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POVZETEK

Pri¢ujoCe delo je namenjeno raziskovanju druzbeno nezelenih pojavov v delovnem
okolju. Osredotocila sem se na pojave, kot so: Sikaniranje, psihicno nadlegovanje,
ogovarjanje, Sirjenje govoric, ustrahovanje in zalitve. Z izsledki raziskave sem prisla do
spoznanja, da so anketiranci zelo dobro osvesceni in omenjene pojave tudi prepoznajo.
Izkazalo se je, da je relativno visok odstotek anketiranih Ze izkusil vlogo Zrtve. Kljub
temu da je bila anketa anonimna, me je mnogo ljudi poklicalo, zanimali so jih rezultati
ankete. Predvsem sem zelo zadovoljna, da rezultati zanimajo tudi naSo kadrovsko

sluzbo, ki je dala soglasje za izvedbo ankete v podjetju.

Kljuéne besede: druzbeno okolje, psihi¢no nadlegovanje, nezeleni pojavi, delovno

okolje.



SUMMARY

This work was implemented to research working conditions and preventing violence
and harassment in the workplace I focused mainly on workplace - bullying,
psychological harassment, intimidation and mobbing. The results of the poll revealed,
workers are being well informed and aware of those phenomena. The poll also
generated great positive reaction from the interviewed workers, as many of them
actually called to express their approval and satisfaction about the object of the
research. The most satisfying fact for me was, our human resources management being

interested in this work.

Keywords: social environment, psychological harassment, undesired behaviour

phenomena, working environment.
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1. UVOD

1.1 Predstavitev problema

Vedenje oziroma kakrsnokoli nasilje na delovnem mestu zastruplja delovno okolje, ki
vpliva na storilnost zaposlenih in lahko resno vpliva na zdravje. Mobbing je konfliktov
polna komunikacija na delovnem mestu, med sodelavci in nadrejenimi. Vecina ljudi je
Se vedno prepricana, da je nasilje na delovnem mestu zgolj stvar posameznika, bodisi da
se za to ne zanimajo (gledajo pro¢, so tiho in opravljajo svoje delo) ali pa so mnenja, da

si je zaposlen sam kriv (ni dovolj simpati¢en, ne zna biti »grebator«).

Vsi bi se lahko strinjali s trditvijo, da je v takSnem okolju ne le tezko, ampak vcasih celo
nemogoce delati, da o produktivnosti in uspeSnosti niti ne govorimo. Posledice so za
posameznika in organizacijo lahko vecje in/ali hujSe, kot je videti na prvi pogled.
Mednje spadajo: zmanjSana storilnost, slabi odnosi med zaposlenimi, upad motivacije,
zmanjSana samopodoba posameznika ali cele skupine ljudi, stresna obolenja. Vse to

nazadnje odseva v rezultatih dela in v dobicku organizacije.

Opazam, da v organizacijah posveCamo premalo energije in Casa t. i. "mehkim
dejavnikom", ki imajo velik vpliv na uspesnost in zadovoljstvo posameznika, skupine,
organizacije ter celotne druzbe. Tudi finan¢ne posledice za organizacijo niso
zanemarljive, ¢e omenim samo bolniske odsotnosti zaradi fizicnih in psihi¢nih obolenj,
ki iz tega izhajajo in so tudi najlazje dokazljive ter finan¢no ovrednotene. Mnogo drugih
posledic, ki na prvi pogled ne vplivajo na finan¢ne kazalnike, pogosto zanemarimo, saj
je njihov »ucinek« mogoce zaznati Sele v daljSem Casovnem obdobju ter so pogosto

tezje neposredno dokazljive in finan¢no ovrednotene.



NajpomembnejSa je ugotovitev, da se nobena vrsta nadlegovanja in Sikaniranja v
delovnem okolju ne more razviti, ¢e je zaposleni ne tolerirajo. Vsak posameznik si
mora torej prizadevati za stigmatizacijo teh pojavov, ne le delovne organizacije,

institucije ali drzava. To lahko storimo s svojimi dejanji, ne samo z besedami.

1.2 Namen

Glede na osebne izkuSnje v razlicnih delovnih organizacijah ugotavljam, da sem
doZivela razlicne oblike neZelenih pojavov. Sicer ne neposredno, sem bila pa posredno
prizadeta kot ¢lan tima sodelavcev, v katerem se je dogajalo Sikaniranje, natolcevanje,
ustrahovanje. Ustrahovanja (razli¢ne oblike pritiska na sodelavce in/ali podrejene) so v
nasi druzbi in naSih delovnih organizacijah velikokrat kar redna praksa, saj "naj bi
prinesla boljie rezultate". Uporabljajo se po nagelu: »Ce so pod pritiskom, bolje in veé
delajo«. Vendar tovrstni prijemi ponavadi sprozijo prav nasprotne rezultate. Vzdusje,
ucinkovitost ter produktivnost se drasticno spremenijo, seveda na slabSe. Ljudje
postanejo brezvoljni, nezaupljivi, skepti¢ni in posledicno manj produktivni. Zaradi
»vecnega nezadovoljstva« jim oslabi imunski sistem, postanejo nevroti¢ni, nervozni,
vrstijo se bolezni in bolniSki dopusti. Nastala situacija ne koristi niti zaposlenim niti
delodajalcem.

Pri svoji nalogi zelim dosec¢i, da mobbing ne bo ve¢ »tabu« tema v podjetju. Opisala
sem ukrepanje za preprecevanje psihi¢nega nasilja na delovnem mestu in prikazala
pravne podlage, saj so zaposleni v naSem podjetju premalo obve$¢eni in seznanjeni z
omenjenimi pojavi tudi zato, ker so ti pojavi prisotni bolj, kot si mislimo, zelimo ali

priznamo. Prav zato jih ne smemo zanemariti.



1.3 Predpostavke in omejitve

V diplomski nalogi sem opozorila na problem nasilja na delovnem mestu, ki v zadnjem
casu tako v svetu kot pri nas dobiva vse vecje razseznosti. Predstavila sem aktivnosti za
zaScito delavcev, s katerimi zelim spodbuditi delavce, naj ukrepajo proti nezazelenemu
nasilju, in seznaniti delodajalce, naj se zac¢nejo aktivneje ukvarjati s prepoznavanjem

posledic mobbinga.

1.4 Predvidene metode raziskovanja

Pri pripravi diplomskega dela sem uporabila anonimen anketni vpraSalnik, ki sem ga po

elektronski posti poslala svojim sodelavcem in sodelavkam.

1.5 Cilj naloge

Cilj moje naloge je seznanitev zaposlenih in vse, ki jih zadani problem kakorkoli
zanima, da bodo te pojave ne samo prepoznali, temvec¢ se jim tudi uprli in razmislili, ali
kdaj s svojimi dejanji nevede in nehote spodbujajo ali odobravajo takSno obnasanje.
Zavedati se moramo, da vsaki¢, ko ne posredujemo in preprecujemo takih dejanj,
dajemo vtis, da jih odobravamo. Nenazadnje sem v empiri¢nem delu diplomske naloge
z anonimno anketo izvedela, ali anketiranci zaznavajo obravnavani problem in kako se z

njim soocajo.



2. MEDSEBOJNI ODNOSI NA DELOVNEM MESTU

Dobri medsebojni odnosi so zelo pomembni v vsakem podjetju za:
e izpolnjevanje delovnih in poslovnih nalog,
e zaustvarjanje in razvoj etike in delovne morale,
e zaizpolnjevanje delovnih in poslovnih nalog ter doseganje ciljev organizacije,
e za ustvarjanje in razvoj etike in delovne morale,

e za humanizacijo ¢loveka in njegovega dela.

Pomembno je, da v medosebnih odnosih upostevamo razlike med posamezniki, da v
kolektivih vlada vzajemnost, da gre za posredovanje in sprejemanje povratnih
informacij, za omogocanje osebnega izrazanja vsakega posameznika, za priznavanje
obstoja konfliktov in sposobnost njihovega konstruktivnega reSevanja, za priznavanje
ne le podobnosti, ampak tudi razli¢nosti v odnosih, za razlikovanje vsebine in odnosov
v komunikaciji, za odnose brez vsiljevanja lastnih mnenj in pogledov, za ¢im boljse
reSevanje nasprotij. Raziskave zadnjih dvajset oz. trideset let kazejo, da pojavnost
odklonskega vedenja narasca, ugotavljajo pa tudi, da dolocena vedenja, ki so jih
zaposleni v¢asih tolerirali, danes dojemajo kot nezazelena. Raziskovalci so ugotovili, da
takSno vedenje zaposlenih negativno vpliva tako na zaposlene kot tudi na organizacijsko
uspesnost in ucinkovitost. Dejstvo je, da se morajo s problematiko pojavljanja
odklonskega vedenja na delovhem mestu ukvarjati tako zaposleni kot njihovi
delodajalci, ¢e ga hocejo uspesno preprecevati (Lamovec, 1995, 15).

Dobri odnosi med zaposlenimi se kaZejo v uspeSnem izpolnjevanju delovnih in drugih
nalog, v povecanju uspesnosti dela, v spostovanju clovekove osebnosti, v pomoci med
sodelavci, v razumevanju raznih problemov in v prizadevanju, da bi jih resili. Kaksni
bodo odnosi med zaposlenimi, je odvisno od njih samih. Od tega, kako gradijo odnose,
kako ti odnosi vplivajo na Zivljenje posameznika in seveda od tega, kako zaposleni
ravnajo drug z drugim oz. koliko spostujejo drug drugega. Prav gotovo je z vecjim
zadovoljstvom delati v organizaciji, kjer se sodelavci dobro razumejo, kjer si zaupajo in

pomagajo.
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2.1 Opredelitev mobbinga

S pojmom mobbing se razume ponavljajoce se neprimerno ravnanje, ki ogroza zdravje
in varnost, z zaposlenim ali skupino zaposlenih.

Porast psihosomatskih bolezni je znan vsem zdravnikom, ki se dnevno sreCujejo s
svojimi bolniki. Skoraj vsak drugi bolnik tozi za nejasnimi znaki, kot so glavoboli
(migrene), nervoze, depresije, alergije in podobni simptomi. Ko se zdravnik poglobi v
problematiko pacienta, pa ta prizna, da v sluzbi doZzivlja »stres«. Pozitivni stres
vzpodbuja, negativni ubija. Zato je pomembna dobra komunikacija in dobri medsebojni
odnosi med zaposlenimi. Po tej opredelitvi je:

»neprimerno ravnanje« dejanje posameznih oseb ali skupin, ki ga ob upostevanju vseh
okolis¢in prepoznamo kot zatiranje, poniZevanje ali ogrozanje. Lahko gre za sistem
dela, ¢e se uporablja kot sredstvo za doseganje ucinkov zatiranja, poniZevanja,
uni¢evanja ali ogrozanja psihi¢nega ali fizicnega zdravja (Leymann, The Mobbing
Encyclopedia, citirano 9. 1. 2006).

Mobbing se pogosto izvaja z zlorabo mo¢i, pri kateri se zrtve tezko branijo. Je pojav, ki
povzroca Skodo delodajalcu in delavcu in je za zaposlene v Evropi precejSen problem,
saj je neposredno povezan s stresom na delovnhem mestu. Iz ankete EU (Evropska
komisija pri delu 2004, citirano 23. 3. 2006) izhaja, da je bilo v letu 2005 9 %
zaposlenih v Evropi Zrtev mobbinga, se pravi priblizno 12 milijonov ljudi. Mobbing ni
nekaj novega, vendar se je v zadnjih letih mo¢no povecal in zato postal aktualna tema
vsakdanjega zivljenja. Kot sem Ze prej navedla, Se vedno je veliko ljudi prepri¢anih, da
so si posamezniki, ki so zrtve nasilja, sami krivi, so ljudje brez hrbtenice, ker se ne

znajo ali ne se ne zmorejo sami braniti.
»mobbing oz. bullying« pomeni ustrahovanje

»to mob« (ang.) pomeni napasti, se koga lotiti, planiti na nekoga

»Sikaniranje« (izp. iz fran. jez) pomeni namerno povzrocanje nevsecnosti, neprijetnosti
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Psihi¢no nasilje lahko vkljucuje verbalne napade, kot so:

e predpostavljeni ne dajo moznosti, da zrtve povedo svoje mnenje,

¢ ko govorijo, jih stalno prekinjajo,

e izpostavljeni so stalnim kritikam svojega dela, v nekaterih primerih pa tudi
kritikam zasebnega zivljenja, videza in obnasSanja,

e odvzem vseh delovnih nalog in pristojnosti tako, da si sami ne morejo najti dela,

e dodeljevanje nalog, ki so pod Zrtvinimi sposobnostmi in nalogami, ki Zalijo
njihovo dostojanstvo,

e dodeljevanje nalog, ki presegajo sposobnosti in jih na takSen na¢in osramotijo,

e onemogocanje dostopa do kakr$nihkoli informacij,

e izkljucevanje iz vseh aktivnosti, ki potekajo na delovnem mestu,

e norcevanje iz osebnih lastnosti,

e namigovanje na psihi¢ne tezave,

e posiljanje v upokojitev ali groznje z odpustom,

e napadi na politi¢no ali versko prepricanje,

e ustvarjanje popolne izoliranosti od okolja,

e groznje in Zalitve (Goleman, 2003, 24-38).

Znane pa so tudi nove oblike Sikaniranja preko elektronskih medijev (vdiranje v

racunalnik, brisanje tekstov, posiljanje virusov, trojanski konj ...).

Prefinjeni obliki mobbinga sta:

- degradacija dela in

- socialna izklju¢enost.

2.2 Zakaj nastane mobbing?

Razlikovati je treba med dvema vrstama:

1. lahko je posledica stopnjujocega se konflikta ali

2. pa zrtev ni vpletena v konflikt, temve¢ se sluc¢ajno znajde v polozaju, v katerem
storilec izzivlja svojo agresijo. Iskanje »greSnega konja« je primer takSne oblike

mobbinga.
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Dejavniki, zaradi katerih se mobbing po vsej verjetnosti pojavi:
- kultura znotraj podjetja, v katerem se mobbing pocenjuje ali se ne prepozna kot
problem,

- nenadne spremembe znotraj podjetja,

- negotova delovna sila,

- nezdravo vzdus§je v podjetju med zaposlenimi in vodstvom,

- nezdravo vzdusje v podjetju med sodelavci,

- 1zredno visoke zahteve za delo,

- pomanjkljiva kadrovska politika,

- nezadovoljivo posredovanje skupnih vrednot,

- velik stres zaradi dela,

- konflikti zaradi razli¢nih poloZajev sodelavcev v podjetju (Goleman, 2003, 40).

