consequences in each country. Therefore, in this case it is important to evaluate
the level of exploration of the phenomenon, that is, what data can be available when choosing preventive
instruments. The significance of research carried out internationally and the recommendations provided is
undeniable, but when analysing the scenarios of prevention of mobbing and bullying it is necessary to evaluate the
prevention measures proposed on the basis of research on the negative relationships between employees in a
particular country.

The research problem is posed by the question of what are the factors of mobbing/bullying as a
psychosocial stressor, and how to reduce the effect of these stressors to employees by preventive measures.

Research subject: prevention of mobbing / bullying as a psychosocial stressor.

Research purpose was to define preventive measures of mobbing/bullying as a psychosocial stressor.
The following objectives were formulated to achieve the purpose:

1. To discuss prevention measures of mobbing/bullying as a psychosocial stressor.

2. To evaluate the state of exploration of mobbing/bullying prevention in the studies carried out in
Lithuania.

3. To distinguish the external factors that help to ensure the prevention of mobbing and bullying in
organizations.

Research methods. The article is prepared applying the methods of systemic analysis of academic
literature, logical analysis and synthesis of theoretical research carried out. Organizational factors of risk of
mobbing/bullying are distinguished on the basis of the studies carried out abroad in the last two decades.

Outcomes and conclusions. Most scientific research on prevention of mobbing and bullying is focussed
on restoration of functionality of organizational management. That is, the emphasis is on the models of
organizational management that proved to be correct and ensure a clear and accurate distribution of tasks, wisdom
of leadership, formation of a healthy climate of the organization, development of the system of prevention of
bullying in general, training of managers and employees. Studies show that in order to reduce the damage of
bullying and mobbing in organizations, both internal and external resources are not fully used. However, it must
be recognised that the societal norms, values, aspects of moral and law are directly reflected in organizations.
Though it is fair, but it is not fully rational to require from organizations something which has not become the
norm in the society, the members of which form organizations. The studies of mobbing/bullying in Lithuanian
organizations are carried out for a relatively short time and are not abundant. Most empirical research focuses on
the analysis of the situation (occurrence of mobbing in the organization, effect on health) in individual areas of
professional activities and provides recommendations only in a few narrow aspects of the management of
organizations in formulating prevention policies. It is therefore difficult not only to evaluate the extent of the
phenomenon, but also the capacity of organizations to solve the problem, the more so as the country lacks
comprehensive and complex research on mobbing/bullying prevention policies in organizations. After evaluation
of the results of studies carried out by various authors and the insights, four key external factors that have a
significant influence on prevention of mobbing and bullying in the organization can be distinguished:
epidemiology of bullying in the society; capacity of the education system to deal with the problem of bullying and
mobbing in organizations and develop effective training programs; legal regulation of bullying and mobbing;
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development of the policy of publicity and openness, encouraging to accept the existing problems and stimulating
discussions of various groups in the society. In this respect, active work of academic community in developing the
training programmes and presenting data of scientific research to the general public would be significant. In further
research it would make sense to expand the empirical research, analysing the practically applied means of
prevention of mobbing / bullying in organizations and their effectiveness.

Keywords: mobbing, bullying, psychosocial stressor, prevention.

