VDI iRe0 Nspexcua

METODINES REKOMENDACIJOS
PSICHOLOGINIO SMURTO DARBE
PREVENCIJAI UZTIKRINTI

Il. REKOMENDACIJY TIKSLAS

Lietuvos Respublikos darbo kodekso (toliau — DK) 30 straipsnio 1 dalis
darbdaviui nustato prievole — sukurti tokig darbo aplinka, kurioje darbuotojas ar jy grupé
nepatirty priesSiSky, neetisky, zeminancCiy, agresyviy, uzgauliy, jzeidzianCiy veiksmuy,
kuriais késinamasi j atskiro darbuotojo ar jy grupés garbe ir oruma, fizinj ar psichologinj
asmens nelieCiamumag ar kuriais siekiama darbuotojg ar jy grupe jbauginti, sumenkinti ar
jstumti j beginkle ir bejége padeét;.

Paminétina, kad Lietuvos Respublikos Konstitucija jtvirtina visuotinai
pripazintg Zzmogaus teise j asmens nelieCiamumg, asmens orumo ginimg bei draudimg
zmogy kankinti, Zaloti, zeminti jo orumg, Ziauriai su juo elgtis (Lietuvos Respublikos
Konstitucijos 21 straipsnis), bei teise turéti tinkamas, saugias ir sveikas darbo sglygas
(Lietuvos Respublikos Konstitucijos 48 straipsnio 1 dalis).

Atkreiptinas démesys, kad darbdavys, jgyvendindamas DK 30 straipsnio 1
dalyje nustatytg pareigg, privalo ne tik vykdyti nustatyty psichosocialiniy profesinés
rizikos veiksniy stebéseng, bet ir jgyvendinti darbo pobud] atitinkancias prevencines
organizacines ir technines priemones nustatytai profesinei rizikai Salinti ir (ar) sumazinti
bei imtis visy batiny priemoniy psichologinio smurto darbo aplinkoje prevencijai uztikrinti
ir pagalbai asmenims, patyrusiems psichologinj smurtg darbo aplinkoje, suteikti. Didelis
démesys turi bati teikiamas numatyty prevencijos priemoniy jgyvendinimo kontrolei ir jy
veiksmingumui.

Siomis Rekomendacijomis siiloma vadovautis darbdaviams, siekiant
Jgyvendinti psichologinio smurto darbo aplinkoje prevencijg, taciau jos neapriboja jy teisiy
priimti ir taikyti kitas priemones, uZtikrinancias geresne darbuotojy saugg ir sveikatg.

Netinkamas darbdavio arba kito galig turin€io asmens elgesys, pavyzdziui,
grasinimas susidoroti ar panaudoti psichologinj ar fizinj smurtg, jégos panaudojimas,
neturi likti nepastebétas, negali bati toleruojamas, nes Zaloja ar gali suZaloti
nukentéjusiojo darbuotojo asmenybe, paZeisti asmens orumg, jstumti nukentéjusjjj |
bejége padét;.

Svarbiausias prevencijos tikslas turéty bati ne vien nubausti skriaudéjg (ne
visais atvejais nuobody taikymas sustabdo smurtautojg), taiau batina pasalinti esamos
problemos/konflikto darbe priezastis, iSspresti jsisenéjusj konfliktg ir suteikti pagalbg
smurtg patyrusiam darbuotojui.

Il. SMURTO DARBE ISRAISKOS

Pastebétina, kad nei DK, nei kituose darbo santykius reglamentuojanciuose
teisés aktuose néra apibrézta smurto darbe ir jy formy sgvoky. Mokslinéje literatiroje
iSskiriamos kelios smurto darbe formos: fizinis, ekonominis, seksualinis ir psichologinis.

Fizinis smurtas galéty bati suprantamas kaip veiksmas, kuriuo siekiama
sukelti skausmg ir (arba) suZzaloti. Fizinis smurtas gali pasireiksti (bet neatsiriboja)
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musimu, stumdymu, smaugimu, trenkimu, purtymu, tampymu, daikty dauzymu gin¢o
metu, daikty métymu jpykus, turto naikinimu, suZeidimu - kiino suzalojimais.

Ekonominis smurtas galéty biti suprantamas kaip darbuotojo Zeminamas
del ekonominés priklausomybeés ir (ar) patirtos/patiriamos ekonominés zalos, atsiradusios
dél smurtautojo prievartos. Tai gali pasireiksti (bet neapsiriboja) daromu poveikiu
susidoroti su darbuotoju finansiSkai, grasinimais neskirti skatinimo priemoniy ar jy
mokéjimo nutraukimo, darbuotojo nuvertinimu pagal jo nuopelnus ir kvalifikacijg,
neleidimas dirbti ir kt.