2.3 Vedenje in zaposleni

2.3.1 Agresivnost in agresivno vedenje

Obstaja mnozica razli¢nih definicij agresivnosti na delovnem mestu, vsem skupne
znaCilnosti pa so, da opredeljujejo agresivnost na delovnem mestu kot vedenje, s
katerim hoce posameznik Skoditi drugim posameznikom, s katerimi dela ali je delal,
in/ali organizaciji, kjer je zaposlen oziroma je bil zaposlen (Lipi¢nik, Mozina, 1998,
33).
Znacilnosti agresivnega vedenja so torej:
e izraZzen namen Skodovanja,
e dejansko Skodovanje,
e krsitev veljavnih druzbenih in organizacijskih norm. StarejSe definicije
oznacujejo agresijo kot tisto fizicno ali besedno vedenje, s katerim nekdo
povzroca fizi¢no ali psihi¢no $kodo. V literaturi so opisani trije tipi agresivnega

vedenja (Pagon, 2005, 43).
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Izrazanje sovraznosti vkljuCuje vedenja, ki so po svoji naravi verbalna ali imajo
predvsem simbolni pomen (npr. kretnje z rokami, obrazna mimika, verbalni sovrazni
napadi ter verbalno in vizualno spolno nadlegovanje). Te oblike agresivnosti sicer niso
zivljenjsko nevarne, vsebujejo pa veliko negativnih Custev. Raziskave so pokazale, da je
tovrstno vedenje na delovnem mestu zelo pogosto in mocno Skoduje dobremu pocutju

zaposlenih, s tem pa vpliva tudi na uspesnost organizacije.

2.3.2 Vrste agresivnega vedenja:

Obstrukcionizem: vkljucuje vedenja, ki ogrozajo posameznikovo zmoZnost za
ucinkovito opravljanje dela. Znacilna je pasivna oblika agresivnosti, v katero sodi
pocasno opravljanje dela, nevljudno vedenje, zadrzevanje informacij, ignoriranje

sporocil, namerno zamujanje na sestanke in neupravicena odsotnost z dela.

Odkrita agresivnost: vkljucuje za zivljenje nenevarne fizi€ne in spolne napade
(otipavanje, odrivanje), za zivljenje nevarne fizi¢ne napade (streljanje, uporaba nevarnih
orodij in orozij) in namerno poskodovanje organizacijske lastnine ter lastnine
zaposlenih (sabotaza strojev, poskodovanje avtomobilov, pisanje in razSirjanje
racunalniskih virusov, brisanje racunalniskih datotek. Eden najbolj znanih proucevalcev
agresivnega vedenja opozarja, da si obi¢ajno pod tem pojmom predstavljamo neko

fizi¢no vedenje, ki Skodi drugim (Pagon, 2005, 50).
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2.3.3 Oblike agresivnega vedenja

Najpogostejse oblike agresivnega vedenja so:

e Dbesedna agresija (Zaljenje, neprimerne opazke, Sale ipd.),

e posredna agresija (ogovarjanje, spletkarjenje ipd.),

e agresija, usmerjena navzven (proti drugim ljudem),

e agresija, usmerjena vase (posredna in usmerjena vase, npr. alkoholizem, rizi¢ni
Sporti, kot je alpinizem; lahko pa je neposredna in usmerjena vase, npr.
samomorilnost, samozani¢evanje ipd.),

e instrumentalna agresija (agresor hoCe doseci neki cilj oziroma zadovoljstvo —
agresija je tu zgolj sredstvo ali instrument),

e sovrazna agresija (agresor ho¢e nekoga poskodovati ali ubiti),

e aktivna agresija (nekdo dejavno pocne nekaj, kar Skoduje drugim),

e pasivna agresija (nekdo s tem, ko necesa ne naredi, povzro¢i skodo drugim, npr.
kadar vidite, da nekdo pretepa nekoga, ki vam je zoprn in mu prav zaradi tega ne
priskocite na pomo¢ oziroma ne poklic¢ete policije),

e zavestno nadzorovana agresija (npr. hladnokrvno naértovanje ropa),

e impulzivna agresija, npr. otrok, ki ga je vrstnik spotaknil, (Pagon, 2005, 71).

Vzroke agresivnega vedenja so razli¢ni avtorji pripisovali razliénim dejavnikom.
Vecina lo¢uje med dvema temeljnima dejavnikoma: med prirojenimi oz. bioloSkimi
(nagoni in znacilnosti delovanja organizma) in socialnimi izvori agresivnosti. Med obe
teoriji bi lahko uvrstili Se frustracijsko teorijo agresivnega vedenja, teorijo naucenega
agresivnega vedenja, teorije, ki poleg nastetih vkljucujejo Se psiholoske vidike
(osebnostne lastnosti, ¢ustvene in kognitivne odzive), nekatere teorije, usmerjene na
vpliv fizicnega okolja ipd.
Agresivno vedenje je odvisno tudi od socialnega okolja, predvsem od socialnih norm,
povezanih z agresijo. Z normami se v socialnem sistemu doloca, kdaj se neko vedenje
sploh oznaci za agresivno, katere oblike agresivnega vedenja so spodbujene, zazelene,
samoumevne in katere ne, kje je izvor agresivnosti ipd. Ce v druzbi velja norma, da je
agresivnost nekaj prirojenega, mora druzba poskrbeti za nadzor in omejevanje, ¢e pa
velja, da je agresivno vedenje moc¢no odvisno od okolja, potem druzba v vecji meri
spreminja samo okolje (npr. prijaznejSe stanovanjske soseske, dobra infrastruktura).
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3. VRSTE NASILJA

3.1 Nasilje na delovnem mestu

Pojem nasilja na delovnem mestu se nekoliko razlikuje od agresivnosti na delovnem

mestu in obsega vsa dejanja, pri katerih so zaposleni v organizaciji zlorabljeni,

ogrozeni, ustrahovani ali napadeni ne glede na to, ali so nasilni zaposleni (sedanji ali

nekdanji) v organizaciji, kandidati za zaposlitev ali stranke oziroma obiskovalci (Pagon,

2005, 56).

Nasilje na delovhem mestu zajema vse incidente, kjer so zaposleni zlorabljeni,

ustrahovani ali napadeni zaradi njihovega dela, kar posredno ali neposredno vpliva na

njihovo varnost, dobro pocutje ali zdravje.

Kot nasilje na delovnem mestu se obravnava:

ogrozajoce vedenje - na primer Zuganje s pestmi, prepiranje, uni¢evanje lastnine,
pozige, metanje predmetov po tleh ali v ljudi in podobno,

ustne ali pisne groznje - sem sodijo vse izrazene namere o poskodovanju,
nadlegovanje, predvsem vizualno,

besedno zlorabljanje - na primer preklinjanje, Zaljenje, uporaba podcenjujocih
izrazov, vkljucuje tudi verbalno spolno nadlegovanje,

telesne napade - na primer udarci, prerivanje, brcanje, uporaba oroZzja, posilstvo,
fizicne oblike spolnega nadlegovanja in umori (Lobnikar, 2001, 19). Prva
knjiga, ki se ukvarja z nadlegovanjem na delovnem mestu, je izSla leta 1976.
Njen avtor Brodsky jo je imenoval »The harassed worker« (Nadlegovan
delavec). To je prva publikacija, ki je navajala nekatere prakti¢ne primere
druZzbeno neZelenih pojavov v delovnem okolju. Danes so skandinavski
raziskovalci tisti, ki se najpogosteje ukvarjajo z omenjeno tematiko in morebiti
so tudi zato njihove druzbe dosti bolj socialno in ljudem prijazno naravnane kot

vecina t. 1. zahodnoevropskih drzav, kjer je glavni in edini cilj zgolj dobicek.
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3.2 Psihicno nasilje

Svedski raziskovalec nemikega rodu Heinz Lymann je opredelil kar 45 razli¢nih dejanj,
znacilnih za psihi¢no nasilje, ki jih lahko razdelimo v pet skupin:
e z delom povezana dejanja, ki lahko vkljucujejo spreminjanje Zrtvinih delovnih
nalog na negativen nacin ali oviranje Zrtve pri izpolnjevanju teh nalog,
e socialna osamitev, ki lahko vkljucuje prekinitev komunikacije z dolo€eno osebo
ali izloCitev posameznika iz druzabnih dogodkov v organizaciji,
e osebni napadi ali napadi na posameznikovo zasebno zivljenje =z
zasmehovanjem, zaljivimi opazkami in podobnim,
e verbalne groznje in kritiziranje, vpitje ali sramotenje v javnosti,
e Sirjenje govoric (Leymann, 1996; povz. po Brecko, 2006, 22).
Podatkov o razsirjenosti psihi¢nega nasilja v Sloveniji ¢ nimamo. Stevilne raziskave pa
kaZejo, da je v Evropi 1-4 % zaposlenih Zrtev resnih dejanj psihicnega nasilja, 8-10 %
pa je obcasnih Zrtev. Poleg tega se 10-20 % ali celo ve¢ zaposlenih sooca z negativnimi
socialnimi vedenji, ki jih po definiciji ne moremo uvrstiti med psihi¢no nasilje, vendar
so mocan dejavnik stresa. V vecini drzav se psihicno nasilje pojavlja pogosteje v
javnem kot v zasebnem sektorju. Zenske so pogosteje Zrtve, moski pogosteje
povzrocitelji. Psihi¢no nasilje se pojavlja na vseh organizacijskih ravneh. Pogosto je
povzrociteljev ve€, psihi¢no nasilje pa dlje traja. Med Zrtvami psihi¢nega nasilja so
enakomerno porazdeljeni zaposleni z razlinim statusom, tako delavci kot vse ravni
menedzmenta, raziskave o povzrociteljih pa kazejo drugacno sliko. V Lymannovi
raziskavi na Svedskem je bilo le za odtenek ve¢ povzroéiteljev psihiénega nasilja med
kolegi kot med nadrejenimi. Podobni podatki veljajo tudi za ostale skandinavske Studije,
pri Cemer je treba dodati, da so med povzrocitelji tudi podrejeni, a je to Stevilo zelo
majhno. Drugace je v ZdruZzenem kraljestvu, kjer je med povzroditelji kar okoli 80 %
menedzerjev. Med dejanji psihi¢nega nasilja prevladujejo organizacijski ukrepi, ki
vplivajo na posameznikove delovne naloge in pristojnosti, poniZevanje, socialna
izolacija, napadi na zasebnost, verbalno nasilje in razSirjanje govoric ter nenehno

spreminjanje nalog s ciljem kaznovanja posameznika.
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V zacetku devetdesetih let je bil pojav psihi¢nega nasilja razumljen predvsem kot eden
od socialnih povzroditeljev stresa v organizaciji. Toda strokovnjaki opozarjajo, da
"obicajni" povzrocitelji stresa skoraj praviloma prizadenejo vse zaposlene v neki
organizacijski enoti, medtem ko je za psihi¢no nasilje znacilno, da je usmerjeno le v
doloc¢ene posameznike, ki se jim lahko resno poslabsa zdravje, medtem ko povzrocitelji,
opazovalci in nevtralni o€ividci sploh niso prizadeti. Glavna znacilnost psihi¢nega
nasilja je tako izloCitev in stigmatiziranje posameznika. Nekateri strokovnjaki trdijo, da
je agresivno vedenje mocno zakoreninjeno v samih povzrociteljih psihi¢nega nasilja in
da so med njimi predvsem psihopatski menedzerji. Raziskave kazejo, da se psihi¢no
nasilje veckrat pojavlja v organizacijskih kulturah, ki dopus¢ajo ali celo nagrajujejo

takSno vedenje ter spodbujajo avtoritaren nacin vodenja (Leymann, 1996, 23).

3.3 Namerno ustrahovanje

Tudi pojem »harassment«, ki se najpogosteje prevaja kot nadlegovanje, opredeljuje
druZbeno nezelene pojave v delovnem okolju, in sicer kot:

e ponavljajoCa se nesramna in ofenzivna dejanja, kot so zalitve, izpostavljanje in

smesenje osebnih lastnosti Zrtve,

e rasisticne in druge pripombe, slike, elektronska posta s tak§no vsebino,

e izkljucevanje zrtve iz delovnega okolja,

e dajanje nepomembnih zadolzitev,

e verbalno ustrahovanje, kot so odkrite ali prikrite groznje za izgubo delovnega

mesta (Pagon, 2005, 13).

Dobri medsebojni odnosi in interakcija na delovnem mestu krojijo uspesSnost
organizacije in obstoj posameznika v njej. Klju¢ne pri tem so vrednote, ki jih vsak
posameznik prinese s seboj v organizacijo, in vrednote, ki jih kot prioriteto postavlja v
ospredje posamezna organizacija. Vrednote namre¢ moc¢no vplivajo na splosSno vzdusje.
V druzbi se vse pogosteje srecujemo z nasiljem. Nanj lahko naletimo tako reko¢ Ze
povsod. V vrtcih, Solah, med vrstniki, pri igri itd. Vse bolj pa se prenasa tudi v delovno
okolje. Pogosteje kot na fizi¢no nasilje naletimo na ¢ustveno in psiholosko nasilje, ki ga
z eno besedo imenujemo mobbing. Izraz si je izmislil etolog Konrad Lorenz in z njim
oznaceval napad skupine zivali na vsiljivca (Pagon, 2005, 42).
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3.4 Spolno nadlegovanje

Spolno nadlegovanje je relativno nov pojav, ki je v nasi druzbi prisoten Ze zelo dolgo.
Ta pojav je dobil ime v sedemdesetih letih prejSnjega stoletja, do danes Se nima ustrezne
razlage oz. teorije. Najve¢ empiri¢nih raziskav in teoreti¢nih spoznanj je bilo
objavljenih v "starih" ¢lanicah Evropske unije, opravila jih je tudi Evropska fundacija za
izboljSanje zivljenjskih in delovnih pogojev leta 2003.