INPEBEHIIUA MOBBUHI'A / BYJIVIMHI'A KAK IICUXOCOLUAJIBHOI'O CTPECCOPA

Hoauta BBaiinxapar, Peruna Anjprokaiitene

Jlumosckuii ynusepcumem cnopma, Kaynac, Jlumea

AHHOTALNUSA

AKTyaJbHOCTh HcciaeqoBanusa. [Ipobmema M0oO0mMHTra Ha pabodeM MecTe, BKIIOYAIOIIETO B ce0s
OYJUIMHT, KaK HHTCHCUBHOTO MCHUXOCOLUAIILHOTO CTPECCOpPa, B 3apyOeKHBIX CTpaHaX M3ydaeTcsl Y)Ke B TCUCHHE
TPEX AECATUIIETUH, BMECTE C IOUCKOM OTBETOB HA BONIPOC O TOM, KaK YMEHBIIUTH Bpell, IPUUMHICMbIA JaHHBIM
SIBIICHHEM OpTaHHM3alusIM U uX wieHaM. B JIuTBe oTnenpHble HCCIe0BAaHMSI STOTO SIBICHHUS HAYaThl BCETO OKOJIO
JECATH JIET Ha3aJ U OCTAIOTCS] HEMHOT'OYMCIICHHBIMY, TaK KaK ¥ OpraHu3alysiM, 1 LIMPOKOH 00IIeCTBEHHOCTH HE
XBaTaeT 3HaHUI O Mepax MpeNoTBpAIleHUs] AaHHOTO siBiIeHUs. VccrnenoBaHusl MOKa3bIBalOT, YTO MOOOWHT M
OYJUIMHT OCTalOTCs aKTyaJIbHOM MPOOIEMOH yIpaBIeHUs OpraHu3alUsIMI, Ha KOTOPYIO OKa3bIBAIOT BIMSHUE KaK
OTACTbHBIC WIECHBl OpPraHW3alluy, TaKk W (HAaKTOPbl YIPAaBJICHUS OPTraHU3alUsIMH, ¥ COLUANbHBIC, KYJIbTYpHBIE
MPOLECCH, MPOMCXOASAILINE B OOLIeCTBAaX, KOTOpble B KaKIOW CTpaHE MOTYT IPHUBECTH K Pa3IUYHBIM
nocieacTBUsAM. Takum 00pa3oMm, B IAHHOM CITydae Ba)KHO OICHUTh UCCIIEIOBAHHOCTD JIAHHOTO SIBJICHUS, TO €CTh,
KaKMMHU JaHHBIMH MOKHO PacIopshKaThCsi B BbIOOpE MPEBEHTHBHBIX MHCTPYMEHTOB. 3HaU€HHE HCCIIEJOBAHUM,
MPOBENEHHBIX HA MEXKIyHAPOJHOM YPOBHE U MPEAOCTABISEMBIX PEKOMEH AT, HEOCTIOPUMO, OJJHAKO, UCCIETYs
CLICHApUU NPEBEHLUUH MOOOMHTra u OyJTMHra, He0OOXOAMMO OLIEHUTH T€ MEPHI IO MPEAYNPEXICHHUIO, KOTOpPhIE
MpeIaraloTcsl Ha OCHOBE MCCIIEIOBAaHUI HETaTHBHBIX OTHOIIEHUH MeX 1y paOOTHHKAMHU B KOHKPETHOMN CTpaHe.

IIpobaema wucciieqoBaHHSI TIOJHHUMAETCS BOIPOCOM, KaKOBHI (aKTOphl MOOOWHTa / OyIIMHTa Kak
MICUXOCOIUAIBHOTO CTPECCOPA, U KaK YMEHBIIUTh BO3JICHCTBUE TAHHBIX CTPECCOPOB HA PAOOTHHUKOB.

IIpeamer uceneqoBaHus — npeBeHLUs] MOOOMHTa / OyJUTMHIa KaK ICUXOCOLMAIBHOTO CTPECCOopa.

Heas uccaeqoBanus. OnpeaenuTs MPEeBEHTHBHBIE Mepbl MOOOWHTa / OyJUTMHTA KaK TICUXOCOIMATILHOTO
crpeccopa. sl TOCTHXKEHHsI JaHHOW LeNl ObUIH COPMYITUPOBAHBI TAKUE 3a4a4u:

1. Ob6cymuTh TpEeBEHTUBHBIE MEPH MOOOHHTA / OYIUTMHTA KaK TICHXOCOIIUAFHOTO CTPECCcopa.

2. OUeHHTh COCTOSHUE U3YUYEHHOCTH MTPEBEHIMH MOOOHHTa / OyJUTMHra B UCCIIEIOBAHUSX, BBIITOTHEHHBIX
B JIutse.

3. Betenute BHemHHME (pakTOpB, TOMOTAMOINIHE OOECHEYUTh MPEBEHIUI0 MOOOWHTra / OyJJIMHTa B
OpTaHU3alHsAX.

MeTtonnl ucciienoBanus. CtaThs MOATOTOBICHA METOIAMH CUCTEMHOTO aHAIN3a HayYHOU JIUTepaTyphl,

JJOTHYCCKOIro aHajiu3a M CHHTC3a HpOBe,Z[éHHLIX TCOPECTUICCKUX HCCHCHOB&HHﬁ. OpFaHI/I3aI_II/IOHHLI€§ (baKTOpLI
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pucka MoOOHMHTra / OyNJMHTa BBIAEICHB Ha OCHOBE HCCIEIOBAaHUH, MPOBEAEHHBIX 32 pyOS)KOM B TeueHHE
MOCJICTHUX JBYX JECSTUIICTHH.

