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Mobingo prevencija

Pastaraisiais metais patyciy tarp mokiniy problemai spresti mokyklose skiriama daug démesio: jgyvendi-
namos patyciy prevencijos programos ir kitos priemonés, organizuojami mokymai, kuriuose tobulinamos perso-
nalo kompetencijos patyciy ir smurto prevencijos srityse. Deja, mokyklose vis dar pasitaiko atvejy, kai darbuotojai
pasielgia netinkamai naudodami psichologinj smurtg pries kolegas arba patys susiduria su panasiu elgesiu i$ kity
kolegy, vadovy ar netgi mokiniy. Ne tik vaikui, bet ir suaugusiajam ne visada pavyksta teisingai jvertinti, kas vyks-
ta, ir tinkamai reaguoti. Daug kalbama apie patycias ir smurta tarp mokiniy, taciau beveik visai nekalbama apie
pedagogy ir mokykly vadovy patiriamus tarpusavio santykiy sunkumus. Ne kiekviena jstaiga turi aiskias reagavi-
mo tvarkas, kai susiduriama su netinkamu elgesiu tarp suaugusiyjy.

Sios atmintinés tikslas - aptarti, koks elgesys laikytinas mobingu, kokios aplinkybés ir priezastys sukuria

vV -

prielaidas tokiam elgesiui pasireiksti, su kokiais is30kiais tenka susidurti sprendziant 3ig problema, kur ir kokios

pagalbos galime ieskoti.




"] MOBINGAS - KAIP SUPRANTAME $1A SAVOKA?

Mobingas yra viena i$ psichologinio smurto formy. Neretai diskutuojama dél tinkamo termino naudojimo -
patycios darbe ar mobingas. Daugelyje Europos 3aliy priimta vartoti terming,mobingas’, taip pat ir teisés aktuose

Lietuvoje daznai vartojamas Sis terminas.

Keletas mobingo apibrézimy:

Mobingas — vieno ar keliy individy priesiskas ir neetiskas bendravimas su kitu, dazniausiai
vienu, asmeniu, kuris negali pats apsiginti ir yra bejégis, Sioje pozicijoje ir lieka tesiantis tokiam
bendravimui. Mobingas pasireiskia daznai (bent karta per savaite) ir ilgg laiko tarpa (bent 3esis

ménesius) (Leymann, 1996).

Mobingu darbe galima vadinti ilgalaikj psichologinj terora, kurj grupé darbuotojy vykdo pries
vieng asmenj. Mobinga gali taikyti tiek vienas asmuo, turintis kolektyvo pritarima ar galios sverty,
tiek darbuotojy grupé kartu sutartinai. Taip pasiekiamas vadinamasis galios disbalansas. Tokiame
veiksme vadovas gali dalyvauti, gali ir nedalyvauti, gali jj palaikyti netiesioginiais veiksmais,
pavyzdziui, nesikisdamas (SADM, 2021).

Mobingas — bet koks ir bet kokios formos jzeidZiantis, uzgaulus ar kitoks piktnaudziaujamo
pobudzio pasikartojantis elgesys, nukreiptas prie$ atskirg (-us) darbuotoja (-us). Juo pazeidziama
darbuotojo profesiné, materialing, socialiné ar psichologiné gerové, sukeliamas poveikis psichinei

ir fizinei sveikatai, reputacijai, mazinamas darbuotojo produktyvumas.

Nepaisant kai kuriy mobingo apibrézimy skirtumu, praktikai ir mokslininkai sutaria, kad
mobingas yra pasikartojantis, nuolatos vykstantis asmens skriaudimas ne fiziniu badu
(Namie, & Namie, 2009).



|:| MOBINGO POZYMIAI

e Nepageidautinas, nepagrjstas, neetiskas pasikartojantis elgesys ar engimas.

e Taip elgiamasi tycia, siekiant pakenkti.

e Nukreipta pries vieng kolega ar silpnesne kolegy grupe.

e Pasireiskia esant jégy netolygumui, kai stipresné pusé piktnaudziauja savo jéga.

e Patiriantysis mobinga negali apsiginti.

e Mobingas daro Zalg jj patirian¢iam asmeniui ir organizacijai.




