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Santrauka. Prickabiavimas darbe yra agresyvaus elgesio forma, su kuria gali susidurti jvairiy sri¢iy, taip pat policijos,
darbuotojai. Tai stiprus psichosocialinio streso, kuris gali sukelti ilgalaikes neigiamas pasekmes darbuotojo fizinei ir
psichologinei sveikatai, darbo rezultatams, altinis, todél aktualu nagrinéti policijos darbuotojy priekabiavimo darbe
organizacinius ir individualius veiksnius bei jo reikSme gerovei. Tyrimo tikslas — iSnagrinéti Lietuvos policijos dar-
buotojy priekabiavimo darbe, organizaciniy priekabiavimo rizikos veiksniy, psichologinio kapitalo ir gerovés sasajas.
Metodas. Skerspjuvio tyrime taikytas apklausos internetu duomeny rinkimo metodas, anketa sudaré demografiniai
klausimai, neigiamy poelgiy klausimynas (Notelaers et al., 2018), organizaciniy priekabiavimo rizikos veiksniy
(Gamian-Wilk, 2018), psichologinio kapitalo (Lorenz et al., 2016), Pasaulio sveikatos organizacijos PSO-5 gerovés
vertinimo skalés. Dalyvavo 147 policijos darbuotojai i$ jvairiy Lietuvos apskri¢iy policijos jstaigy ir padaliniy, 55,8 %
imties sudaré moterys, dalyviy amziaus vidurkis — 38,8 mety. Empiriniams duomenims analizuoti taikyta koreliaciné,
regresiné ir mediaciniy ry$iy analizé. Rezultatai. Nustatyta, kad priekabiavima darbe neigiamai numato organizaciniai
rizikos veiksniai, psichologinis kapitalas priekabiavimo darbe vertinimo neprognozuoja. Gerove teigiamai numato
organizaciniai rizikos veiksniai ir psichologinis kapitalas, o neigiamai — priekabiavimas darbe. Policijos darbuotojy
suvoktas priekabiavimas yra tarpinis kintamasis, paaiskinantis organizaciniy rizikos veiksniy ir gerovés sasaja: rizikos
veiksniai yra netiesiogiai susij¢ su gerove dél pras¢iau vertinamo priekabiavimo kaip tarpinio veiksnio. Pateikiamos
rekomendacijos policijos darbuotojy priekabiavimui darbo vietoje mazinti ir jy gerovei didinti.

ReikSminiai ZodZiai: priekabiavimas darbe, organizaciniai prickabiavimo rizikos veiksniai, psichologinis kapitalas,
gerove, policijos darbuotojai.

The Links Between Police Officers’ Workplace Bullying, Organizational Bullying Risk
Factors, Psychological Capital, and Well-Being

Summary. Workplace bullying is a form of aggressive behavior that employees across various fields, including police
officers, may encounter. It serves as a significant source of psychosocial stress. It can lead to long-term negative
consequences for an employee’s physical and psychological health and overall well-being. Therefore, investigating
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the organizational and individual factors contributing to workplace bullying among police officers and its impact
on their well-being is highly relevant. This study aimed to examine the relationships between workplace bullying,
organizational bullying risk factors, psychological capital, and the well-being of police officers. Method. The cross-
sectional study employed an online survey as the data collection method. The questionnaire included demographic
questions, the Negative Acts Questionnaire (Notelaers et al., 2018), scales measuring Organizational Bullying Risk
Factors (Gamian-Wilk, 2018), Psychological Capital (Lorenz et al., 2016), and the WHO-5 Well-Being Index. The
sample included 147 police officers from various Lithuanian counties and police departments, 55.8% of whom were
women. The average age of the participants was 38.8 years. Correlation, regression, and mediation analyses were
conducted to examine the empirical data. Results. The findings revealed that organizational bullying risk factors nega-
tively predicted bullying among police officers. Both organizational risk factors and psychological capital positively
and workplace bullying negatively predicted well-being. Furthermore, workplace bullying mediated the relationship
between organizational risk factors and officers’ well-being: risk factors were indirectly related to well-being through
areduction in workplace bullying. Recommendations are provided for reducing workplace bullying among Lithuanian
police officers with the objective to enhance their well-being.

Keywords: workplace bullying, organizational bullying risk factors, psychological capital, well-being, police officers.

Ivadas

Pastaraisiais metais ] priekabiavimag darbo vietoje atkreipiama vis daugiau démesio,
Sis destruktyvus elgesys jvardijamas kaip aktuali problema, su kuria susiduria jvairiy
organizacijy darbuotojai visame pasaulyje (Nielsen & Einarsen, 2018; Matsson & Jor-
dan, 2022). Lietuvos Respublikos valstybinés darbo inspekcijos Smurto ir priekabiavimo
prevencijos politikos rengimo rekomendacijose priekabiavimas apibréziamas kaip ,,<...>
nepageidaujamas elgesys, kai lyties, rasés, socialinés padéties, amziaus ar kitu pagrindu
siekiama jzeisti arba jzeidziamas asmens orumas ir siekiama sukurti arba sukuriama
bauginanti, prieSiska, Zeminanti ar jzeidzianti aplinka® (2022, p. 2). Prickabiavimas yra
stiprus psichosocialinio streso Saltinis, gali sukelti ilgalaikes neigiamas pasekmes darbuo-
tojy fizinei ir psichologinei sveikatai bei gerovei (Matsson & Jordan, 2022; Gamian-Wilk
et al., 2022). Vienos naujausiy priekabiavimo policijos institucijose sisteminés tyrimy
apzvalgos autoriai apibendrina, kad priekabiavimas darbo vietoje yra rimta problema, su
kuria susiduria Europos $aliy policijos darbuotojai, o Sio elgesio prevencijos ir mazZinimo
priemonés turi atsizvelgti ] institucines sglygas ir individualius priekabiavimo veiksnius
(Rostami et al., 2025). Darbas policijoje reikalauja didelés atsakomybés, profesionalumo,
gebéjimo tinkamai reaguoti, jveikti asmenines emocines reakcijas bei stresg (Valickas &
Vabolyte, 2002). Darbuotojai dar labiau pazeidziami, jei rizikingas fizinei ir psichinei
sveikatai iSorines sglygas papildo streso Saltiniai — didelis ar netolygus darbo kriivis,
ribotos galimybés kontroliuoti darbo reikalavimus, dél priekabiavimo darbe kylantys
jtempti santykiai su bendradarbiais (Anshel, 2000; Akinlabi, 2021).