Seksualinis smurtas galéty bati suprantamas kaip késinimasis ne tik |
asmens sveikatg, asmens kino nelieCiamuma, bet ir socialine laisve, asmenybés garbe
ir oruma, t.y., tuo paciu metu seksualiniame smurte pasireiskia fizinio ir psichologinio
smurto bruozai. Sis smurtas pasireikia jvairiomis formomis, pavyzdziui, juokais ar
Saipymusi iS kito darbuotojo seksualumo ar kino, jZeidZianCiy pareiSkimy darymas,
jzeidinéjimas, pravardziavimas del asmens seksualiniy nuostaty/elgesio ir kt.

Psichologinis smurtas daZniausiai suprantamas kaip asmens
jzeidinéjimais, nepagrijsty pastaby teikimu, grasinimais, draudimais, ggsdinimais,
Zeminimais, uZgauliojimais ir kitu netinkamu elgesiu, kuriuo siekiama darbuotojg
jskaudinti, jbauginti, sumenkinti ar jstumti j beginkle ir bejége padétj, priversti suvokti
priklausomybe/atlikti tam tikrg veiksma/paklusti smurtautojui. Pavyzdziui, grasinimais
bandoma nuslopinti galimg aukos pasiprieSinimg. Psichologinio smurto darbe baimé
riboja jj patirianCiy darbuotojy veiksmus, laisve, daro jtakg jy sprendimams, bendravimui,
savijautai ir gerovei darbe.

Labai paplitusi psichologinio smurto darbe atmaina yra Zodinis/verbalinis
smurtas, t.y., bet kokia jZeidZianti kalba, kuria siekiama pazeminti, sugédinti ar grasinti
darbuotojui. Tai gali pasireiksti (bet neapsiriboja) grasinimais, prasivardziavimais,
Saukimu, rékimu, siautéjimu, terorizavimu, atsisakymu kalbétis ir kt.

Kiti  psichologinio smurto darbe iSraiSky pavyzdziai detalizuoti
Rekomendacijy 2.1.2 dalyje.

Psichologinis smurtas jmonéje, |staigoje, organizacijoje gali bdati
atpazjstamas pagal kelis pozymius: pasikartojimg, trukme, stipréjima, piktnaudziavimag
valdzia ir tyCinj elgesj, o atsiskleidZia per organizacines priemones, socialine darbuotojo
ar jy grupeés izoliacija, priekabiavimo veiksmus, kuriais késinamasi j asmens privacig
erdve, verbaline agresijg, ggsdinimg ar net fizine prievartg ir gandus apie asmen,;.

Apibendrinant, psichologinis smurtas gali bati suprantamas kaip aktyvios ar
pasyvios agresijos veiksmy visuma. Taciau stebint i$ jprasto konflikto tasko ir neieSkant
psichologinio smurto pozymiy, jZeidimas, gasdinimas, paSaipos, replikos, apkalbos,
zeminantis humoras gali bati vertinami kaip tam tikra jmonés, jstaigos, organizacijos
komunikacijos kultiros problema.

Ill. POVEIKIS DARBDAVIUI

Kiekvienoje jmonéje, jstaigoje, organizacijoje privalu palaikyti produktyvius
socialinius ir darbinius santykius. DaZniausiai pasireiSkia Sie pagrindiniai veiksniai,
kenkiantys pozityviam psichosocialiniam klimatui darbo aplinkoje: darbo neatitinkantis
atlygis, netinkami darbo jrankiai arba jy nebuvimas, nepakankamas darbuotojo
pripazinimas, trukdymas jam atlikti darbo uzduotis, nesudarymas salygy vystyti karjera,
komandinio darbo nebuvimas, sveikatai kenksminga veikla, nepakankamas rapinimas
darbuotojy sauga ir sveikata, per auksti reikalavimai atliekamam darbui arba tokiy
reikalavimy nebuvimas.

Darbdavys privalo rapintis savo vidine komunikacija, jos efektyvumg
lemianciais veiksniais, jvertinti skirtingy psichologinio smurto iSraiSky poveikj jmonés,
jstaigos, organizacijos veiklai ir efektyvumui. Tik Zinant psichologinio smurto darbe
priezastis bei pasekmes (darbuotojo (asmens) ir darbdavio lygmeniu), darbdavys gali
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parinkti ir jgyvendinti efektyvig psichologinio smurto darbe prevencijos politikg bei
atitinkamas prevencijos priemones.

Paminétina, kad pastangos psichologinio smurto darbe prevencijai
,2atsiperka“ labiau, palyginti su pasekmémis, kurios sunkiai prognozuojamos ir dar
sudetingiau sprendziamos. Tarp reikSmingiausiy pasekmiy darbdaviui: didesné nei
jprastai darbuotojy rotacija, daznesni skundai dél darbo aplinkos, mazéja darbo naSumas
bei kokybé, IéCiau kyla kvalifikacijos lygis.

Neigiamy padariniy darbuotojui (asmeniui) ir darbdavio gerovei suvokimas
leidzia vis daugiau démesio sKkirti geroms socialinéms ir psichologinéms darbo sglygoms
sukurti ir iSlaikyti, taip pat jtvirtinti socialiai atsakingos organizacijos jvaizdj.