. MOBINGO APRAISKOS

Mobingas gali pasireiksti jvairiais lygmenimis: vertikaliuoju mobingu vadinamos situacijos, kada pavaldiniai
patiria priekabiavima i$ vadovy arba vadovai i$ pavaldiniy; horizontaliuoju — kai tos pacios grandies kolegos patiria
mobinga i$ kity kolegy (Levickaité, 2020).

Neretai pastebima, kad mobingas sgmoningai arba ne, atvirai arba slapta naudojamas norint pasiekti dar-
binius ar asmeninius tikslus (Peker, Inandi, & Gilic, 2018).

Pastebéta, kad mokyklose mokytojai dazniausiai susiduria su mobingu bendraudami, kada jiems neleidZia-
ma pasisakyti, kada jie bana pertraukinéjami, apsaukiami, iSbarami (Husrevsahi, 2015). Kikenimas, akiy vartymas,

grasinimai, tyléjimas - vienos i$ mobingo mikroapraisky (Lutgen-Sandvik, & Tracy, 2012).

Mobingo apraiSkas galime grupuoti pagal tai, j ka nukreiptas
asmenj diskriminuojantis elgesys:

e KaZzkas tikslingai norédamas sumenkinti zmogaus darbo kokybe
darbuotojui nepateikia svarbios darbinés informacijos.

e  Skiriami Zzemesnés kompetencijos nei darbuotojo uzimamos pareigos
reikalaujantys darbai.

Susije su darbu e Ignoruojama darbuotojo nuomoné.
e Darbams atlikti skiriama maziau laiko, nei reikalinga.
e Perdétas Zmogaus atliekamo darbo stebéjimas.

e Spaudimas nepasinaudoti priklausanc¢iomis darbo garantijomis,
pavyzdziui, nedarbingumu, atostogomis, komandiruotés islaidy

padengimu.

e  Skiriami sunkiai jveikiami darbo kraviai.



Susije su asmeniu

Siekiantys
jbauginti

Zmogus Zeminamas ar i$juokiamas dél jo darbo.

Pagrindiniy pareigy ir atsakomybiy panaikinimas ir jy pakeitimas paprastomis,

nemaloniomis uzduotimis.
Paskaly ir gandy skleidimas apie Zmoguy.
Ignoravimas ir atskyrimas nuo kity.

|ZeidZianciy pastebéjimy apie Zzmogy, jo asmeninj gyvenima ar nuostatas

sakymas.

UZuominos ar signalai i$ kity, kad zmogus turéty iseiti i$ darbo.
Besikartojantis klaidy priminimas.

Zmogaus ignoravimas ar priesiska reakcija jam atéjus.
Nuolatiné kritika dél klaidy.

Juokeliai i$ Zmoniy, su kuriais asmuo nesutaria.

Prie$ Zmogy nukreipti nepagrijsti tvirtinimai ir pareiskimai.

Pasikartojantis erzinimas ir sarkazmas, kuris nukreiptas j vieng asmenj.

Grubus elgesys, rodymas pirstu, asmeninés erdvés pazeidimas, tarsi netycinis

stumteléjimas, kelio uZstojimas.
Rékimas ar spontaniskai kilusio pykcio nukreipimas j ta patj asmen;.

Grasinimas fiziniu smurtu ar prievarta arba realls prievartos veiksmai.



Kiekviena situacija, kurioje pasireiskia psichologinis smurtas, turi tik jai badingy ypatumy, taciau pastebimos

ir tam tikros dazniau pasikartojancios salygos, kurios yra palankios jam atsirasti:

AutokratisSkas lyderystés stilius, t. y. griezta hierarchiné organizacijos struktira, kurioje vadovas jprastai
vienas pats priima sprendimus, o svarbiausias prioritetas — darbas, bet ne darbuotojy savijauta. Tokioje
aplinkoje tikétina, kad vadovas grasina ir puldinéja spausdamas atlikti darbus, daro neigiama jtaka kolegy
tarpusavio santykiams ir kisasi j Zmogaus privaty gyvenima. Darbuotojams norisi patogios, taikios ir
saugios darbo vietos, o autokratiska vadovybé nepasitiki darbuotojais, visada juos prizilri ir stebi, jie néra

jtraukiami priimant sprendimus (Peker, Inandi, & Gilic, 2018).

