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Anotaci ja  
Stra ipsnyje  s iek iama i�gryn in t i  mobingo koncepto semant iką .  

Anal izuo jamas mobingo terminas,  sudarant  re i�k in io  ap ibrė� imo rakt in ių  �od� ių  
�emė lap į .  Akcentuo jamas d iskr iminac in is  mobingo darbuoto jų  santyk iuose aspektas.  
Aptar iamas mobingo terminas,  jo  var tosena L ie tuvo je i r  pate ik iama pat iks l in ta  
mobingo sąvoka.   

Rakt in iai  �od�iai :  semant inės i�vest inės,  mobingo konceptas,  mobingo 
rakt in ių  �od� ių  �emė lap is .  

 
Įvadas 
Labai da�nai analizuojant mobingo rei�kinį pasigendama ry�kesnių akcentų, 

orientuotų į diskriminacinę rei�kinio prigimtį, nors �iuose procesuose galima aptikti daug bendro. 
Mobingas pabrė�ia nelygybę ir prie�i�ką elgseną organizacijoje, tačiau jo įtaką pajaučia ir aukos 
aplinka, ir visuomenė. Pastaraisiais de�imtmečiais intensyvėjanti konkurencija kelia vis didesnį 
tarpasmeninių, grupės ir asmenų konfliktų, neformaliosios, neeti�kos komunikacijos pavojų, 
kuris tuo aktualesnis, juo didesnė įvairovė � tautinė, socialinių grupių, kultūrinė, po�iūrių, 
vertybių ir kt., juo intensyvesnė konkurencija. I�tekliai nėra nei�senkantys, veikimo erdvė 
globalėja, o naujosios technologijos ne tik kelia didesnius kvalifikacijos reikalavimus, bet ir 
ma�ina darbo vietų skaičių. Organizacijų �mogi�kieji i�tekliai nėra vienalyčiai, į organizacijas 
�monės ateina su savo vertybėmis, prietarais, stereotipais, pagaliau � �atsine�dami� savo 
supratimą apie tikslų siekimo metodus, tarpasmeninius santykius, solidarumą. Visa tai tampa 
didesnio ar ma�esnio masto įtampos laukų tarp organizacijos darbuotojų prielaidomis ir skatina 
intensyviau telkti dėmesį į organizacijos klimatą, kurį gali pa�eisti disfunkci�ki darbuotojų 
santykiai. Todėl organizacijų vadovai vis daugiau dėmesio skiria psichologinėms, socialinėms 
darbo sąlygoms kurti, efektyviai smurto, priekabiavimo, mobingo prevencijai u�tikrinti. 
Kiekvienas, patyręs mobingą, yra patyręs ir diskriminaciją, bet ne kiekvienas, patyręs 
diskriminaciją, yra patyręs mobingą. Be to, aptariamo rei�kinio apibrė�imai varijuoja ne tik 
Lietuvoje, bet ir u�sienio mokslininkų darbuose. Todėl kyla poreikis patikslinti mobingo 
sampratą, rei�kinį traktuojant kaip diskriminaciją darbuotojų santykiuose.  

Tyrimo objektas. Mobingo konceptas. 
Tyrimo tikslas. I�gryninti mobingo koncepto semantiką. 
Tyrimo u�daviniai: 
1. I�analizuoti mobingo terminą, sudarant mobingo apibrė�imo raktinių �od�ių 

�emėlapį. 
2. Patikslinti mobingo apibrė�imą, rei�kinį traktuojant kaip diskriminaciją 

darbuotojų santykiuose. 
Tyrimo metodai. Sisteminė u�sienio ir Lietuvos mokslinės literatūros analizė, 

loginė, lyginamoji analizės, apibendrinimo, chronologijos metodai. 
 
Mobingo darbo aplinkoje samprata 
Lietuvos akademinė visuomenė da�nai kelia lietuvi�kos terminijos problemą. 

Pa�ymima, kad mokslininko pareiga � kurti lietuvi�ką terminiją. �i problema aktuali ir aptariant 
mobingo rei�kinį, kuris pastaruoju metu Lietuvoje sulaukia vis didesnio dėmesio. Problemos 
aktualumą ir įvairialypi�kumą pabrė�ia ir tai, kad rei�kinio, įvardijamo kaip mobingas, 
apibrė�imai varijuoja ir u�sienio tyrinėjimuose, kuriais naudojamės kaip pagrindu. 

Mobingo terminas kildinamas i� anglų kalbos �od�io mob, kuris rei�kia gaują, �utvę 
(Lorenz, 1966), nors pirminė �io �od�io mobile vulgus reik�mė, i�vertus i� lotynų kalbos, rei�kia 
neorganizuotą mai�taujančią minią, padugnes, socialinę grupuotę, kuri elgiasi impulsyviai ir 
naikinančiai (Meyers Grosses Taschenlexikon, 1992).  