Zmonés nevienodai jautriis neigiamiems jvykiams darbo vietoje, taip pat priekabiavimo
apraiskoms. Siuos skirtumus, Weiss ir Cronpanzano teigimu (1996), nulemia ne tik
aplinkybes, jvykio reik§me, bet ir individualis skirtumai. Todél priekabiavimo prielaidos
nagrinéjamos, i$skiriant organizaciniy faktoriy ir psichologiniy charakteristiky grupes
(Matsson & Jordan, 2022). IS asmeniniy charakteristiky labiausiai tyrinéti asmenybés
bruozai (Amponsah-Tawiah & Annor, 2017; Wilson & Nagy, 2017), emocinis intelektas
(Saka et al., 2023). Siame tyrime organizacine aplinkg apibadina organizaciniai prieka-
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biavimo rizikos veiksniai (Gamian-Wilk et al., 2022), o individualioms priekabiavimo
prielaidoms atstovauja psichologinis kapitalas.

Priekabiavimas yra pasikartojantis elgesys, todél jo padariniai asmeniui ir organiza-
cijai gali biiti ne tik emociniai, susij¢ su konkrecia situacija, bet ir ilgalaikiai, neigiamai
paveikti darbo rezultatus, jsitraukima j darba, jsipareigojima organizacijai, paskatinti norg
palikti organizacijg (Porter & Gavin, 2024; Rostami et al., 2025). Policijos darbuotojy
gerové — geros savijautos ir pozityvaus funkcionavimo derinys, stiprinantis profesinj
ir psichologinj potencialg (Purba & Demou, 2019). Psichologine prasme gerové jautri
aplinkos poveikiui, todél turi biiti kryptingai kuriama ir nuolat palaikoma, atsizvelgiant j
konkrecios veiklos (Siame tyrime — policijos darbuotojy) specifika.

Lietuvoje priekabiavimo darbe tyrimai néra iSplétoti, galima paminéti vos keletg
moksliniy publikacijy, kuriose §is reiSkinys nagrin¢jamas dirbanc¢iyjy imtyse (Vveinhardt,
2012; Vveinhardt & Sroka, 2020), sporto komandose (Vveinhardt et al., 2020). Nepavyko
rasti né vieno tyrimo, kuriame biity analizuotas Lietuvos policijos institucijy darbuotojy
patiriamas priekabiavimas, jo prielaidos ar sgsajos su §iy darbuotojy gerove. Tai pagrindzia
Lietuvos policijos darbuotojy patiriamo priekabiavimo sgsajy su organizaciniais prieka-
biavimo rizikos veiksniais ir psichologiniu kapitalu bei Siy faktoriy reik§més darbuotojy
gerovei tyrimo aktualuma.

Priekabiavimas darbo vietoje

Priekabiavimas darbe (angl. workplace bullying, harassment, abusive behavior, psycho-
logical violence, discrimination, workplace aggression) mokslinéje literatiiroje dazniau-
siai apibréziamas kaip situacija, kai asmuo sistemingai patiria neigiamus vieno ar keliy
asmeny veiksmus ir neturi galimybés apsiginti. Amerikieciy psichiatras Brodsky (1976)
vienas pirmyjy Siuo terminu apibiidino tarpasmeninés agresijos veiksmus, kuriais sickiama
nuolat kenkti ar sukelti diskomforta kitam asmeniui, jj nualinti, suzlugdyti provokuojant,
gasdinant ar jbauginant (cituojama pagal Nielsen et al., 2017, p. 196). Einarsen ir kolegos
(2020) prickabiavima apibrézé kaip sistemingg negatyvy elgesj, kuris gali biiti nukreiptas j
vieng ar daugiau kolegy, pavaldiniy ar vadovy ir kuriuo siekiama fiziSkai ar psichologiskai
pakenkti darbuotojui ar darbuotojams. D’Cruz ir Noronha (2021) teigimu, priekabiavimas
darbo vietoje —nuolatiné emociné prievarta, kurig vieni asmenys arba grupés demonstruoja
kity asmeny ar grupiy atzvilgiu.

Priesiskumas yra esminis pozymis, vienijantis jvairias nepageidaujamo elgesio for-
mas — mobingg, psichologinj smurtg, patyc¢ias ir pan. (Branch et al., 2013). Nuo kity ne-
gatyvaus elgesio tipy prickabiavimas skiriasi galiy disbalansu, elgesio daznumu, trukme
ir tikslingumu. Galiy disbalanso atveju auka jauciasi bejége ir neturi galimybés apsiginti.
Elgesio daznumas iSreiskia priekabiavimo intensyvuma: neigiami veiksmai turi kartotis
maziausiai vieng kartg per savaite. Elgesio trukme apibréZiamas elgesio tgstinumas — Sie
veiksmai turi kartotis reguliariai ir trukti maziausiai Sesis ménesius. Tikslingumas reiskia,
kad veiksmai néra atsitiktiniai, jie turi konkrety tikslg — pakenkti kitam asmeniui (Nielsen
& Einarsen, 2018; Einarsen et al., 2020; Hodkins et al., 2020).
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Priekabiavimo darbo vietoje prielaidos
Organizaciniai priekabiavimo rizikos veiksniai

Pirmieji priekabiavimo darbe iStaky tyréjai nustaté, kad Sio elgesio tikimybe didina
nepalankios, stresg sukelian¢ios salygos (Einarsen et al., 1994). [tampg iSgyvenantys
darbuotojai tampa vienas kitam socialiniais stresoriais, o galutinis §io proceso rezultatas,
Balducci ir kolegy (2012) teigimu, yra tarpasmeniniai konfliktai. Paties darbuotojo elgesys
gali paskatinti neigiama aplinkiniy elgesi, taciau didesng¢ jtaka priekabiavimo apraiskoms
turi ne asmuo, i kuri nukreiptas Sis elgesys, o toki elgesj palaikanti organizaciné aplinka
(Samnani & Singh, 2012; Gamian-Wilk et al., 2022). Organizaciniams rizikos veiksniams
iveikti reikalingi asmeniniai iStekliai, kurie nuolat eikvojami, jei jtampa keliancios salygos
nesikei¢ia. Siame fone darbuotojai gali jautriau reaguoti j nepalanky kolegy elgesj ir
gali buti labiau linke jj vertinti kaip priekabiaujantj. Policijos organizacijose agresyvy
darbuotojy elgesi kolegy atzvilgiu ir prickabiavimo rizikg didina darbo aplinka, kuriai
buidingi dideli darbo reikalavimai ir nepakankama parama bei iStekliai (Tuckey et al.,
2009), vaidmeny konfliktas (Lopez-Cabarcos et al., 2023), nesaziningas, nepalaikantis
vadovavimas (Brunetto et al., 2017). Jungtinéje Karalystéje atlikto tyrimo duomeni-
mis, pagrindinés policijos darbuotojy priekabiavimo darbe priezastys yra destruktyvus
vadovavimas ir organizaciné kultira (Gavin & Porter, 2025). Siame tyrime remiamés
organizaciniy priekabiavimo rizikos veiksniy koncepcija (Gamian-Wilk et al., 2022),
kuri | rizikos veiksniy grupe jtraukia vaidmeny konflikta ir neapibréztuma, nepalanky
socialinj klimata, nesaziningg ir nepalaikantj vadovavimg. Koncepcijos autoriai teigia,
kad pozityvi aplinka stiprina darbui ir bendradarbiavimui palanky psichologinj klimata,
taciau neigiamai vertinami Sie faktoriai tampa streso Saltiniais ir gali tapti priekabiavimo
darbe rizikos veiksniais (Gamian-Wilk et al., 2022).