Vsako ravnanje spolne narave Se ni spolno nadlegovanje. Pomembno je, kako neko
vedenje obravnava zrtev, ali ga torej razume kot nezeleno, nesprejemljivo in Zzaljivo.
Opredelitev, kakSno ravnanje je sprejemljivo in kakSno ne, je prepuScena vsaki
posameznici oziroma posamezniku. Tako kot v zasebnem Zivljenju mora imeti vsakdo
tudi na delovnem mestu pravico, da ima z razli¢énimi osebami razli¢no pristne odnose.
Izrazanje naklonjenosti med prijateljicami oziroma prijatelji na delovnem mestu,
medsebojna privlacnost, medsebojno spogledovanje ali razmerja med sodelavkami
oziroma sodelavci, ki so Zelena z obeh strani, in vsa ostala ravnanja, ki so Zelena ali
hotena z obeh strani, ne pomenijo spolnega nadlegovanja. Spolna pozornost postane
spolno nadlegovanje, ¢e se nadaljuje tudi potem, ko je nadlegovana oseba jasno
pokazala, da ga ne odobrava. Seveda pa gre za spolno nadlegovanje Ze pri enem
dogodku, ¢e gre za hujSo obliko (npr. fizi¢no nasilje ali otipavanje intimnih telesnih
delov brez privoljenja). Spolno nadlegovanje na delovhem mestu je oblika
diskriminacije. Zakon o delovni razmerjih v 45. ¢lenu doloca, da je delodajalec dolzan
zagotavljati takSno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen
nezelenemu ravnanju spolne narave, ki vkljuuje neZeleno fizi¢no, verbalno ali
neverbalno ravnanje ali drugemu na spolu temeljeCem vedenju, ki ustvarja zastrasujoce,
sovrazne ali ponizujoce delovne odnose in okolje ter Zali dostojanstvo moskih in Zensk
pri delu ne glede na to, ali je nadlegovalec delodajalec, predpostavljeni ali sodelavec.
Ce prizadeti delavec odkloni ravnanja iz prejinjega odstavka, to ne sme biti razlog za
diskriminacijo pri zaposlovanju in delu. Ce delavec v primeru spora navaja dejstvo, ki
opravi¢uje domnevo, da je delodajalec ravnal v nasprotju s prejSnjima odstavkoma, je

dokazno breme na strani delodajalca (Lobnikar, 2001, 13).
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Med neZeleno ravnanje spolne narave uvrS¢amo:
e fizi¢no ravnanje,
ki obsega nezazelen fizicni stik v razponu od nepotrebnega dotikanja, trepljanja,
S¢ipanja, drgnjenja ob telo kolegice ali kolega do napada in vsiljenega spolnega odnosa,
e verbalno ravnanje,
ki obsega nedobrodoslo osvajanje, predloge, ki se nanasajo na spolnost ali siljenje k
spolni dejavnosti, ponavljajoce predloge za druzenje in zmenke, zaljivo spogledovanje,
sugestivne pripombe, namigovanja ali opolzke komentarje,
e neverbalno ravnanje,
ki obsega materiale s spolno vsebino, kazanje pornografskih ali spolno sugestivnih slik
ali besedil, pohotne poglede, zviZganje ali spolno sugestivne geste,
e drugo na spolu temeljece vedenje,
ki obsega posmehovanje, zastrasevanje, ¢rnjenje, fizino napadalnost, ponizevanje,

sramotilno obrekovanje, zaljenje zaradi njegovega ali njenega spola.

Nadlegovalci ali nadlegovalke so lahko: delodajalci ali delodajalke, nadrejeni ali
nadrejene in sodelavci ali sodelavke. Sode¢ po dostopnih podatkih raziskav, so
najveCkrat taréa spolnega nadlegovanja zZenske, ki so mlade, locene, iskalke prve
zaposlitve, v zaCasnem in neregularnem delovnem razmerju, na ne tradicionalnih
delovnih mestih, invalidke, lezbijke in pripadnice etni¢nih manjs$in. Med moskimi so to

mladi in homoseksualci (Lobnikar, 2001, 18).
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4. POSLEDICE NASILJA
4.1 Posledice nasilja na delovnem mestu

Posledice so za zrtve mobbinga pogosto zelo hude. Na splosno so dokazana fizi¢na,
psihicna in psihosomatska obolenja, kot so stres, depresija, nezadostno
samospostovanje, samoobtozevanje, fobije, motnje spanja, prebavne motnje ali obolenje
miSic in okostja. Tudi pri zrtvah mobbinga so zelo razSirjena potravmatska stresna
obolenja. Pri tem se kazejo znaki, ki so jih opazili tudi po drugih travmatskih dogodkih,
kot so katastrofe in napadi. TakSne motnje so pogoste Se vrsto let po dejanskih
dogodkih. Druge posledice so Se socialna osamitev, teZzave v druZini in finan¢ne tezave,
ki nastanejo zaradi odsotnosti z delovnega mesta ali odpovedi.

Podjetja obcutijo stroske mobbinga v obliki vecjega Stevila bolniskih dopustov in vecje
fluktuacije sodelavcev, manjSe ucinkovitosti in produktivnosti. Tu niso vpletene le Zrtve
mobbinga, temve¢ tudi drugi kolegi/kolegice, ki trpijo =zaradi nezdravega
psihosocialnega vzdu§ja na delovnem mestu. Tudi stroski pravnih posledic, ki izhajajo

iz postopkov v zvezi z mobbingom, so lahko precejsnji (Mozina , 1995, 12).

4.2 Posledice psihicnega nasilja

Posledice nasilja v delovnem okolju so pogosto zelo hude. Kazejo se lahko v obliki
fizi¢nih, psihi¢nih in psihosomatskih obolenj, kot so stres, depresija, nezadostno
samospostovanje, fobije, motnje spanja, prebavne motnje, obolenja misic in okostja,
posttravmatska stresna obolenja. Zrtve se na delovnem mestu ne poéutijo varne, pogosto
izgubijo motivacijo za delo, njihova produktivnost se zmanjSa. Gospodarske druzbe in
druge organizacije imajo dodatne stroske in $kodo zaradi povecane odsotnosti z dela,
vecje fluktuacije zaposlenih, manjSe ucinkovitosti in produktivnosti. V podjetju se
zaradi pojava nasilja, nadlegovanja ali ustrahovanja ustvari slabo psihosocialno vzdusje,

zaradi Cesar so prizadeti tudi ostali delavci. Ugled organizacije v druzbi se zmanjsa.
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Zaradi vseh nastetih razlogov je nujno, da se delodajalci soocijo s problemom in
prevzamejo aktivno vlogo pri preprecevanju nasilja in nadlegovanja na delovnem
mestu. Velika individualna in druzbena Skoda pa zahtevata kompleksno druzbeno
obravnavo problema nasilja in nadlegovanja na delovnih mestih. Negativni vplivi
odklonskega vedenja v medosebnih odnosih se lahko izrazajo na ve¢ nacinov:

e finan¢ni (bolniSki dopust, dopust, slaba izraba delovnega ¢asa) in

e Casovni (tozbe, pritozbe, disciplinski postopki).
Vedenje kakr$ne koli vrste lahko povzro¢i zrtvam hude zdravstvene tezave, tako
psihi¢ne in vedenjske kot tudi telesne, na primer: depresijo ali anksiozne motnje,
nespecnost, razdrazljivost, visok krvni tlak, glavobol, bole¢ine v trebuhu, sklepih in
miSicah, sréno-ilne bolezni, motnje hranjenja itd. Zrtve vse teZje opravljajo svoje delo
in se zapirajo vase, izgubljajo samozavest, sramujejo se svojega polozaja in jih je strah,
vse to pa negativno vpliva tako na odnose v sluzbi kot tudi v druzini in v krogu

prijateljev (Mozina, 1995, 22).

4.3 Posledice namernega ustrahovanja

V raziskavi o pojavu namernega nasilja na delovnem mestu v RS, ki je potekala v letu
2003, so najpogosteje kot posledice nasilja navajali nezmoznost koncentriranja,
razdrazljivost, nezadostno samosposStovanje, motnje spanja in splosno preutrujenost ter
izzetost. Posledice so za zZrtve pogosto zelo hude. Na splosno so dokazana fizi¢na,
psihicna in psihosomatska obolenja, kot so: stres, depresija, nezadostno
samospostovanje, samoobtozevanje, fobije, motnje spanja, prebavne motnje ali obolenja
miSic in okostja. Razsirjena so tudi zelo pogosta postravmatska stresna obolenja. Pri
tem se kazejo znaki, ki so jih opazili tudi po drugih travmatskih dogodkih, kot so
katastrofe in napadi. Tak$ne motnje so pogoste Se vrsto let po dogodkih. Druge
posledice so Se socialna osamitev, tezave v druzini in finan¢ne tezave, ki nastanejo
zaradi odsotnosti z delovnega mesta ali odpovedi. Podjetja obcutijo stroske v obliki
vecjega Stevila bolniSkih dopustov in vecje fluktuacije delavcev, manjse ucinkovitosti in

produktivnosti, to pa vodi k zmanjSevanju socialne varnosti za zaposlene.
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Tu niso vpletene le Zrtve nasilja na delovnem mestu, temve¢ tudi drugi kolegi in
kolegice, ki trpijo zaradi nezdravega psihosocialnega vzdu§ja na delovnem mestu. Tudi
stroski pravnih posledic, ki izhajajo iz postopkov v zvezi z nasiljem na delovnem mestu,
so lahko precej$nji. V evropskih podjetjih s 1000 zaposlenimi ocenjujejo Skodo v visini
237.000 evrov na leto. Samo en odstotek odsotnosti na leto stane podjetje s 100
zaposlenimi 20.000 evrov. Naivni bi bili, ¢e bi verjeli, da je Slovenijo ta pojav obSel.
Tovrstne tezave na delovnih mestih se pojavljajo tudi pri nas. Vcasih niti prizadeti ne
ve, da je Zrtev nasilja na delovhem mestu. Toda ¢e smo pozorni na opozorilna
znamenja, ga lahko zaznamo Ze v zgodnji fazi razvoja, ko ga je Se moc¢ prepreciti.
NajpogostejSa znamenja so izostajanje z dela, povecCana fluktuacija zaposlenih,
zamujanje, tezave z disciplino, agresivno komuniciranje, poskusi izoliranja
posameznikov, zmanjSana storilnost, nezgode pri delu, napake pri delu, slabo odloc¢anje

in vis$ji stroski zdravstvenega varstva (Kovacic, 2006, 17).

4.4 Posledice spolnega nadlegovanja

Spolno nadlegovanje na delovnem mestu ima Skodljive posledice tako za osebo, ki mu
je izpostavljena (zZrtev) kot za delodajalca ali delodajalko. Pri zrtvah spolnega
nadlegovanja se lahko pojavijo psihi¢ne in psihosomatske motnje — jih je strah, so
zaskrbljene, vznemirjene, pojavljajo se motnje spanja, glavoboli, razdrazljivost,
depresija, stres ... Obicajno se kazejo tudi motnje v njihovem druZabnem in osebnem
zivljenju. Pogosteje je onemogocena njihova kariera in tezje napredujejo.

Skodljive posledice za delodajalca/delodajalko pa se kaZejo predvsem v upadanju
produktivnosti, zviSevanju stroSkov, zaposlene osebe so z delom manj zadovoljne,
izgubijo motivacijo ter pripadnost delu in delodajalcu, povecajo se bolniSke odsotnosti z

dela ter zmanjSanje ugleda v javnosti.

4.4.1 Bolezenske motnje pri psihi¢cnem nasilju

DuSevne poskodbe, kot so nervoza, depresija, migrena, alergija ... vplivajo na
posameznikovo fizi¢no zdravje. Na zacetku so te tezave skoraj neopazne, lahko pa
postanejo vecje in pogostejse.
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4.4.2 Socialne posledice

Posameznik zaradi psihosomatskih in vedenjskih motenj postane v oceh drugih
»drugacen«, seveda v negativnem smislu, vedno bolj se umika v osamo in bolnisko
odsotnost. Zaradi tega trpi tudi njegovo delo, ki postaja vedno slabSe. ZmanjSana
delovna storilnost in vedno pogostejSe bolniSke odsotnosti ali pa za zrtev nevzdrzne
delovne razmere nazadnje pripeljejo do prekinitve delovnega razmerja. Posledice
mobbinga pri posamezniku so lahko zelo resne, kot je pred€asna upokojitev,saj ni vec
zmozen za delo. V primeru iskanja nove zaposlitve se prav tako sreCuje s tezavami, saj
je okrnjen njegov ugled. Motnje, ki jih je utrpel, vplivajo tudi na uspesnost dela na
novem delovnem mestu. Zrtev ima teZave pri vzpostavljanju stikov in komuniciranju z
drugimi ljudmi ter s svojo samopodobo, poleg tega se spopada tudi s strahom pred

neuspehom.

Psihi¢ne posledice so tudi posledice na socialnem podrocju, kar spreminja oziroma krha
druZzbene odnose. Tako se posredno slabsa tudi kakovost zivljenja drugih ljudi,

predvsem druzine in prijateljev zrtve (Liberman, 2002, 28).

4.4.3 Posledice mobbinga za sodelavce

Mobbing ima vpliv tudi na sodelavce, ki so neposredno v stiku z zrtvijo in so prica ali
pa celo sodelujejo pri psihicnem nasilju. Tisti, ki ugotovijo, da je eden izmed
sodelavcev zrtev mobbinga, se lahko znajdejo tudi v konfliktni situaciji. Pogosto se
namre¢ zgodi, da mu zelijo pomagati, saj jim to narekuje njihova vest in moralna
nacela. Vedo, da ¢e ne ukrenejo nicesar, pravzaprav posredno sodelujejo pri izvajanju
nasilja, saj bodo s tem, ko se bodo potuhnili in ne ukrepali, takSna dejanja podpirali.
Hkrati pa se zavedajo, da obstaja verjetnost, da ko se postavijo na stran zrtve, tudi sami
postanejo Zzrtve mobbinga. V primeru psihicnega nasilja so posledice takSnega
razmis$ljanja in takSne dileme sodelavcev vedno enake: prizadetega vedno opazujejo in
ocenjujejo prevec kriti€no, slednji pa izoliran znotraj delovne organizacije oz. od ostalih

zaposlenih dobiva le negativne povratne informacije (Mozina, 1995, 27).
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NajocitnejSa posledica je nedvomno negativen vpliv na pogoje dela, preko tega pa na
delovno storilnost in rezultate, ki jih dosegajo drugi zaposleni. Negativne ucinke
psihi¢nega nasilja za sodelavce so potrdile tudi raziskave v podjetju X. Zaposlene so
razdelili v tri skupine: zZrtve mobbinga, »opazovalci« in zaposleni, ki so bili prica
nasilju, ki se je izvajalo nad enim izmed sodelavcev, in zaposleni, ki nikoli niso bili
zrtve nasilja ali prica mobbinga. Ugotovili so, da je 40 % Zrtev izpostavljeno zmernim
do izredno visokim stopnjam stresa, vendar so ti delezi visoki 25 % tudi pri
»opazovalcih«. V tretji skupini zaposlenih ta odstotek znasa 14 %. Poleg tega je
bistveno ve¢ »opazovalcev« kot tistih zaposlenih, ki mobbingu niso bili izpostavljeni,
porocajo, da so obcutili posledice stresa na delovnem mestu, kot so: depresija, nervoza,

utrujenost, razne alergije itd. (MozZina, 1995, 35).

4.4.4 Posledice mobbinga za organizacijo

Mobbing ima negativne posledice tudi za organizacijo kot celoto. Te so v skrajnih
primerih lahko tako resne ali prisilne, da pripeljejo celo do stecaja, likvidacije ali celo
do prisilne poravnave. Zato bom v nadaljevanju podrobneje predstavila posledice
psihi¢nega nasilja z vidika organizacije kot celote, med katerimi so najpomembnejSe

naslednje:

e slabsi odnosi med zaposlenimi,
e slabsa delovna storilnost,

e vi§ja fluktuacija,

e stroski novih zaposlenih,

e izguba ugleda organizacije,

e stroski tozb,

e stroski odpravnin in

e stroski odSkodnin.
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Posledice mobbiga, ki jih obcutijo zaposleni, so pravzaprav tudi posledice, ki jih utrpi
organizacija kot celota, saj so zaposleni njen osnovni del. Zaradi mobbinga se slabsata
delovno vzdus$je in klima. Napetost, nemotiviranost in nezadovoljstvo seveda vplivajo
tudi na odnose med zaposlenimi. Posledi¢no se manjsa delovna storilnost in slabsajo se
rezultati pri delu (zaposleni v delovnem casu naredijo manj, trpi pa tudi kvaliteta
njihovega dela). Zaradi taks$nih razmer se umikajo v bolnisko odsotnost, poveca pa se
tudi fluktuacija. Zac€asni izostanki z dela in odhodi zaposlenih iz organizacije pomenijo
dodatne stroSke. Potrebno je namre¢ zaposliti nove ljudi, to pa zahteva dodatna finan¢na

sredstva za iskanje, uvajanje, usposabljanje in izobrazevanje.

