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Nasilje ne pomeni samo ubiti drugega. Nasilje je tudi ostra beseda, gesta, s katero
pokazemo drugi osebi, naj odide, ali ce ubogamo zgolj zaradi strahu. Torej nasilje ni
samo organizirano klanje v imenu boga, v imenu druzbe ali drzave. Nasilje je veliko
bolj subtilno, veliko bolj globoko, in zanimajo nas prav najvecje globine nasilja.
(Jiddu Krishnamurti)






POVZETEK
Percepcija nasilja na delovnem mestu: subjektivni vidik Zrtev in pri¢

Nasilje na delovhem mestu ima Stevilne oblike in velike razseznosti, vsaj enkrat v
karieri se na neki nacin dotakne skoraj vsakega Cloveka. Problematika je, glede na
Sele dvajsetletno raziskovalno zgodovino, sicer Zze dokaj dobro raziskana, vendar
praviloma slabo poznana tam, kjer se dogaja: v delovnih okoljih. Tudi — ali Se posebej
— v slovenskem prostoru. So pa med drzavami seveda razlike. V poznavanju in
aktivnem obravnavanju problematike v evropskem, pa tudi svetovnem merilu
prednjadijo skandinavske druzbe (predvsem Norveska, Svedska) in Neméija, kjer
nevarnost nasilja na delovhem mestu dobro poznajo in ustrezno obravnavajo tudi
sodiS€a. V Zdruzenih drzavah Amerike, kjer se sreCujejo z izrazito velikim obsegom
fizi€nega nasilja z neredko smrtnimi Zrtvami, so tudi Ze izraCunali, da se jim ne
izplaCa ne ukvarjati se s tem.

Slovenci smo v pristopu k obravnavi teh pojavov Se zelo zadrzani, komunikacije o
nasilju — o njegovih vzrokih, pojavnih oblikah, posledicah — v organizacijah skoraj ni,
Ceprav je problematika tudi pri nas zelo resni¢na. In, nenazadnje, tudi delovni sodniki
Sele ,tipajo“ po tem, zanje relativno novem polju in prisojajo — e sploh —
delodajalcem zgolj simbolne odSkodnine.

V raziskavi, ki smo jo naredili za potrebe te naloge, so vklju¢eni odgovori skupno 274
anonimnih slovenskih respondentov, ki so povedali, kako dojemajo pojave nasilja
nad sabo in sodelavci, kakSne posledice imajo ti za njihovo psiho-fizi€no zdravje,
delovno uginkovitost, odnose. Se posebej nas je zanimala percepcija tistih, ki Ze
imajo osebno izkusnjo z nasiliem v delovhem okolju — kot taréa/Zrtev ali kot priCa.
Rezultati ankete so potrdili domnevo, da bo raziskava pritegnila predvsem ljudi, ki so
se z nasiliem Ze srecali; kar 50 % jih je namre¢ povedalo, da so Ze bili tar€a ali Zrtev
neke oblike nasilja na delovhem mestu, kar 57 % pa da so bili (tudi) pri€e. Zelo visok
delez zrtev med anketiranci pripisujem tudi dejstvu, da ljudje o tovrstnih izkusnjah le
stezka govorijo odprto in odkrito. Zelo redko se, kot potrjuje raziskava, nasilnim
ravnanjem s strani sodelavcev (v glavnem nadrejenih) in med sodelavci uprejo in jih
prijavijajo. Na eni strani zato ne, ker niso prepriCani, ali je to, kar dozivljajo, res
nasilje, na drugi pa (3e bolj) ker se bojijo posledic.

Zato, ugotavljam, je preventivho delovanje v smislu informiranja, ozaveS€anja in
komuniciranja o problematiki, Se posebej pa prizadevanj za spostljivo medsebojno
vedenje v odnosih na delovnem mestu v dolgoro€no korist vseh.