Psichologinis kapitalas

Asmenybés bruozai, ypa¢ emocinis stabilumas, emocinis intelektas (Saka et al., 2023;
Cartwright & Pappas, 2008) turi jtakos tam, kaip darbuotojai interpretuoja neigiamus
(Lazarus, 1993). Asmenys, kuriems biidingas didelis nerimastingumas, polinkis greitai
supykti (Reknes et al., 2021), prasta elgesio kontrol¢ (Karatuna et al., 2020), dazniau
nurodo, kad patiria priekabiaujantj elgesj. Reciau aplinkiniy elgesj kaip priekabiaujantj
vertina darbuotojai, kuriems buidingi ekstraversijos, sutariamumo bruoZzai (Cakirpaloglu et
al., 2022), taip pat tie, kurie yra psichologiskai atspariis ir proaktyvis (Ahmad et al., 2021).

Vienas individualiy veiksniy, kurio sgsajos su patiriamu priekabiavimu pradétos tirti
palyginti neseniai, yra psichologinis kapitalas —, teigiamas aplinkybiy ir sekmeés tikimybes
jvertinimas, pagristas motyvuotomis pastangomis ir atkaklumu, siekiant tiksly* (Luthans
et al., 2007, p. 550). Jis apima saviveiksminguma, optimizma, viltj ir atsparuma, padeda
kontroliuoti situacijas ir veikti kryptingai. Saviveiksmingumas iSreiSkia pasitikejima savo
vidinémis galimybémis atlikti jvairias uzduotis; optimizmas apibiidina teigiama poZziiirj
veikla; viltis siejama su vidine motyvacija atkakliai siekti tiksly ir tikejimu, kad veikla bus
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s¢kminga; atsparumas atitinka vidines asmens galimybes iSlaikyti psichologing pusiaus-
Youssef-Morgan, 2017).

Laschinger ir Grau (2012), Ibrahim ir kolegos (2020) patvirtino psichologinio kapitalo
reik§me priekabiavimo vertinimui slaugytojy imtyse: slaugytojos, kurios geriau vertino
savo psichologinj kapitalg, reiau nurodé aplinkiniy elgesj kaip priekabiaujantj. Neigiama
psichologinio kapitalo sasaja su prieckabiavimu tarp policijos darbuotojy nustaté Arcega
ir Caballero (2019). Sis rysys gali bati interpretuojamas, remiantis Lazarus (1993) stre-
so jveikos ir adaptacijos teorija, kuri teigia, kad reakcija socialinés jtampos situacijose
priklauso nuo pirminio kognityvinio vertinimo — tai i§Stikis ar grésmé. Pirmuoju atveju,
kai asmuo priekabiavimo situacijg vertina kaip i88tkj, jis siekia konstruktyviai reaguoti ir
ieskoti iSeities, neastrinti situacijos. Taciau jei situacija vertinama kaip grésmé, asmuo gali
iSgyventi neigiamas emocijas, elgtis pasyviai ar netgi atsakyti priesiskai. Didelj psicholo-
ginj kapitalg turintys darbuotojai pasitiki savo gebéjimais susidoroti su i$Siikiais, atkurti
emocing pusiausvyra, labiau linke jZvelgti pozityvius, o ne negatyvius ivykiy aspektus.
Jiems budingas tikéjimas, kad Sias situacijas galima valdyti, priesiskuma jie linke priimti
kaip konstruktyvig kritika, o ne asmeninj puolima.
kaip policijos darbuotojy suvokto priekabiavimo prielaidos. Rizikos veiksniai sukuria
nepalankia darbo aplinka, kurios fone kolegy elgesys gali buti dazniau vertinamas kaip
priekabiavimas (Gamian-Wilk et al., 2022). Psichologinis kapitalas atspindi pozityvias
vidines asmens ypatybes, kurios nulemia bendrg teigiamg asmens pozilirj  save, kitus
zmones bei situacijas, todél net agresyvy ar zeminantj aplinkiniy elgesj jie gali re¢iau
vertinti kaip priekabiaujant].

Priekabiavimas darbe ir policijos darbuotojy gerové
Priekabiavimo darbo vietoje ir gerovés rysys

Pasaulio sveikatos organizacija (World Health Organization, 2001) psiching sveikatg
apibrézia kaip ,,gerovés biiseng, kai zmogus gali susidoroti su jprastomis gyvenimo jtam-
pomis, dirbti produktyviai ir jnesti indélj | savo bendruomeng* (p. 3).

Ivairiy profesiniy grupiy imtyse atlikti tyrimai atskleidzia, kad priekabiavimas lemia
aukstesnj streso lygj, depresijos simptomus, perdegima, atsiribojima nuo darbo ir kolekty-
vo, stiprina ketinimg i$eiti i§ organizacijos (Bowling & Beehr, 2006), neigiamai paveikia
priekabiavimo ,,taikiniy“ psichine sveikata (Walker & Stones, 2020) ir gali turéti ilgalaikiy
neigiamy pasekmiy darbuotojy gerovei (Einarsen & Nielsen, 2015; Boudrias et al., 2021).
Vieno naujausiy tyrimy autoriai, tyre Airijos policijos darbuotojus, patvirtino neigiama
priekabiavimo poveikj psichinei sveikatai (Gavin & Porter, 2025). Kyron ir kolegos (2022)
nustaté, kad daugiau nei trec¢dalis Australijos policijos darbuotojy pasizyméjo Zemu geroveés
lygiu. Dirzyté, Potapop ir Fedkovi¢ (2014) apklausé 120 Lietuvos policijos pareigiiny,
kriminalinés policijos darbuotojy, operatyviniy darbuotojy ir nustate, kad 25 % darbuotojy
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psichologinés gerovés lygis yra zemas, o jg stiprina pozityvios emocijos ir geresné streso
situacijy jveika. Policijos darbuotojy priekabiavimo ir gerovés sgsajos Lietuvoje kol kas
yra mazai tyrinéta sritis, ir tai pagrindza $iy rysiy tyrimo aktualuma.