Chaotiskos darbo salygos, neaiskumai biurokratiniame mechanizme, pasidalijant komandinj darba,
padrikas darbo procesas, neaiskumai dél darbuotojo vaidmens darbovietéje, sunkiai suvokiama
egzistuojancios tvarkos prasmé ir jos atsiradimo priezastys, neuztikrintumas dél darbo vietos (Hodson,
Roscigno, & Lopez, 2006; Zahlquist, Hetland, Skogstad, Bakker, & Einarsen, 2019).

Maza darbo patirtis: mobingg dazniau patiria neseniai karjerg pradéje darbuotojai; mokytojai, kuriy darbo
patirtis yra iki 5 mety, susiduria su didesniais barjerais darbinéje aplinkoje, turi jdéti daugiau pastangy tiek
Svietimo veiklose, tiek palaikydami santykius su mokiniais ir administracija (Peker, Inandi, & Gilic, 2018).
Bejégiskumas darbo santykiuose, kurj lemia Zemesnis socialinis ekonominis statusas, priklausymas
mazumoms, Zemesnio rango ar (ir) menkiau apmokamos pareigos. Tokie darbuotojai yra pazeidziamesni,
nesugeba ginti savo teisiy, jie gali jaustis bejégiai ir nesaugus.

Biurokratinés tvarkos naudojamos grieztai kontroliuoti darbuotojus. Tai darbovietés, kuriose
suvarzoma individuali autonomija, keliami bejégiskumo ir saves issizadéjimo jausmai; darbo kokybe
akylai stebi kiti, vietoje to, kad buty pasikliaujama Zmogaus gebéjimu jsivertinti savo darbo kokybe; dazni
darbuotojy atleidimai (Hodson, Roscigno, & Lopez, 2006).

Nesazininga konkurencija: nemotyvuoti kolektyvo nariai nerimauja, kad aukstesne kompetencija

turintys, talentingi ir nuosirdziai dirbantys darbuotojai kelia jiems pavojy.



I:I MOBINGO PASEKMES J] PATIRIANCIAJAM

Neabejotina, kad mobingas kelia ilgalaikj stresg, o tai gali susilpninti atsparuma ligoms, padidinti Sirdies
ligy rizika, gali i3sivystyti panikos, miego ar valgymo sutrikimai, depresija, skrandzio, galvos skausmai.

Pasak M. Duffy ir L. Sperry (2007), mobingas:

e daroZalg asmeniui ne vien darbovietéje, bet sukelia ir jvairiy psichologiniy, sveikatos ir socialiniy pasekmiy,
kurios paveikia ir jo artimiausius Zmones, Seimg; kadangi blogéja Zzmogaus savijauta, jis tampa irzlesnis,
negatyvesnis, daznai susiripines vien situacija darbovietéje, dél to pradeda maziau bendrauti su namiskiais
arba kalbéti vien apie darbga ir situacija jame;

e smukdo, kelia gédos ir pazeminimo jausmus, sutersia gerg varda. Jei su mobingu susiduriama ilga laika ir
problema nesprendziama, jis gali stipriai paveikti Zmogaus saves suvokima, kelia nepasitikéjima savimi,
norg vengti kity bendradarbiy, izoliuotis;

e daro neigiamg jtaka jj patirianciojo kolegoms, nes jie nenori bati asocijuojami su mobinga patirianciu
asmeniu, ima vengti jo, nors prie$ tai gerai sutardavo;

e kenkia asmens profesinei reputacijai, dél ko kyla rizika netekti darbo vietos, o netekus sunkiau susirasti

nauja darba; visa tai kelia grésme susidurti ir su finansiniais bei karjeros sunkumais.

Mokytojai gali susidurti ne tik su mobingu i$ kolegy ar vadovy, bet ir patyc¢iomis i$ mokiniy.
Jeigu laiku i$ vadovy ar kolegy nesulaukiama pagalbos, situacija tampa labai sudétinga ir Zala

psichikai, sveikatai ir profesinei reputacijai gali bati itin didelé ir ilgalaikeé.