1958 metais austrų mokslininkas K. Z. Lorenz mobingo terminą vartojo stebėdamas 
gyvūnų elgesį. Mobingu jis vadino tokią situaciją, kai būrys �ąsų atakuodavo ir i�vydavo i� būrio 
juos u�puolusią lapę. Be to, pastebėta, kad susivieniję gyvūnai i� gaujos i�varo kurį nors savo 
narį. Vėliau �į terminą pavartojo P. Heinemann, kuris 1960 metais sugretino agresyvų gyvūnų 
elgesį su �iauriu vaikų elgesiu kitų vaikų at�vilgiu. �ie tyrinėjimai tęsiami iki �iol ir yra svarbūs 
tuo, kad buvę vaikai socialinio elgesio įpročius perkelia į tarpusavio santykius darbo 
organizacijose(Heinemann, 1972). Tyrimų duomenimis, Lietuvoje apie trisde�imt procentų vaikų 
patiria patyčias. 
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Pirmasis mobingo sąvoką santykiams darbo vietoje apibūdinti pradėjo vartoti 
profesorius H. Leymann. Pradedant H. Leymann, mobingo rei�kinį tyrinėjo nema�ai mokslininkų 
(Leymann, 1990; Björkqvist, Österman ir kt., 1994; Zuschlag, 1994; Neuberger, 1994; 
Diergarten, 1994; Knorz, Zapf, 1995; Niedl, 1995; Einarsen, Skogstad, 1996; Vartia-Väänänen, 
1996; Quine, 1999, ir kt.). Mobingas buvo tyrinėjamas įvairiais aspektais: H. Leymann (1990) jį 
aptarė kaip psichologinį terorą darbe, K. Björkqvist, K. Österman ir kt. (1994) � kaip agresiją 
tarp universiteto darbuotojų ir paslėptą skirtingų lyčių agresiją, B. Zuschlag, (1994) � kaip 
priekabes ir tyčiojimąsi, O. Neuberger (1994) mobingą analizavo kaip �blogą �aidimą� 
organizacijoje, M. Vartia-Väänänen (1996) analizavo mobingo ir organizacijos klimato santykį ir 
t.t. Da�nai mobingo sąvoka prilyginama bulingo sąvokai, tik bulingo (bullying � lietuvių k. 
prievartauti, (į)bauginti silpnesnįjį, ie�koti priekabių) terminas labiau paplitęs Did�iojoje 
Britanijoje, o mobingas � voki�kai kalbančiose ir Skandinavijos �alyse. Kai kuriuose �altiniuose 
aptinkama ir kitokių ai�kinimų: mobingas vadinamas horizontaliuoju (tarp bendradarbių), 
bulingas � vertikaliuoju (vadovas�pavaldinys) priekabiavimu, arba puolimo �vienas prie� vieną�, 
o mobingas � grupės puolimą, nukreiptą prie� vieną auką. 

Mobingo darbo vietoje terminai ir apibrė�imai pateikiami 1 lentelėje. 
1 lentelė 

Mobingo darbo vietoje terminų ir apibrė�imų chronologinė eiga 
Metai Autorius Terminas Apibrė�imas 
1976 Brodsky          Varginimas; 

priekabiavimas, 
į�eidinėjimai       

Daugkartinės ir nepaliaujamos, pastovios vieno asmens 
pastangos erzinti, kankinti, palau�ti, varginti, (su)gniu�dyti, 
(su)erzinti arba sukelti neigiamą reakciją. Tai elgesys, kuris 
nuolat provokuoja įtampą, baugina, gąsdina arba kaip nors 
kitaip vargina kitus �mones.                                                       

1987 Thylefors  Darymas 
atpirkimo o�iu 

Vienas ar daugiau asmenų tam tikrą laiko tarpą yra veikiami 
daugkartinių, neigiamų veiksmų, atliekamų vieno ar daugiau  
individų. 

1990  Leymann  Puolimas ir / 
arba 
psichologinis 
teroras 

Psichologinis teroras arba puolimas darbiniame gyvenime 
apima prie�i�ką, nedraugi�ką ir neeti�ką bendravimą, kurį 
sistemingai vienas arba keletas individų nukreipia prie� 
vieną individą. Dėl tokio puolimo darbuotojas yra įstumiamas 
į bejėgi�ką ir negalinčiojo apsiginti padėtį, kurioje yra 
laikomas nuolatinėmis puolimo veiklomis. Tokie veiksmai 
vyksta labai da�nai (statistinis apibrė�imas: ma�iausiai kartą 
per savaitę) ir ilgą laiko tarpą (statistinis apibrė�imas: 
ma�iausiai �e�is mėnesius).  

1991 Wilson  Trauma darbo 
vietoje 

Faktinis darbuotojo esminės savasties skaidymas, kylantis i� 
darbdavio arba vadovo suvokto arba tikro tęstinio ir tyčinio 
piktavali�ko elgesio. 

1994 Björkqvist,  
Österman,  
Hjelt-Back  

Priekabiavimas 
darbe 

Daugkartinės veiklos siekiant suteikti psichinio (kartais ir 
fizinio) skausmo ir nukreiptos į vieną arba daugiau individų, 
kurie dėl vienos ar kitos prie�asties negali apsiginti. 

1996 Einarsen, 
Skogstad  

Bulingas  
 

Prievartavimas, (u�)ujimas, (į)bauginimas, priekabių 
ie�kojimas yra problema kai kuriose darbo vietose ir kai 
kuriems darbuotojams. Kad tam tikras elgesys būtų 
priskirtas prie prievartinio, ujančio, bauginančio, 
priekabiaujančio, tai turi kartotis daug kartų per tam tikrą 
laiko tarpą, o asmuo, su kuriuo konfrontuojama, turi turėti 
tam tikrų problemų apsigindamas(a). Nelaikoma 
prievartavimu, (u�)ujimu, (į)bauginimu, priekabių ie�kojimu, 
jei dvi apytikriai vienodo �pajėgumo� �alys konfliktuoja 
tarpusavyje arba incidentas yra vienkartinis.  