Daznos darbuotojy kaitos (didelés dalies darbuotojy pasitraukimas i$§ darbo
per trumpg laikg) priezastimis yra laikomi konfliktiSki darbuotojy santykiai, intrigy ir
apkalby kupina aplinka, bendradarbiy daromas psichologinis spaudimas, kitaip tariant,
psichologinio smurto apraiSkos sukuria darbe slegianCig darbo aplinkg ir gali jtakoti
psichosomatiniy ligy atsiradima.

Netgi pavieniai psichologinio smurto darbe Zidiniai neigiamai veikia visos
organizacijos bUkle: mazéja darbuotojy iniciatyvumas ir jtraukimas j organizacijos veiklg,
atsiranda perdegimo darbe simptomai, kas gali tiesiogiai paveikti ekonominius
organizacijos veiklos rezultatus.

Apibendrinant auk&€iau iSdéstyta, darytina iSvada, kad psichologinis smurtas
darbe neabejotinai veikia tiek viso kolektyvo psichosocialinj klimatg, tiek kiekvieno
darbuotojo savijautg ir tai daro tiesiogine jtakg visos jmonés, jstaigos, organizacijos darbo
rezultatams. Pastebétina, kad ne visais atvejais psichosocialinis klimatas darbe atspindi
atskiro darbuotojo savijautg. Kitaip tariant, teigiami psichosocialinés rizikos rezultatai
negarantuoja atskiro darbuotojo geros savijautos darbe.

IV. PREVENCIJOS VEIKSMAI

Psichologinj smurtg darbe gali sukelti daug skirtingy veiksniy, kuriy sgveika
neigiamai veikia darbuotojo psichologine savijautg, sveikatg, gyvenimo kokybe ir sukelia
stresg. Yra dvi pagrindinés streso darbe priezastys. Pirmoji — tai darbuotojo aplinkos
reikalavimai (tikri ar tik nujauCiami — subjektyvus vertinimas), kuriy gali bati tik keletas
arba daugybé, o jie patys — paprasti arba sudétingi. Antroji priezastis yra darbuotojo
susidorojimo su problemomis/uzduotimis gebéjimai. Stresas atsiranda, kuomet asmens
profesiniai gebéjimai ir darbo aplinkos reikalavimai yra nelygiaverciai, o asmuo mano, kad
jo turimi gebéjimai turi atitikti tuos reikalavimus.

Daugejant psichologinio smurto ir priekabiavimo atvejy vieSinimo, gauséjant
informacijos sklaidai apie neigiamus Sio reiSkinio padarinius darbuotojo emocinei
sveikatai ir socialinei gerovei, iSlieka labai aktuali psichologinio smurto darbe prevencijos
problema, tacCiau tiek darbdaviai, tiek visuomené stokoja ziniy apie efektyvig prevencija.
Efektyvi prevencija susideda i$ Siy pagrindiniy aspekty: teisinio valstybés reguliavimo ir
visuomenés sgmoningumo (gebéjimas identifikuoti psichologinj smurtg, netoleravimas ir
solidarizavimasis su smurtg patyrusiais asmenimis).

Labai didelis kravis sprendziant Sig problemg tenka visuomenei (Svietimo
veiksmai, vystant visuomenés nariy sgmoningumg) bei darbo organizacijoms (keitimas
nusistovéjusios, kupinos stresiniy situacijy bei konfliktus skatinancios ir palaikancios
organizacijos kultaros).

Paminétina, kad néra universalaus prevencijos priemoniy sgra$o, kuris
padéty visiskai iSvengti konflikty ar psichologinio smurto apraisky darbo vietoje. Zemiau
teikiamas pavyzdinis minimaliy prevencijos prie$§ psichologinj smurtg darbe priemoniy
sgraSas, kuris néra baigtis. Darbdavys gali rengti ir jgyvendinti papildomai kitokias
prevencijos priemones, kurios neprieStaraus visuotinai galiojantiems teisés akty
reikalavimams. Visos prevencinés priemonés gali bati taikomos kartu (kompleksiskai)
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arba jgyvendinamos palaipsniui, nustatant prioritetus pagal organizacijos psicho-emocine
bakle. Taciau pazymétina, kad pirmiausia bitina nesudaryti sglygy psichologiniam
smurtui pasireiksti darbo aplinkoje. O tam bdtina sukurti veiksmingg prevencijos
priemoniy visuma.

1. Prevencija darbuotojo (asmens) lygmeniu

Psichologinio smurto darbe prevencija darbuotojo (asmens) lygmeniu
grindZziama tuo, kad kiekvieno atskiro asmens magstymo, pasauléziaros, vertybiy
sistemos, temperamento ir elgsenos pakeisti nejmanoma, taCiau jmone, |staiga,
organizacija gali sukurti tokias darbo aplinkos salygas, kurios skatins vidine kiekvieno
darbuotojo (asmens) elgesio kontrole.