Mobinga patirianc¢io Zmogaus pozicija yra pazeidziama, norédamas pakeisti esama situacija jis susiduria su

isS0kiais, kuriuos nelengva jveikti.
IsSukiai, kuriuos tenka jveikti norint iSspresti mobingo problema:

e Atpazinti ir jvardinti. Mobinga patiriantis Zmogus gali gerai nezinoti mobingo pozymiy, todél negali
jvardinti, kad susidaré butent su Siuo reiskiniu. Mobingo apraiskos pacioje pradzioje gali bati neryskios,
sunkiai jvardijamos kaip mobingas. Taciau palaipsniui stipréja, o kai pozymiai tampa akivaizdis — Zmogus
pasijunta bejégis ir pazemintas, jam ima atrodyti, kad per vélu kreiptis pagalbos dél jsisenéjusio elgesio. I3
kitos pusés, Zmogus gali Zinoti mobingo ypatybes, bet netikéti, kad tai galéjo nutikti batent jam. DaZniausiai,
susiddrus su mobingu, pirmoji reakcija bana stipri ir emocijos trukdo aiskiai suvokti, kas vyksta; Zzmogy
uzplGsta jausmai, jis jauciasi nuvertintas ir bejégis. Dél Sios priezasties sunku ar beveik nejmanoma iskart
tinkamai reaguoti pranesant apie patiriama mobinga (Fitzpatrick, 2020).

e Pripazintiir prisipazinti. Patirianciajam mobinga kyla nerimas dél nezZinios, kaip bus reaguojama pranesus
apie mobinga, ar j tai bus reaguojama rimtai. Mokytojui daznai bina baisu, kad jj palaikys silpnu, perdétai
jautriu, nesugebanciu prisitaikyti prie socialinés aplinkos, nemokanciu apsiginti, kelianc¢iu problemy
(Fitzpatrick, 2020). Pastebima, kad mokytojai tyli apie mobingo atvejus, nes nori ir mano, kad taip pavyks
iSsaugoti santykius su kitais (Husrevsahi, 2015). Tai gali bati ne vien klaidingas mokytojo jsitikinimas.
Pastebima, kad kai kuriose darbovietése nusistovéjusi tokia nuostata, kad dalijimasis patirtais mobingo
atvejais su kitais gali bati laikomas silpnybe (Peker, Inandi, & Gilic, 2018); jei patiriantis mobinga asmuo

apkaltinamas, kad pats jj iSprovokavo, tai skatina toliau nuslépti mobingo atvejus.

¢ Rizika prarasti darba. Mobingg patiriantis Zmogus gali jausti baime, kad kreipiantis pagalbos situacija tik
paastrés ir jis gali prarasti darbg, o jj praradus bus sunku rasti kitg darbo vieta. Sig baime gali padidinti turimi
finansiniai jsipareigojimai. Pastebéta, kad drasiau pagalbos dél patiriamo mobingo darbuotojai iesko tais
atvejais, kai jj patiria i$ panasias arba Zemesnes pareigas uzimanciy kolegy, nes tada kyla mazesné tokiy
pasekmiy rizika (Bernstein, & Trimm, 2016; Fitzpatrick, 2020).

e Vadovyar kolegy vengimas padéti. Ne visada mobinga patiriantis Zmogus sulaukia paramos ir palaikymo
i$ kolegy. Dalis kolegy net ir norédami padéti nezino, kaip tai padaryti, kad patys islikty saugus ir ateityje
dél to nepatirty mobingo, todél tik tyliai palaiko jj patiriantj mokytoja, bet pagalbos nesuteikia. Mobinga
kenciantis Zmogus gali suvokti situacijos sudétinguma ir kolegy nenorg jsitraukti, o tokia padétis vercia
jaustis apleistam ir nusivylusiam. Ta¢iau toks aplinkiniy neveikimas ir situacijos ignoravimas prisideda prie
to, kad mobingo auka apsisprendzia neieskoti pagalbos ir susitaikyti su tuo, kas vyksta, o mobingas tampa

darbovietés norma (Fitzpatrick, 2020).

o Didelis dalyviy skaicius. Kuo daugiau Zmoniy jsitraukia | mobinga, tuo sunkiau imtis veiksmy norint jj
sustabdyti. Jeigu j mobinga jsitraukia daug zmoniy, labiau tikétina, kad jj patiriantis asmuo stengsis iSvengti
situacijy, kuriose didesné rizika jj patirti, arba kentés ir apskritai nieko nedarys, kad jj sustabdyty (Bernstein,
& Trimm, 2016).

e Sunku buti pirmam, kuris imasi veiksmy. Jeigu prie$ tai né vienas mokyklos mokytojas nebuvo kalbéjes
apie patirta mobinga, tai jj patirianciajam labai nejauku bati pirmajam prabilusiam. Dar sunkiau tikétis

sulaukti palaikymo, jei prie$ tai mégine kalbéti ir ieSkoti pagalbos buvo ignoruojami.



