LIETUVOS RESPUBLIKOS DARBO KODEKSO 30 STRAIPSNIO
TAIKYMO REKOMENDACIJOS

. REKOMENDACIJY TIKSLAS

Nuo 2022 m. lapkri€io 1 d. jsigaliojo Lietuvos Respublikos darbo kodekso (toliau — DK)
30 straipsnio pakeitimai, kurie numato smurto ir priekabiavimo sgvoka, $iy reiskiniy draudimag
bei darbdavio pareigas smurto ir priekabiavimo prevencijos srityje.

Vadovaujantis DK 30 straipsnio 2 dalimi smurtas ir priekabiavimas, jskaitant
psichologinj smurtg, smurtg ir priekabiavimg dél lyties (smurtas ir priekabiavimas nukreiptas
prie§ asmenis dél jy lyties arba neproporcingai paveikiantis tam tikros lyties asmenis, jskaitant
seksualinj priekabiavimg), — bet koks nepriimtinas darbdavio (fizinio asmens ar juridinio
asmens vadovo) ar kity darbuotojy taikomas elgesys ar jo grésmé, nesvarbu, ar
nepriimtinu elgesiu vieng kartg ar pakartotinai siekiama padaryti fizinj, psichologinj,
seksualinj ar ekonominj poveikj, ar nepriimtinu elgesiu Sis poveikis padaromas arba gali bati
padarytas, ar tokiu elgesiu jZeidZiamas asmens orumas arba sukuriama bauginanti, priesiska,
Zeminanti ar jzeidzianti aplinka ar (ir) atsirado arba gali atsirasti fiziné, turtiné ir (ar) neturtiné
Zala.

Smurtas ir priekabiavimas draudziamas:

1) darbo vietose, jskaitant vieSagsias ir privaCias vietas, kai darbuotojas yra
darbdavio Zinioje ar atlieka pareigas pagal darbo sutartj;

2) pertrauky pailséti ir pavalgyti metu arba naudojantis buities, sanitarinémis ir
higienos patalpomis;

3) su darbu susijusiy iSvyky, kelioniy, mokymuy, renginiy ar socialinés veiklos metu;

4) su darbu susijusio bendravimo, jskaitant bendravimg informacinémis ir
elektroniniy rysSiy technologijomis, metu;

5) darbdavio suteiktame baste;

6) pakeliui j darbg ar i$ darbo.

Siy rekomendacijy tikslas — aptarti darbdaviy pareigas, vykdant smurto ir priekabiavimo
darbe prevencijg, dazniausiai pasitaikanCias darbuotojy klaidas, jrodinéjant psichologinio
smurto ir priekabiavimo faktg bei pateikti patarimus, kaip jy iSvengti ateityje.

Il. DARBDAVIY PAREIGOS

Kiekvienas darbdavys privalo sukurti tokig darbo aplinkg, kurioje darbuotojas ar
darbuotojy grupé nepatirty priesisky, neetisky, Zeminanciy, agresyviy, uzgauliy, jzeidzianciy
veiksmy, kuriais késinamasi | darbuotojo ar darbuotojy grupés garbe ir orumg, fizinj ar
psichologinj nelie€iamumg ar kuriais siekiama darbuotojg ar darbuotojy grupe jbauginti,
sumenkinti ar jstumti j beginkle ir bejége padétj (DK 30 straipsnio 1 dalis).

DK 30 straipsnio 3 dalyje nurodyta, kad darbdavys privalo imtis visy batiny priemoniy
smurto ir priekabiavimo prevencijai uZztikrinti ir aktyviy veiksmy pagalbai asmenims,
patyrusiems smurtg ar priekabiavima, suteikti.

1. atsizvelgdamas j galimus smurto ir priekabiavimo pavojus, imtis jy Salinimo ir (ar)
kontrolés priemoniy;

2. nustatyti praneSimy apie smurtg ir priekabiavimg teikimo bei nagrinéjimo tvarka ir
supazindinti su ja darbuotojus;

3. organizuoti darbuotojams mokymus apie smurto ir priekabiavimo pavojus,
prevencijos priemones, darbuotojy teises ir pareigas smurto ir priekabiavimo srityje.