Kiekvienoje jmonéje, |staigoje, organizacijoje yra skirtingos elgsenos
darbuotojy. Kartais ,sudétingo“ budo darbuotojy darbo santykiams reguliuoti darbdaviui
reikia jdéti daugiau pastangy bei laiko negu ,lengvesnio“ bido darbuotojams. Nepaisant
Siy pastangy, skirtingo bludo darbuotojai darbdaviui yra gyvybiskai reikalingi, tam kad
organizacija vystytysi ir tobuléty. Todél pastangos sureguliuoti skirtingo bado darbuotojus
profesiniams santykiams yra reikSmingos ir ,atsiperka“ labiau, palyginus su kilusiomis
psichologinio smurto pasekmeémis ir jy pasalinimu dél sudétingumo juos sprendziant.

Jeigu vieni su kitais darbuotojai elgtysi oriai ir pagarbiai, psichologinio
smurto darbe apraiSky nebuty. Labai svarbu pabréZzti, kad psichologinio smurto darbe
pasekmeés asmeniui/darbuotojui kaip ir visai organizacijai yra sunkiai prognozuojamos.

1.1. Darbuotojy ir vadovy mokymai kompetencijai ugdyti

Nustatyti ir valdyti iSgyvenamg stresg darbe tiek darbuotojams, tiek
vadovams galéty padéti periodiskai organizuojami mokymai, gerinantys konflikty valdymo
sprendimus ir streso valdymo jgudzius.

Svarbiausias Sitos prevencijos priemonés tikslas — gebéjimas atpazinti
konfliktg ir tinkamai jj spresti (mokymai skirti kompetencijai kelti). Kilus konfliktinei
situacijai tarp dviejy ar daugiau darbuotojy, kas yra normalu ir neiSvengiama kiekviename
kolektyve, ir darbuotojams, turint konflikty sprendimo kompetencijy, psichologinio smurto
pasireiSkimo tikimybé gerokai sumazéja. Tokios darbuotojy kompetencijos leidzia
darbdaviams i§ anksto paSalinti daugybe konfliktiniy situacijy, taip sumaZzinant
organizacijos kovg su psichologinio smurto pasekmémis. Taigi, darbuotojy konflikty
valdymo kompetencija padeda iSvengti konflikto eskalavimo bei stabdo jo plitimg. Be to,
mokymai visiems darbuotojams ir vadovams gali padéti smurtautojui pripazinti ir
reflektuoti savo elgesj. Tai galéty bati mokymai apie konflikty valdymg, smurto ir
priekabiavimo supratimg, bendravimo jgudziy tobulinimg, streso valdymg ir pan.

1.2. Darbuotojo (asmens) vaidmens konflikte suvokimas

Bdtina analizuoti ir apmastyti, kokie paties darbuotojo (asmens)
veiksmai/elgesys galéjo paskatinti konfliktg arba kokios buvo padarytos konflikto
sprendimo klaidos. Tam tikslui labai svarbu paciam konflikto dalyviui jvertinti savo
nuostatas ir elgesj. Jeigu darbuotojas negali to suvokti, darbdavys galéty parengti
metodine medziaga (santrauka, atmintine), kuriomis darbuotojas galéty naudotis,
siekdamas iSvengti arba tinkamai iSspresti konfliktg. Pagrindinis Sios prevencijos
priemonés tikslas yra neleisti konfliktui jsisenéti. Kuo ilgiau tesiamas konfliktas, tuo
sunkesnés pasekmes tiek tiesiogiai dalyvaujantiems darbuotojams, tiek darbdaviui, dél
kurio iSsprendimo gali bati reikalingi/pasitelkiami iSorés specialistai, pavyzdZiui,
psichologai ar mediatoriai. DaZniausia psichologinio smurto pasekmés yra nukentéjusiojo
kaltés jausmas ir sumazéjusi asmens savigarba, iSsivyste funkciniai organizmo sutrikimai
— depresija, nemiga ir nerimas.
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1.3. Kolektyvo vienijimas (subirimas)

Po kiekvieno konflikto darbdavys galéty imtis kolektyvo vienijimo praktikos,
pavyzdZiui, organizuoti bendrus susirinkimus, iSvykas, kultGros renginius ir pan.,
normalizuoti darbo kolektyvo emocine aplinka.

Darbuotojo lygmeniu veiksmingiausia prevencijos priemoné yra kolektyvo
démesys, dalyvavimas ir palaikymas.

2. Prevencija darbdavio lygmeniu (organizaciné prevencija)

Organizacinés prevencijos elementus sudaro darbo sglygos, darbo
organizavimo skaidrumas, pernelyg dideliy ar mazy reikalavimy atsisakymas,
darbovietés klimatas, vadovavimo kultira, socialiné atsakomybé, organizacijos kulttros
ir vertybiy ugdymas ir vystymas, etikos taisyklés, savitarpio pagalbos grupés ir kt.