V evropskih drZzavah ocenjujejo, da stane odsotnost delavea 100-200 EUR na dan, 1 %
odsotnosti z dela stane na leto organizacijo s 100 zaposlenimi 20.000 EUR. V Veliki
Britaniji ocenjujejo, da zamenjava zaposlenega (stroski oglasevanja, usposabljanja,
izobrazevanja itd.) organizacijo stane vsaj 5.000 GBP ali 7.240 EUR.

Verjetno najbolj pomembna posledica mobbinga za organizacijo, ki je zanjo lahko tudi
unicujoca, pa je zmanjSanje ali izguba ugleda, ki ga uziva v javnosti in pri poslovnih
partnerjih. Skoda je v tem primeru lahko nepopravljiva.

Prekinitev delovnega razmerja ima posledice tako za organizacijo in kot za Zrtev. Zrtev
se lahko odloc¢i za tozbo proti delodajalcu zaradi psihi¢nih in fizi¢nih poskodb, ki jih je
utrpela. Ce Zrtev dokaZe mobbing in neupravi¢eno ali pa od podjetja vsiljeno odpoved
in prekinitev delovnega razmerja, to za organizacijo pomeni izjemno velike stroske

(Paoli, 2000, 1).
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5. PREPRECEVANJE IN UKREPANJE PRI VIDNIH
ZNAKIH PSIHICNEGA NASILJA

5.1 Ukrepi v primeru psihi¢nega nasilja

Za preprecevanje in obvladovanje psihi¢nega nasilja mora organizacija sprejeti politiko,
ki se mora zaleti z izjavo o zavezi k reSevanju problematike. Jasno morajo biti
opredeljena glavna nacela, npr. da organizacija psihi¢nega nasilja ne bo dopuscala, da je
psihi¢no nasilje organizacijski problem in ga je mogoce reSevati, da ima vsak zaposleni
pravico do spostljivega odnosa itd. Jasno mora biti tudi opredeljena definicija nasilja, ¢e
je mozno, mora biti sestavljen razpored dejanj, ki jih uvr§¢amo med psihi¢no nasilje.
Sledi opredelitev dolznosti menedZerjev in predstavnikov sindikatov pri resevanju
primerov psihi¢nega nasilja, hkrati pa je treba izbrati in usposobiti tudi svetovalce -
zaupnike, na katere se lahko obrnejo posamezniki v primeru zaznanega nasilja. Dolociti
je treba postopek prijave psihi¢nega nasilja in reSevanja ter nudenja pomoci zrtvam. O
politiki morajo biti dobro obvesCeni vsi zaposleni, pomembno pa je tudi nenehno
spremljanje njenih uc¢inkov, da bi lahko reSevanje teZav sproti izboljSevali. Ukrepi
preprecevanja psihi¢nega nasilja na delovnem mestu zajemajo tudi:
e seznanjanje zaposlenih o psihi¢nem nasilju in njegovih posledicah,

e pravocasno resevanje konfliktov,

oblikovanje jasnih zahtev in pricakovanj glede posameznih delovnih mest ter
seznanjanje zaposlenih s temi zahtevami,
e redno obvescanje zaposlenih o dogajanju v organizaciji,

V Sloveniji $¢ nimamo svetovalcev - zaupnikov, ki bi lahko svetovali in pomagali
zrtvam, vendar je po zakonu delodajalec tisti, ki mora zagotavljati zdravje in varnost pri
delu, zato bi moral nuditi pomo¢ in svetovanje tudi v primerih psihi¢nega nasilja.
Ceprav bi Zrtve najraje &im prej zbezale psihiénemu nasilju, je treba ravnati
premisSljeno, da ne bi pod tezo Custev sprejele kakSne prehitre odlocitve, npr. dale
odpoved. Pred tem je namre¢ mogoce storiti §e marsikaj:
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e poiskati pomo¢ pri nadrejenih in/ali pri tistih, ki so v podjetju zadolzeni za
zdravje in varnost pri delu, kadrovske zadeve ali delavske pravice,

e obrniti se na pooblasCenega zdravnika specialista medicine dela, prometa in
Sporta,

e prositi za premestitev na drugo delovno mesto,

e zbirati dokaze o psihi¢nem nasilju,

e poiskati zaveznike (sodelavci, sindikalni zaupnik ...),

e svojo izkusnjo deliti z ljudmi, ki so bili prav tako Zrtve psihi¢nega nasilja

(http://www.cilizadelo.si/default-63100.html, 5. 7. 2007).

5.2 Ukrepanje v primeru spolnega nadlegovanja

V izogib spolnemu nadlegovanju je zelo pomembno, da delodajalci ali delodajalke
sprejmejo izjavo o politiki proti spolnemu nadlegovanju, posvetijo veliko pozornosti
obvescanju o tej politiki, usposabljanju ter nasvetom in pomoci zaposlenim, saj je v
primeru spora dokazno breme na njihovi strani. To pomeni, da so oni tisti, ki morajo
dokazovati, da so naredili vse, da se spolno nadlegovanje na delovnem mestu ne bi
pojavljalo. Izjava o politiki proti spolnemu nadlegovanju naj bi dolocala:
e da imajo vse/vsi zaposlene/zaposleni pravico do obravnave, ki spostuje njihovo
dostojanstvo,
¢ da spolno nadlegovanje na delovnem mestu ni dovoljeno ali opravicljivo,
e da ima vsaka/vsak zaposlena/zaposleni v primeru nadlegovanja pravico do
pritozbe.
PritoZbeni postopek se lahko vodi kot:
¢ neformalno reSevanje problema (pogovor z domnevno/domnevnim
nadlegovalko/nadlegovalcem ali kot posredovanje tretje osebe),
o formalni postopek, ki se uvede, e pritoznica/pritoznik to zahteva, Ce se
nezazeleno ravnanje nadaljuje kljub poskusu neformalne resitve problema,

oziroma neformalno reSevanje problema ne bi bilo primerno.
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Priporocljivo pa je, da izjava o politiki vsebuje tudi:
e postopek v zvezi s pritozbo zaradi spolnega nadlegovanja,
e zagotovilo, da bodo pritozbe obravnavane resno, hitro in zaupno,
e zagotovilo, da bodo zaposlene/zaposleni zas€iteni pred Sikaniranjem in
mascevanjem zaradi pritozbe,
e zagotovilo, da bodo proti nadlegovalkam/nadlegovalcem uporabljeni ustrezni
ukrepi.
Pritozbeni postopek mora dolocati:
e komu se poda pritozba (nadrejenemu, posebni komisiji, zaupniku ...),
e kaj se pricakuje od pritoznice/pritoznika in kaj od domnevne/domnevnega
nadlegovalke/ nadlegovalca,
e kako in v kakSnem roku mora biti vlozena pritozba.
Preiskava primera mora biti objektivna, nepristranska in hitra, ob sposStovanju pravic
pritoznice/pritoznika in domnevne/domnevnega nadlegovalke/nadlegovalca (zaupnost
podatkov), z moznostjo sodelovanja drugih oseb, zbiranjem in ocenitvijo dokazov, z
uvedbo zacasnih ukrepov in moznostjo umika pritozbe.
Ce pritozba ni utemeljena, pritoznica/pritoznik in oseba, ki je bila neupraviteno
obdolzena spolnega nadlegovanja, ne smeta obcutiti Skodljivih posledic. V primeru, da
je bila pritozba zlonamerna, morajo biti predvideni mozni ukrepi zoper
pritoznico/pritoznika. Ce je pritozba utemeljena, je potrebno izvesti sankcije zoper
nadlegovalko/nadlegovalca po Zakonu o delovnih razmerjih, ki predvideva odpoved
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov (88. ¢len) in disciplinske sankcije (175. ¢len).
Nacin obvescanja o politiki proti spolnemu nadlegovanju je odvisen od velikosti in
nacina dela organizacije. Zaposlene se lahko seznani na sestankih z obvestilom ali
okroznico, drugi nadin obvesSCanja pa je informativna zlozenka. Usposabljanja se
izvedejo za:
e vodstveni kader,
e zaposlene, ki sodelujejo pri izvajanju politike (svetovalke/svetovalce, socialne
delavke/delavce, vodje kadrovskih sluzb, zaposlene, zadolzene za izvedbo

pritozbenega postopka).
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Nasveti in pomo¢ zaposlenim naj bi vsebovali predvsem:

imenovanje osebe, ki bo nudila svetovanje in pomoc¢ zaposlenim, izpostavljenim
spolnemu nadlegovanju,

zagotovitev sredstev za njeno delo.

Zrtve spolnega nadlegovanja se lahko zai¢itijo na naslednje nadine:

Ce gre za blazje oblike nadlegovanja, dajo nadlegovalki/nadlegovalcu jasno
vedeti, daje takSno ravnanje za njih nezazeleno in nesprejemljivo ter da zelijo,
da se nemudoma konc¢a. To morajo povedati jasno in odlocno, npr. z: »Oprostite,
vase pocetje me moti in je zame neprijetno. Zelim, da z njim prenehate.«

¢e lahko, se zaupajo sodelavki/sodelavcu. Obstaja namre¢ moznost, da ista oseba
nadleguje Se koga. Koristno je tudi, e si zapisuje datume, ure in kraje dogajanja,
saj nadlegovalke/nadlegovalci obicajno zanikajo svoja dejanja.

¢e se nadlegovanje kljub jasnemu NE nadaljuje, se morajo obrniti na
delodajalko/ delodajalca. Njena/njegova naloga je, da zagotovi takSno delovno
okolje, kjer ne bo spolnega nadlegovanja (npr. s sprejetjem izjave o politiki proti
spolnemu  nadlegovanju, imenovanjem zaupne osebe, obvesCanjem,
ozave$Canjem in usposabljanjem vodilnih kadrov in zaposlenih).

¢e delodajalec ne ukrepa, se lahko obrnejo na inSpektorat za delo.

eden od moznih naslovov za pomo¢ je tudi sindikat — pri sindikalni
zaupnici/zaupniku preverijo, ali je kdo v sindikatu usposobljen za to, da jim
pomaga.

¢e potrebujejo psihosocialno pomoc, se lahko obrnejo na nevladne organizacije,
ki nudijo razli¢na svetovanja.

Ce gre za zelo tezke oblike (npr. napad ali vsiljeni spolni odnos) morajo

nemudoma obvestiti policijo. Taksno nadlegovanje je kaznivo dejanje.

Kaj lahko storijo sodelavci, ¢e nekdo spolno nadleguje njihovega sodelavca oz.

sodelavko?

Izredno pomembno je, da ji oziroma mu verjamejo — zanemarljivo majhen delez
obtozb se izkaze kot neutemeljen.
Morajo ji oziroma mu biti v oporo.
Ce je potrebno, namesto nje oziroma njega poidéejo informacije, kaj lahko
storijo in kam se lahko obrnejo po pomoc¢ (Lobnikar, 2001, 55).
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5.3 Ukrepi za preprecitev nasilja na delovnem mestu

Preventivni ukrepi proti nasilju na delovhem mestu so klju¢ni za izboljSanje delovnega

okolja in preprecitev socialne osamitve. Izredno pomembni so pravocasni ukrepi proti

Skodljivim delovnim razmeram. Delodajalci in delodajalke ne smejo Cakati na pritozbe

zrtev.

Vcasih je seveda tezko razlikovati med nasiljem na delovnem mestu in

vsakdanjimi konflikti. Verjetno je v takSnih primerih najucinkovitejSa dvotirna

strategija. Zajema posebne ukrepe proti nasilju na delovnem mestu in tudi izboljSave

psihosocialnega delovnega okolja. Odlocilen pogoj za uspeh strategije je, da vkljucuje

tudi zaposlene in njihove predstavnike. Pri izboljSavi psihosocialnega delovnega okolja

moramo biti pozorni predvsem na sledece:

zaposleni morajo znati izbrati, kako bodo opravljali svoje delo,

potrebno je zmanjsati delez enoli¢nega dela,

potrebno je izboljsati predvidljivost delovnega postopka in informacije o ciljih,
potrebno je uskladiti stil vodenja,

potrebno se je izogniti nejasnim opisom polozajev in nalog.

V podjetju je treba ustvariti kulturo z ustreznimi normami in vrednostnimi merili za boj

proti nasilju na delovnem mestu:

>

YV V V VY

vsi zaposleni morajo biti dovzetni za problematiko nasilja na delovnem mestu,
potrebno je prouciti obseg in vrsto problema,

potrebno je oblikovati ustrezno politiko, ki med drugim vkljucuje:

opredeliti, katera dejanja so sprejemljiva in katera niso,

jasno dolociti posledice krsitve norm podjetja in njegovih predstav o vrednosti
ter s tem sprozenih akcij,

izdelati napotke o tem, kje in kako dobijo zrtve nasilja na delovnem mestu
pomoc,

vzpostaviti sistem pritozb brez represije,

izdelati postopek vlaganja pritozb,
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jasno dolociti vloge oziroma poloZzaje vodij, kontaktnih oseb/kolegov, ki so
pripravljeni pomagati Zrtvi, in predstavnikov sindikata,

izdelati podrobnosti o pravnem svetovanju in podpori, ki sta na voljo zrtvam in
storilcem,

zagotoviti varovanje zaupnosti,

na vseh ravneh podjetja je treba ucinkovito dolociti norme podjetja in njegove
predstave o vrednosti, na primer s pomocjo zapiskov razgovorov, okroznic,
norme podjetja in njegove predstave o vrednosti morajo poznati vsi zaposleni in
jih tudi spostovati,

pri reSevanju konfliktov in izboljSanju komunikacije je treba izboljSati
odgovornost in pristojnost vodstva podjetja,

za zaposlene bi bilo treba ustanoviti samostojno posvetovalnico,

zaposlene in njihove predstavnike je treba vkljuciti v ocenjevanje ogrozenosti in

preventivno ukrepanje proti nasilju na delovnem mestu (Justin, 1999, 32).
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6. PRAVNE PODLAGE

6.1 Pravna ureditev za$cite pred mobbingom v drZavah clanicah EU

Drzave ¢lanice Evropske unije imajo za$¢ito pred mobbingom normativno urejeno na
razli¢ne nacine. V drzavi deluje ve¢ organizacij, ki se ukvarjajo s to problematiko.

Najvecja in najbolj aktivna je Beyond Bullying Association Inc.

Avstrija

Med prvimi so Zeleli dvigniti zavest javnosti v zvezi z nadlegovanjem in Sikaniranjem
ter socialnimi posledicami, ki jih ta dejanja povzrocajo. Opozoriti so Zeleli na
uni¢evalno mo¢ teh pojavov v organizacijah. Uvesti mehanizme podpore in svetovanja
za zrtve teh pojavov. Vplivati na skupnost in vladne voditelje za reSevanje teh

problemov (Sheehan, 1999, 12).