. PREVENCINIAI VEIKSMAI, KURIY TURETY IMTIS ADMINISTRACIJA

Mobingui atsirasti svarby vaidmenj turi pacios darbovietés dinamika, nusistovéjusios bendravimo ir
bendradarbiavimo tradicijos. Todél, norint spresti mobingo atvejus, nepakanka teikti pagalba jj patirianciam
asmeniui, pavyzdziui, sudaryti salygas konsultuotis su psichologu. Tokia priemoné gali palengvinti jo savijauta,

bet nedaro poveikio organizacijos kultdrai ir valdymo dinamikai (Duffy, & Sperry, 2007).

Mokslininkai rekomenduoja Sias priemones ir pokycius darbovietéje, kurie turi sumazinti mobingo

atsiradimo rizika:

e Svarbu, kad visi darbuotojai zinoty ir kiek jmanoma vienodai suprasty, kas yra mobingas. Svarbu didinti
zZmoniy sgmoningumg, budruma ir pasirengima bei pastangas prisidéti prie kovos su mobingu. Vadovai,
gave pranesima apie mobingo atvejj, jj patvirtina arba paneigia priklausomai nuo to, kaip patys supranta 3j
reiskinj. Jei dauguma Zmoniy darbovietéje vienodai supranta tai, kas yra nepriimtina darbuotojy tarpusavio
santykiuose, labiau tikétina, kad atsakingi asmenys imsis ir formaliy veiksmy pries tokj elgesj. Jei pavyksta
atsirandancias mobingo uzuomazgas pastebéti pakankamai anksti, nevienodo suvokimo issiaiskinimas ir

supratimo suvienodinimas sustabdys mobinga vos tik jis pasireiské (Namie, & Namie, 2009).

e Mobingo prieZastis neretai lemia organizacijos vidiniy procesy valdymas. Norint uzkirsti kelig jam
atsirasti, reikéty atsizvelgti j Siuos veiksnius: sprendimy priémimo proceso skaidruma; pareigy aiskuma;
lukescius del darbo kokybés ir jo atlikimo terminy; teisingai skiriamus paskatinimus, abipusj (vadovy
ir darbuotojy) lojalumg ir pasitikéjima; laiko ribas, per kurias sureaguojama j darbuotojo pastebétus
trukumus; asmeninés atsakomybés prisiémima dél netinkamo elgesio; bendradarbiavimo kultira. Svarbu,
kad pokyciai paliesty visus darbuotojus, visuose hierarchiniuose lygmenyse (Namie, & Namie, 2009).

e Reikia jvertinti darbovietéje egzistuojantj jégy nelygiavertiSkuma, kuris sukuria salygas mobingui pasi-
reiksti, vercia nutyléti apie jo atvejus ir siekti jégy pusiausvyros. Darbo santykiuose jégy nelygiavertiskuma
mazina darbo vietos saugumo uztikrinimas, kada Zmogus nejaucia rizikos prarasti darbo vietg dél
neobjektyviy priezasciy. Taip pat svarbus darnus darbo procesy organizavimas, kada darbuotojai yra
palaikomi ir atliepiami jy poreikiai. Jégy persvara isnyksta, kai darbuotojas yra vertinamas dél jo turimy
jgadziy, kai jj yra sunku pakeisti (Hodson, Roscigno, & Lopez, 2006).

e Jeiorganizacijos biurokratinés tvarkos yra aiskios ir pakankamai lanks¢ios, kad baty galima atsizvelgti
j darbuotojo poreikius, ir naudojamos siekiant darnos organizacijoje, tikétina, kad darbuotojai reciau
susidurs su mobingu. Aiskios, bet pakankamai lankscios biurokratinés procediros skatina produktyvuma,
mazina vaidmeny konfliktus, neaiskumus ir dviprasmiskumus dél darbo funkcijy (Hodson, Roscigno, &
Lopez, 2006).