2.1. Psichologinio smurto darbe prevencijos politikos parengimas ir
igyvendinimas

Darbdavys, bendradarbiaudamas su darbuotojais, jy atstovais (darbuotojy
patikétiniu, darbo taryba ir profesine sgjunga) parengia ir supazindina darbuotojus su
prie§ psichologinj smurtg nukreipta politika. Sioje politikoje darbdavys jsipareigoja
uztikrinti prieS psichologinj smurtg darbe nukreipty veiksmy nepertraukiamumg bei
taikomy prevencijos priemoniy tobulinimg, esant batinybei. Pagrindinis tokios politikos
tikslas — numatyti ir jgyvendinti efektyvias ir veiksmingas prevencijos priemones, siekiant
apsaugoti darbuotojus nuo psichologinio smurto bei padéti darbuotojams aiskiai ir tiksliai
suprasti galimas psichologinio smurto darbe apraiSkas, atpazinti jy pozymius bei zinoti
teisinés gynybos badus.

Minétoje politikoje gali bati numatomos Zemiau aprasomos prevencinés
priemoneés, (sgrasas néra baigtinis), kurios gali bati naudojamos ir kaip savarankiskos
priemonés, nesant patvirtintai politikai.

Pavyzdinis tokios politikos sgrasas pateikiama Zemiau (sgrasas nebaigtinis):

2.1.1. Deklaracija dél psichologinio smurto darbe netoleravimo

Darbdavio vieSas paskelbimas dél psichologinio smurto darbe, neetiSko
elgesio netoleravimo leidzia aiSkiai parodyti galimiems smurtautojams, kad
netinkamas/nepriimtinas elgesys, nepriklausomai nuo jy uzimamuy pareigy ir (ar) indelio j
darbo organizacijos veiklg, neleidziamas jokio darbuotojo/lankytojo atzvilgiu. Taip pat
tokioje deklaracijoje turéti bati aiSkiai nustatyta, jog darbdavys jsipareigoja spresti visus
gautus praneSimus dél psichologinio smurto darbe bei su tuo susijusius konfliktus.

2.1.2. Psichologinio smurto darbe formy apibrézimas

Psichologinio smurto darbe formos turi bati aiSkiai ir nedviprasmiskai
apibréztos, taciau reikéty nepamirsti, kad tos formos gali keistis, dél ko gali bati sunkiau
jrodomos psichologinio smurto faktinés aplinkybés.

Dazniausiai psichologinis smurtas darbe pasireiSkia kaip (sgrasas
nebaigtinis):

v’ tiesioginiai arba netiesioginiai grasinimai ar kaltinimai, siekiant sukelti

emocinj ar fizinj skausmg, ar praradimg (pavyzdziui, grasinimai atleisti i$

darbo, bloginti darbo sglygas, sudarant darbo grafikus ir kt.);

v pasiekimy nuvertinimas (pavyzdziui, nepagrjsta kritika darbuotojui dél

atlikty uzduociy, siekiant jj zeminti, jZeisti ir kt.);

v' 8meiztas (pavyzdziui, tikrovés neatitinkancios informacijos, galinCios

padaryti Zalos asmens garbei ir orumui, paskleidimas ir kt.);

v’ pasikartojancios neigiamos pastabos (pavyzdziui, nemalonis skirtingo

turinio komentarai ir kt.);
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v’ ignoravimas (pavyzdZiui, izoliavimas, atribojimas nuo kolektyvo ir bendry
veikly, nesidalinimas informacija, nuolatinis darbuotojo praSymy ir poreikiy
nepaisymas, neigimas ir kt.);

v' manipuliavimas (pavyzdziui, atvejai, kai darbuotojui nustatomas
neadekvatus darbo krlvis, manipuliavimas darbo uzmokescCiu, keliami
nejgyvendinami reikalavimai ir kt.);

v sarkazmas (pavyzdziui, piktas pasiepimas, kandi ironija ir kt.);

v noras iSjuokti (pavyzdziui, darbuotojo ar darbuotojy grupés elgesys, kai
kolektyvo pajuokai yra pateikiamos asmeninés ir profesinés kito asmens
savybés, laidomos paSaipios pastabos apie darbuotojg ar asociatyvus juokai,
sukuriama prieSiSka ir neetiSka aplinka, kurioje darbuotojas jauciasi
uzgauliojamas, Zzeminamas ir kt.);

v’ riksmai (pavyzdziui, bendravimas pakeltu tonu, nevaldomos emocijos ir
kt.);

v’ vieSas Zeminimas (pavyzdziui, Zeminantys komentarai darbuotojo
atzvilgiu, komentarai, kuriais siekiama darbuotojg pazeminti, sumenkinti,
panieka ir kt.);

v’ jZeidimai, siekiant pakirsti darbuotojo pasitikéjimg savimi, jskaitant ir vie$g
pazeminimg;

v veiksmy, pareiSkimy ar gesty, kurie nukreipti j darbuotojo savigarbg ir
saviverte, siekiant pazeminti, naudojimas.