Irska

V Dublinu so ustanovili majhno raziskovalno enoto imenovano Anti-Bullying Centre, ki
se zavzema za jasno politiko proti nadlegovanju in predlaga disciplinske ukrepe za
povzrocitelje teh dejanj (Sheehan, 1999, 15). Irsko pravo nima posebne zakonodaje za
specialne primere mobbinga, kar pa ne pomeni, da fenomena mobbing Irska ne pozna.
Od leta 1999 imajo posebno »Task Force« skupino, ki je zadolZena za raziskovanje
mobbinga in pripravlja predloge, prakticne programe in strategije za prepreevanje
mobbinga ter koordinira delo med razli¢nimi drZzavnimi institucijami (Sheehan, 1999,

56).
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Svedska

Leymann je v zgodnjih 90-tih pri raziskavah ovrednotil mobbing, zato je na Svedskem
zavest javnosti in zaposlenih Ze dokaj visoka. Tako je v okviru sporazuma »Swedish
Work Environment Act« ustanovljena »Ordinance«, ki menedZerjem nalaga kljucno
odgovornost za probleme nadlegovanja v delovnem okolju. Svedska je ena redkih
drzav, ki ima v svoji delovni zakonodaji dejansko zapisane obveznosti delodajalcev v
zvezi s pojmi, kot so:

e odnos do zaposlenih,

e zagotoviti kar se da dobro psiholosko in socialno delovno okolje,

e ustvariti prijateljsko in spostljivo delovno klimo,

e zagotoviti in omogociti usposobljenost menedZerjev za poznavanje delovne

zakonodaje,
e poznavanje in preprecevanje nezelenih pojavov v delovnem okolju,
e posredovati vsem zaposlenim informacije o tem, kako prepreciti Sikaniranje
(Sheehan, 1999, 18-22).

Svedska je bila prva drzava, ki je sprejela ustrezno zakonodajo in je delodajalce
zavezala, da preprecijo mobbing. Delodajalec je dolzan spremljati stanje in mora takoj,
ko opazi zafetke mobbinga, sprejeti ukrepe, ki mobbing prepreijo. Izvajalcem
mobbinga mora delodajalec takoj jasno povedati, da takega ravnanja ne bo prenasal. Ce
se kazejo znaki mobbinga, mora delodajalec takoj ukrepati. Potrebno je uvesti preiskavo
in zahtevati od obeh strani pripravljenost za odpravo takega stanja. V zakonu so

dolocene tudi denarne ali zaporne kazni (Sheehen, 1999, 63).

Velika Britanija

V Veliki Britaniji igrajo glavno vlogo pri reSevanju problematike in osvesCanju
delavcev sindikati. Tako sta v tem pogledu najbolj aktivna dva sindikata: UNISION in
MSF. UNISION je najvecji sindikat v Angliji in predstavlja delavce javne uprave. Ima

1,4 milijona ¢lanov.

34



Izvedli so veC raziskav na podro¢ju nasilja in nadlegovanja v delovnem okolju. MSF
zastopa interese inZenirjev avtomobilske, Zelezne, kemicne, farmacevtske, tobacne in
prehrambene industrije. Tako so Zeleli implicirati dokument »Dignity at Work« v
zakonodajo, vendar je poskus propadel. Ljudje so si zapomnili ta dokument in njegovo
ime uporabljajo kot frazo. Mnoge delovne organizacije so se ze ali se odlo¢ajo o uvedbi
politike »Dignity at Work« ali slovensko »dostojanstvo v delovnem okolju« kot kodeks

(Sheehan, 1999, 23-25).
Belgija

Belgijci imajo na podlagi kraljevega ukaza iz leta 1999 pravico zahtevati, da se
predpostavljeni, kolegi in sodelavci do njih obnaSajo spostljivo in vljudno. Ni jih
dovoljeno verbalno ali neverbalno Zaliti, poniZevati ali nadlegovati. Ker pa je doloc¢ilo
preve¢ splosno, pripravljajo Zakon za dobro pocutje zaposlenih na delovnem mestu, ki
zavezuje delodajalce, da preprecijo mobbing. V primeru, da delodajalec tega ne bo

storil, lahko delovno sodiS¢e proti njemu ukrepa (Sheehan, 1999, 25-28).

Danska

Danska je sprejela proklamacijo za izvajanje dela, ki bazira na Zakonu za delovno
okolje in zahteva od delodajalca, da delo na vseh ravneh organizira tako, da varuje
psihiéno zdravje zaposlenih. Ce delodajalec ne izvriuje tega dolodila, je kaznovan z

denarno kaznijo ali celo zaporom do dveh let (Sheehan, 1999, 28-30).
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Nemcdija

V Nemciji so dolocena pravila zapisana v Zakonu statutu podjetja. Ne gre za akt, ki bi si
ga podjetje napisalo samo, temve¢ za zakon, ki ureja delovanje svetov delavcev, ki
imajo precejSen vpliv na delovno klimo. Poleg Zakona o zasciti delavcev, ki zavezuje
delodajalca, da zagotovi delavcu zdravo in varno delovno okolje, se delavec lahko
pritoZi tudi na pristojno delovno inSpekcijo. Osebo, ki izvaja mobbing, je mogoce tudi
odpustiti. Nemcija ima od vseh drzav ¢lanic EU doslej najvecjo pravno prakso s
podroc¢ja mobbinga, saj je v najbolj znani sodbi dezelnega delovnega sodis¢a definirala

mobbing kot pravni pojem (Sheehan, 1999, 30-50).

Grdija

Grcija v delovno-pravni zakonodaji nima zapisane zascite pred mobbingom, vendar pa
vec Clenov Civilnega zakonika varuje delavca kot osebo pred napadi, ki bi jih lahko
imenovali mobbing. Posebej veljajo ta dolocila, kadar gre za zdravstvene posledice ali
za zaljenje Casti in ponizevanje. Grska sodisca s pridom uporabljajo ta dolocila, Ceprav

ni znan primer, ki bi obravnaval mobbing (Sheheen, 1999, 51-52).

Spanija

Spanija nima posebne zakonodaje, ima pa v »Delavskem statutu« (podobno kot
Nemcija) zapisano, da ima =zaposleni pravico do spostljivega odnosa in
dostojanstvenosti. Ce se delodajalec tega dolo¢ila ne drzi, je lahko kaznovan z denarno

kaznijo od 3.000 do 90.000 € (Sheehan, 1999, 53).
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Francija

Francoski zakon o delovnih razmerjih doloca, da mora delodajalec sprejeti vse ukrepe,
ki so potrebni za zascCito, varnost in zdravje zaposlenih. V zadnjih letih je bilo vec
odlocitev sodiS¢ prav s podro¢ja mobbinga. Sprejeli so Se ve¢ zakonske regulative za
za8¢ito zaposlenih pred mobbingom, vendar v razli¢nih zakonih. Med drugimi tudi v
kazenskem zakoniku, ki doloca za delodajalca, ki dopuSca mobbing, zelo visoke

denarne kazni, tudi do 500.000 € (Sheheen, 1999, 55).

Italija

Italijani so sprejeli poseben zakon, ki se imenuje Zakon o zaS¢iti delojemalcev pred
nasiljem in psihiénim nadlegovanjem. V zakonu so tako delodajalci kot tudi
predstavniki sindikatov zadolzeni, da ukrenejo vse potrebno za zas¢ito delojemalcev
pred nasiljem in psihi¢nim nadlegovanjem. Za izvajalce mobbinga so predvidene tudi
kazni. S tem zakonom je omogoceno sodi§¢u, da povzrocitelja kaznuje in ga obsodi na
placilo odskodnine za psihi¢no trpljenje Zrtvi mobbinga. Pripravljen je Se zakon za
zaSCito oseb pred moralnim nasiljem in psihi¢nim nadlegovanjem (tudi t. i. stoking in
druge oblike nadlegovanja), ki velja za vse drzavljane, in za kar je predvideno od enega
do pet let zapora ali denarna kazen od 2.500 do 100.000 €. Poleg tega je izvajalec
nasilja lahko obsojen na prepoved opravljanja dela v javnem sektorju za obdobje

najmanj treh let ali dozivljenjsko (Sheheen, 1999, 57).

Luksemburg

Luksemburg nima posebnih zakonov proti mobbingu, kar ne pomeni, da ta pojav ni
znan. Problem je prepoznan in v pripravi je zakonodaja, ki bo to pravno praznino

uredila (Sheheen, 1999, 60).
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Nizozemska

Nizozemska ima zakon o delovnih pogojih, po katerem mora biti zaposlenim
zagotovljena zasCita pred agresijo, nasiljem in psihi¢nim nadlegovanjem (Sheheen,

1999, 33).

Portugalska

Portugalska nima sprejete zakonodaje za prepreCevanje mobbinga, v obravnavi pa je
predlog, ki bo opredelil razlicne oblike mobbinga in jih sankcioniral. Kaznovan bi naj
bil povzrocitelj] mobbinga, pa tudi delodajalec, ki mobbing dopus¢a (Sheheen, 1999,
21).

Finska

Finsko pravo nima dolocil, ki bi se nanasala konkretno na mobbing. Ker pa tudi na
Finskem mobbing naras¢a v Solah in na delovnih mestih, pripravlja finski parlament
ustrezno zakonodajo. Ceprav nimajo posebnega zakona proti mobbingu, pa imajo
vendarle pravno prakso, saj sodiS¢a uporabljajo pravne podlage iz razli¢nih zakonov:
Kazenski zakonik, Zakon o varnosti na delovhem mestu, Zakon o enakopravnosti
spolov, Stvarnopravni zakonik in druge sploSne pravne predpise. Tudi Finska zveza
delojemalcev je zacela s kampanjo za preprecevanje mobbinga v kakrs$nikoli obliki

(Sheheen, 1999, 62).
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7. PRAVNA UREDITEV V SLOVENIJI

S 1. novembrom 2008 je bi sprejet kazenski zakonik, ki posebej poudarja varstvo pravic
delavcev. Pomembna je posebna oblika kaznivega dejanja s podrocja krsitve pravic
delavk, ki jim delodajalci preprecujejo, da bi v ¢asu zaposlitve zanosile ali rodile otroka.
Prav tako je kot posebno kaznivo dejanje sankcionirano zlonamerno trpin¢enje na
delovnem mestu, t. i. "mobbing".

Pri kaznivem dejanju dela na ¢rno je sankcionirano zaposlovanje na ¢rno, kadar se
zaposluje delavce, ki niso dovolj usposobljeni za delo. Poglavje v Ustavi RS
»Clovekove pravice in temeljne svoboiline« natanéno opredeljujejo zadito
posameznika. V primeru tozbe se ni mogoce sklicevati na Ustavo, razen v primeru
krSenja ¢lovekovih pravic, ki so edine pravice, iztozljive neposredno na podlagi Ustave.
Clen 34 Ustave dolo¢a, da »ima vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in varnosti,
kar pomeni, da morajo drzavne oblasti in vsi posamezniki spoStovati pravico do
osebnega dostojanstva in varnosti.

Po stalis¢u Ustavnega sodisca (OdIUS 1V, 158, U-1-25/95, Ur. 1. 5/98) imajo posebno
mesto med c¢lovekovimi pravicami in temeljnimi svobos¢inami doloc¢be, ki varujejo
¢lovekovo osebno dostojanstvo, osebnostne pravice, njegovo zasebnost in varnost ter
prepovedujejo poseganje v nastete pravice. Pravico do osebnega dostojanstva po
stalisS¢u US zajema tudi prepoved poniZzujoCega ravnanja. Moznost poklicnega in
osebnega razvoja, vkljuéno z doseganjem in razvojem statusa, polozaja oz. ugleda v
delovnem in zivljenjskem okolju so ob nesporni pomembnosti eksisten¢ne varnosti
nelo¢ljivi elementi, ki opredeljujejo dostojanstvo in osebnost vsakega posameznika

(OdIUS VI, 183, 24. t&.).

Z OdIUS VI, 183, Up-183/97 je Ustavno sodiSce odpravilo sklep Vrhovnega sodis¢a in
nacelnici upravne enote prepovedalo, da bi pritoznici Se naprej prepreevala opravljati
njene dotedanje delovne naloge. Po stalis¢u Ustavnega sodisca je povsem nesporno, da
se s prepreCevanje opravljanja dela posega v ustavno pravico iz 34. ¢lena, v tem primeru
do osebnega dostojanstva, ter v pravico iz 35. €lena Ustave, torej v nedotakljivost

delavceve dusevne celovitosti in njegovih osebnih pravic.
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Z ugotovljenim nezakonitim ravnanjem se omejuje moznost razvoja delavCeve
sposobnosti, kar pomeni nedopusten poseg v njegove osebnostne pravice. Moznost
poklicnega in osebnega razvoja, vkljucno z doseganjem in razvojem statusa, polozaja
oz. ugleda v delovnem in zivljenjskem okolju so ob nesporni pomembnosti eksistenéne
varnosti nelocljivi elementi, ki opredeljujejo dostojanstvo in osebnost vsakega

posameznika. (Sturm: Komentar Ustave Republike Slovenije, 364, 365).

Zakon o delovnih razmerjih (Ur. 1. RS, §t. 42/2) v 41. ¢lenu doloc¢a, da mora delodajalec
zagotavljati delavcu delo, za katero sta se stranki s pogodbo o zaposlitvi dogovorili, in
ne katerokoli delo. Prav tako mora delodajalec delavcu zagotoviti vsa potrebna sredstva
in delovni material, ki jih delavec potrebuje, da lahko nemoteno izpolnjuje svoje
obveznosti. Nadrejeni le redko kdaj ne vedo, da je nekdo od zaposlenih Zrtev mobbinga,
najveckrat ga sami spodbujajo. Clen 44 Zakona o delovnih razmerjih (Komentar:
Kresal, Soltes, Pe¢ek: 164) dolo¢a, da mora delodajalec varovati in spostovati
delav€evo osebnost in $¢ititi njegovo zasebnost. Delodajalec delavca ne sme zaliti, se do
njega nasilno vesti. Ce delodajalec kljub opozorilom delavca ne prepreéi takega
ravnanja drugih delavcev, ima delavec pravico do odskodnine. Krsitve delodajal¢evih
obveznosti v zvezi z varovanjem delavCeve osebnosti so sankcionirane tudi z dolo¢bami
Zakona o delovnih razmerjih. V 45. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih (Komentar:
Kresal, Soltes, Pe¢ek, 165, citirano 15. 11. 2008) je zagotovljeno varovanje dostojanstva

delavca pri delu v zvezi z varstvom pred spolnim nadlegovanjem.