Darbdavys, kurio vidutinis darbuotojy skaiCius yra daugiau kaip penkiasdeSimt, DK
nustatyta tvarka jvykdes informavimo ir konsultavimo procediras, privalo patvirtinti smurto ir
priekabiavimo prevencijos politikg, jprastais darbovietéje budais jg paskelbti ir jgyvendinti (DK
30 straipsnio 5 dalis).

2025 m. sausio 1 d. jsigaliojo Smurto ir priekabiavimo darbe prevencijos priemoniy
aprasas (https://vdi.lrv.It/public/canonical/1734951343/1867/SP_2025.pdf), patvirtintas
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221, toliau - Apra$as), kuris nustato batiny prevencijos priemoniy, skirty smurto ir priekabiavimo
darbe pasireiSkimo rizikai ir jy padariniams darbuotojui (-ams) mazinti, sgrasa ir jgyvendinimo
tvarka.

Pazymétina, kad AprasSe nurodytas pareigas privalo vykdyti visi darbdaviai,
nepriklausomai nuo darbuotojy skai€iaus ar ekonominés veiklos srities.

Ka privalo padaryti darbdaviai?

¢ Deklaruoti apie smurto ir priekabiavimo draudima (vietiniuose norminiuose teisés
aktuose, informaciniuose stenduose, specialiuose plakatuose, lankstinukuose,
atmintinése, jmonés intranete, vidinése socialiniy tinkly grupése ir pan.);

¢ Nustatyti tinkamo elgesio / etikos taisykles (darbuotojai turi tiksliai zinoti, kokie
bendravimo standartai ir reikalavimai yra taikomi konkrecioje jmonéje);

o Paskirti atsakingg asmenj, | kurj gali kreiptis darbuotojas, susidires darbe su
galimomis smurto ir priekabiavimo apraiSkomis (toks asmuo turi turéti darbuotojy
pasitikéjimg, jis galéty konsultuoti darbuotojus kilus konfliktui, iSklausyti darbuotojy
nuogagstavimus ir organizuoti vidine komunikacija, susijusig su smurto ir priekabiavimo
darbe prevencija);

¢ Nustatyti praneSimy apie smurtg ir priekabiavima teikimo bei nagrinéjimo tvarka
(joje nurodoma, kokia forma, badais ir terminais teikiamas praneSimas apie smurtg ir
priekabiavima, taip pat kokia tvarka ir terminais jis nagrinéjamas).

¢ Organizuoti darbuotojams mokymus apie smurto ir priekabiavimo pavojus,
prevencines priemones, darbuotojy teises ir pareigas smurto ir priekabiavimo
prevencijos srityje.

Atkreiptinas démesys, kad darbdavio pareiga yra sudaryti darbuotojams saugias ir
sveikatai nekenksmingas darbo sglygas visais su darbu susijusiais aspektais, kuri yra
reglamentuota Lietuvos Respublikos darbuotojy saugos ir sveikatos jstatymo (toliau — DSS))
11 straipsnio 1 dalyje. Viena i$ darbdavio pareigy, numatyty DSS|, kuri betarpiSkai susijusi su
DK 30 straipsnio 3 dalyje numatytomis priemonémis uztikrinant smurto ir priekabiavimo
prevencijg, yra pareiga organizuoti psichosocialiniy rizikos veiksniy vertinima.
Pazymétina, kad profesinés rizikos vertinimo tikslas yra nustatyti ir jvertinti esamg ir galimg
rizikg darbe, jg paSalinti, o jei negalima pasalinti — jdiegti prevencijos priemones, kad
darbuotojai bty apsaugoti nuo rizikos arba ji bty kiek jmanoma sumazinta.

Psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy vertinimg jmonése, jstaigose, organizacijose
reglamentuoja Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministro ir Lietuvos Respublikos
socialinés apsaugos ir darbo ministro 2005 m. rugpjucio 24 d. jsakymu Nr. V-699/A1-241
(Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministro ir Lietuvos Respublikos socialinés
apsaugos ir darbo ministro 2019 m. vasario 5 d. jsakymo Nr. V-153/A1-77 redakcija) patvirtinti
Psichosocialiniy profesinés rizikos veiksniy tyrimo metodiniai nurodymai (toliau — Nurodymai).
Nurodymuose iSskiriami penki pagrindiniai psichosocialinés rizikos veiksniy vertinimo aspektai:

- darbo salygos,

- darbo reikalavimai,

- darbo organizavimas,

- darbo turinys,

- darbuotojy tarpusavio santykiai ir (ar) santykiai su darbdaviu ir (ar) treciaisiais
asmenimis, | kurj patenka fizinis ir psichologinis smurtas, kolegy ir vadovy
palaikymas, konfliktai.

Nurodymuose numatyta, kad psichosocialiniy profesinés rizikos veiksniy vertinimag turi
atlikti kompetentingi asmenys, iSklause specialig mokymy programa bei turintys tai patvirtinant;
pazymejima.

Psichosocialiniy profesinés rizikos veiksniy tyrimas vykdomas taikant gergjg praktika,
moksliniais tyrimais grjstomis ir (ar) tarptautiniy organizacijy nustatytomis metodikomis.
Pazymeétina, kad darbdavys privalo uZtikrinti visy darbuotojy dalyvavimg rizikos vertinimo
procese (dalyvauti pokalbiuose arba pildant apklausos anketas). Tai yra vienas geriausiy budy
suzinoti apie darbuotojus veikian&ius psichosocialinius profesinés rizikos veiksnius, i8siaiskinti,



kaip ir kokia forma Sie veiksniai juos veikia, kokios trukmés yra Sis poveikis bei kitas
reikSmingas vertinimui aplinkybes.

Svarbu akcentuoti ir tai, kad formalus jvairiy teisés akty, susijusiy su smurto ir
priekabiavimo prevencija, patvirtinimas negarantuoja darbuotojams psichologiSkai saugios
darbo aplinkos. Sios priemonés turi biti ne tik patvirtintos, bet ir faktiSkai jgyvendinamos.

Dazni darbuotojy nedarbingumai, didelé darbuotojy kaita, jvairls nusiskundimai ir
nepasitenkinimai gali bati vienas iS netiesioginiy signaly apie jmonéje egzistuojancig
psichologinio klimato problemg (pavyzdziui, psichologinio smurto, emocinés jtampos,
nevaldomy streso faktoriy ir pan.) ar darbo organizavimo trikumus (pavyzdziui, didelio darbo
kravio ir atsakomybiy, neadekvataus darbo uzmokescio ir pan.). Be to, gali rodyti galimas
problemas, susijusias su organizacine kultiira, netinkamu vadovavimu, komunikacijos stoka ar
nepakankamu darbuotojy jvertinimu. Todél darbdaviai turi Sias rizikas valdyti, savalaikiai skirti
démesio problemos identifikavimui ir atitinkamy sprendimy priémimui.

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

Il.  DAZNIAUSIAI NEPASITVIRTINE PSICHOLOGINIO SMURTO ATVEJAI

Atkreiptinas demesys, kad kasdieniame gyvenime darbuotojai susiduria su jvairiomis
situacijomis, kurios jiems sukelia stresg ir jtampg. Kartais Sios situacijos vertinamos
subjektyviai, neatsizvelgiant | teisés akty nuostatas, todél darbdavio priimti sprendimai,
jtakojantys darbuotojo padétj, teises bei teisétus interesus, paciy darbuotojy vertinami kaip
psichologinis smurtas.

Psichologinis smurtas ir priekabiavimas darbe neabejotinai veikia tiek viso kolektyvo
psichosocialinj klimatg, tiek kiekvieno darbuotojo savijautg ir tai daro tiesiogine jtakg visos
jmonés, jstaigos, organizacijos darbo rezultatams.

Lietuvos Respublikos valstybinéje darbo inspekcijoje gauty skundy bei darbo gincy,
kuriuose buvo keliamas klausimas dél psichologinio smurto ar priekabiavimo, statistika
patvirtina, kad darbuotojai zino apie savo teisiy gynyba bei nebijo kreiptis pagalbos, siekdami
ginti savo teises, taCiau pastebéta, kad neretai jie klaidingai supranta psichologinio smurto ir
priekabiavimo sgvokas ir dél to teisétus darbdavio veiksmus nepagrjstai laiko psichologiniu
smurtu ar priekabiavimu.