Priekabiavimo reik§mé organizaciniy rizikos veiksniy
ir psichologinio kapitalo rysiams su gerove

Priekabiavimo darbe ir jo pasekmiy sgsajos gali biiti ne tik tiesioginés, nes priekabiavimas
gali pasireiksti kaip tarpinis kintamasis, paaiskinantis organizacinés aplinkos veiksniy ir
psichologinio kapitalo sgsajy su jvairiomis pasekmémis, taip pat su policijos darbuotojy
gerove, mechanizmg. Pavyzdziui, Iftikhar ir Qureshi (2014), surinke Pakistano universi-
tety déstytojy imtj, nustaté, kad priekabiavimas darbe yra dalinis tarpinis kintamasis or-
ganizaciniams veiksniams prognozuojant gerov¢: nepatenkinamas organizacinis klimatas
neigiamai susij¢s su darbuotojy fizine ir psichologine sveikata dél didesnio suvokiamo
priekabiavimo darbe. Hauge ir kolegos (2010) apklausé reprezentatyvig Norvegijos
organizacijy darbuotojy imtj (daugiau nei 2500 dalyviy) ir patvirtino, kad priekabiavi-
mas darbe yra darbo reikalavimy, vaidmens konflikto, neapibréztumo prognozuojant
darbuotojy nerimg, depresija, ketinimg iSeiti tarpinis kintamasis; Sios darbo charakteris-
tikos numato didesnj priekabiavimg darbe, kuris teigiamai siejasi su nepageidaujamais
padariniais. Australijos policijos darbuotojy tyrimo duomenimis, prickabiavimas darbe
paaiskina vadovo ir pavaldiniy santykiy kokybés efektg ketinimui palikti organizacijg:
darbuotojai, kurie teigiamai vertina santykius su vadovu, nurodo, kad patiria maziau
priekabiavimo, kuris prognozuoja ketinima iseiti (Farr-Wharton et al., 2017). Brunetto
ir bendraautoriai (2017) Australijos karinio personalo ir policijos darbuotojy imtyje nu-
state, kad priekabiavimas yra suvoktos organizacijos paramos prognozuojant darbuotojy
gerove tarpinis kintamasis.

Remiantis iStekliy saugojimo (Hobfoll et al., 2018) teorija, darbuotojy gerovés iste-
kliai yra darbo aplinkos ir asmeniniai veiksniai. Organizaciniai rizikos veiksniai ir prie-
kabiavimas (nepalankios aplinkos poveikio pasekmé) sekina, o psichologinis kapitalas,
priesingai, gali veikti kaip darbuotojy gerove stiprinantis iSteklius. Dviprasmiski lukes¢iai
del vaidmens, menka vadovy parama, kiti priekabiavimo rizikos veiksniai sukuria sgly-
gas, kurios padidina tokio elgesio tikimybg. Asmeninis gerovés isteklius — psichologinis
kapitalas — padeda kontroliuoti nepalankias situacijas, veikti kryptingai, todél sicjamas su
atsparumu stresui, geresne fizine ir psichine sveikata (Luthans et al., 2007). Aptarti tyrimai
atskleidzia, pirma, kad organizaciniai rizikos veiksniai gali didinti priekabiavimo tikimy-
be, o psichologinis kapitalas su priekabiavimu siejasi neigiamai, ir, antra, priekabiavimo
patirtis neigiamai numato darbuotojy gerove. Todel priekabiavimas darbo vietoje gali
veikti kaip tarpinis kintamasis (mediatorius), paaiSkinantis organizaciniy rizikos veiksniy
ir psichologinio kapitalo sasajy su policijos darbuotojy gerove mechanizma.

Tyrimo tikslas — iSnagrinéti Lietuvos policijos darbuotojy priekabiavimo darbe, or-
ganizaciniy priekabiavimo rizikos veiksniy, psichologinio kapitalo ir gerovés sasajas.

13



ISSN 1392-0359  eISSN 2345-0061  Psichologija

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti organizaciniy rizikos veiksniy, policijos darbuotojy psichologinio ka-
pitalo, darbe patiriamo prieckabiavimo ir gerovés sgsajas.

2. Nustatyti organizaciniy rizikos veiksniy ir psichologinio kapitalo reikSme progno-
zuojant policijos darbuotojy priekabiavimg darbo vietoje.

3. ISnagrinéti organizaciniy veiksniy, psichologinio kapitalo ir priekabiavimo darbe
reik§me policijos darbuotojy gerovei.

4. Nustatyti prickabiavimo darbo vietoje kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus)
vaidmenj organizaciniy veiksniy ir psichologinio kapitalo rySiams su policijos
darbuotojy gerove.

Metodika
Tyrimo dalyviai ir eiga

Tyrime dalyvavo 147 darbuotojai i§ Lietuvos apskri¢iy policijos padaliniy. Taikyta netiki-
mybiné patogioji atranka. 49,7 % dalyviy dirbo Vilniaus, 15,6 % Utenos, 14,3 % Siauliy,
kiti — Marijampolés, Kauno ir Panevézio apskrityse. Dalyviy amzius svyravo nuo 20 iki
58 mety (M=39,8,SD =9,7). 55,8 % imties sudaré moterys, 82,3 % darbuotojy &jo neva-
dovaujamas pareigas. Aukstgjj universitetinj ir neuniversitetinj iSsilavinimg turéjo 92,5 %
respondenty, darbo stazas policijoje svyravo nuo 1 iki 35 mety (M = 5,06; SD = 6,44).

Duomenys buvo renkami 2024 mety vasario mén. Prie§ pradedant tyrimg Lietuvos
policijoje buvo gautas rastiskas leidimas atlikti policijos darbuotojy apklausa. Anketa
buvo pildoma internetu, per www.apklausa.lt tinklalapj.

Respondentai gal¢jo savanoriskai pasirinkti, ar dalyvauti tyrime. Klausimyno pildymo
trukmé — 10—15 min. Uztikrintas respondenty anonimiSkumas ir konfidencialumas, nes
buvo atsakoma internetu, nenurodant asmeniniy duomeny, tyrimo rezultatai nagrinéjami
tik apibendrinti. Iskilus klausimy buvo galima kreiptis j tyréja nurodytu elektroninio pasto
adresu. Respondentai turéjo galimybe atsakyti j anketos klausimus jiems patogiu metu.

Tyrimo priemonés

I anketg buvo jtraukti demografiniai klausimai apie respondenty lytj, amziy, iSsilavinima,
pareigas, darbo stazg policijoje, apskritis, kuriose veikia policijos padaliniai, ir keturios
vertinimo skalés — organizaciniy rizikos veiksniy, psichologinio kapitalo, suvokto prie-
kabiavimo ir gerovés vertinimo.