Kljucne besede: nasilje na delovnem mestu, mobing, tarca, Zrtev, prica



ABSTRACT

Perception of workplace violence: victims' and witnesses' perspective

Workplace violence comes in many shapes and takes on large proportions; in one
way or another it touches practically each and every one of us at least once in our
carreers. Taking in consideration only twenty-something years of academic
researches of the phenomena, we can say that it's been relatively well researched,
however poorly known on the ground where it actually takes place: in the working
environments. Slovenia is no exception to the rule. The situation, however, varies
among countries; Scandinavian societies (mainly Norway and Sweden) are far ahead
of others when it comes to knowing, approaching and managing workplace violence
(including in courts), while Germany is also close. In the United States of America,
where physical violence (often with lethal consequences) is particularly prevalent, the
companies have of course long known that it's worth investing in managing the issue.
Slovenians though are still rather ,shy“ about it. There is hardly any communication
about violence in the workplaces — why and when it happens and how, and what
follows if an employer does nothing about it. Not that it doesn't happen here, though.
And, finally, the labour courts are only just starting to get a grasp of the problem. And
when they do happen to reach verdicts that are in favour of the victims of workplace
violence, the compensations are merely symbolic.

The research, made in the course of this thesis, includes 247 anonymous Slovenian
respondents. They reported on how they perceived acts of violence being performed
by their colleagues upon themselves and/or upon their co-workers, how those
experiences affected their mental and physical health, performance, relationships.
We were especially keen on learning about the perception of those who had already
been either a target/victim or a witness/bystander in an act of workplace violence.
The results of the study have confirmed our expectation that predominantly people
who had already been affected in some way, would respond. 50 per cent of
respondents have reported being a target/victim of workplace violence, and another
57 per cent have (also) already been involved as witnesses. This very high proportion
of targets/victims can be attributed to the fact that people generally find it difficult to
speak about this kind of experience openly and frankly. Few decide to report the
incidents — that is on one hand because they were not sure whether what happened
to them was violence or not, and on the other it's because they were afraid of
potential consequences.

Therefore, | conclude, a prevention in sense of informing, raising awareness, and
communicating workplace violence, but most of all striving for mutually respectful
behaviour in workplace interactions, is of long-term best interest for all.

Key words: workplace violence, mobbing, target, victim, witness
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uvoD

|. Obrazlozitev znanstvene relevantnosti teme

Nasilje je dejstvo v interakcijah in odnosih med ljudmi na vseh podrocjih Zivljenja in
vseh ravneh. Tako kot vse oblike nasilja je tudi nasilje na delovhem mestu — ta temna
plat organizacijskega Zzivljenja in vodenja — globalen problem, ki se dotika vseh
poklicnih skupin. Prizadene dostojanstvo milijonov ljudi po vsem svetu — in
dostojanstvo je univerzalna vrednota (Mordej 2010) — in je glavni vir neenakosti,
stigmatizacije in konfliktov. Zato vse bolj postaja osrednja tema na podrocju
Clovekovih pravic. (ILO/WHO 2002)

Katero od milejSih oblik nasilja na delovhem mestu, kot so neprijazno nagovarjanje,
grdi pogledi ali nespostljiv odnos, obCasno izkusi ve€ina zaposlenih. Od 8 do 10
odstotkov zaposlenih dozivi hujSe oblike psihi¢nega nasilja na delovhem mestu, 4
odstotki pa tudi fizicni napad. (Chappell in Di Martino 1998) Predvsem iz ZdruzZenih
drzav Amerike poro€ajo o izrazito velikem delezu hujSih oblik (fizi€nega) nasilja, celo
umorov, ki jih izvrSijo zaposleni, nekdanji zaposleni, stranke ali ljudje, ki so zasebno
povezani s katerim od zaposlenih. V obdobju od 2006 do 2010 je bilo v ZDA vsako
leto povpre€¢no 551 umorov, povezanih z Zrtvinim opravljanjem dela. V 78 odstotkih
oziroma v 405 primerih so umorjeni zrtve napada s strelnim orozjem, stiri od petih
Zrtev pa so moskega spola. V 77 odstotkih primerov sta bili zrtvi dve ali vec.
(US Department of Labour 2013)

Tudi Slovencem problematika — zal — ni tuja. V 5. Evropski raziskavi o delovnih
pogojih (EU-OSHA 2012) jih je 8,5 odstotka povedalo, da so bili v zadnjem mesecu
pred anketiranjem pri delu izpostavljeni verbalnemu nasilju, 6,6 odstotka da so bili
izpostavljeni groznjam in ponizujoéemu vedenju, Se 1,5 odstotka pa da celo
fiziknemu nasilju. Ustrahovanju ali nadlegovanju je bilo izpostavljenih 4,8 odstotka
anketiranih Slovencev. DuSevne in vedenjske motnje zaradi trpinCenja na delovnem

mestu tudi v Sloveniji mo¢no narascajo.