Be to, daznai darbuotojai skunduose ir praSymuose nurodo jvairias aplinkybes, kurios
a priori galéty bati laikomos psichologinio smurto/priekabiavimo apraiSkomis (pavyzdziui,
jzeidinéjimai, patyCios, uzgauliojimai, nekonstruktyvi, Zeminanti kritika, ignoravimas,
izoliavimas ir pan.), taCiau nesant objektyviy jrodymuy, leidzianciy pripazinti Siy reiskiniy buvimo
faktg, Sie darbuotojy skundai ir praSymai laikomi nepasitvirtinusiais.

Zemiau pateikiami dazniausiai pasitaikantys atvejai, kurie patys savaime néra laikomi
psichologiniu smurtu ar priekabiavimu, nors daznai darbuotojy vertinami batent taip.

1. Konstruktyvi darbdavio kritika, pagarbus pastaby iSsakymas

Pazymeétina, kad konstruktyvi darbdavio kritika, pagarbus pastaby iSsakymas néra
laikoma psichologiniu smurtu, nes tai yra darbo proceso dalis ir Siais veiksmais siekiama darbo
kokybés. Darbdavys turi teise vertinti darbuotojo dalykines savybes, darbo rezultatus, todél
darbdavio iSsakyta pozicija ar nurodytos pastabos, susijusios su pareigybés aprasyme
nustatyty funkcijy ar pavedamy uzduodiy atlikimu, néra laikomi psichologiniu smurtu, jeigu jie
iSdéstomi korektiSkai, nejzeidzianciai, nezeminandiai ir etiSkai ar netaikomas kitas DK 30
straipsnyje jtvirtintas netinkamas elgesys. DalykiSky pastaby, susijusiy su darbuotojo tinkamu
darbo pareigy vykdymu, teikimas yra darbdavio teisé.

2. Darbdavio reiklumas ir reikalavimas atlikti darba

Darbo sutartimi laikomas darbuotojo ir darbdavio susitarimas, pagal kurj darbuotojas
jsipareigoja bidamas pavaldus darbdaviui ir jo naudai atlikti darbo funkcijg, o darbdavys
jsipareigoja uz tai mokéti darbo uzmokestj. Pavaldumas darbdaviui reidkia darbo funkcijos
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atlikima, kai darbdavys turi teise kontroliuoti ar vadovauti tiek visam darbo procesui, tiek ir jo
daliai, o darbuotojas paklusta darbdavio nurodymams ar darbovietéje galiojanciai tvarkai (DK
32 straipsnio 1, 2 dalys).

Uz darbo organizavimo tvarkg atsakingas darbdavys, kuris gali reikalauti, kad
darbuotojas tinkamai, laiku ir kokybiSkai atlikty pavestas uzduotis. Darbdavio reiklumas
darbuotojui savaime néra laikytinas psichologiniu smurtu, taCiau nepagrjstai padidintas
reiklumas tik vieno darbuotojo atzvilgiu galéty bati traktuojamas kaip psichologinis smurtas.

3. Reikalavimas pateikti paaiSkinimg dél galimo darbo pareigy

nevykdymo/netinkamo vykdymo

Kaip jau buvo minéta, darbuotojo veikla gali bati tikrinama. Jeigu darbdavys turi
pagrindg manyti, kad darbuotojas padaré darbo pareigy pazeidima, jis turi teise atlikti tarnybin;j
patikrinimg, reikalauti darbuotojo raSytinio paaiSkinimo, o véliau, esant pagrindui — jteikti
jspéjima, kad dél padaryto antro tokio paties darbo pareigy pazeidimo jis gali bati atleistas i$
darbo, arba net priimti sprendimg del darbuotojo atleidimo i$ darbo.

Pazymétina, kad vadovaujantis DK 58 straipsnio 4 dalimi prie$ priimdamas sprendimg
nutraukti darbo sutartj, darbdavys privalo pareikalauti darbuotojo rasytinio paaiskinimo.