1994 
 

 

Keashly, 
Trott, 
MacLean 
                       

1998 Keashly 

U�gaulus 
elgesys ir / 
arba emocinis 
priekabiavimas 

Prie�i�kas, nedraugi�kas verbalinis ir neverbalinis elgesys, 
kuris nėra susijęs su lytiniu arba rasiniu turiniu, kurį vienas 
ar daugiau asmenų nukreipia prie� kitą asmenį siekdami jį 
palau�ti, jam pakenkti, kad u�sitikrintų paklusnumą kitiems, 
priklausomybę nuo kitų. 

1998 O�Moore, 
Segine, 
McGuire, 
Smith              

Bulingas  
 

Prievartavimas, (u�)ujimas, (į)bauginimas, priekabių 
ie�kojimas yra destruktyvus elgesys. Tai yra pasikartojanti, 
daugkartinė vieno individo arba grupės individų verbalinė, 
psichologinė ir fizinė agresija, nukreipta prie� kitus. Atskiri 
agresyvaus elgesio incidentai, nors ir netoleruotini, neturėtų 
būti apibūdinami kaip prievartavimas, (u�)ujimas, 
(į)bauginimas, priekabių ie�kojimas. Tik netinkamas 
agresyvus elgesys, kuris yra sistemingas ir kuriuo yra 
mėgaujamasi, yra laikomas prievartavimu, (u�)ujimu, 
(į)bauginimu, priekabių ie�kojimu.  
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1 lentelės tęsinys 
Mobingo darbo vietoje terminų ir apibrė�imų chronologinė eiga 

Metai Autorius Terminas Apibrė�imas 
2000 Hoel, 

Cooper  
Bulingas  
 

Situacija, kai vienas ar keletas individų nuolatos, primygtinai, 
atkakliai tam tikrą laiko tarpą turi kęsti neigiamus vieno ar 
keleto asmenų veiksmus, tokioje situacijoje, kai asmuo, 
kurio at�vilgiu vyksta prievartavimas, ujimas, bauginimas, 
priekabių ie�kojimas, negali apsiginti nuo tokių veiksmų. 
Prievartavimas, (u�)ujimas, (į)bauginimas, priekabių 
ie�kojimas kaip vienkartiniai incidentai bulingu nelaikomi.         

1999 Zapf  Mobingas Puolimas darbe rei�kia varginantį, ujantį, į�eidų, u�gaulų 
tam tikro asmens socialinį i�skyrimą arba paskyrimą jam / jai 
į�eid�iančių, u�gaulių darbo u�duočių, kurių metu asmuo 
lieka pa�emintoje padėtyje.                                                        

2000 Wolff Mobingas Kai darbuotojas u�sipuolamas ma�daug kartą per savaitę, 
kai susiburiama prie� jį kartą per mėnesį ir �plaunamos 
smegenys�. 

2001 Salin               Bulingas  
 

Pasikartojantys, daugkartiniai, nepaliaujami, pastovūs, 
nuolatiniai veiksmai, nukreipti prie� vieną ar keletą individų, 
ir kurie sukuria prie�i�ką, nedraugi�ką darbo aplinką. Esant 
prievartavimui, ujimui, bauginimui, priekabių ie�kojimui, 
asmuo prie� kurį nukreipiami �ie veiksmai, negali apsiginti, 
todėl tai nėra konfliktas tarp lygių jėgų �alių. 

2002 Davenport, 
Schwartz, 
Elliot 

Mobingas Mobingo sindromas � tai piktavali�kas mėginimas i�guiti 
asmenį i� darbo vietos naudojant nepateisinamus 
kaltinimus, pa�eminimą, priekabiavimą, emocinį varginimą ir 
/ arba terorą. 

Kolodej Mobingas Tai trauma, vidinis persilau�imas arba gilus �okas, turintis 
stiprias psichines pasekmes, pradedant susikoncentravimo 
problemomis ir baigiant depresija arba mintimis apie 
savi�udybę. 

2005 

Vasiljevas, 
Pučėtaitė 

Mobingas Tai vadovo piktnaud�iavimo galia, darbuotojų dalykinių 
funkcijų nesuvokimo i�dava. 

2006 Vasiljevienė Mobingas Psichologijoje ir organizacijų etikoje vartojamas �odis 
nenormaliems santykiams kolektyve apibūdinti. �i sąvoka 
apra�o konflikto plėtojimą darbe; tai situacija, kai �mogus 
yra nuolat puldinėjamas savo vir�ininkų ar kolegų, siekiant 
priversti jį i�eiti i� darbo arba pa�eminti jo statusą; 
psichologinis teroras, spaudimas darbe; besikartojantis, 
�mogų varginantis ar net palau�iantis specifinių veiksmų 
procesas (intrigų, konfliktų, neteisingų kaltinimų ir 
neefektyvaus darbo atmosfera � organizacijų patologijos 
i�rai�ka). 

2007 Makarova Mobingas Moralinis bendradarbio persekiojimas darbo vietoje, kitaip 
tariant psichologinis teroras, nuodai arba �diedov�čina�. 