Povezav med izpostavljenostjo psihi€nemu nasilju oziroma stresu, ki ga to (lahko)
generira, ter telesnim zdravjem oziroma negativnim vplivom nanj, se zavedamo Ze
dolgo, Cetudi neposredne korelacije prakticno ni mogoCe dokazati. Znana je tudi
povezanost pojavov nasilja v delovni organizaciji s poslovnimi rezultati.
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Nasilje na delovhem mestu je tako naras¢ajoC globalen problem, razSirjen v vseh
dejavnostih in sektorjin, neodzivanje in neupravljanje oziroma slabo upravljanje
pojavov nasilja in odsotnost preventive pa imajo tudi za organizacijo ve€ negativnih
posledic: velji absentizem, slabSo produktivnost, slabSo kvaliteto dela in vecjo
fluktuacijo. (ILO 2012) Pa to Se zdale€ ni vse; problematika mora zanimati tudi
drzave, saj tudi one nosijo precejSnje breme. V Evropski uniji, na primer, skupni
stroski duSevnih motenj, povezanih z delom, pa tudi drugih motenj, znasSajo 240
milijard evrov na leto; od tega vec€ kot polovica oziroma 146 milijard stroSkov nastane
zaradi izgube produktivnosti, vkljuéno z odsotnostjo z dela zaradi bolezni. (MDDSZ
2014) Tako zrtev nasilja na delovhem mestu postaja kar vsa druzba. (Gilioli 2003;
Esser in Wolmerath 2008)

Ti podatki govorijo o nedvoumni tezi fenomena (Hinduja 2006), a je kljub temu nasilje
na delovnem mestu Se vedno precej nepoznan in podcenjen psiho-socialni fenomen
(v zdravstveni stroki, pri zakonodajni veji oblasti, menedzerjih, kadrovskih
menedzerjih). Zanimanje zanj pa naras€a — pri raziskovalcih, mednarodnih in
nacionalnih organizacijah, pristojnih za podrocje varnosti in zdravja pri delu, v
pravosodnem sistemu, v sindikalnih krogih in, seveda, tudi med zaposlenimi. To
potrjuje, da ima prouc€evanje pojavov nasilja na delovnem mestu in vsega, kar je z

njim povezano, uporabno vrednost in je tudi znanstveno relevantno.

V tej nalogi me bo zanimalo, kako zaposleni dojemajo pojave nasilja v delovhem
okolju (nad sabo in nad sodelavci) in kako se odzivajo nanje. Kaijti, kot ugotavlja
Sonja Robnik (2013, 19), ,vsako, Se tako birokratsko ter hierarhicno organizacijo
sestavijajo ljudje ...“ In dozivljanje teh pojavov je v prvi vrsti osebni, subjektivni,

subtilni ... problem.

Odzivanje na spremembo (kar izkuSnja nasilja gotovo je) se lahko od posameznika
do posameznika razlikuje. Zaposleni tudi (lahko) drugace kot vodje razumejo, kaj je
in kaj ni nasilje. Primer: fizicno nasilje bodo gotovo oboji dojemali kot nasilje, medtem
ko groZenj, ostrejSih tonov, nalaganja nerazumno velikih koli€in dela in drugih lazjih
oblik (potencialno) nasilnega vedenja vodje mogoc¢e ne bodo prepoznali kot nasilno

vedenje, zaposleni pa¢. (Howard 2004)

In potem so tu Se sodiS¢a, ki tudi morajo od primera do primera — in ti so si lahko
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med seboj zelo razliCni — presoditi, kdaj je Slo za prakso, ki ni sprejemljiva in krSi
zakonodajo. Ta sicer (v Sloveniji) na podrocju varstva pred nasiliem na delovnem
mestu zaenkrat ponuja precej neopredeljiv, ,ohlapen® okvir. Vendar prav zato
sodnikom nalaga toliko vecjo odgovornost, da zagotovijo kvalitetno, Zivljenjsko sodno

prakso, ki bo imela predvsem preventiven ucinek.