Sig pareigg darbdavys privalo vykdyti visais atvejais, nes aptariamoiji teisés norma jokiy
i8imé&iy nenumato. Sios teisés normos tikslas — ne tik uztikrinti darbuotojo teise pasiaigkinti
darbdaviui dél darbo pareigy pazZeidimo, kurj, darbdavio nuomone, darbuotojas yra padares,
bet ir maksimaliai uztikrinti, kad darbdavys prie$ priimdamas kokj nors sprendima zinoty visas
aplinkybes, reikSmingas minéto sprendimo priémimui. Taigi darbdaviui DK suteiktos teisés
pareikalauti darbuotojo rasytinio paaiskinimo jgyvendinimas nelaikytinas psichologiniu smurtu.

4. |spéjimas pagal DK 58 straipsnio 4 dalj

DK 58 straipsnio 1 dalyje nurodyta, kad darbdavys turi teise nutraukti darbo sutartj be
jspéjimo ir nemokeéti iSeitinés iSmokos, jeigu darbuotojas dél savo kalto veikimo ar neveikimo
padaro pareigy, kurias nustato darbo teisés normos ar darbo sutartis, pazeidimg. Priezastis
nutraukti darbo sutartj gali bati SiurkStus darbuotojo darbo pareigy pazZeidimas arba per
paskutinius dvylika ménesiy darbuotojo padarytas antras toks pat darbo pareigy pazeidimas
(DK 58 straipsnio 2 dalis). Darbo sutartis dél darbuotojo padaryto antro tokio paties darbo
pareigy pazeidimo gali bati nutraukta tik tada, jeigu ir pirmasis pazeidimas buvo nustatytas,
darbuotojas turejo galimybe dél jo pasiaiSkinti ir darbdavys per vieng ménesj nuo pazeidimo
paaiskeéjimo dienos darbuotojg jspéjo apie galima atleidima uz antra tokj pazeidima (DK 58
straipsnio 4 dalis).

Pazymétina, kad jspéjimas apie galimg darbo sutarties nutraukimg pagal DK 58
straipsnio 4 dalj yra tik proceddrinis, informacinio pobtdzio darbdavio pareiSkimas, kuris
savaime jj gavusiam asmeniui nesukelia jokiy materialiniy teisiniy pasekmiy, nes yra viena i$
drausminés atsakomybés taikymo saglygy. |spéjimu darbdavys siekia prevenciniy tiksly, t. y.
uzkirsti kelig galimam pakartotiniam darbo drausmés pazeidimui, kuris sudaryty pagrindg
atleisti darbuotojg i$ darbo. |spéjimo apie galimg atleidimg pagrjstumo faktas baty reikSmingas
tik darbdaviui nusprendus pasinaudoti teise nutraukti darbo sutartj DK 58 straipsnio 2 dalies 2
punkte nustatytu pagrindu (per paskutinius dvylika ménesiy darbuotojo padarytas antras toks
pat darbo pareigy pazeidimas).

5. Ispéjimas apie numatomga atleidimg i$ darbo kitais DK numatytais pagrindais

Atkreiptinas démesys, kad uz darbo organizavima, darbuotojy priémimg ir atleidimag yra
atsakingas darbdavys. Jo teisé nutraukti darbo sutartis su darbuotojais reglamentuota DK 57
straipsnyje (darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés), 58
straipsnyje (darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva dél darbuotojo kaltés), 59
straipsnyje (darbo sutarties nutraukimas darbdavio valia), DK 36 straipsnyje (iSbandymo
rezultatai) ir kt. Sios darbdavio teisés nei VDI, nei kita institucija negali jtakoti, kaip ir priimti
sprendimo, draudzZianc€io Sia teise pasinaudoti. Todél jeigu darbdavys, vykdydamas darbuotojo
atleidimo procedlirg, nenaudoja prieSiSky, neetiSky, Zeminanciy, agresyviy, uzgauliy,
jzeidziangiy veiksmuy, kuriais bity késinamasi j darbuotojo garbe ir oruma, fizinj ar psichologinj
asmens nelieCiamumg ar kuriais baty siekiama darbuotojg jbauginti, sumenkinti ar jstumti j



beginkle ir bejége padétj, néra pagrindo tokius darbdavio veiksmus laikyti psichologiniu smurtu.
Kitaip tariant, darbdavio priimtas sprendimas dél darbuotojo atleidimo i§ darbo bei atleidimo
procediros vykdymas (pavyzdziui, jspéjimo apie numatomg atleidimg jteikimas, kito darbo
sidlymas ir pan.) pats savaime néra laikomas psichologiniu smurtu, jeigu nenaudojamas DK 30
straipsnyje nurodytas netinkamas elgesys.