2008 Bultena Mobingas Mobingas pasirei�kia labiau privačiame nei vie�ajame 
sektoriuje, priekabiautojai būna kolegos, o taikinys ne 
darbininki�kos profesijos atstovas. Mobingas kyla dėl 
pavydo ir įtarimų, priekabiavimo veiksmai kompleksiniai ir 
u�maskuoti. Mobingo tikslas i�varyti auką i� organizacijos. 

�altinis: Vartia-Väänänen, M. (2003). Workplace bullying � a study on the work environment, well�being 
and health. Dissertation, University of Helsinki, Sweeden. 

*Papildytas �io darbo autorės. 
2 lentelė 

Nauji terminai ir apibrė�imai 
Metai Autorius Terminas Apibrė�imas 
2008 �ukauskas, 

Vveinhardt 
Mobingas  Da�niausiai atsiskleid�ia psichologiniu smurtu, aukos 

i�skyrimu i� grupės, nelygiaverti�ku traktavimu, blogesniu 
nei su kitais elgesiu, rei�kinys, kurio vienintelis tikslas � 
atsikratyti aukos. 

2009 Vveinhardt Mobingas  Rafinuotas i�silavinusių �monių susidorojimo su 
konkurentais rei�kinys. 

2010 Vveinhardt Mobingas kaip 
diskriminacija 
darbuotojų 
santykiuose 

Aukos i�skyrimas, poveikio priemonių, kuriomis siekiama 
pa�eminti, i�stumti i� organizacijos taikymas, mobingas yra 
diskriminuojantis veikimas � organizacijos narių ir 
organizacijos ribose. 

�altinis: sudaryta autorės. 
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Kartais mobingo terminu vadinamas vadovo priekabiavimas prie pavaldinių 
(Vasiljevas, Pučėtaitė, 2005; Vasiljevienė, 2006 ir kt.) arba negatyvūs, prie�i�ki darbuotojų 
santykiai, vadinami bulingu (pvz., Gru�evskis, Okunevičiūtė-Neverauskienė ir kt., 2004; 
Malinauskienė, 2004 ir kt.). Taigi, rei�kinio įvardijimas u�sienio literatūroje skiriasi priklausomai 
nuo ilgainiui susiformavusių tradicijų ir įvairių �alių autorių, kuriais remiamasi. Atkreiptinas 
dėmesys, kad Lietuvoje nėra aptariamam mobingo rei�kiniui įvardyti skirto savo termino. 
Pavyzd�iui, sveikatos apsaugos bei socialinės apsaugos ir darbo ministro įsakymuose �odis 
bauginimas vartojamas kaip mobingo atitikmuo, J. Sąlygos, R. Malakauskienės ir kt. (2008) 
tyrimuose aptinkamas psichologinio teroro terminas, B. Pajarskienė (2008) mobingą įvardija 
kaip psichologinį smurtą, M. Barkauskaitė ir L. �adeikaitė (2006) � kaip destruktyvaus elgesio 
rei�kinį ir t. t. Tačiau minėti apibūdinimai � ganėtinai daugiaprasmiai ir neatskleid�ia rei�kinio 
specifikos. �iame straipsnyje remiamasi Ch. Kolodej (2005) susistemintu mobingo 
apibendrinimu: mobingas gali būti tiek vertikalusis, tiek horizontalusis; taip pat vadovaujamasi K. 
Niedl (1995) skirstymu: mobingas populiariausias tarp vienodas pareigas atliekančių darbuotojų; 
antroji  pagal populiarumą mobingo rū�is � vadovas prie� pavaldinį (bossing, liet. k. mėgstantis 
įsakinėti, nurodinėti); trečioji  � pavaldinių patyčios prie� vadovę moterį (staffing, liet. k. lazda). 
Diskriminuojantys (mobinguojantys) santykiai gali pasireik�ti tiek horizontaliuoju (santykiuose 
tarp vienodo rango darbuotojų), tiek vertikaliuoju (tarp vadovo ir pavaldinio) lygmeniu. Puolimas 
gali būti mi�rus, kai jame dalyvauja ir vadovas, ir pavaldinys (pavaldiniai), ir atvirk�tinis, kai 
pavaldiniai susimoko prie� vadovą. I�analizavus u�sienio autorių tyrimų rezultatus ir atlikus �io 
fenomeno tyrimus Lietuvos organizacijų pavyzd�iu, pasitvirtina prielaida, kad mobingas 
populiariausias tarp vienodas pareigas einančių darbuotojų ir pakankamai populiarus, kai 
vadovas bando �i�ėsti� savo pavaldinį. Pastarasis atvejis paprastai itin sėkmingai baigiasi 
puolėjui, nes ne kiekvienas darbuotojas ry�tasi kovoti su vadovu. Mobingas įvardijamas kaip 
ilgalaikis, kryptingas spaudimas, bauginimas naudojant psichologines (kartais ir fizines) poveikio 
priemones. Mobingo charakteristikas apibrė�ia tokie kriterijai, kaip psichologinis spaudimas, 
grupės dalyvavimas, ilgalaikis, kryptingas veiksmas.  