2.1.3. Elgesio kodeksas arba tinkamo elgesio nustatymas

Si priemoné laikoma labai naudinga, nes leidzia tiksliai nustatyti, koks
elgesys darbovietéje laikomas pageidaujamu ir (ar) nepageidaujamu, ir jpareigoja visus
darbuotojus laikytis nustatyty elgesio normy. Tokiu badu darbuotojai tiksliai Zino, kokie
bendravimo standartai/reikalavimai yra taikomi konkreCioje jmonéje, |staigoje,
organizacijoje, ir privalo jy laikytis.

21.4. Psichologinio smurto darbe praneSimy registravimo ir

nagrinéjimo tvarka

Pagrindinis Sios priemonés tikslas: problemos atpaZinimas ir jos
netoleravimas. Psichologinio smurto darbe praneSimy registravimas ir |y
nagrinéjimas/tyrimas leidzia veiksmingiau valdyti psichologinj smurtg darbe bei numatyti
efektyvias prevencijos priemones.

Nepriklausomai nuo jmoneés, jstaigos, organizacijos dydZio bei vykdomos
ekonomines veiklos psichologinis smurtas darbe galimas bet kurioje darbovietéje ir jj gali
patirti bet kurios grandies bei pareigybés darbuotojas. Visi pranesSimai apie psichologinio
smurto darbe atvejus (tiek Zodiniai, tiek raSytiniai) turi bati fiksuojami bei nagrinéjami. Tam
tikslui darbdavys parengia psichologinio smurto darbe atvejy/pranesSimy registravimo ir
nagringjimo tvarkg, kurios nuostatomis garantuojamas praneSimo aplinkybiy
neviesinimas, darbuotojo, praneSusio apie psichologinio smurto atvejj/-us ir (ar)
nukentéjusiojo konfidencialumas (esant tokiam prasymui) ir pranesimg tirianc¢iy asmeny
(sudarytos komisijos nariy) objektyvumas. Minétoje tvarkoje reglamentuojamos
praneSimy/atvejy registravimo ir nagrinéjimo procediros, sprendimy priémimo terminai
(praneSimai turéty bati iSnagrinéti per kiek jmanoma trumpesnj laikg) ir kt.

Siekiant teisingo ir objektyvaus psichologinio smurto darbe atvejy
iSsprendimo, rekomenduojama sudaryti komisijg, | jos sudét] jtraukiant darbuotojy
atstovus (pavyzdziui, darbo tarybos, profesinés sagjungos narius, darbuotojy patikétinj,
darbuotojy atstovg saugai ir sveikatai) bei pasitelkiant skirtingy sriCiy specialistus,
pavyzdziui, teisininko, psichologo ir kt. Komisija galéty ne tik nagrinéti darbovietéje
gaunamus praneSimus apie psichologinio smurto atvejus, bet ir analizuoti registruotus
praneSimus dél psichologinio smurto, nustatytus psichologinio smurto atvejus, bei esant
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poreikiui, teikti darbdaviui rekomendacijas (pasitalymus) dél darbovietéje jtvirtintos
psichologinio smurto darbe prevencijos politikos tobulinimo/ atnaujinimo. Komisijos
sudarymg, funkcijas bei kompetencijas rekomenduojama nustatyti komisijos veiklos
nuostatuose.

2.1.5. Atsakingo asmens paskyrimas

YpaC€ svarbus vaidmuo jmonegje, jstaigoje, organizacijoje tenka asmeniui
atsakingam uZz psichologinio smurto ir priekabiavimo prevencijg. Paminétina, kad Sis
asmuo privalo turéti atitinkamg kompetencijg bei darbuotojy pasitikéjimg. Toks asmuo
galéty konsultuoti darbuotojus kilus konfliktui, iSklausyti darbuotojy nuoggstavimus bei
organizuoti vidine komunikacijg (informuojant darbuotojus apie psichologinio smurto
darbe atvejus bei jy sprendimus, galimus psichologinio smurto pavojus ir budus kaip
apsaugoti save), uztikrinty grjztamoiji rysSio sklaidg ir kt.

Laikytina, kad pagarba, atidumu ir atvirumu grjstas bendradarbiy, darbuotojy
ir vadovo bendravimas, vadovo/-y parama darbuotojams sprendziant problemas mazina,
psichologinio smurto darbe atsiradimo tikimybe bei ugdo organizacine kultara.