6. Pasiulymas pakeisti darbo sutarties salygas

Darbo salygy keitimas darbdavio iniciatyva reglamentuotas DK 45 straipsnyje. Sio
straipsnio 1 dalyje nurodyta, kad pakeisti bitingsias darbo sutarties saglygas, papildomas darbo
sutarties sglygas, nustatytg darbo laiko rezimo rusj ar perkelti darbuotojg dirbti j kitg vietove
darbdavio iniciatyva galima tik su darbuotojo rasytiniu sutikimu. Sio straipsnio 2 dalyje nurodyta,
kad darbuotojo sutikimas arba nesutikimas dirbti pasitlytomis pakeistomis batinosiomis ar
papildomomis darbo sutarties sglygomis, kitos risies darbo laiko reZimu ar kitoje vietovéje turi
bati iSreiktas per darbdavio nustatytg terming, kuris negali bati trumpesnis negu penkios darbo
dienos. Darbuotojo atsisakymas dirbti pasitlytomis pakeistomis sglygomis gali bati laikomas
priezastimi nutraukti darbo santykius darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés Sio kodekso 57
straipsnyje nustatyta tvarka. Darbuotojo atsisakymas dirbti uZz sumazintg darbo uzmokest;
negali bati laikomas teiséta priezastimi nutraukti darbo sutartj. DK 45 straipsnio 1 dalyje
nepaminétos darbo salygos darbdavio sprendimu gali bati keiCiamos, pasikeitus jas
reglamentuojancioms taisykléms ar ekonominio, organizacinio ar gamybinio bGtinumo atvejais.
Apie Siy salygy pakeitimus darbuotojas turi bati informuotas prie$ protingg termina.

Taigi darbdavys turi teise keisti darbuotojo darbo sutarties sglygas arba sitlyti jas keisti,
laikydamasis DK 45 straipsnyje nustatyty reikalavimy, todél Siy teisiy jgyvendinimas néra
laikomas psichologiniu smurtu. Pazymétina, kad dél neteiséto darbo sutarties pakeitimo
darbuotojas turi teise kreiptis | darbo ginCus dél teisés nagrinéjantj organg, prasydamas
jpareigoti darbdavj vykdyti darbo sutartj ir atlyginti atsiradusig Zalg. Darbuotojui to nepadarius
per tris ménesius nuo to momento, kai darbuotojas suzinojo ar turéjo suzinoti apie jo teisiy
pazeidimg, laikoma, kad darbuotojas sutiko dirbti pasitlytomis pakeistomis darbo sglygomis
(DK 45 straipsnio 3 dalis).

7. Pasiilymas nutraukti darbo sutartj Saliy susitarimu

Vadovaujantis DK 54 straipsniu bet kuri darbo sutarties Salis gali pasitlyti kitai darbo
sutarties Saliai nutraukti darbo sutartj. Pasitlymas nutraukti darbo sutartj turi bati pateiktas
rastu. Jame turi bati iSdéstytos darbo sutarties nutraukimo sglygos (nuo kada pasibaigia darbo
santykiai, koks yra kompensacijos dydis, kokia nepanaudoty atostogy suteikimo tvarka,
atsiskaitymo tvarka ir kita). Jeigu kita darbo sutarties Salis sutinka su pasitlymu, ji sutikimg
iSreisSkia rastu. Jeigu darbo sutarties Salis per penkias darbo dienas neatsako | pasitlyma,
laikoma, kad pasidlymas nutraukti darbo sutartj atmestas.