e Svarbu skatinti organizacijos nariy tarpusavio santykiy kultara, kurioje palaikomos atviros diskusijos,
aktuali informacija lengvai prieinama visiems, daug sprendimy priimama kartu, iskylantys konfliktai
sprendziami, o ne slepiami, slopinami ar ,uzdraudziami” vadovy nurodymu. Laiku nesprendziama
darbuotojy konfrontacija ilgainiui gali virsti mobingu. Jei organizacijoje sukurta tvarka, skirta konfliktinéms
situacijoms veiksmingai spresti, darbuotojai bus atviresni ir grei¢iau imsis aktyvaus vaidmens, o prireikus
ieskos pagalbos vietoje pasyvaus laukimo (Zahlquist, Hetland, Skogstad, Bakker, & Einarsen, 2019). Norint
sukurti tokig darbo aplinka reikia aiskiy gairiy, kokiy Zingsniy turi imtis darbuotojai kilus konfliktui.



Svarbu, kad mokyklos vadovai kartu su pedagogais parengty ir visa mokyklos bendruomene informuoty
apie tvarka, skirta mobingo prevencijai. Jei mokykla turéjo tokia tvarka, bet ji buvo neveiksminga, nes
nepadéjo laiku nustatyti mobingo atvejy ir tinkamai reaguoti, batina jg perzitréti ir iStaisyti esamas
spragas.

Susidarus su sunkiai sprendziamais mobingo atvejais, tikslinga pasikviesti kviestinius konsultantus.

Darbdavys yra atsakingas uz egzistuojancia darbo aplinka ir santykiy kultura bei greita
reakcija j tarpasmeninius nesutarimus. Organizacijai, kurioje susiduriama su mobingo atvejais,
reikia tiek skubiy, tiek léty ilgalaikius pokycius lemianciy priemoniy:
e Skubios: perzitréti ir atnaujinti vidaus tvarkas taip, kad baty aiskiai akcentuota nuliné
mobingo tolerancija ir numatytos priemonés, kaip puoseléjama bendradarbiavimo,
pagalbos vienas kitam, pagarbos, tolerancijos ir teisingumo kultara.

o Létos ir ilgalaikés: tobulinti valdymo (vadovavimo) stiliy, iSlaisvinant hierarchiniais ar
(ir) autoritariniais principais pagrjsta, galimai per daug kontroliuojanciag darbo santykiy
sistemg, sukuriant daugiau erdvés darbuotojy iniciatyvai, atviresniam visy lygiy
darbuotojy ir vadovy bendradarbiavimui.



Lietuvos Respublikos darbo kodeksas draudZia darbe neetiska ir Siurksty elges;.

30 straipsnis. Darbuotojy garbés ir orumo gynimas.

1. Darbdavys privalo sukurti tokia darbo aplinka, kurioje darbuotojas ar jy grupé nepatirty prie-
sisky, neetisky, zeminanciy, agresyviy, uzgauliy, jZeidzianciy veiksmuy, kuriais késinamasi j atskiro
darbuotojo ar jy grupés garbe ir oruma, fizinj ar psichologinj asmens nelie¢iamuma ar kuriais sie-
kiama darbuotojg ar jy grupe jbauginti, sumenkinti ar jstumti j beginkle ir bejége padét;.

2. Darbdavys imasi visy butiny priemoniy psichologinio smurto darbo aplinkoje prevencijai uzti-
krinti ir pagalbai asmenims, patyrusiems psichologinj smurtg darbo aplinkoje, suteikti.

Visy pirma svarbu jvertinti, ar elgesys, su kuriuo susiduriama, yra mobingas. Rasti atsakyma gali padéti keli
klausimai:
o ArSis elgesys ir kito (-y) veiksmai, su kuriais susiduriama, yra pasikartojantys, ar tai tik vienetinis atvejis?
o ArSis elgesys yra nepagrjstas atsizvelgiant j aplinkybes, pazeminantis, gluminantis, keliantis grésme?
Susiddrus su mobingu svarbu atkakliai ir nuosekliai siekti iSspresti problema ir ieSkoti pagalbos arba
organizacijos viduje, arba iSoréje, jei problema viduje nesprendziama. Pasyvus laukimas tikintis, kad kolega
(kolegos) ar vadovas nustos taip elgtis, arba vengimas situacijy, kuriose galimai bus susidurta su mobingu, ilgainiui
gali padaryti didele zalg psichinei, o kartu ir fizinei sveikatai.