Organizaciniai priekabiavimo rizikos veiksniai vertinti Gamian-Wilk (2018, cituojama
1§ Gamian-Wilk et al., 2022) 26 teiginiy skale (angl. Organizational Bullying Risk Factors
inventory, OBRF). Skale pateiké metodo autoré. Teiginiai vertina socialinj klimatg (,,Mano
darbo vietoje tvyro rami atmosfera‘“), vaidmeny konflikta (,,AS tiksliai Zinau, ko i§ mang¢s
tikimasi darbo vietoje), vaidmeny dviprasmiskuma (,,Mano darbovietéje uzduotys ir
tikslai yra aisktis*), nesaziningg vadovavima (,,Mano tiesioginis vadovas elgiasi su savo
darbuotojais teisingai ir vienodai®), nepalaikantj vadovavima (,,Jei reikia, tiesioginis va-
dovas noriai iSklauso su darbu susijusias problemas‘). Teiginiai apibiidina organizacinés
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aplinkos veiksnius, kurie pasireiskia kaip rizikos faktoriai arba salygos, galincios didinti
kolektyve priekabiavimo elgesj, jei jie jvertinami Zemais balais. Metodo autoré nurodo,
kad i skale jtraukti aspektai suformuoja vieng organizaciniy priekabiavimo rizikos veiks-
niy rodiklj. Atsakymai vertinami 7 baly Likerto skale nuo 1 —,niekada“ iki 7 — ,,visada®.
Skalés konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize, naudojant
varimax sukima. Gautas faktorius paaiskina 58,0 % duomeny sklaidos (KMO = 0,946,
Bartleto sferiSkumo y*>=3844,57, p <0,001), Cronbacho a=0,793. Organizaciniy rizikos
veiksniy rodiklis — atsakymy i 26 teiginius baly vidurkis. Teiginiy formuluotés teigiamos,
didesni skalés jverciai rodo, kad darbuotojai labiau pozityviai vertina darbo aplinkos
aspektus. Tai reiskia maZesne priekabiavimo darbe rizikg. Prastesni vertinimai atitinka
maziau palanky darbo aplinkos aspekty vertinimg ir didesne priekabiavimo darbe rizika.

Priekabiavimas darbe vertintas Notelaers ir kolegy (2018) Neigiamy poelgiy trum-
paja skale (angl. Short Negative Acts Questionnaire, SNAQ), kurig sudaro 9 teiginiai,
pavyzdziui, ,,Kas nors nuslépé informacija, turincia jtakos jiisy darbo veiklai“. Teiginiai
apibudina neigiamus poelgius asmens atzvilgiu, atsakymai parodo jy patyrimo daznuma
per pastaruosius 6 ménesius. Skale matuojamos tiesiogines (pvz., Saukimas ar spontanisko
pyk¢io proverziai) ir netiesioginés (pvz., paskaly ir gandy skleidimas) priekabiavimo darbe
formos. Atsakymai vertinami 5 baly Likerto skale nuo 1 — ,,niekada“ iki 5 — , kasdien®.
Konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize, naudojant vari-
max sukimg. Vienas faktorius paaiskina 55,9 % duomeny sklaidos (KMO = 0,910, Bartleto
sferiskumo >= 649,57, p <0,001), Cronbacho a = 0,894. Individualus jvertis — atsakymy
19 teiginius baly vidurkis, didesni balai reiskia dazniau patiriamg priekabiavimg darbe.

Psichologinis kapitalas vertintas Lorenzo ir kolegy (2016) 12 teiginiy skale (angl.
Psychological Capital Questionnaire, CPC-12), pavyzdziui, ,,Galiu i$spresti dauguma
problemy, jei jdésiu pakankamai pastangy“. Atsakymai vertinami 5 baly Likerto skale nuo
1 —,,visiskai nesutinku® iki 5 — ,,visiSkai sutinku‘‘. Konstrukto validumas tikrintas principi-
niy komponenciy faktoriy analize, naudojant varimax sukima. Gautas faktorius paaiskina
44,49 % duomeny sklaidos (KMO = 0,877, Bartleto sferiSkumo > = 760,75, p < 0,001),
Cronbacho a = 0,875. Psichologinio kapitalo jvertis — atsakymy j skalés teiginius baly
vidurkis, didesni balai reiskia labiau iSreiks$tg policijos darbuotojy psichologinj kapitalg.

Gerové vertinta Pasaulio sveikatos organizacijos geros savijautos rodikliu (PSO-5)
(angl. Well-Being Index WHQO-5). Skalé placiai taikoma moksliniuose tyrimuose (Topp
et al., 2015), ja sudaro 5 teiginiai, pavyzdziui, ,,Jauciausi linksmas (-a) ir pakilios nuo-
taikos®. Atsakymai vertinami 6 baly Likerto skale nuo 0 —,,niekada® iki 5 —,,visa laikg*.
Konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax
sukimu. Gautas faktorius paaiskina 77,48 % duomeny sklaidos (KMO = 0,876, Bartleto
sferiSkumo > = 602,77, p < 0,001), Cronbacho a = 0,926. Didesni balai reiskia labiau
iSreiksta policijos darbuotojy gerove.

PSO-5 skalé ir jos vertimas j lietuviy kalbg laisvai prieinami internete (World Health
Organization, 2001). Kity skaliy autoriai suteiké leidimus versti jas ] lietuviy kalbg ir
naudoti moksliniame darbe. Autorés parengé Siy skaliy vertimus j lietuviy kalbg, galutine
teiginiy korekcijg atliko profesionalus vertéjas.
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Duomeny analizé

Duomenys analizuoti IBM SPSS 20.0 programa. Skaliy patikimumas vertintas Cronbacho
o kriterijumi, konstrukto validumas tikrintas principiniy komponencéiy faktoriy analize su
varimax sukimu. Skaic¢iuota kintamyjy aprasomoji statistika — rodikliy vidurkiai ir stan-
dartiniai nuokrypiai, vidurkiams palyginti taikytas Stjudento t testas ir ANOVA metodas.
Rysiams tarp kintamyjy nustatyti skaiciuoti Pearsono koreliacijos koeficientai, prognoziniai
ir mediaciniai ry$iai tikrinti, taikant daugialype regresing analize ir strukttriniy lygcéiy
modeliavimg ,,AMOS 25 Graphics* programa. Mediaciniy ry$iy modelio rodikliai vertinti,
remiantis Hu ir Bentler (1999) rekomendacijomis. Rysiy reikSmingumas tikrintas sgrankos
(angl. bootstraping) bidu skaiciuojant netiesioginio rysio (efekto) regresijos koeficienty
95 % pasikliautinuosius intervalus. Bendro metodo Saliskumas (angl. Common method
bias) vertintas Harmano vieno faktoriaus testu (Podsakoff et al., 2024). Nustatyta, kad
vienas faktorius paaiskina 37 % dispersijos. Tai yra maZziau nei 50 % dispersijos riba,
todél bendro metodo paklaidos efektas néra reikSmingas.

Rezultatai

Tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, tarpusavio koreliacijos pateikiami
1 lenteléje.

1 lentelé
Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika (N = 147)

Kintamieji M SD Min Max 1 2 3

1. Organizaciniai rizikos

Lo 5,1 0,96 1,85 7,0 1
veiksniai

2. Psichologinis kapitalas 3,9 0,49 2,42 5,0 0,433%* 1

3. Priekabiavimas darbe 1,5 0,53 1,0 4.0 —0,417%*  —0,227** 1

4. Gerove 3,0 1,04 0,2 5,0 0,506** 0,585%%* —0,390%*

Pastaba. M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; ** p <0,01.