Kaip matyti i teisinio reglamentavimo, sidlyti nutraukti darbo sutartj gali tiek
darbuotojas, tiek darbdavys. Pazymétina, kad darbuotojas yra laisvas iSreiksti savo valig dél
darbo sutarties nutraukimo ir, nesutikdamas su darbdavio pasitlymu nutraukti darbo sutartj
Saliy susitarimu, turi teise nepasirasyti susitarimo dél darbo santykiy nutraukimo. Saliy
pasiraSytas susitarimas nutraukti darbo sutartj — tai darbo sutarties Salims priimtinas
sprendimas, priimamas jvertinus situacija, galimus variantus ir padarinius.

IV. JRODYMU RINKIMAS

Ne maziau svarbi priezastis, dél kurios darbuotojy skundai dél psichologinio smurto ar
priekabiavimo bei pradymai, pateikti darbo gin¢y komisijoms, laikomi nepagrjstais, yra jrodymy
nebuvimas arba jy nepakankamumas. Darbuotojy teiginiai apie patirtg psichologinj smurtg ar
priekabiavimg dazniai yra deklaratyvis, paremti tik savo subjektyvia nuomone, jsitikinimais ir
teiginiais, nepagrijsti jokiais jrodymais.

Jrodymai yra bet kokie faktiniai duomenys, kuriais remiantis yra konstatuojamas tam
tikry aplinkybiy buvimas. Kasacinio teismo praktikoje iSaiSkinta, kad jrodymy skirstymas |
tiesioginius ir netiesioginius turi didele reikSme sprendziant jrodymy pakankamumo klausima.
Tiesioginiai jrodymai yra susije su jrodinejamais faktais taip, kad leidZia daryti vienareikSme



iSvadg apie tai, egzistuoja jrodinéjamas faktas ar ne. Netiesioginiai jrodymai tokios
vienareikSmés iSvados padaryti neleidZia. Jie turi silpnesne jrodomajg galig. Tai svarbu darant
iSvada, ar pateikty netiesioginiy jrodymy pakanka tam tikrai aplinkybei patvirtinti arba jg
paneigti.

Pazymétina, kad visi jrodymai yra vertinami individualiai. Kiekvienu atveju jy
pakankamumas vertinamas atsizvelgiant j kiekvienos konkrecios situacijos faktines aplinkybes.

Darbuotojui, mananéiam, kad jo atZvilgiu taikomas psichologinis smurtas ar
priekabiavimas, rekomenduojama biti aktyviam, ginant savo pazeistas teises, rinkti visus
jrodymus, galingius patvirtinti kito asmens nepriimtino elgesio faktus. Tokiais jrodymais gali bati:

- jvairs dokumentai,

- SMS Zinutes,

- elektroniniai laiSkai,

- nuotraukos,

- vaizdo ar garso jrasai,

- liudininky, galinCiy patvirtinti nederama kito asmens elgesj, parodymai,

-kt

V. PRANESIMO APIE SMURTA IR PRIEKABIAVIMA NAGRINEJIMAS

Kiekvienas darbdavys privalo nustatyti praneSimy apie smurtg ir priekabiavimg teikimo
bei nagrinéjimo tvarkg (DK 30 straipsnio 3 dalies 2 punktas, Apraso 8.4 punktas). Joje turi bati
nurodyta, kokia forma, baddais ir terminais teikiamas praneSimas apie smurtg ir priekabiavima,
taip pat kokia tvarka ir terminais jis nagrinéjamas.

Darbdavys, kurio vidutinis darbuotojy skaiCius yra daugiau kaip penkiasdeSimt, §j
klausimg turi reglamentuoti smurto ir priekabiavimo prevencijos politikoje, kuri taikoma visiems
jmonés, jstaigos, organizacijos darbuotojams (DK 30 straipsnio 5 dalis).

Jeigu darbuotojas darbo aplinkoje smurtg ir/ar priekabiavimg patiria i§ bendradarbio
ar tiesioginio vadovo, jis turi kreiptis j darbdavj tokia tvarka, kokia reglamentuota toje jmonéje,
jstaigoje ar organizacijoje.