Dauguma tyrėjų pabrė�ia, kad, norint u�fiksuoti ir pripa�inti tokius neigiamus 
rei�kinius, kaip priekabiavimo atvejai, reikia, kad jie kartotųsi (Einarsen, Skogstad, 1996; Vartia-
Väänänen, 1996; Hoel, Cooper, 2003; Salin, 2005 ir kt.). H. Leymann (1990) mobingu apibūdina 
negatyvų elgesį, kuris trunka ne ma�iau kaip pusę metų ir kartojasi ne rečiau kaip kartą per 
savaitę. Smurtas darbovietėje prie� suaugusiuosius apima situacijas, kai darbuotojai nuolat 
patiria besikartojančius neleistinus veiksmus, kurie gali būti įbauginantys, tyčiniai ir niekinantys, 
be to, ilgalaikiai (Einarsen, Raknes, 1997; Rayner, Hoel, 1997; Tracy, Lutgen-Sandvik ir kt., 
2006). Pagal D. Zapf (2002), mobingas yra socialinių stresorių poaibis. Mobingas � tai 
procesas, i�ry�kinantis organizacijos santykių disfunkci�kumą, kurio metu aukai sukeliama 
psichologinė trauma (Einarsen, Hoel ir kt., 2003; Hartig, Frosch 2006, ir kt.). Mobingas yra 
sistemingas psichosocialinis asmens kankinimas, socialinis konfliktas, vykstantis socialiniuose 
rėmuose � darbo aplinkoje. Su mobingo sąvoka ypač siejama tai, kas laikoma bendraisiais 
socialiniais streso �altiniais (Zapf, 2002; Litzcke, Schuh, 2005 ir kt.). Rei�kinys, kuris 
įvardijamas kaip mobingas, gali būti charakterizuojamas įvairiai. Pagrindinis �ia sąvoka 
įvardijamo rei�kinio kriterijus yra sistemingas negatyvus elgesys, nukreiptas prie� vieną asmenį. 
Diskriminuojamas (mobinguojamas) asmuo jaučiasi pralaimėjęs ir negali sulaukti jokios 
pagalbos, kuri padėtų nutraukti mobingo procesą (Zapf, Kuhl, 2000). Mobingo procese da�nai 
dalyvauja daugiau kaip vienas asmuo, nepriklausomai nuo jo u�imamos padėties organizacijoje. 
Mobingo egzistavimas organizacijoje rei�kia, kad kiekvienas darbo vietoje gali tapti mobingo 
auka, patiriančia kolegų, vadovų ir pavaldinių priekabes, varginimą, kamavimą, į�eidinėjimus, 
atskyrimą, arba sulaukti apdairiai pateiktų �nesveikų� darbo u�duočių, kurių tikslas � sumenkinti 
profesinę kompetenciją ir �eisti aukos savivertę, orumą bei pasitikėjimą savimi (Leymann, 1990; 
Zapf, Osterwalder, 1998; Zapf, Kuhl, 2000 ir kt.). 

1-ame paveiksle pateiktas mobingo raktinių �od�ių �emėlapis, sudarytas remiantis 
mobingo darbo vietoje terminų ir apibrė�imų chronologine eiga nuo 1976 iki 2009 metų. 
�emėlapyje i�skirti ir ties centru i�dėstyti da�niausiai apibrė�imuose atsikartojantys rei�kinio 
apibūdinimai. Kaip matyti itin populiarūs mobingo apibrė�imo raktiniai �od�iai: bauginimas, 
palau�imas, erzinimas, kankinimas, aukos i�skyrimas, prie�i�kas, nedraugi�kas bendravimas, 
gniu�dymas, varginimas, puolimas, priekabių ie�kojimas, neeti�kas bendravimas. Rečiau minimi 
rakta�od�iai apibūdinant mobingo rei�kinį yra �ie: diskriminuojantis veikimas, konfliktas tarp 
nelygių jėgų, rafinuotas susidorojimas, moralinis persekiojimas, savasties skaidymas. 

 
 

 

PR
OF

ES
IN
ĖS

 S
TU

DI
JO

S:
 

te
or

ija
 ir

 p
ra

kt
ik

a 

2
0

1
0

/6
 

 

221 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 pav. Mobingo raktinių �od�ių �emėlapis 
�altinis: sudaryta autorės. 

 
Apibendrinant galima pa�ymėti tokius i�ry�kėjusius rei�kinio ypatumus: aukos 

i�skyrimas, platus psichologinio (kartais fizinio) pobūd�io poveikio priemonių, kuriomis siekiama 
auką pa�eminti, i�stumti i� organizacijos, spektras. Mobingu įvardijami tie atvejai, kai puolimas 
yra intensyvus ir trunkantis sąlygi�kai ilgą laiką (da�numas � ne rečiau kaip kartą per savaitę, 
trukmė � ne ma�esnė kaip 6 mėn.). Lietuvoje vartojami terminai rei�kiniui įvardyti nėra iki galo 
nusistovėję, o lietuvi�kos terminijos problema nėra iki galo i�spręsta, kadangi vartojami terminai 
nepilnai atspinti rei�kinio esmę. Pavyzd�iui, tiek bauginimas, tiek psichologinis teroras, 
psichologinis sumrtas, destruktyvus elgesys nėra tiksliai apibrė�ti pagal laiko ir pasikartojimo 
da�numo kriterijus.  