76,0 % respondenty j visus priekabiavimo skalés teiginius atsaké ,,niekada“ arba
»retkaréiais“. Teiginiy vertinimai néra auksti, didziausias skaicius dalyviy (8,5 %) nuro-
dé, kad apie juos kas savaite arba kasdien buvo skleidziamos paskalos ir gandai, paskui
eina 4,1 % atsakiusiyjy, kad kas savait¢ buvo jzeisti arba sulauké uzgauliy pastaby dél
asmeniniy savybiy.

Visi tyrimo kintamieji reikSmingai susij¢ (zr. 1 lentele): priekabiavimas darbe neigiamai
koreliuoja su organizaciniais rizikos veiksniais, psichologiniu kapitalu ir gerovés rodikliu.
Organizaciniai veiksniai, psichologinis kapitalas ir gerové susij¢ teigiamais rysiais.

Kintamyjy vidurkiai vyry ir motery grupése reikSmingai nesiskiria, grupés pagal
pareigas skiriasi tik vertindamos gerove: vadovaujantieji geriau vertina savo gerove,
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palyginti su nevadovaujanciais darbuotojais (M = 3,5, SD = 0,79 ir M =2,9, SD = 1,07,
t=2,454, p = 0,008). Skirtumai tarp kintamyjy pagal i$silavinimg nevertinti, nes 92,5 %
dalyviy turi aukstajj iSsilavinimg. Amzius koreliuoja tik su psichologinio kapitalo rodi-
kliu (r =-0,184, p < 0,05). Lyginant kintamyjy vidurkius grupése pagal staza, gauti tik
psichologinio kapitalo rodiklio skirtumai: didéjant darbo trukmei iki 6-10 mety, didé¢ja
psichologinio kapitalo vertinimas: 0—5 mety staZo grup¢je gautas M = 4,0, SD = 0,41, o
6—-10 mety stazo grupéje M = 4,1, SD = 0,45. Taciau daugiau nei 10 mety dirbantys po-
licijos darbuotojai prasCiau vertina savo psichologinj kapitalg: 11-15 mety stazo grupéje
gautas M = 3,9, SD = 0,61, 16-20 mety M = 3,7, SD = 0,61, daugiau nei 20 mety M =
3,8,8D =0,44 (F=2,77, p = 0,03).

Prickabiavima darbe ir gerove prognozuojantys veiksniai nustatyti, tikrinant du dau-
gialypés regresijos modelius: pirmajame priklausomas kintamasis — priekabiavimas darbe,
antrajame — gerové (zr. 2 lentele).

2 lentelé
Daugialypés regresijos modeliai, prognozuojant policijos darbuotojy priekabiavimo darbe ir
geroveés vertinimus

Prickabiavimas Gerove
Nepriklausomi kintamieji 1 modelis 2 modelis

B 95 % PI B 95 % PI
Organizaciniairizikos o 30uen  [L0308:-0,136]  0,236** [0,099; 0,419]

veiksniai

Psichologinis kapitalas 0,058 [-0,320; 0,159] 0,439%** [0,644; 1,222]
Priekabiavimas —0,192%* [-0,663; —0,054]
R 0,177 0,451
F (2, 146); 15,454%** (3, 146); 39,193***

* p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001; B, standartizuoti beta koeficientai; PI— pasikliautinasis intervalas;
VIF koeficientai abiejuose modeliuose nevirsija 2,0 statistinio rodiklio.

Priekabiavima neigiamai numato organizaciniai rizikos veiksniai: policijos darbuoto-
jai, kurie palankiau vertina organizacinés aplinkos faktorius, nurodo patiriantys maziau
neigiamo elgesio apraisky jy atzvilgiu. Psichologinis kapitalas priekabiavimo darbe
neprognozuoja. 1 modelis paaiSkina 17,7 % priekabiavimo rodiklio sklaidos. Gerove¢ nu-
mato visi trys nepriklausomi kintamieji, jie paaiskina 45,1 % gerovés rodiklio variacijos
(2 modelis). Didziausig teigiamg prognozing vertg turi psichologinis kapitalas, paskui
eina organizaciniai rizikos veiksniai ir priekabiavimas darbe, kuris policijos darbuotojy
gerove prognozuoja neigiamai.

Atliekant ketvirtgjj tyrimo uzdavinj, pirmiausia patikrintas mediaciniy ry$iy mode-
lis, kuriame priekabiavimas yra visi§kas organizaciniy rizikos veiksniy ir psichologinio
kapitalo rySiams su policijos darbuotojy gerove tarpinis kintamasis. Sis modelis nepa-
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sitvirtino (3> = 0,0, df =0, p < 0,001, CFI = 1,000, TLI = 0,00, RMSEA = 0,40), todél
buvo modifikuotas — pasalintas nereik§mingas rysys tarp psichologinio kapitalo ir prie-
kabiavimo rodiklio (f =—0,058, p = 0,490), taip pat papildomai jvesti tiesioginiai rysiai
tarp organizaciniy rizikos veiksniy ir gerovés bei tarp psichologinio kapitalo ir gerovés.
Koreguotas modelis buvo patvirtintas: y* = 0,477, df = 1, p= 0,49, y*/df = 0,477, CFl =
0,998, TLI = 0,98, RMSEA = 0,004, SRMR = 0,006. Reik$§mingi rysiai ir standartizuoti
B koeficientai pateikiami paveiksle.

Paveikslas
Organizaciniy priekabiavimo rizikos veiksniy, psichologinio kapitalo, priekabiavimo darbe ir
geroves rysiai

—0,417%%* Priekabiavimas —0,193%*

Organizaciniai rizikos

o 0,237**
veiksniai

Gerové

0,43%%*

0,441 ***

Psichologinis
kapitalas

* p < 0,05;** p<0,01; *** p < 0,001

Nustatyta, kad priekabiavima darbe neigiamai prognozuoja organizaciniai veiksniai,
gerove teigiamai numato organizaciniai veiksniai ir psichologinis kapitalas ir neigia-
mai — priekabiavimas. Prickabiavimas yra organizaciniy rizikos veiksniy ir geroveés
rysio tarpinis kintamasis, i§ dalies paaiskina §ig sgsaja: bendro efekto f = 0,317, p <
0,001, 95 % P1[0,175; 0,447], tiesioginio B = 0,237, p = 0,002, 95 % PI [0,090; 0,382]
ir netiesioginio f = 0,080, p = 0,021, 95 % PI [0,014; 0,140]. Psichologinis kapitalas
susijes su priekabiavimu reik§Smingu neigiamu koreliaciniu rysiu (Zr. 1 lentelg), taciau
jo prognoziné verté priekabiavimui nenustatyta ir priekabiavimas neveikia kaip tarpinis
kintamasis, paaiskinantis policijos darbuotojy psichologinio kapitalo ir gerovés sgsajg.
Psichologinis kapitalas numato policijos darbuotojy gerove tik tiesiogiai (B = 0,441, p <
0,001, 95 % P1[0,308; 0,558].