V tej nalogi bom, kot reCeno, pozornost posebej usmerila na percepcijo psihicnega
nasilja kot enega od dejavnikov psiho-socialnega tveganja na delovhem mestu. Kljub
vseprisotnosti nasilja v razlicnih pojavnih oblikah v delovnih okoljih so percepcije
pojavov nasilnega in nespostljivega vedenja na delovhem mestu ter vsega v zvezi z
njimi znanstvenoraziskovalno $e precej neobravnavane. (Howard 2004) Zaradi
nezadostnega ukvarjanja s problematiko v organizacijah je ta pogosto prepuscena
subjektivnim pogledom in presojam razliCnih akterjev (vrSilec, tarCa/zZrtey,
organizacija). Incidenti velikokrat ostanejo prezrti in/ali neobravnavani (tudi zaradi
strahu zrtev in pri€ pred posledicami, ki bi jih imela prijava), komuniciranje o njih

zavestno ali nezavedno utiSano — ali pa vsaj ne dobijo epiloga.

Te ugotovitve bodo lahko prispevale k razvoju stroke na podroCju upravljanja z
nasiliem na delovhem mestu. Pripomogle bodo namre€ lahko k oblikovanju strategij
in politik za (po moji oceni nujno) odpiranje komunikacijskega polja, Se posebej
komunikacije o nasilju na delovnhem mestu, in k vzpostavljanju takSnega delovnega
okolja, v katerem pojavi nasilja in tisti, ki bi lahko vodili v nasilje, ne bodo spregledani
in zanikani, temve€ ustrezno obravnavani. Kot re€eno, zacne se lahko Ze z
nespostljivim vedenjem na delovnem mestu: Ce je (kontinuirano) spregledano in

neobravnavano, se lahko hitro stopnjuje v odkrito nasilje. (Kormanik 2011)

Izvirni prispevek predlaganega magistrskega dela vidim v identifikaciji odnosa do
pojavov nasilja pri tistih, ki so mu izpostavljeni (tarCe/zrtve) ali pa ga spremljajo
(opazovalci/price). Ki so torej v razliCnih vlogah vpleteni v to dinamiko in imajo zato
tudi moznost, da se odzovejo nanjo (oziroma izbiro, ali se bodo ali ne bodo odzvali).
Identifikacija odnosa do nasilja med zaposlenimi lahko da (organizacijam) dragoceno
informacijo o tem, kako se lotiti reSevanje problema tam, kjer se je pojavil. Pridemo

namreC kar najblize ,zariSCu”.
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II. Metode dela in hipoteza

V magistrski nalogi sem ugotavljala, kako posamezniki — kadar se znajdejo v vlogi
tarCe ali priCe nasilia v delovnih organizacijah — dojemajo pojave nasilja nad
zaposlenimi in med njimi, kakSne posledice imajo ti pojavi za njihovo psiho-fizicno
zdravje, delovno ucinkovitost, odnose, prihodnja vedenja ... in kako se nanje
odzivajo. Za izvedbo naloge sem uporabila kombinacijo razlicnih metodoloskih

pristopov.

Teoreti¢ni del naloge sem izvedla s pomocjo Studija tiskanih in elektronskih virov.
Poseben poudarek sem dala Studijam in raziskavam, ki analizirajo psiho-socialne
vidike pojavov nasilja na delovnem mestu in ki kot enega od teh vidikov (v kontekstu
obravnave dejavnikov psiho-socialnega tveganja) obi¢ajno zajamejo tudi nasilje na
delovhem mestu. TakSnih raziskav in analiz se lotevajo prakticno vse (javne in
zasebne) organizacije, ki so specializirane za spremljanje problematike varnosti in
zdravja pri delu. V analizi bom zajela tako raziskave, ki so bile opravljene v
svetovnem, Se posebej pa v evropskem in slovenskem merilu, saj sta ta prostora

zaradi sorodnih socio-ekonomskih okvirjev medsebojno najbolj primerljiva.

V empiricnem delu naloge sem s pomocjo spletne ankete (1ka) identificirala, kako
zaposleni, ki so bodisi (bili) tare oziroma zrtve nasilja na delovnem mestu ali price
oziroma opazovalci le-tega, te pojave dojemajo in pri sebi predelujejo. Katera dejanja
dojemajo kot nasilna, ali primere nasilja prijavljajo, ali Zrtvam ponudijo pomo¢ — in ¢e
ne, zakaj ne —, pa kdo menijo, da je (najbolj) odgovoren za prepreevanje nasilja v

delovnem okolju in podobno.

Problem sem tako testirala ne na neki (relativno) abstraktni ravni (na primer na ravni
sistema, kadrovske politike organizacije), temvec v zelo realnem okolju — pri akterjih,
pri tar€ah in pricah nasilja (ki so velikokrat zaradi tega, ker so priCe, tudi sami vpleteni
in posredno lahko prav tako Zrtve, posebej ¢e organizacija problema ne obravnava

ustrezno), oziroma pri zaposlenih nasploh.