Susidiire su mobingu imkités Siy veiksmy:

e Fiksuokite faktus. Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnybos vykdoma iniciatyva ,Nauji standartai” sitlo
vesti dienorastj ir kitaip fiksuoti, kas, kada, kokiomis aplinkybémis su jumis netinkamai elgési. Tai gali padéti
teikiant skundga ir bandant jrodyti mobingo atvejj.

e Taip pat svarbu jvertinti situacijq ir identifikuoti bei suprasti, ar toks elgesys néra susijes su jasy kolegy
méginimu jteigti, kad dirbate nekokybiskai, nepakankamai dedate pastangy ar dél kity neobjektyviy
priezasciy (,Nauji standartai”). Stresingje situacijoje gali bati sunku visapusiskai jvertinti esama situacija.
Todél naudinga pasikonsultuoti su kitu, j situacija nejtrauktu, Zmogumi, kuris galéty buti objektyvesnis
abiejy pusiy atzvilgiu.

e \Vienas i$ bady sustabdyti priekabiautojus savo jégomis - pasakyti, kad toks jy elgesys ar komentaras
buvo nepriimtinas. Kalbantis svarbu vengti emocijy, islaikyti ramy, dalykinj, profesionaly tong (,Nauji
standartai”). Jeigu, atsizvelgdami j aplinkybes, manote, kad toks pokalbis yra jmanomas, pries jj pradedant
reikéty apgalvoti ir pasiruosti: iSsakydami savo pozicijg turétuméte aiskiai pasakyti, koks elgesys jums
nepriimtinas ir tai, kaip jas dél to jaudciatés; venkite kritikos asmeninéms Zzmogaus savybémes; leiskite
atsakyti (pasisakyti) tam, su kuriuo turite problemy, ir démesingai isklausykite nepasiduodami emocijoms.

e Pasidomeékite, ar darbe egzistuoja reagavima j mobingo atvejus apibréziancios tvarkos. Jeigu jos yra —
imkités jose numatyty zingsniy.



Neatidéliodami kreipkités pagalbos. Jei spaudimg patiriate i$ to paties rango kolegy, galite kreiptis |
komandos vadova ar kita aukstesne pozicijg organizacijoje uzimantj asmenij. Jei ir vadovas yra vienas i$ jus
engianciy zmoniy, pasiaiskinkite, ar yra kazkas, kam atsiskaito jis (,Nauji standartai*).

Kreipkités j padéti galincias institucijas. Nederéty kesti ir laukti, tikintis, kad viena dieng viskas issispres ir
mobingas vis tiek baigsis. Jei nesulaukiate pagalbos i$ savo darbovietés, nepamirskite, kad savo teises galite
ginti teisme, arba kreipkités j Darbo gin¢y komisijg (https://www.vdi.lt/Forms/DGK.aspx) ir Lygiy galimybiy
kontrolieriaus tarnyba (https://lygybe.It/It). Daugiau informacijos galite rasti Lygiy galimybiy kontrolieriaus
tarybos iniciatyvos ,Nauji standartai” puslapyje https://www.lygybesplanai.lt/mobingas/.

Imantis veiksmy ir ieSkant informacijos gali praversti Sios nuorodos:

Darbo kodekso aktualijos darbuotojui:
https://www.vdi.lt/AtmUploads/Atmintin%C4%97_darbuotojui_Darbo_kodeksas.pdf

Sauga ir sveikata darbe ripi kiekvienam. Tai naudinga Jums.
Tai naudinga verslui. Rizikos vertinimo pagrindai (p. 26-29):
https://www.vdi.lt/AtmUploads/SaugalrSveikataDarbeRupiKiekvienam.pdf

Nacionaliniai teisés aktai:
https://www.lygybesplanai.lt/nacionaliniai-teises-aktai/

Europos teisés aktai:
https://www.lygybesplanai.lt/europos-teises-aktai-2/

Tarptautiniai teisés aktai:
https://www.lygybesplanai.lt/tarptautiniai-teises-aktai/


https://www.vdi.lt/Forms/DGK.aspx
https://lygybe.lt/lt
https://www.lygybesplanai.lt/mobingas/
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