 
Diskriminacinis mobingo darbuotojų tarpusavio santykiuose aspektas 
Diskriminaciją, kaip negatyvų rei�kinį, įprasta sieti su odos spalva, lyti�kumu, 

socialine padėtimi ir vaidmenimis, sveikatos būkle, neįgalumu ir daugeliu kitų asmens ar grupės 
ypatybių. Diskriminaciją sąlygoja tokie veiksniai kaip kultūra bei subkultūros, visuomenėje 
gyvuojantys prietarai, stereotipai bei įsi�akniję mitai, neigiamai traktuojantys ma�umas. 
Diskriminacijos procesai persmelkia visą socialinę sistemą, pa�eisdami tarpasmeninių santykių 
funkcionalumą, o analizuojant diskriminacijos ir mobingo procesus ry�kėja ypatybės, kurios 
mobingą skatina analizuoti kaip sudėtinį, daugialypį rei�kinį. 

Bene labiausiai visuomenėje �inoma diskriminacijos reik�mė vartojama 
neigiamiems, �mogi�kąjį orumą �eminantiems asmenų socialiniams santykiams atspindėti. 
Paprastai kalbant apie diskriminaciją pridedamas pa�yminys �rasinė�, �tautinė�, lytinė ir pan. 
(�ukauskas, Vveinhardt, 2008). Diskriminacijos terminas bendrąja prasme apibrė�ia i�skirtinai 
neigiamą elgesį su tam tikros visuomenės dalies atstovais, i�skirtais į grupę. Diskriminacija � tai 
teisių suma�inimas arba atėmimas tam tikrai grupei ar jai priklausantiems asmenims dėl kokių 
nors jiems būdingų po�ymių, neigiamas elgesys grupės ar jos narių at�vilgiu (Myers, 2008), t.y. 
veikla, kai i� vienos grupės narių atimamos galimybės, atviros kitiems (Giddens, 2005), 
skirtumų, nevienodų sąlygų asmenims sudarymas (Melamed, 1995; Lawthom, 2005; Myers, 
2008 ir kt.), neteisingi, negatyvūs arba skriaudą grupės nariams darantys veiksmai, vien dėl to, 
kad jie priklauso tai grupei, veiksmai, kai elgiamasi su vienais blogiau nei su kitais (Mi�eikis, 
Klimavičiūtė, 2005). Taigi i�skiriami �ie rei�kinio komponentai: i�skirtinumas i� dominuojančios 
grupės, nevienodas, neteisingas elgesys, skriaudos darymas i�skirtinių ypatybių turėtojams, 
kurie įvardijami kaip įvairovė. 

Įvairovė apibrė�iama kaip bet koks atributas, kurį �monės naudoja tam, kad galėtų 
sau pasakyti: ��is �mogus skiriasi nuo manęs�; kita vertus, ją apibūdina tokie veiksniai kaip 
rasė, lytis, am�ius, vertybės, ir etninės normos. Nors nesama vieningos nuomonės, ką rei�kia 

Savasties  
skaidymas 

Diskriminuojantis 
veikimas 

Rafinuotas 
susidorojimas 

Moralinis 
persekiojimas 
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Kankinimas 

Palau�imas 
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terminas įvairovė, tačiau visi gana gerai sutaria dėl �ios įvairovės komponentų (Verespej, 1979; 
Dessler, 2001). Pagal R. Lawthom (2005), įvairovę sudaro matomi ir nematomi skirtumai, 
apimantys tokius veiksnius kaip i�silavinimas, neįgalumas, asmenybė ir darbo stilius ir kt. Kaip 
pa�ymi Ch. Kolodej (2005), socialinės diskriminuojančios vertybės, normos taip pat gali įtakoti 
mobingo atsiradimą. Prietarai, stereotipai � tampriai susiję su vertybėmis, kurias atspindi ir daro 
įtaką jų formavimuisi. Be to, organizacijoje egzistuojančios nuostatos atspindi organizacijos 
kultūrą, o tai be kita ko leid�ia prognozuoti klimato būklės pokyčius, nustatyti darbuotojų 
elgsenos motyvus, darbuotojų tarpusavio santykius. 