Zakon o javnih usluzbencih (Ur. 1. RS, §t. 35/2005) je preciziral dolocbo ZDR z
nacelom prepovedi nadlegovanja. Gre za kakr$nokoli nadlegovanje. Zato je v ¢lenu 15 a
doloceno, da je prepovedano vsako fizi¢no, verbalno ali neverbalno ravnanje ali vedenje
javnega usluzbenca, ki temelji na katerikoli osebni okolis¢ini in ustvarja zastraSujoce,
sovrazno, ponizujoce, sramotilno ali zaljivo delovno okolje za osebo in zali njeno

dostojanstvo.
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8. RAZISKAVA

Anketa je bila izvedena tudi v obliki intervjuja v obdobju od 1. 10. 2008 do 31. 12.

2008. Vsi udelezenci so pogojevali sodelovanje s popolno anonimnostjo.

V intervjujih in odgovorih na vpraSanja je sodelovalo 52 udelezencev (od 100
povabljenih), kar pomeni, da je vzorec, na osnovi katerega bom podala zakljucke, 52 %.
Z ozirom na to, da je ta tema Se vedno v veliki meri tabu, menim, da je vzorec

zadovoljiv.

Komentar izra¢una oz. prikaza podatkov:
- izraCunani odstotki predstavljajo zaokrozeno Stevilko v vsakem vprasanju posebej,
- pri vprasanjih, ki so omogocala ve¢ odgovorov, so odstotki izracunani glede na Stevilo

udelezencev in je njihovo tezo treba ocenjevati za vsak odgovor posebe;j .
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8.1. Rezultati raziskave

VpraSanja 1-4: Spol, starost, zakonski stan, izobrazba

Tabela §t. 1: Prikaz po spolu, starosti in izobrazbi; lasten vir

Z M 26- | 36- | 46- | poroceni samski | Izvenzako | visja visoka uni
35 |45 |56 .skupnost | izobrazba| izobrazba | izobrazba
let | let | let
§t. |46 |6 27 |16 |9 28 11 13 33 11 8
% [ 89 |11 |52 |31 17 |54 21 25 64 21 15

Vir: Rezultati raziskave

V prvi tabeli in v grafu sem zdruzila §tiri anketna vprasanja. Iz tabele oz. iz grafa lahko

razberemo, da je bilo anketiranih najve¢ Zensk (89 %) v starostni skupini 26-35 let (53

%) z visje Solsko izobrazbo (63 %).

89 %

53 %

Grafikon §t. 1: Prikaz po spolu, starosti in izobrazbi; lasten vir
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5. vprasanje: Kje ste prvic¢ izvedeli za mobbing?

Tabela §t. 2: Prikaz, kje so bili anketiranci prvi¢ seznanjeni z mobbingom; lasten vir

V Stevilu V odstotkih
TV 30 58
Radio 14 26
Strokovna literatura 8 16

Vir: Rezultati raziskave

Na vprasanje so anketiranci odgovorili zelo razli¢no. Najvec¢ jih je bilo seznanjenih z

mobbingom preko televizije - 58 %, takoj za njimi so anketiranci, ki so prvi¢ slisali za

mobbing po radiu - 26 %, najmanj pa se jih je seznanilo z mobbingom iz strokovne

literature - 16 %.

26%

16%

58%

oTVv
m radio

O strokovna literatura

Grafikon §t. 2: Prikaz, Kkje so bili anketiranci prvi¢ seznanjeni z mobbingom; lasten vir
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6. vpraSanje: Kako vplivajo medsebojni odnosi na vase psihi¢no pocutje?

Tabela §t. 3: Kako medsebojni odnosi vplivajo na psihi¢no vedenje; lasten vir

V stevilu V odstotkih
Pocutim se dobro, v sluzbo | 6 11
hodim z veseljem.
Pocutim se dobro, v sluzbo | 28 53
hodim, ker moram.
Ne pocutim se dobro. 13 25
V sluzbo hodim, ker 16 31
moram.

Vir: Rezultati raziskave

Najvec anketiranih je odgovorilo, da se pocutijo dobro in hodijo v sluzbo, ker morajo. V

sluzbo hodi 31 % anketiranih, ker pa¢ morajo. 25 % jih je odgovorilo, da se ne pocutijo

dobro na delovnem mestu. Zaskrbljujo¢ je podatek, da samo 11 % anketirancev hodi v

sluzbo z veseljem.

B Pocutim se dobro, v
sluzbo hodm =z
veseljiem.

B Pocéutim se dobro, v
sluzbo hodim, ker
moram.

O Ne pocutim se dobro.

OV sluzbo hodim, ker
moram

Grafikon §t. 3: Kako medsebojni odnosi vplivajo na psihi¢no vedenje; lasten vir
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7. vpraSanje: Kako nasteti dejavniki vplivajo na harmonicno pocutje na delovnem
mestu?

Tabela §t. 4: Kako vplivajo doloc¢eni dejavniki na pocutje na delovnem mestu; lasten vir

malo | veliko | malo | veliko
(%) | (%)

dobri medsebojni 16 31%

odnosi

kariera 27 27 52% 52%
pohvala / 44 84%
placa / 49 95%
zaupanje 16 27 31% 52%

Vir: Rezultati raziskave

Omenjeno domnevo potrjujejo tudi odgovori na vpraSanje, kaj vpliva na harmoni¢no
vzdusje na delovnem mestu. Ve¢ kot polovica anketirancev je izpostavila »dobre
medsebojne odnose«, »pohvalo« in »zaupanje« kot kljuéne elemente harmoni¢nega

vzdus$ja na delovnem mestu, zraven place seveda.

100 %
80 %
o)

60 % B veliko
40 % @ malo
20 %

0 % ‘

dobri medsebojni kariera  pohvala placa zaupanje

odnosi

Grafikon §t. 4: Kako vplivajo doloc¢eni dejavniki na pocutje na delovnem mestu; lasten vir
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8. vpraSanje: Koliko po vaSem mnenju vplivajo nasteti dejavniki na negativno delovno
vzdusje v vasi sluzbi?

Tabela $t. 5: V kaksni meri vplivajo doloceni dejavniki na negativno vzdusje; lasten vir

V stevilu A%
odstotkih

nic¢ malo veliko nic¢ malo veliko
konkurenca | 0 6 49 0 11 95
intrige 0 0 52 0 0 100
zavist 0 0 44 0 0 84
slabi 0 0 49 0 0 95
medsebojni
odnosi

Vir: Rezultati raziskave

Velika veCina udelezencev meni, da intrige, zavist in slabi medsebojni odnosi

negativno vplivajo na delovno vzdusje v sluzbi.

100 %
80 %
60 % Eveliko
Omalo
40 % Oni¢
20 %

0 %

konkurenca intrige zavist slabi med.
odnosi

Grafikon §t. 5: V kak$ni meri vplivajo doloceni dejavniki na negativno vzdusje; lasten vir
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9. vprasanje: Ali ste Ze zaznali kak$ne oblike mobbinga v vasi bliZini?

Tabela §t. 6: Zaznavanje mobbinga v neposredni bliZini; lastni vir

v A%

Stevilu odstotkih

nikoli | malokdaj | pogosto | vsak | nikoli malokdaj | pogosto | vsak

dan dan

Psihi¢no | 0 0 41 0 0 0 79 0
nasilje
Namerno | 0 0 44 8 0 0 84 15
nasilje
Spolno 38 11 0 0 74 21 0 0
nasilje

Vir: Rezultati raziskave

Anketa je pokazala, da je vecina mobbinga v obliki psihi¢nega in namernega nasilja,

kar 79 % oz. 84 %. Gre za oblike onemogocanja izrazanja, neustreznega vkljuevanja v

delo in delovni proces, pa tudi do podcenjevalnega odnosa zaradi socialnega statusa.

60

50

40

Ovsak dan

30
20

Opogosto

10+

Emalokdaj

mEnikoli

psihi¢no nasilie namerno nasilje

spolno nasilje

Grafikon $t. 6: Zaznavanje mobbinga v neposredni bliZini; lasten vir
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10. vpraSanje:Kdo ima po vaSem mnenju najvecji vpliv na preprecevanje mobbinga?

Tabela $t. 7: Kdo ima najvecji vpliv za preprecevanje mobbinga; lasten vir

V Stevilu V odstotkih
vodilni delavci 52 100
kadrovska sluzba 0 0
sindikat 0 0
drugo 0 0

Vir: Rezultati raziskave

Po rezultatih ankete vidimo oz. dobimo jasen odgovor, da imajo najvecji vpliv za

preprecevanje mobbinga vodilni delavci. Vsi anketiranci so podali enak odgovor.

100%

80%

60%

[Odrugo

40% [ sindikat

W kadrovska sluzba
20%

@ vodilni delavci

0%
Kdo ima po vaSem mnenju najvecji vpliv na
prepreéevanje mobbinga?

Grafikon §t. 7: Kdo ima najvecji vpliv za preprecevanje mobbinga; lasten vir
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11. vpraSanje: Ce ste sami 3rtev, kdo nad vami vr§i mobbing?

Tabela st. 8: Prikaz, kdo nad Zrtvijo vr$i mobbing; lasten vir

V Stevilu A%
odstotkih
nikoli redko pogosto nikoli redko pogosto
nadrejeni | 0 16 0 0 31
skupina 0 27 0 0 52
sodelavcev
nadrejeni | 0 8 0 15 15

Vir: Rezultati raziskave

Anketa je pokazala, da nad Zrtvijo najveckrat (pogosto) vrsi mobbing skupina

sodelavcev (52 %) in nadrejeni (31 %).

skupina
sodelavcev

sodelavec

O nikoli
W redko
O pogosto

0 %

20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Grafikon §t. 8: Prikaz, kdo nad Zrtvijo vr§i mobbing; lasten vir

49




12. vpraSanje: Katere pojavne oblike mobbinga ste v zadnjih Sestih mesecih doZiveli?

Tabela st. 9: Katere pojavne oblike mobbinga prevladujejo; lasten vir

V stevilu V odstotkih
Sodelavci vam stalno 44 84
segajo v besedo.
Kritizirajo vaSe delo in vaSe | 8 15
zasebno Zivljenje.
Norcujejo se iz vasega 16 31
socialnega stanja.
Ne posredujejo vam 16 31
nobenih informacij in
delovnih navodil.
Delovni prostor vam je 19 37
dodeljen pro¢ od
sodelavcev.
Dodeljujejo vam dela, ki so | 38 73
dale¢ pod vaso
sposobnostjo.
Vdirajo v vas racunalnik, 41 79
briSejo in spreminjajo
podatke.
Sepetajo za hrbtom, §irijo 33 63
lazne informacije.

Vir: Rezultati raziskave
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Po raziskavi zasledimo, da se najveCkrat pojavlja oblika, ko sodelavci segajo zrtvi v

besedo (84 %), veckrat prisotna sta tudi pojava, kot je vdiranje v racunalnik (79 %) in

dodeljevanje dela, ki ni primerno Zrtvini sposobnosti (73 %). Najmanj prisotno je

kritiziranje zasebnega Zzivljenja (15 %).

Sepetajo za hrbtom, $irijo lazne informacije.

Vdirajo v va$ racunalnik, briSejo in spreminjajo podatke.

Dodeljujejo vam dela, ki so dale¢ pod vaso sposobnostjo.

Delovni prostor vam je dodeljen pro€ od sodelavcev.
Ne posredujejo vam nobenih informacij in delovnih navodil.

Norcujejo se iz vaSega socialnega stanja.

Kritizirajo vase delo in vase zasebno Zivljenje.

Sodelavci vam stalno segajo v besedo.
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Grafikon §t. 9: Katere pojavne oblike mobbinga prevladujejo; lasten vir
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13. vpraSanje: Ali ste zaradi mobbinga imeli katere od navedenih teZav?

Tabela §t. 10: Bolezni zaradi mobbinga; lasten vir

V stevilu \Y
odstotkih
nikoli redko pogosto nikoli redko pogosto
nervoza 0 8 16 0 15 31
depresija 0 16 33 0 31 63
migrena 0 0 22 0 0 42
alergija 0 13 0 0 25 0

Vir: Rezultati raziskave

Pri vpraSanju, ali so zrtve ze imele kaksSne posledice, se je po raziskavi pokazalo, da
najvec Zrtev trpi za depresijo, in to pogosto (63 %). Takoj za tem se pojavljajo teZzave z

migreno (42 %). Najmanj pa je tezav z alergijo (25 %) in nervozo (31 %).
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Grafikon §t. 10: Bolezni zaradi mobbinga; lasten vir
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14. vpraSanje: Ste o mobbingu Ze koga seznanili?

Tabela st. 11: Kako je z obveS¢anjem, ¢e ste Zrtev mobbinga; lasten vir

\Y% \Y%

Stevilu odstotkih

nikoli | redko | pogosto | vedno | nikoli redko | pogosto | vedno
sodelavce | 33 11 0 0 63 21 0 0
svoje 0 16 0 0 0 31 0 0
domace
svojega | 6 11 0 0 11 21 0 0
zdravnika
nadrejene | 1 0 0 0 2 0 0 0

Vir: Rezultati raziskave

Iz raziskave je razvidno, da zrtve skoraj nikoli ne seznanijo svojih sodelavcev o
mobbingu (63 %), le v redkih primerih jih obvestijo (21 %), svoje domace seznani le 31

%. Skoraj nikoli pa ne obvestijo svojih nadrejenih.
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Grafikon $t. 11: Kako je z obveS¢anjem, Ce ste Zrtev mobbinga; lasten vir
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15. vpraSanje: Bi se pocutili varneje, Ce bi bila za$¢ita pred mobbingom urejena v

ZDR?

Tabela §t. 12: Bi se pocutili varneje, ¢e bi bila zas¢ita urejena v ZDR?; lasten vir

V stevilu V odstotkih
Da 33 63
Ne 19 37

Vir: Rezultati raziskave

Vecina vprasanih preferira zascito pred mobbingom v ZDR. Lahko sklepam, da je eden
izmed razlogov tudi ta, da je ZDR bolj znan zaposlenim, imajo ga za »svojo«
zakonodajo. 1z ankete dobimo jasen odgovor, da se sedaj, ko je urejena zascita pred
mobbingom, delavci pocutijo varnejSe. Vec kot polovica anketirancev (63 %) se pocuti

varnejSe. Priblizno 37 % anketirancev pa trdi, da se Se vedno ne pocutijo dovolj

za$Citeni.

63%

O Da
m Ne

Grafikon §t. 12: Bi se pocutili varneje, ¢e bi bila zascita urejena v ZDR?; lasten vir
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9. ZAKLJUCEK

Mobbinga na delovnem mestu ne morem opredeliti kot zgolj »nasilje nad Zensko«,
temvec¢ kot nasilje nad zaposleno osebo ne glede na spol.

Glede na odziv oz. udelezbo bi sicer lahko sklepali, da se na mobbing na delovnem
mestu Se vedno gleda zgolj kot na nasilje nad zensko, saj je velika vecina udelezencev
ankete zenskega spola. Analiza pokaZe, da mobbing ni povezan samo z osebami z nizjo
izobrazbo. Prav nasprotno, kot problem je razSirjem med visje in visoko izobraZenimi
osebami. Seveda je to lahko posledica ve¢je osvescenosti oziroma zavedanja svojih

pravic.