2.1.6. Darbuotojy jtraukimas bei informavimas.

Daznai jmoniy, jstaigy, organizacijy vadovams kyla klausimas, kg daryti, kai
psichologinis smurtas darbe jau pasireiskeé, taCiau visiems akivaizdu, kad darbuotojy
pozidris sunkiai pakeiCiamas, todél be pavieniy konflikty sprendimy biddy batina aiskiai
apibrézti ir laikytis darbdavio nustatyty elgesio normy, t.y., darbdavys privalo uZztikrinti
psichologinio smurto darbe prevencijg darbuotojo (asmens) ir darbdavio lygmenimis. Tam
tikslui pasiekti yra naudinga jtraukti j Siuos procesus darbuotojus ir jy atstovus (darbuotojy
patikétinj, darbo tarybg, profesine sgjunga), atsiklausti jy nuomonés, tiriant rezonansinius
psichologinio smurto darbe atvejus (labai sudétingi skundai, didelés pasekmeés
nukentéjusiojo sveikatai ir gerovei darbe bei kolektyviniai praneSimai), ir informuoti apie
darbdavio prie$ psichologinj smurtg nukreiptg strategijg. Tokio susitikimo pagrindu
jmonés, jstaigos, organizacijos vadovybé galéty modeliuoti elgesj, kuriuo pavyzdziu baty
patariama sekti kitiems darbuotojams.

2.1.7. Pagalba darbuotojams patyrusiems psichologinj smurta.

Vadovaujantis DK 30 straipsnio 2 dalimi, darbdavys turi pareigg imtis visy
batiny priemoniy pagalbai asmenims, patyrusiems psichologinj smurtg darbo aplinkoje,
suteikti.

Atsizvelgiant j konkrety atvejj ir esamg poveikj darbuotojy emocinei sveikatai,
pagalba gali bati jvairiy formy (sgrasas néra baigtinis), pavyzdziui, sudaryta galimybé
darbuotojams, patyrusiems psichologinj smurtg, naudotis visy reikalingy specialisty
(psichology, psichiatry ir kt.) paslaugomis; apmokéta uz ty specialisty paslaugas
(vadovaujantis protingumo principu); darbo rotacija; darbuotojo perkélimas j kitg darbo
vietg (nepazeidziant DK nuostaty); atostogy suteikimas ir kt.

2.2. Vadovy kompetencijos tobulinimas

Praktika rodo, kad vadovai, kuriy kompetencijos sprendziant konfliktus yra
didesnés, tiksliai zino kokio tikslo, sprendziant konfliktg, siekiama ir kokia baigtis
labiausiai atitinka darbdavio vertybes bei lUkescius.

Vadovy kompetencijos tobulinimo tikslas — pastebéti nepageidaujamg
darbuotojy elgesj; jvertinti galimas konflikto darbe pasekmes ir numatyti priemones,
kurios padéty iSvengti psichologinio smurto apraisky pasireiskimo darbo aplinkoje; padéti
psichologinio smurto darbe paveiktiems darbuotojams (rotuojant uzduotis, organizuojant
darbg, numatant darbo patalpas ir kt.); uztikrinti informacijos apie patyrusius smurtg
darbuotojus konfidencialumg pagal galiojancCius teisés aktus ir skatinti abipuse pagarba
gristg darbo aplinka.



2.3. Informaciniai susitikimai (pokalbiai su vadovais)

Labai reikSmingi yra vadovy pokalbiai su darbuotojais, kuriy tikslas yra
saviugda. PavyzdZiui, jeigu per saglyginai trumpg pokalbj buvo kalbétasi apie darbuotojg
ar jo konkreCig situacijg, gali bati, kad darbuotojas apgalvojo savo veiksmus/elgesj,
sukélusj konfliktg ir tai leido jam jsisgmoninti tam tikrus konkrecius dalykus, kurie ateityje
leisty jtakoti jo veiksmus, siekiant uzkirsti kelig kity konflikty atsiradimui.

Rekomenduojama planuoti ir organizuoti tokius susitikimus/pokalbius su
darbuotojais. Tikétina, kad su vienais darbuotojais tokie pokalbiai vyks recCiau, o su kitais
vyks dazniau (tai tiesiogiai priklausys nuo asmens budo ir elgsenos). Kartais, jeigu
darbuotojas patyreé stiprius emocinius iSgyvenimus dél patirto psichologinio smurto darbe,
tokio pobudzio pokalbiai ne visada gali bati tinkami, o situacijai iSspesti turéty bati
pasitelkiami specialistai, pavyzdziui, taikoma terapija.

Taip pat tokie susitikimai skatina skirtingo lygio vadovus keisti poziurj j
problemy sprendimus — nustatyti Ilkescius, iSklausyti abi puses ir suprasti elgesio
motyvus, 0 ne taikyti bausmes. Vadovai, taikantys aptartus metodus, neskuba daryti
iSvady, nesilaiko stereotipinio mastymo — netapatina elgesio su asmenybe, Kitaip
vertinamas tik konkretus elgesys.

2.4. Vidiné komunikacija

Jmonés, |staigos, organizacijos veikla priklauso nuo iSorineés ir vidinés
komunikacijos. Pastarosios tikslas - informacijos darbuotojams suteikimas.
Rekomenduojama periodiSkai darbuotojams priminti apie galimas psichologinio smurto
situacijas; psichologinio smurto sprendimus; bendravimo ir elgsenos budus, kurie padéty
iSvengti konflikty darbe ir (ar) jj sumazinti; skatinti emociSkai saugig darbo aplinkg bei
pazeisty teisiy gynybos galimybes ir kt.