Mobingo kilmė organizacijoje siejama su aukos i�skirtinumu, kuris implikuoja ir 
darbines savybes, ir asmenines savybes. Diskriminacija darbuotojų santykiuose � tai konfliktų 
eskalavimas, prie�i�kas elgesys, fizinis ir psichologinis smurtas, teroras. Mobingas darbuotojų 
santykiuose atsiskleid�ia kaip specifinis diskriminavimo būdas. Tai yra diskriminacija darbuotojų 
santykiuose, kuriai būdingi intensyvus ir ilgą laiką trunkantis puolimas, kuris sugniu�do auką. 
Po�iūris į mobingą kaip diskriminaciją darbuotojų santykiuose praplečia rei�kinio suvokimo ribas 
ir sudaro galimybes ie�koti bendrų diskriminuojančių santykių prie�asčių. Mobingui būdingas 
diskriminuojančio pobūd�io i�skyrimas, tačiau auka gali tapti tos pačios rasės, socialinio rango, 
lyties, fizi�kai bei dvasi�kai sveikas ir net perspektyvus darbuotojas, kurio praradimas 
organizacijai sukeltų �mogi�kųjų ir ekonominių nuostolių, jau nekalbant apie organizacijos 
įvaizdį įvairiose bendruomenėse ir �iuolaikinei, socialiai atsakingai įmonei keliamus 
reikalavimus. Analizuojant mobingą, kaip diskriminaciją darbuotojų santykiuose, galima 
pastebėti tam tikras diskriminacijos mechanizmo transformacijas darbo aplinkoje. 
Transformacijos sąlygoja specifinį puolančiojo ar puolančiųjų grupės veikimo būdą, kurį galima  
įvardyti kaip rafinuotą, �inteligenti�ką� susidorojimą su auka. �is transformuotas mechanizmas 
meistri�kai implikuoja visuomenės sąmonėje egzistuojančius stereotipus, mitus ir baimes. 
Pavyzd�iui, organizacijos veiklai svarbios informacijos apie klaidas, kylančias problemas 
vadovybei suteikimas, labai da�nai traktuojamas kaip skundimas, o �skundikas� sulaukia 
prie�i�ko elgesio ir visuotino pasmerkimo, atskiriamas nuo grupės. Daugybę prietarų ir 
stereotipų, neigiamai traktuojančių potencialią auką, galima aptikti organizacijose.  Vis dar gaji 
nuostata, kad są�iningai pareigas atliekantis, iniciatyvą rodantis bendradarbis siekia įsiteikti 
vadovybei, yra �karjeristas� ar pan. Po tokiomis nuostatomis da�nai slepiasi neįsisąmoninta 
baimė dėl savo statuso organizacijoje praradimo. Be to, kaip pa�ymi D. G. Myers (2008) 
diskriminacija ne visuomet yra įsisąmoninta. Galima būtų daryti prielaidą, jog auk�tesnis 
i�silavinimas pa�alina minėtas prie�astis, tačiau tyrimai rodo visai ką kita. �io straipsnio autorės 
2008-2009 metais atliktas mobingo tyrimas Lietuvoje (22 veiklos sferos vie�ajame ir privačiame 
sektoriuose) rodo, kad būtent intelektas bei i�simokslinimas leid�ia prognozuoti didesnę 
diskriminuojančio pobūd�io aukos puolimo tikimybę. �inoma, neatmestinos ir �emesnės 
kvalifikacijos specialistų puolimo galimybės, kadangi mobingo prie�asčių spektras yra itin 
platus. Mobingą taikančio asmens, arba puolėjo, frustraciją sukeliantis mechanizmas apima 
gilius psichologinius, socialinius, kultūrinius aspektus ir ekonominį kontekstą. 

Apibendrinant galima teigti, kad mobingas ir diskriminacija glaud�iai susiję ir lemia 
specifinį veikimo būdą � mobingą, kaip diskriminaciją darbuotojų santykiuose. Mobingą galima 
apibūdinti kaip specifinį diskriminavimą organizacijos darbuotojų santykiuose. Esminių 
disfunkci�kų veiksmų komponentu tampa santykis su įvairovės komponentais � i�skirtinių 
savybių (taip pat ir darbinių) turinčiu asmeniu ar asmenimis.  

 
I�vados 
1. Mobingo rei�kinio tyrinėjimų raidos analizė rodo, jog daugelis autorių tyrimų 

orientuota į negatyvių santykių dinamiką, psichologinio poveikio mechanizmus, siekiant pa�eisti 
aukos psichologinę pusiausvyrą, įbauginti ir sukelti psichologinį skausmą. Tyrinėjimų aspektų 
gausa rodo plačią rei�kinio problematiką ir daugiareik�mi�kumą. Mobingo veiksmų tikslas � 
pa�eminti asmens statusą organizacijoje arba i�stumti puolamąjį i� organizacijos. Esmine 
charakteristika tampa nelygus galios santykis, įtraukiantis grupę arba atspindintis nelygų 
konflikto dalyvių statusą. Kaip sinonimi�kos sąvokos vartojami terminai (į)bauginimas, 
(u�)ujimas, varginimas, engimas, psichologinis teroras, bulingas ir kt. Vis dėlto apibrė�iant 
mobingą aktuali lietuvi�kos terminijos problematika, kadangi nėra egzistuojančio ar sukurto 
lietuvi�ko termino, kuriuo būtų galima kuo tiksliau nusakyti rei�kinio turinį. Sudarytame mobingo 
raktinių �od�ių �emėlapyje i�ry�kinti populiariausi ir rečiau pasitaikantys mobingo apibūdinimui 
naudojami �od�iai. 

2. Pabrė�tina, kad diskriminavimas neribojamas kokiais nors kriterijais, o mobingu 
įvardijami tie atvejai, kai puolimas yra intensyvus ir trunkantis sąlygi�kai ilgą laiką (da�numo ir 
reguliarumo kriterijai). Mobingo veiksmus, kaip santykį su įvairove, charakterizuoja 
diskriminuojantis kontekstas. Rei�kinį traktuojant kaip diskriminaciją darbuotojų santykiuose 
atsiskleid�ia visas platus kultūrinis rei�kinio prie�asčių kontekstas. Mobingo kaip diskriminacijos 
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darbuotojų santykiuose veiksniai glūdi visuomenėje susiformavusiose nuostatose, o puolimas 
grind�iamas �teisingos� elgsenos su įvairove suvokimu. Asmenybė ir jos rai�kos būdus 
sąlygojanti kultūra yra sąlygos, nulemiančios darbuotojų santykių funkcionalumą. Mobingui kaip 
diskriminacijai darbuotojų santykiuose reik�mingos yra visuomenėje gyvuojančios nuostatos, 
prietarai, stereotipai, baimės, leid�iančios grupės akyse demonizuoti auką. Vis dėlto nuostatos 
nėra savaiminė prie�astis, o pateisina ir palaiko puolančiojo ar puolančiųjų veiksmus. 
I�ry�kėjančios mobingo kaip diskriminacijos darbuotojų santykiuose charakteristikos suponuoja 
sąlygas anksčiau prognozuoti disfunkci�kus santykius ir taikyti prevencijos mechanizmus. Bet 
kokio masto suvoktos ar nesuvoktos diskriminacijos rai�ka organizacijoje sudaro prielaidas 
mobingo konfliktui rastis.   
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SEMANTIC DERIVATIVES OF THE CONCEPT OF MOBBING 
The  ana lys i s  o f  the  deve lopment  o f  s tud ies  concern ing   the  phenomenon  o f  