Sklepam lahko, da se zaradi kulturno-zgodovinske dedis¢ine in vloge moskega spola v
druzbi na mnoge oblike mobbinga gleda kot na nekaj normalnega. Domnevam, da bo
problem mobbinga na delovnem mestu ustrezno prepoznan Sele takrat, ko bomo to
dojeli kot univerzalen napad na osebnost ne glede na spol.

Presenetljivi so rezultati oz. odgovori udelezencev o tem, kako se pocutijo v sluzbi —
vprasanje Stevilka 6. Ve¢ kot polovica udelezencev se v sluzbi ne pocuti dobro, v sluzbo
hodijo ker morajo. Ob tem podatku mora delodajalec ustrezno ukrepati, saj je takSno

stanje duha lahko zacetek konca uspesnega poslovanja podjetja.

Analiza odgovorov na 7. vprasSanje jasno pokaze na veliko tezo oz. pomen dobrega
pocutja na delovnem mestu. Pomen place je seveda na vrhu, Se posebej zaradi situacije,
v kateri se nahaja druzba kot celota. Materialni obstoj je za posameznika razumljivo
kljuénega pomena. Pomembno se mi zdi dejstvo, da je pomen pohvale in zaupanja za
vecino udelezencev na visokem mestu, kar ponovno poudari pomen dobrega pocutja in
odnosov na delovnem mestu. Enake vrednote izhajajo iz dejstva, da so negativni odnosi
na delovhem mestu pogojeni z intrigami, zavistjo in slabimi odnosi, kot izhaja iz
odgovorov na vpraSanje §t. 8. Nepri¢akovano veliko Stevilo pa ocenjuje, da konkurenca
negativno vpliva na delovno vzdu§je v sluzbi. Lahko zaklju¢im, da naSa sredina Se

vedno ne razume konkurencnosti kot pozitivnega elementa, kot gonila razvoja.
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Dejstvo, da je velika veCina udelezencev zaznala namerne oblike nasilja, je zelo
zaskrbljujo€e. KaZe na to, da je dolocen obrazec obnaSanja razsirjen, zato bodo potrebne

dodatne aktivnosti za osve$canje vseh in vsakega v nasi druzbi.

Po enotnem mnenju vseh udelezencev so vodilni delavci kljucni za preprecevanje
mobbinga. Ne Zzelim polemizirati s takSnim staliSem, vendar menim, da se
podcenjujejo pomen, mo¢ in vloga osveSCenega posameznika in skupine pri
preprecevanju mobbinga. Ni dovolj samo Cakati na vodilne, potrebno je proaktivno

delovanje na vseh nivojih.

Posledice mobbinga so raznovrstne, kot kazejo odgovori na vpraSanje $t. 13. Vsekakor
se veCinoma kazejo na psihi¢nem stanju zrtve (nervoza, depresija). Informacije o
mobbingu ostanejo v ozkem krogu ljudi - veCinoma se ljudje zaupajo domacim, zelo

redko sodelavcem. Obstaja strah spregovoriti o mobbingu.

Mobbing na delovnem mestu neposredno vpliva na dostojanstvo ¢loveka in u¢inkuje na
prizadetega posameznika v sleherni situaciji. Posameznik ne deluje kot kreativen in
povezovalen del skupnosti, postaja vase zaprt in vedno bolj v breme druzbe. Zapiranje
vase, nekomuniciranje o mobbingu negativno vpliva ne samo na produktivnost na
delovnem mestu temvec¢ velikokrat tudi na osebne odnose v druzini. Ker je problem
mobbinga na delovnem mestu kompleksen pojav, je jasno, da se ga moramo lotiti
interdisciplinarno, v skupni akciji vseh zainteresiranih. Torej strokovnih institucij,
drzavnih organov, organizacij civilne iniciative ter sredstev javnega obvescanja. Pri tem
morajo svoj del prispevati vodilni delavci v podjetjih. Anketa je pokazala na
prepricanost udelezencev o klju¢ni vlogi vodilnih v podjetju pri preprecevanju
mobbinga na delovnem mestu. Tudi ¢e upoStevam subjektivno stran udelezencev
ankete, so vodilni delavei nedvomno kljuénega pomena za uspeh v boju proti
mobbingu. Boj proti mobbingu bi moral biti v interesu vodilnih v podjetju, saj mobbing

v vecini primerov pomeni negativno vzdusje v podjetju.
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Za uspesno poslovanje podjetja je pozitivno vzdusje kljucno, saj stimulira zaposlene, da
naredijo tisti »dodatni korak« tako na segmentu kreativnosti kot produktivnosti.
Sredstva javnega obvescanja imajo pomembno vlogo v borbi proti mobbingu. Ne samo
v senzacionalisticnem obveS¢anju o posameznih primerih, temve¢ predvsem v
pojasnjevanju mobbinga, njegovih pojavnih oblik in negativnih posledicah za druzbo

kot celoto. V osvesc€anju vseh in vsakega.

Mobbing je del sedanjosti. Kot takega ga moramo sprejeti in se z njim tudi spoprijeti.

57



10. UPORABLJENA LITERATURA

1. Goleman, Daniel: Kaj ve§ o kugi moderne dobe, Ljubljana, DZS, 2003.

2. Justin, Roman: Varovanje oseb, Fakulteta za varnostne vede, Ljubljana, 1999.

3. Kovaci¢, Vanja: Spolno nadlegovanje na delovnem mestu, Ljubljana, Ekonomska
fakulteta, 2006.

4. Lamovec, Tanja: Spretnosti v medsebojnih odnosih, Ljubljana, Zavod RS za
produktivnost dela,1999.

5. Lieberman, David: Z ljudmi je treba znati, Zalozba Ganes, Kranj, 2002.

6. Lipicnik, Bogdan, Mozina, Stane: Psihologija v podjetju Ljubljana, DZS, 1998.

7. Lobnikar, Branko: Spolno nadlegovanje, Pravna Fakulteta, Ljubljana, 2001.

8. Milivojevi¢, Zoran: Emocije Prometej, Novi Sad, 1999.

9. Mihalj¢i¢, Zlatko: Poslovno komuniciranje, Maribor, uc¢benik, Academia, 2005.

10. Mozina, Stane: Vodenje in vedenje v organizaciji, Ljubljana, DZS, 1995.

11. Pagon, Milan, Lobnikar, Brane: Agresivno vedenje na delovnem mestu, Kranj,
Moderna organizacija, 2005.

VIRI

1. Zakon o delovnih razmerjih, Ur. . RS, §t. 42/2002.

2. Evropska komisija pri delu, 2004, citirano 23. 3. 2006, dostopno na spletu:
http://www.Evropskaunija.int/pubdocs/2004/64/en/1/ef0464.pdf

3. Leymann Heinz: The Mobbing Encyclopedia (online) citirano 9. 1. 2006; 22.20
Dostopno na spletu:http://www.leyman.se/English

4. Paoli, Pascal. 2000, Violence at Work, dostopno na spletu: http://org/public/htm

5. Sheheen, Michael: Applying strategies, Journal of Manpower, 1999. Dostopno na
spletu: http://web.ebscohost.com

6. Brecko, Daniela. 2004. Raziskava: Ali se mobbing pojavja tudi v Sloveniji? (online)
(citirano 5. 1. 2006, 22.10) dostopno na spletu:
http//www.gviobrazevanje.si/Odmevi/336.

7. http://zakonodaja.gov.si/rpsi/r02/predpis_ZAK 02422 .html dnel2. 2. 2009

8. http://en.wikipedia.org/wiki/Mobbing dne 15. 2. 2009

9. http://www.bilten.net/univerza/povezave.html dne 28. 1. 2009

10. http://siol.net/slovenija/novice/2008/04/strokovnjaki_o_mobbingu dne 1.1.2009

58



PRILOGE

59



Priloga A

VZOREC!
DRUZBA ..o kot delodajalec, ki jo
zastopa predsednik uprave

in
SVET DELAVCEV druzbe, ki ga zastopa predsednik
sklepata naslednji

DOGOVOR
o preprecevanju in odpravljanju posledic mobbinga
I. SPLOSNE DOLOCBE

1. élen

Udelezenca dogovora ugotavljata:

1. Sodelovalna podjetniska kultura, utemeljena na medsebojnem zaupanju in
spoStovanju ter varstvu integritete in osebnega dostojanstva vseh udelezencev
delovnega procesa, predstavlja osnovo za pozitivnho delovno klimo v druzbi in je
pomembna predpostavka za delovno zadovoljstvo in kakovost delovnega zivljenja

zaposlenih, s tem pa tudi za gospodarski uspeh druzbe.

2. Pojavi mobbinga (Sikaniranja oziroma psihi¢nega in custvenega nasilja na delovnem
mestu) predstavljajo krsitev ¢loveskega dostojanstva in osebnostnih pravic zaposlenih
ter motnjo v delovnem procesu in so nezdruzljivi z zeleno podjetnisko kulturo druzbe,

zato izvajanje mobbinga v kakrsnikoli obliki pomeni krSitev delovnih obveznosti.

Delodajalec in svet delavcev s tem dogovorom podrobneje urejata nacin prepoznavanja,
prepreevanja in odpravljanja posledic mobbinga (Sikaniranja oziroma psihi¢nega
nasilja na delovnem mestu) v druzbi in se zavezujeta, da mobbinga v druzbi ne bosta
dopuscala, temve¢ bosta spodbujala in razvijala partnersko sodelovanje ter reSevanje

konfliktov.



2. ¢len

Dolocbe tega dogovora o mobbingu se smiselno uporabljajo tudi za ravnanje
udeleZencev v zvezi z morebitnimi pojavi spolnega nadlegovanja na delovnem mestu ter
diskriminacije zaradi spola, rase, barve koze, starosti, zdravstvenega stanja oziroma
invalidnosti, verskega, politi¢nega ali drugega prepricanja, ¢lanstva v sindikatu ali svetu
delavcev, nacionalnega in socialnega porekla, druzinskega statusa, premozZenjskega

stanja, spolne usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih okolis¢in.
II. OPREDELITEYV IN PREPOZNAVANJE MOBBINGA
3. ¢len

Pojem mobbing v smislu tega dogovora oznacuje premisljeno in ponavljajoce se
konfliktno komuniciranje oziroma Sikanozno ali drugace neprimerno (neprijazno,
zaljivo, omalovazujoce in podobno) ravnanje v odnosih med sodelavci ali med
podrejenimi in nadrejenimi delavei, ki pomeni izvajanje nasilja na delovnem mestu z
namenom psihi¢nega, custvenega, socialnega, informacijskega in/ali poslovnega
onemogocanja zZrtev, pri cemer so zrtve dalj ¢asa (vsaj enkrat na teden v obdobju Sestih
mesecev) izpostavljene sistematicnim napadom ene ali ve¢ oseb, kar ogroza njihovo

zdravje in/ali varnost pri delu.
Temeljne pojavne oblike mobbinga so:
» mobbing od zgoraj navzdol (izvajajo ga nadrejeni nad podrejenimi),

* mobbing med enakimi (izvaja se med sodelavci, ki so na istem hierarhicnem
nivoju),
» mobbing od spodaj navzgor (izvaja ga skupina sodelavcev nad vod;jo).
Pri mobbingu med sodelavci pa obstajajo Se tri podvrste, in sicer:
- posameznik proti posamezniku,
- skupina proti skupini,

- skupina proti posamezniku.



III. PREVENTIVNO DELOVANJE
4. ¢len

Udelezenca dogovora se strinjata, da so preventivni ukrepi in pravocasno ukrepanje
proti mobbingu klju¢ za izboljSanje podjetniske kulture, delovne klime in uspesen
razvoj druzbe. Zato si bosta prizadevala za sploSno izboljSanje psihosocialnega
delovnega okolja in visoko razvit kulturno-vrednostni sistem, ki bo onemogocal

nastanek in razvoj mobbinga v druzbi.
1. DolZznosti delodajalca
5. €len
V preventivnem smislu si bo delodajalec Se posebej prizadeval za:

* izboljSanje organizacije dela (odprava nejasnih opisov polozajev in nalog,
zmanjSanje deleza enolicnega dela, izboljSanje predvidljivosti delovnih
postopkov, moznost odlo¢anja zaposlenih, moznost izobrazevanja, odprta
komunikacija, razvijanje timske organizacijske kulture, odprava nejasnih ali
nasprotujo¢ih navodil, zagotovitev celovite informiranosti o ciljih, pravocasno

reSevanje kadrovskih problemov, izboljsanje delovne atmosfere ipd.),

* izboljSanje nacina vodenja (izboljSanje stila vodenja v smislu odprave
avtoritarnega nacina vodenja, stalno komuniciranje organizacijskih ciljev z
zaposlenimi, povefanje odgovornosti in pristojnosti vodstva druzbe pri
reSevanju konfliktov, jasna dolocCitev norm in vrednot druzbe na vseh ravneh,
jasna dolocitev posledic krSitve norm in vrednot druzbe, nenehna pozornost
nadrejenih na dogajanja v druzbi, vsakodnevni pogovori nadrejenih z

zaposlenimi ipd.)

* uvedbo posebnih ukrepov za preprefevanje mobbinga (usposobitev
menedzmenta za zgodnje prepoznavanje mobbinga in ustrezno ukrepanje,
ozavesCanje in izobrazevanje vseh zaposlenih o problematiki mobbinga,
usposobitev vseh zaposlenih za poznavanje norm in vrednot druzbe,
vklju¢evanje vseh zaposlenih in njihovih predstavnikov v ocenjevanje

ogrozenosti in oblikovanje preventivnih ukrepov proti mobbingu, ipd.).