Jeigu auks€iau paminéty teisés akty, reglamentuojanciy praneSimy apie smurtg ir
priekabiavimg teikimo bei nagringéjimo tvarkg, jmonéje, jstaigoje, organizacijoje néra, arba
darbuotojas su ja nesupazindintas, jos neZino, rekomenduojama kreiptis j jmonés, jstaigos,
organizacijos vadovg su prasSymu istirti smurto ar priekabiavimo taikyma jo ar kito darbuotojo
atzvilgiu. Kartu su praSymu rekomenduojama pateikti visus turimus bei nepriimting elges;j
patvirtinancius jrodymus (apie jrodymy rinkimg skaityti IV skyriuje).

Darbdavys, gaves pranesima apie smurto ir priekabiavimo apraiSkas jmonéje, jstaigoje,
organizacijoje ne véliau kaip per 3 darbo dienas nuo pranesimo gavimo dienos turi sudaryti
komisijg smurto ir priekabiavimo darbe atvejui tirti (toliau — Komisija), o nesant tokios
galimybés, paskirti asmenj pranesimui tirti (toliau kartu — tyrimg atliekantis subjektas).

Sudarant Komisijg privalu uztikrinti, kad darbuotojy atstovai (darbo taryba ar profesiné
sgjunga) galéty j Komisijos sudétj deleguoti ne maziau kaip 1/3 Komisijos nariy. Jei jmonéje
yra darbuotojy patikétinis, jam turi bati pasidlyta bati jtrauktam j Komisijos sudét;.

Kiekvienas praneSimas apie smurtg ar priekabiavimag turi bati operatyviai ir objektyviai
iStirtas, o smurtg patyres darbuotojas turi gauti teisine pagalbg ir emocine parama.

Darbdavio priimtas sprendimas kartu su tyrimg atlikusio subjekto iSvada arba jos iSrasu
ne véliau kaip per 3 darbo dienas nuo jo priémimo turi biti pateiktas tiek darbuotojui, kuris
pranesé apie patiriamg smurtg ir priekabiavima, tiek darbuotojui, dél kurio elgesio buvo
atliktas vidinis smurto ir priekabiavimo atvejo tyrimas.

Atkreiptinas démesys, kad darbuotojas, nesutinkantis su darbdavio sprendimu, turi
teise jj skysti individualiems darbo ar tarnybiniams ginéams nagrinéti nustatyta tvarka.

Jeigu darbdavys nesiima veiksmy gautam praneSimui apie smurtg ar priekabiavimg
istirti arba jeigu smurtg ir/ar priekabiavima taiko pats jmonés, jstaigos, organizacijos vadovas,
darbuotojas gali kreiptis j Lietuvos Respublikos valstybine darbo inspekcijg su skundu dél
situacijos identifikavimo ir galimo administracinio poveikio priemoniy taikymo. Be to, dél vadovo
elgesio vertinimo darbuotojas gali kreiptis j vadovg | pareigas priémusj asmenj ar juridinio
asmens steigéja.



Jeigu darbuotojas dél darbdavio veiksmy ar neveikimo patyré turtine ar neturtine Zalg,
turi teise kreiptis j individualius darbo gin€us ar tarnybinius ginéus nagrinéjancias institucijas
deél patirtos zalos atlyginimo.

VI. BAIGIAMOSIOS NUOSTATOS

Kiekvienas darbuotojas darbe gali susidurti su jvairiomis nemaloniomis situacijomis
(pavyzdziui, konstruktyvia darbdavio kritika, konfliktais, nesutarimais darbe, teisétais
darbdavio reikalavimais), taCiau ne kiekviena tokia situacija laikytina psichologiniu smurtu, net
jeigu ji ir sukelia tam tikrus neigiamus iSgyvenimus. Todél labai svarbu objektyviai jvertinti
susiklosc€iusig situacijg ir turint pagrjsty jtarimy, jog darbuotojo atzvilgiu elgiamasi nepriimtinai,
imtis aktyviy veiksmuy, kreiptis su atitinkamu skundu / praneSimu dél smurto ir/ar priekabiavimo
(kreipimosi tvarka nurodyta V skyriuje), nes tik problemos pavieSinimas, smurto ir
priekabiavimo netoleravimas, gebéjimas apsiginti ir apginti kita asmenj gali uzkirsti kelig Siy
neigiamy reiskiniy — smurto ir priekabiavimo — plitimui jmonés, jstaigos, organizacijos viduje.
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