mobb ing   i nd i ca te  tha t   s tud ies  conduc ted  by  many  au tho rs  a re  d i rec ted  a t  the  dynamics  o f  
nega t i ve  re la t i onsh ips  and  the  mechan ism o f  psycho log ica l  cond i t i on ing  a imed a t  
des tab i l i z i ng  the  v i c t im �s  psycho log ica l  ba lance,  bu l l y i ng ,  i n t im ida t i ng  and  i n f l i c t i ng  emot iona l  
pa in  on  h im/her .  The  fac t  tha t  the re  ex i s ts  an  abundance  o f  research  aspec ts  on  the  sub jec t ,  
p roves  the  deep  complex i t y  and  amb igu i t y  o f  the  phenomenon .  The  a im o f  a  mobb ing  ac t ion  i s  
to  demote  an  emp loyee  in  the  o rgan iza t ion  o r  to  i nduce  the  Targe t  to  l eave  the  o rgan iza t ion .  
The  p r inc ip le  charac te r i s t i c  o f  mobb ing  i s  power  d i spa r i t y  wh ich  invo lves  a  g roup  o r  re f l ec ts  
unequa l  s ta tus  o f  the  con f l i c t  pa r t i c ipan ts .  As  synonyms to  mobb ing  the  fo l l ow ing  te rms  a re  
used:  i n t im ida t ion ,  ma l t rea tmen t ,  ha rassment ,  pe rsecu t i on ,  psycho log ica l  t e r ro r ,  bu l l y ing ,  e tc .  
There  i s  a  ques t i on  o f  de f in ing  the  te rm mobb ing  i n  L i thuan ian  as  the re  i s  no  ex i s t i ng  o r  
co ined  te rm wh ich  wou ld  desc r ibe  as  accura te l y  as  poss ib le  the  essence  o f  the  phenomenon .  
I t  i s  to  be  emphas ized tha t  d isc r im ina t ion  i s  no t  l im i ted  by  any c r i t e r ia  wh i le  mobb ing  i s  
app l i ed  to  those  cases  where  abuse  i s  i n tense  and  las ts  a  re la t i ve l y  l ong  t ime ( the  c r i te r i a  o f  
du ra t ion  and repe t i t i on ) .  Mobb ing  ac t i v i t i es  i n  the i r  re la t i on  to  work fo rce  d i ve rs i t y  a re  
charac te r i zed  by  a  d i sc r im ina t i ve  contex t .  I n  t rea t ing  the  phenomenon  as  d i sc r im ina t ion  in  
emp loyee  re la t i ons ,  a  w ide  cu l tu ra l  con tex t  o f  the  causes  o f  the  phenomenon  i s  revea led .  The  
fac to rs  o f  mobb ing  as  d isc r im ina t ion  i n  workp lace  re la t i ons  a re  deep ly  roo ted  in  soc ie ta l  
a t t i t udes  wh i le  abuse  i s  based  on  unders tand ing  the  � r i gh t �  behav iou r  w i th  work fo rce  
d i ve rs i t y .  An  ind iv idua l  and  cu l tu re  tha t  p recond i t i ons  h i s  means  o f  exp ress ion  a re  those 
c i rcumstances  tha t  de te rm ine  the  func t i ona l i t y  o f  employee  re la t i ons .  Soc ie ta l  a t t i t udes ,  
p re jud ices ,  s te reo types  and  phob ias ,  to le ra t i ng  the  v i c t im iza t ion  o f  an  ind i v idua l  i n  the  eyes  
o f  a  g roup ,  i n f l uence  d isc r im ina to ry  workp lace  mobb ing .  Even  though  such  a t t i t udes  do  no t  
se rve  as  v i c t im iza t ion  causes ,  they  jus t i f y  and  suppor t  t he  ac t i ons  o f  a  bu l l y  o r  bu l l i es .  The  
g rowing  ev idence  o f  workp lace  mobb ing  makes  i t  poss ib le  to  p red ic t  t he  appearance o f  
dys func t i ona l  re la t i ons  and ,  consequent l y ,  app ly  p revent i ve  measures .  The  man i fes ta t i on  o f  
any leve l  o f  pe rce ived  or  unperce ived  d i sc r imina t ion  in  an  o rgan iza t i on  p recond i t i ons  the  
appearance  o f  a  mobb ing  con f l i c t .  

Key w ords :  semant i c  de r i va t i ves ,  concep t  o f  mobb ing ,  mobb ing  keyword  map .  
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