Apibendrinant tyrimo rezultatus — gauta, kad prickabiavimg darbe neigiamai progno-
Zuoja organizaciniai rizikos veiksniai, gerove tiesiogiai teigiamai numato rizikos veiksniai
ir psichologinis kapitalas ir neigiamai — priekabiavimas. Priekabiavimas yra organizaciniy
rizikos veiksniy ir gerovés rysio tarpinis kintamasis. Psichologinis kapitalas neigiamai
koreliuoja su priekabiavimu, taciau jo prognoziné verté priekabiavimo vertinimui ne-
nustatyta, taip pat prickabiavimas néra tarpinis kintamasis, paaiskinantis psichologinio
kapitalo efektg policijos darbuotojy gerovei.
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Rezultaty aptarimas

Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad tarp Lietuvos policijos darbuotojy pasitaiko prieckabia-
vimo darbe atvejy, taciau jy mastas néra didelis. Daugiausia respondenty (8,5 %) nurodé,
kad skleidziamos paskalos ar gandai. Panasius rezultatus pateikia ir kitose Salyse atlikty
tyrimy autoriai (Arcega & Caballero, 2019). Vis délto, jeigu sickiama nuosekliai laikytis
profesinés etikos principy, svarbu kurti organizacing kulttira, kuri palaiko pozityvius
tarpasmeninius santykius, bendradarbiavima ir padeda igyvendinti priekabiavimo elgesi
ribojancias profesinio elgesio normas.

Organizaciniai priekabiavimo rizikos veiksniai ir psichologinis kapitalas neigiamai
siejasi su suvoktu priekabiavimu darbe ir teigiamai su gerove: policijos darbuotojai, kurie
geriau vertina organizacing aplinkg ir asmeninj psichologinj kapitala, nurodo, kad patiria
maziau priekabiavimo apraiSky ir geriau vertina savo gerove. Suvoktas priekabiavimas
su gerove koreliuoja neigiamai: vertinantys kaip didesnes priekabiavimo apraiskas dar-
buotojai pras¢iau vertina savo gerove.

Suvoktg priekabiavimg darbe neigiamai prognozuoja organizaciniai priekabiavimo
rizikos veiksniai (Zr. 2 lentele, 1 modelis): palankesnis socialinis klimatas, vaidmens
aiSkumas (menkas vaidmeny konfliktas ir dviprasmiSkumas), saziningas ir palaikantis
vadovavimas kuria palankig bendradarbiavimo, tarpusavio pagarbos kultiirg kolektyve
ir mazina priekabiaujancio elgesio apraiskas. Sie rezultatai patvirtina negausius kitose
Salyse atlikty policijos darbuotojy priekabiavimo tyrimy rezultatus (Lopez-Cabarcos et
al., 2023; Brunetto et al., 2017; Tuckey et al., 2009).

Moksliniai tyrimai atskleidzia, kad asmens, j kurj nukreiptas priekabiaujantis elgesys,
individualios charakteristikos gali turéti reikSmés $io elgesio suvokimui. Darbuotojams,
kurie dazniau nurodo, kad patiria nepageidaujamg aplinkiniy elgesj, biidingas ryskus
neurotiskumas, menka elgesio kontrolé ir sgmoningumas (Reknes et al., 2021; Karatuna et
al., 2020), o reciau tokj elgesj patiria darbuotojai, kuriems buidinga ekstraversija, sutaria-
mumas (Cakirpaloglu et al., 2022), atsparumas (Ahmad et al., 2021). Pagal antrajj tyrimo
uzdavinj gauti rezultatai tik i§ dalies patvirtina neigiamg rysj tarp policijos darbuotojy
psichologinio kapitalo ir prieckabiavimo vertinimo, kuris nustatytas kity autoriy tyrimuose
(Laschinger & Grau, 2012; Arcega & Caballero, 2019). Gauta nestipri neigiama koreliacija
tarp Siy kintamyjy (r =-0,227, p < 0,01, zr. 1 lentelg), tadiau regresiné analiz¢é §io rysio
nepatvirtina (f = 0,058, PI [-0,320; 0,159], Zr. 2 lentele). Tai nesutampa su Ibrahim ir
bendraautoriy (2020) tyrimo rezultatais, kurie rodo, kad psichologinis kapitalas stipriau
prognozavo slaugytoju priekabiavimo vertinima, palyginti su organizaciniais veiksniais.
Silpna psichologinio kapitalo ir priekabiavimo sgsaja ir nereikSmingg kapitalo prognozing
verte galéjo lemti auksti policijos darbuotojy psichologinio kapitalo vertinimai, nes ben-
dras vidurkis artéja prie 4 baly i§ 5 (M = 3,9, SD = 0,49) (zr. 1 lentelg), taip pat palyginti
nedidelé tyrimo imtis. Aktuallis psichologinio kapitalo ir prickabiavimo sgsajy tyrimai
surinkus didesnes policijos darbuotojy imtis ir atsizvelgiant j aplinkos charakteristikas ar
asmenines savybes, kaip §j rys$j moderuojancius faktorius.
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Policijos darbuotojy gerove stipriausiai teigiamai prognozuoja psichologinis kapitalas,
paskui eina organizaciniai rizikos veiksniai ir prickabiavimas, kuris gerove prognozuoja
neigiamai (zr. 2 lentele). Jie paaiskina 45,0 % gerovés rodiklio sklaidos. Ankstesni tyrimai
taip pat atskleidzia, kad psichologinis kapitalas yra vienas stipriausiy policijos (Rani &
Singh, 2023) ir karinio personalo (Hernandez-Varas et al., 2019) gerovés prognoziniy
veiksniy. Patvirtinta, kad policijos darbuotojai gerai jauciasi darbe ir dirba produktyviai,
kai darbo aplinka pozityvi, bendradarbiai elgiasi pagarbiai ir kai didesnis jy psichologinis
kapitalas — saviveiksmingumas, optimizmas, viltis, siekiant tiksly, bei atsparumas valdant

Organizaciniai priekabiavimo rizikos veiksniai numato gerove tiesiogiai ir per tarpinj
kintamajj — priekabiavimo vertinimg. Suvoktas priekabiavimas darbe paaiskina organi-
zaciniy rizikos veiksniy ir policijos darbuotojy gerovés sasajq: rizikos veiksniai siejasi
su didesne policijos darbuotojy gerove netiesiogiai dél maziau iSreikSto subjektyviai
vertinamo priekabiavimo darbe. Sie rezultatai atitinka ir patvirtina kity autoriy tyrimuose
pateikiamas iSvadas apie priekabiavima darbe kaip tarpinj kintamajj organizaciniams
veiksniams prognozuojant gerove (Hauge et al., 2010; Farr-Wharton et al., 2017; Brunetto
etal., 2017).