Darbdaviai gali labai efektyviai akcentuoti per vidinius komunikacijos kanalus
organizacijos vertybiy sistemg nekonfliktiSkos kultGros palaikymo aspektais, nes
geriausias problemos sprendimo bidas — apskritai neleisti kilti konfliktui. Tokia kryptinga
vidiné komunikacija leidzZia vieSinti Psichologinio smurto darbe prevencijos politikg
darbovietéje.

Si prevencijos priemoné yra svarbi tuo, kad smurtautojas labiausiai bijo bti
demaskuotas/paviesSintas, todél problemos pavieSinimas gali bdti labai efektyvus.
Kadangi netinkamas elgesys yra slepiamas, kas sudaro palankig terpe jam veseti.
Darbuotojams patyrusiems psichologinio smurto darbe apraiskas, reikia nebijoti prasyti
pagalbos, batina pasitelkti darbuotojy atstovus, darbo tarybas, profesines sagjungas.
Svarbu, jog sveikos darbo aplinkos be smurto apraiSsky kirimo sékmei uZztikrinti
reikalingas visy pusiy bendradarbiavimas. Darbdavys turi motyvuoti visus darbuotojus
netoleruoti smurto ir atskleisti galimus smurtautojus, skatinti atvirai kalbéti apie
psichologinio smurto darbe problema, kurti pagarbg grjstg bendravimg ir pan.

2.5. Poveikio priemoniy taikymas smurtautojui

Darbdavio poveikio priemoniy taikymas smurtaujaniam darbuotojui yra
krastutiné priemoné, kuri gali bati taikoma, kuomet psichologinis smurtas darbe yra
objektyviai jrodytas, visos konflikte dalyvaujandios pusés yra iSklausytos, atsizvelgta |
paaiskinimus, aplinkybes, ankstesnj smurtautojo elges;.

Daugeliu atveju pakanka neformalaus sprendimo — pokalbio su smurtautoju,
taCiau jei to nepakanka — galimos jvairios poveikio priemonés (pavyzdziui, rastiSkas
jspéjimas, atleidimas i§ darbo, darbo vietos pakeitimas ar rotacija (nepazeidziant DK
nuostaty), kt.).

Atkreiptinas démesys, kad psichologinio smurto problemos turi bati
sprendziamos, taikant skirtingas poveikio priemones (keliant organizacine kultirg bei
gerinant mikroklimatg), nes poveikio priemoniy taikymas pats savaime nebdatinai uztikrina
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reikSmingg poveikj smurtautojui, taCiau gali atgrasyti kitus smurtautojus nuo psichologinio
smurto taikymo. Taigi, zinojimas, kad uz psichologinio smurto naudojimg yra nustatyta ir
taikoma atsakomybe, gali teigiamai paveikti visg jmones, jstaigos, organizacijos emocinj
klimata.

V. BAIGIAMOSIOS NUOSTATOS

Psichologinio smurto darbe prevencija suprantama kaip vienas i$ palanky
jmonés, jstaigos, organizacijos psichosocialinj klimatg, asmens orumg ir tarpusavio
santykiy kokybe uztikrinanciy sprendimy.

Pazymétina, kad atsakomybé uz DK 30 straipsnyje numatytos pareigos
vykdymag - sudaryti tokig darbo aplinkg, kurioje darbuotojas ar jy grupe nepatirty priesisky,
neetiSky, zeminanciy, agresyviy, uzgauliy, jZzeidzianCiy veiksmy, kuriais késinamasi |
atskiro darbuotojo ar jy grupés garbe ir oruma, fizinj ar psichologinj asmens nelieCiamumag
ar kuriais siekiama darbuotojg ar jy grupe jbauginti, sumenkinti ar jstumti j beginkle ir
bejége padétj, tenka darbdaviui, todel jis turi bati tiesiogiai suinteresuotas, kad buty
uztikrinta saugi ir sveika darbo aplinka visais su darbo santykiais susijusiais klausimais.

Akivaizdu, kad idealiy sprendimy, tinkanciy visais gyvenimo atvejais, néra,
taCiau darbdavys privalo nuolat deti pastangas palaikyti jgyvendinamas psichologinio
smurto darbe prevencijos priemones. Sistemingas aiSkesnés ir skaidresnés darbdavio
veiklos vystymas ilgalaikéje perspektyvoje leidzia pasiekti geresnius darbo rezultatus, nei
tiesioginis tarpasmeniniy santykiy reguliavimas.

Labai svarbu pazymeti, kad kiekvienos organizacijos siektinas rodiklis —
psichologinis saugumas darbe - turi tapti norma.

2022 m. kovo 29 d.