2. DolZnosti sveta delavcev
6. ¢len
Svet delavcev bo za preprecevanje pojava mobbinga v druzbi:

* sodeloval pri oblikovanju in uveljavljanju visoke podjetniSke kulture, ustreznih norm

ter vrednostnih meril za obvladovanje mobbinga,
* spodbujal partnersko vedenje na vseh organizacijskih ravneh druzbe,

 sodeloval pri ocenjevanju ogroZenosti in oblikovanju preventivnih ukrepov proti

mobbingu,

* dvigoval ozavesCenost in jasno razumevanje resnosti problemov mobbinga pri

sodelavcih

* izvedba zaCetne strokovne raziskave in analize stanja na podro¢ju mobbinga v
druzbi (ugotavljanje splosnih in posebnih simptomov, ki kazejo na prisotnost
mobbinga, kot so: nenavaden porast odsotnosti z dela /boleznine/, odpovedi iz
osebnih razlogov, serija odpovedi, problemi pri kvaliteti dela, povecana poraba
materiala, neusklajeni roki ali prekoracitev rokov, pritozbe o opravljenem delu
brez pravega vzroka, ugotovitve zunanjih sodelavcev, da so odnosi v skupini
moteni, prepiri, agresivno vedenje, napadi besa, pri strokovnih problemih
udelezenci ne najdejo reSitve, zaposleni so cCustveno »prekinili« delovno
razmerje, ker se ne Cutijo ve¢ del kolektiva, kar se kaze v neangaziranosti,
brezvolji, poskusih, da bi ostali neopazni; poskusi samomora ali samomor v

kolektivu itd.),
* obCasne (najmanj enkrat letno) anti-mobbing kampanje v druzbi,

» druge oblike organiziranega ozavesCanja zaposlenih o problematiki mobbinga
(predavanja, brosure, Clanki v internem glasilu, razgovori v delovnih skupinah,
ipd),

* izobraZevanje in usposabljanje vodij o sodobnih metodah vodenja ljudi v

delovnem procesu, ki vkljucuje tudi tematiko prepreCevanja mobbinga,

* organizacija sistema pravocasnega zaznavanja konkretnih pojavov v druzbi, ki bi

utegnili predstavljati mobbing ravnanja v smislu tega dogovora,



* uvedba sistema ocenjevanja vodilnih s strani podrejenih v druzbi;
* druge skupne aktivnosti na predlog enega ali drugega udeleZenca tega dog
3. Skupni odbor za preprecevanje in odpravljanje posledic mobbinga
7. €len

Za nacrtovanje in izvajanje skupnih aktivnosti iz prejSnjega ¢lena ter za opravljanje
drugih nalog v skladu s tem dogovorom udelezenca ustanovita skupni odbor za
preprecevanje in odpravo posledic mobbinga, ki ga poleg ¢lana oziroma pooblascenega
predstavnika poslovodstva druzbe v funkciji predsednika odbora sestavljajo Se po en

predstavnik kadrovske sluzbe, sveta delavcev in reprezentativnih sindikatov druzbe.
IV. UKREPANJE ZA PRENEHANJE IN ODPRAVO POSLEDIC MOBBINGA
1. Nacela za razreSevanje primerov mobbinga

8. ¢len

Delodajalec se zavezuje, da bo ob pojavu mobbinga takoj ustrezno zascitil zrtve in
preprecil njihovo nadaljnje Sikaniranje, hkrati pa sprejel ustrezno prilagojene ukrepe za

odpravo posledic mobbinga in povrnitev nekdanjega ugleda Zrtev.

Pri razreSevanju posledic mobbinga bo delodajalec izhajal iz 34. ¢lena Ustave RS, ki
doloca, da »ima vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in varnosti«, hkrati pa bo v
celoti spostoval tudi druge zakone, kolektivnhe pogodbe in sprejete dogovore, ki

opredeljujejo to podrocje.

2. Postopek za razreSevanje primerov mobbinga
9. ¢len

Za obravnavo posameznih primerov mobbinga ter za pripravo programa ukrepov za
njihovo razreSevanje in predloga morebitnih sankcij zoper izvajalce je zadolZzen in
pristojen skupni odbor za preprecevanje in odpravo posledic mobbinga (v nadaljevanju:
skupni odbor), za izvedbo morebitnih predlaganih pravnih ukrepov in sankcij pa je
pristojno poslovodstvo druzbe kot zastopnik delodajalca (v nadaljevanju: delodajalec).
Neformalne ukrepe in moralne sankcije, ki nimajo pravnih posledic (razgovori,
opozorila, priporocila, nasveti, graje, zahteve za javno opravicilo ipd.), lahko odbor

izvaja tudi neposredno.



Skupni odbor nacin svojega delovanja podrobneje uredi s poslovnikom.
10. ¢len

Postopek za razreSevanje posameznega primera mobbinga pred skupnim odborom se
zacne na podlagi neposredno vloZene pisne pritozbe prizadetega posameznika, ki meni,
da je zrtev mobbinga (v nadaljevanju: zrtev mobbinga), ali na pisno zahtevo enega od

naslednjih pooblas¢enih predlagateljev:
« Zrtvi mobbinga nadrejeni vodstveni delavec,
* svet delavcev,
* reprezentativni sindikat,
* kadrovska sluzba,
* sluzba za varnost in zdravje pri delu

Pooblasceni predlagatelji lahko sprozijo postopek na lastno pobudo, dolzni pa so ga

sproziti, ¢e to od njih izrecno zahteva Zrtev mobbinga.

Preden sprozi postopek pred skupnim odborom, ima vsak pooblasceni predlagatelj, ce
tako predlaga ali s tem soglasa Zrtev mobbinga, pravico poskusiti sporna razmerja med
Zrtvijo in izvajalcem oziroma izvajalci mobbinga razreSiti z neformalnimi oblikami
posredovanja v okviru svojih pristojnosti. Skupni odbor je dolzan z obravnavo prejete
vloge zaceti nemudoma, razgovor z Zrtvijo mobbinga kot prvo fazo postopka pa mora

opraviti najkasneje v sedmih dneh od prejema vloge.

Nacin vodenja postopka in posamezna dejanja v postopku so odvisni od znacilnosti in

konkretnih okolis¢in posameznega primera, v nacelu pa je naloga odbora, da:
* temeljito raziS$ce problem,

* v lo¢enih ali skupnih pogovorih (izvajalec mobbinga in Zrtev) ugotovi dejansko

stanje in ga dokumentira,
* zrtvam svetuje in jih podpre (zrtev zaradi pritozbe ne sme biti zapostavljena),

* izvajalca pouci o pravnih posledicah dejanj mobbinga, ga pozove k opustitvi

spornih ravnanj ter sprejme druge morebitne ukrepe iz svoje pristojnosti,



» zahteva javno opravicilo Zrtvi mobbinga ali predlaga drugo obliko njene
rehabilitacije oziroma povrnitve njenega dobrega imena in Casti v druzbi, po

potrebi z uporabo vseh razpolozljivih sredstev internega komuniciranja v druzbi,

* sprejme in izvede moralne sankcije zoper izvajalce mobbinga (javne obsodbe in

distanciranje, graje ipd.),

* poslovodstvu in pristojnim organom v druzbi predlaga pravne ukrepe in po potrebi

tudi uvedbo pravnih sankcij zoper izvajalca(e), ki so v njihovi pristojnosti,

* na zeljo Zrtve le-to spremlja v vseh nadaljnjih pogovorih in obravnavah, ji svetuje

ter jo zastopa,

» spremlja usodo zrtve v delovni sredini tudi po prenehanju veljavnosti sprejetih
ukrepov in »zadeve« ne zakljuci, dokler obstaja realna nevarnost za nadaljevanje

ali obnovitev mobbinga, razen Ce Zrtev to sama zahteva.

Predlog ukrepov in morebitnih sankcij, ki so v pristojnosti delodajalca, mora skupni
odbor pripraviti najkasneje v 30 dneh od zacetka postopka, delodajalec pa jih je dolzan

izvrsiti brez odlaSanja.
3. Mozni pravni ukrepi in sankcije
11. ¢len

Poleg neformalnih ukrepov in moralnih sankcij lahko skupni odbor predlaga,
delodajalec pa sprejme kakrSnekoli pravne ukrepe za prenehaje in odpravo posledic

mobbinga ter sankcije zoper izvajalce mobbinga, ki jih dopusca veljavna zakonodaja.

12. ¢len
Pravni ukrepi za prenehanje in odpravo posledic mobbinga so lahko zlasti naslednji:

- premestitev izvajalca mobbinga na drugo delovno mesto oziroma v drugo delovno

sredino znotraj druzbe,

- premestitev Zrtve mobbinga na drugo delovno mesto oziroma v drugo delovno
sredino znotraj druzbe ali k drugemu delodajalcu, lahko tudi s priznanjem

pravice do prekvalifikacije ali dokvalifikacije,



odobritev dodatnega placanega dopusta zrtvi za psihicno rehabilitacijo zaradi

posledic mobbinga,

placilo izobraZevanj ali druge oblike strokovne pomoc¢i Zrtvi za ponovno

pridobitev samozavesti,

placilo odskodnine zrtvi mobbinga zaradi psihi¢nega trpljenja,

placilo stroSkov morebitnih javnih objav za odpravo dezinformacij in Zaljivih

obdolzitev Zrtve, ki izvirajo iz delovne sredine,

sporazumna razveza pogodbe o zaposlitvi z izplacilom dogovorjene odpravnine

zrtvi mobbinga in podobno.

13. ¢len

Pravne sankcije zoper izvajalce mobbinga, ki so v pristojnosti delodajalca, so lahko
zlasti disciplinski ukrepi (opomin, javni opomin, denarna kazen, odvzem bonitet ipd.), v
dolocenih tezjih primerih krSenja obveznosti iz delovnega razmerja pa tudi redna ali (Ce
ima dejanje mobbinga vse znake kaznivega dejanja) celo izredna odpoved pogodbe o

zaposlitvi.

Delodajalec se zavezuje, da bo mobbing dejanja posameznikov v odnosu do sodelavcev
v druzbi po tem sporazumu v svojih splosnih aktih opredelil kot motnjo v delovnem
procesu in s tem kot krSitev obveznosti iz delovnega razmerja, ki ima lahko za posledico

sankcije iz prvega ostavka tega Clena.

14. ¢len

Vsak udelezenec ima pravico dati drugemu udelezencu kadarkoli pobudo za spremembe
in dopolnitve dogovora s predlogom sprememb in dopolnitev, drugi udelezenec pa se je
dolzan na pobudo odzvati s pristankom na zacetek pogajanj o predlaganih spremembah

in dopolnitvah.

Ce se drugi udelezenec ne odzove v smislu prejinjega odstavka ali ¢e se udelezenca o
predlaganih spremembah in dopolnitvah ne sporazumeta v treh mesecih, lahko

udelezenec, ki je dal pobudo za zacetek pogajanj, dogovor odpove.



15. ¢len

Dogovor je sklenjen za nedolo€en ¢as z enoletnim odpovednim rokom, veljati pa zacne
z dnem, ko ga na podlagi sklepov uprave druzbe in sveta delavcev podpiseta

pooblascena predstavnika obeh udelezencev.

N ,dne oo
Svet delavcev:
Predsednik .........coouiiiiii
Podpis ..oovvviiii
Zig druzbe
Druzba:



Priloga B

ANKETNI VPRASALNIK

Koliko je psihi¢no nasilje prisotno na delovnem mestu?

Moje ime je Vesna Srimpf in sem $tudentka Vigje strokovne $ole Academia Maribor.
Ker kon¢ujem $tudij, bi za pripravo diplomske naloge o mobbingu na delovnem mestu
potrebovala nekaj informacij o tem problemu.

Psihi¢no nasilje oz. mobbing je oblika komunikacije med podrejenimi in nadrejenimi,
pri ¢emer je napadena oseba v podrejenem poloZaju in je izpostavljena dlje Casa
trajajo¢im napadom ene ali ve¢ oseb. O mobbingu govorimo, ko najmanj enkrat na
teden in najmanj Sest mesecev nekdo nad Zrtvijo izvaja naslednje pojavne oblike: ne
pusti je do besede, jo stalno prekinja, ignorira, spolno nadleguje, besedno odriva ali celo
izkljuci iz normalnega druzbenega okolja.

Anketa je anonimna. VpraSalnik izpolnite tako, da obkroZite ¢rtico pred odgovorom.

1. Spol 2. Starost

- zenski - 0od 20 do 25let

- moski - od 26 do 35let
- od 36 do 45let
- 0d 46 do 56let
- nad 56

3. Zakonski stan 4. Koncana izobrazba

- porocen - poklicna Sola

- samski - srednja Sola

- razvezan - vi§ja Sola

- izvenzakonska skupnost - visoka Sola

- univerzitetna



5. Kje ste prvic izvedeli, kaj je mobbing?
-TV

- radio
- strokovna literatura

- predavanja v sluzbi

6. Kako medsebojni odnosi na delovhem mestu vplivajo na vase psihi¢no pocutje?
(mozZnih ve¢ odgovorov)

- Pocutim se dobro,v sluzbo hodim z veseljem.

- PocCutim se dobro, v sluzbo hodim, ker moram.

- Odnosi med sodelavci ne vplivajo na moje pocutje.

- Ne pocutim se dobro.

- Pocutim se zelo slabo.

7. Oznacite, koliko vplivajo nasteti dejavniki za harmoni¢no vzdusSje na delovnem
mestu. (MozZnih je ve¢ odgovorov, ustrezne odgovore oznacite s kriZcem.)

1. ni¢ 2. malo 3. veliko 4. ne eno ne
drugo

dobri X

medsebojni

odnosi

kariera X

pohvala X

delo v X

skupini

placa X

zaupanje X

Drugo:




8. Koliko pa po vaSem mnenju vplivajo nasteti dejavniki na negativno delovno

vzdusSje v vasi sluzbi? (Ustrezne odgovore oznacite s kriZcem.)

1. ni¢

2. malo

3. veliko

4. ne eno ne
drugo

konkurenca

intrige

zavist

slabi
medsebojni
odnosi

el Ed e

Drugo:

9. Ali ste Ze zaznali kakSne oblike mobbinga v svoj delovni sredini?

1. nikoli 2. malokdaj 3. pogosto 4. vsakdan
psihi¢no nasilje X
namerno nasilje X
spolno nasilje X

drugo

Drugo:

10. Kdo ima po vasem mnenju najvecji vpliv na preprecevanje mobbinga?

- vodilni delavci

- kadrovska sluzba

- sindikat
- drugo:




Opomba: Na naslednja vprasanja odgovorijo le tisti, ki mobbing dozZivljajo kot

7rtev.

11. Ce ste sami Zrtev, kdo nad vami izvaja mobbing? (Ustrezne odgovore oznadite s

kriZcem.)
1. nikoli 2. redko 3. pogosto 4. vsak dan
sodelavec X
skupina X
sodelavcev
nadrejeni X
Drugo:

12. Katere pojavne oblike mobbinga ste v zadnjih Sestih mesecev doZiveli? (MoZnih
je ve¢ odgovorov.)

Preprecevanje normalne komunikacije

- sodelavci vam stalno segajo v besedo

- vase delo in vase zasebno zivljenje stalno kritizirajo
- nad vami izvajajo telefonska nadlegovanja

- drugo:

Napadi na vas socialni status

- delovni prostor vam je dodeljen pro¢ od sodelavcev

- nor€ujejo se 1z vasSega socialnega stanja

- ne posredujejo vam nobenih informacij in delovnih navodil
- drugo:

Napadi in onemogocéanje kvalitetnega dela

- dodeljujejo vam dela, ki so dale¢ pod vaso sposobnostjo
- vdirajo v vas racunalnik in briSejo oz. spreminjajo podatke
- drugo:




Napadi na vas ugled

- Sepetajo vam za hrbtom ter §irijo lazne informacije

- poskusajo vas spolno nadlegovati

- drugo:

13 Ali ste zaradi mobbinga imeli katere od navedenih tezav?

1. nikoli 2. redko 3. pogosto 4. vedno
nervoza X
depresija X
migrena X
alergija X
Drugo:

14. Ste o teh dogodkih Ze koga obvestili? (Ustrezne odgovore oznacite s kriZcem.)

1. nikoli 2. redko 3. pogosto 4. vedno
sodelavce X
svoje domace X
svojega X
zdravnika
nadrejene X
drugo
Drugo:

15. Bi se pocutili varnejSe, ¢e bi bila zas¢ita pred mobbingom urejena z Zakonom o
delovnih razmerjih?

- Da.
- Ne.

Hvala za sodelovanje