Istekliy saugojimo teorija teigia, kad asmenys stengiasi gauti, iSlaikyti ir apsaugoti
iSorinius ir vidinius gerovés isteklius, jskaitant socialing parama, emocinj stabilumag ar
saugumo jausma (Hobfoll et al., 2018). Darbo aplinka, kurioje nekontroliuojami prie-
kabiavimo rizikos veiksniai, sukuria negatyviam elgesiui palankias salygas ir iSeikvoja
gerovés iSteklius. Neigiamas priekabiavimo poveikis gerovei pasireiskia ne tik per
tiesioging sgsaja, bet ir tuo, kad priekabiavimas veikia kaip kanalas, per kurj iSoriniai
organizaciniai rizikos faktoriai gali paveikti individo gerove. Psichologinis kapitalas,
priesingai, yra stiprus asmeninis iSteklius, padedantis islaikyti auksta gerovés lygi. Jis
stiprina gerove dél pasitikéjimo savo galimybémis, optimizmo, kryptingo tiksly siekimo,
psichologinio atsparumo.

Sis tyrimas vienas pirmyjy Lietuvoje nagrinéja policijos darbuotojy priekabiavimo
darbo aplinkoje reiskinj, darbo aplinkos ir individualias prielaidas ir reik§me Siy darbuo-
tojy gerovei. Rezultatai papildo policijos darbuotojy priekabiavimo darbo vietoje tyrimus
keletu aspekty. Priekabiavimo prielaidos nagrinéjamos kompleksiskai, apimami iSoriniai
rizikos faktoriai ir asmeniné charakteristika — psichologinis kapitalas. Pirma kartg policijos
darbuotojy imtyje pritaikytas ir patvirtintas organizaciniy prickabiavimo rizikos veiksniy
modelis, kuris akcentuoja ribojantj pozityvios aplinkos poveikj priekabiavimo elgesiui
(Gamian-Wilk et al., 2022). Zvelgiant i§ istekliy saugojimo teorijos (Hobfoll et al., 2018)
perspektyvos, iSoriniams policijos darbuotojy gerovés iStekliams gali buti priskiriama
palanki organizaciné aplinka, kurioje maZziau tikétinas nepageidaujamas priekabiavimo
elgesys, o vidiniams — psichologinis kapitalas. Empiriskai patvirtintos priekabiavimo
$3sajos su organizaciniais rizikos veiksniais, psichologiniu kapitalu ir gerove atskleidzia
tolesniy priekabiavimo tyrimy ir jy pritaikymo Lietuvos policijos institucijose galimybes.
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Tyrimo ribotumai ir pasiiilymai ateities tyrimams

Pristatant Sio tyrimo rezultatus, svarbu aptarti ribotumus bei tolesniy tyrimy kryptis.
Rezultatai gauti surinkus palyginti nedidele imtj, todél aktualtis didesnés apimties repre-
zentatyvis tyrimai, kurie padéty jvertinti prickabiavimo reiskinio paplitimo masta, didesnj
prielaidy skaiciy, analizuoti socialiniy ir demografiniy charakteristiky reikSme priekabia-
vimo elgesiui. Aktuallis testiniai individualiy prielaidy tyrimai, atskleidziantys reiskiniy
dinamikg laike ir priezastinius tarpusavio rysius. Pavyzdziui, Nielsen ir Knardahl (2015)
Norvegijos darbuotojy testinis tyrimas, remiantis Didziojo penketo asmenybés bruozy
teorija, atskleidé, kad priekabiavimo darbe ir asmenybés bruozy sgsajos yra abipusés.
Pirmajame etape gauta, kad priekabiavimg tiesiogiai numato asmens neurotiSkumas, o
praéjus dvejiems metams isrySkéjo, kad priekabiavimas neigiamai paveiké darbuotojy
samoningumo, sutariamumo ir atvirumo patir¢iai bruozus. Ilgalaikiai tyrimai gali atskleisti
platesnj individualiy atsparumo priekabiavimui iStekliy spektra, Siy iStekliy pokycius ir
priekabiavimo padarinius ilgalaikéje perspektyvoje. Vykdant priekabiavimo prielaidy ir
pasekmiy tyrimus atskiruose policijos padaliniuose, tikslinga derinti kokybinio ir kieky-
binio tyrimo strategijas. Taip pat aktualu gilintis j sudétingesnius organizacinés aplinkos
ir asmeniniy ypatybiy rySius su priekabiavimu darbe, iSryskinti savybes ar salygas, kurios
veikia kaip mediatoriai arba pasireiSkia kaip Siuos rySius moderuojancios sglygos.

Praktinés rekomendacijos

Moksliniai tyrimai patvirtina, kad organizacijos turi skirti démesio priekabiavimo aprais-
koms, nes pasekmés gali biiti skaudzios tiek organizacijoms, tiek darbuotojams. Neabe-
jotina darbui palankios ir psichologiskai saugios aplinkos kiirimo ir palaikymo reikSmeé.

* Policijos padaliniuose svarbu stiprinti profesinés etikos principais ir normomis grjsta
organizacing kulttira, ugdyti policijos darbuotojy socialines kompetencijas, kurios
stiprina bendradarbiavima, pilietiSka elgesi kolegy atzvilgiu, pozityvy psichologinj
klimata.

» Kadangi vienas stipriausiy prickabiavima skatinanciy faktoriy yra darbe patiriamas
stresas, prickabiavimo prevencija turéty biiti paremta darbuotojy savijautos darbe
tyrimy rezultatais, svarbu jvertinti jy pozitrj j darbo salygas, darbo kriivj, kolektyva,
vadovavimg ir Salinti potencialias streso (ir priekabiavimo) darbe priezastis.

» Aktualios policijos darbuotojy profesinio vystymo programos, psichologiné pagal-
ba, palaikantis vadovavimas, stiprinantys policijos darbuotojy psichologinj kapitala
ir kitus gerovés isteklius.

* Organizacinés aplinkos faktoriai gali veikti kaip nepageidaujamo, neigiamo el-
gesio darbe prevenciniai veiksniai, todél svarbu tinkamai valdyti darbo procesus,
veiksmingai jgyvendinti veiklos valdymo principus, teikti darbuotojams profesing
ir psichologine pagalba.
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ISvados

Policijos darbuotojy suvoktg prickabiavimg darbe neigiamai prognozuoja organizaciniai
priekabiavimo rizikos veiksniai: darbuotojai, kurie palankiau vertina organizacing aplin-
ka, nurodo patiriantys maziau neigiamo elgesio savo atzvilgiu. Psichologinis kapitalas
susijes su priekabiavimu neigiamai, nors Sis rySys néra stiprus. Policijos darbuotojy
gerove teigiamai numato organizaciniai rizikos veiksniai ir psichologinis kapitalas, o
neigiamai — priekabiavimo darbe vertinimas: palankiau gerove vertina tie darbuotojai,
kurie teigiamai vertina darbo aplinkos veiksnius ir asmeninj psichologinj kapitalg ir ne
taip palankiai — priekabiavimo apraiskas. Priekabiavimas yra tarpinis kintamasis, kuris
paaiskina organizaciniy rizikos veiksniy ir gerovés rysj: organizaciniai rizikos veiksniai
yra netiesiogiai susij¢ su gerove dél mazesnio prickabiavimo kaip tarpinio veiksnio.
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