Pe3yabTaThl M BBIBO/BI. boTbIIas 4acTh HAyYHBIX UCCIIEAOBAHUH, TOCBAIIEHHBIX IIPEBEHIIMN MOOOMHTa
W OyNiuHTra, OPUEHTHPOBAHBI Ha BOCCTAHOBICHHE (D)YHKIMOHANBHOCTH YIpaBieHUs opranuzanueid. To ecTs
aKIEHT JIeJIaeTCs Ha ONPaBIABIINXCS MOJEIISIX YIPABICHUN OPraHU3alUsIMHI, 00ECTIeUNBAIONIHNX SICHOE U YETKOe
pacrmpeeneHue 3a1a4, MyIpOCTh YIpaBiIeHHs, (OPMUPOBaHHE 3I0POBOTO KJMMaTa OpraHM3alldH, pa3BUTHE
CHCTEMBI IIPEBEHIINH OYIIIMHTA B LIEJIOM, 00y4eHHe pyKOBOANTEIEeH 1 paboTHUKOB. ViccaeqoBaHus MOKa3bIBaIoOT,
YTO B LENAX YMEHBIIECHHUsS Bpela MOOOMHra W OyJUIMHTa B OpraHM3alusX He JO KOHIA HCIONB3YIOTCS Kak
BHYTpPEHHHE, TaK M BHEIIHHE pecypchl. OMHaKo HEOOX0ANMO MPU3HATH, YTO B OPTaHMU3AIMAX HEIOCPEICTBEHHO
OTpaXkaroTcsl OOIIECTBEHHBIE HOPMBI, IICHHOCTH, aCIIEKThl MOPAIX U MpaBa. XOTs U CIIPaBeJINBO, HO HE COBCEM
panuoHaIbHO TPeOOBATh OT OpPraHM3aIMii TOTO, YTO HE SBIIETCS HOPMOH B OOIIECTBE, U3 WICHOB KOTOPOTO
COCTOAT oOpraHu3auud. McciemoBanus MoOOMHTa / OyJJIMHIa B JUTOBCKMX OPraHM3alMSIX HPOBOAATCS
OTHOCHTENIbHO HEJABHO M WX HEMHOTO. BONBIIMHCTBO SMIHMPHYECKUX HCCIEIOBAHHN HANpaBJiIeHBl HA aHAIN3
cUTyauuu (posiBIieHUsI MOOOWHTA B OPTaHU3AIUAX, BO3ICHCTBHE Ha COCTOSIHUE 3I0POBbS) B OTACIBHBIX cepax
npodeccnoHabHOM AEATETBHOCTH, M TOIBKO B HECKOJIBKUX Y3KHX aCHEeKTaX YHpPaBJICHHS OpraHU3aluel JaloT
peKOMeHaKu 10 (POPMUPOBAHUIO TONUTHKHU MpeBeHIHH. [109TOMY CIOKHO OLEHHTH HE TOJIBKO MAacCIITa0bl
JTaHHOTO SIBJICHUS, HO ¥ IMOTSHIINAJ OPraHU3alfi ISl peIeHUs MpoOIeMbl, TeM OoJiee, 4TO B CTPaHE HE XBATaeT
BCEOOBEMITIONINX U KOMIUIEKCHBIX HCCIEOBAaHUMA IOJMTHKH TpPEAyNpekKIAcHUsT MoOOMHTa / OyJjiMHra B
opranm3anmsax. OueHWBas pe3yibTaTbl HCCISIOBAHWN pA3IMYHBIX aBTOPOB M WX OCHOBHBIC HJIEH, MOYXHO
BBIJICJIUTh YETHIPE OCHOBHBIC BHEIIHUE (PaKTOpa, KOTOPHIE OKA3hIBAIOT 3HAYMTEIHHOE BIMSHHE HA TPEBEHLIUIO
M0OOMHTa / OyJIMHTa B OpraHU3alllH: PACIpPOCTPAaHEHHOCTH OyJUIMHTa B OOIIECTBE; MOTEHIHANl CHUCTEMEI
o0pa3zoBaHusl ISl PElIeHUs] MpoOjeMbl OyJiuMHra U MOOOWHIa B OpraHM3allUsX M Pa3BUTHs dPPEKTHBHBIX
y4eOHBIX TIpOrpaMM; FOPHIMYECKOE pEerjaMeHTUpOBaHWE OyJIMHra W MOOOWHTra; pa3BUTHE ITOJUTUKU
MyOJIMYHOCTH W OTKPBITOCTH, COACWUCTBYIOIICH MPU3HAHHWIO CYIICCTBYIOMIMX MPOOJIEM U CTUMYJIHpPYIOIIEH
JMCKYCCHH Pa3JIMYHbBIX IPYI 00mecTBa. B 3Toii cBS3M BakHA aKTHBHAS AEATEIBHOCTh HAYYHOTO COOOIIECTBA TT0
pacmpeHnio Y4eOHBIX MpOrpaMM H  MPEJCTABICHUIO JaHHBIX HAYYHBIX HWCCIEIOBAHWUN IIMPOKOU
OO0IIeCTBEHHOCTH. B MaipHEHIIMX MCClIeNOBaHUAX UMENO OBl CMBICI PACIIHPSTh IMIMPHYECKHAE UCCIICAOBAHUS,
aHaNMM3UPYsl CPEJICTBA TMPEBEHIMM MOOOMHra / OyJJIMHTa, NMPUMEHSeMble B TPAKTHKE OpraHM3alluil, U WX
3¢ (HEeKTUBHOCTD.

KiroueBsble ci1o0Ba: MOOOUHT, OYJUTUHT, TICUXOCOIMAILHBIA CTPECCOP, MPSBEHIINS.
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