Za izhodiScCe pri pripravi vpraSalnika sem uporabila prilagojeni Vprasalnik negativnih
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dejanj (Negative Act Questionnaire — NAQ; Einarsen in drugi 2009); ta vprasalnik, ki
vkljuCuje 22 razlicnih dejanj s podro¢ja trpinCenja na delovhnem mestu, je
najpogosteje uporabljano orodje v raziskovanju nasilja oziroma nezelenih pojavov na

delovnem mestu.

Na osnovi rezultatov vpraSalnika sem naredila kvalitativno analizo dozivljanja pojavov
nasilja pri zaposlenih, torej na tisti ravni, kjer se to dogaja (s samooznacitveno
metodo), odzivanja nanj (ali jih prijavljajo, ali poiS¢ejo pomoc¢, se sploh odzovejo na te
pojave, ali sodelavci/priCe pomagajo Zrtvam ...) in njihovo percepcijo vloge

delodajalca pri upravljanju nasilja.

Hipoteza

H1: Zaposleni dogodke nasilia in dogajanje v zvezi z nasiliem in

upravljanjem nasilja na delovhem mestu dojemajo in interpretirajo zelo razli¢no.

Ljudje (zaposleni) si razlicno razlagamo, kaj je in kaj ni nasilje, kje je meja med
nenasiliem in nasiliem v (delovhem) odnosu, kaj je v (hierarhi¢nih) odnosih v
delovnem okolju dopustno in kaj ni, kako mora oziroma ne sme z nasiljem upravljati

delodajalec.

Pri prouCevanju problematike nasilja na delovhem mestu me je posebej zanimala
primerjava, kako si to dogajanje razlagajo zaposleni v organizacijah, kjer se
problematike nasilja lotevajo sistemati¢no — kjer imajo (po navedbi respondentov)
vgrajene preventivne mehanizme, jo aktivho spremljajo in se nanjo odzivajo —, in v

tistih, kjer sistemati¢nega pristopa (Se) ni.

[ll. Struktura naloge
Naloga je razdeljena v Sest povezanih poglavij.

V prvem poglavju opredeljuiem obravnavano tematiko skozi (glavne) definicije,
predstavljam temeljna spoznanja, do katerih so v dobrih dveh desetletjih prisli razlicni
raziskovalci, in predstavim ter kontekstualiziram temeljne pojme, s katerimi se na tem

podrocju operira in ki jih uporabljam v nalogi.
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V drugem poglavju podrobneje razdelam fenomen nasilja na delovhem mestu po
njegovih pojavnih oblikah (fizi€no, verbalno, psihi¢no) ter vrstah vrsilcev (nadrejeni,
podrejeni, stranka, drugi). Sledi pregled razmer v slovenskem prostoru, ki ga
nadgradim s pregledom pravne ureditve podroCja (tudi v primerjavi s tujino) in z

vpogledom v dosedanjo (Se precej skromno) sodno prakso.

V tretjem poglavju se posebej posvetim pregledu vzrokov nasilja na delovhem

mestu ter njegovih posledic za organizacijo, zaposlene in druzbo.

Cetrto poglavje je namenjeno podro&ju obravnave nasilja na delovhem mestu (v
organizaciji) ter identifikaciji prihodnjih izzivov, ki so pred delodajalci, zakonodajalci

pa tudi raziskovalci.

V petem poglavju se ukvarjam s subjektivnimi vidiki (percepcijo) nasilja na

delovnem mestu: posebej se posvetim zrtvam, sodelavcem (pri€am) in organizaciji.

Magistrsko delo sklenem v Sestem poglavju z empiricnim delom, analizo raziskave
o vidiku Zrtev in pri¢ ter percepciji nasilja na delovhem mestu, ki sem jo naredila

posebej za pripravo te naloge.
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1. OPREDELITEV NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Ljudje so v delovnem okolju vse manj zmozni spostljivega, ,civiliziranega“ odnosa do
drugih. (Andersson in Pearson 1999) Civiliziranega odnosa v smislu spostovanja in
upoStevanja  drugih, skratka, primernega ravnanja — kot nekakSnega
najosnovnejSega temelja, na katerem so lahko odnosi in interakcije med ljudmi
uCinkoviti in uspesdni; ki pa ima v sebi tudi moralno implikacijo. In bolj kot so te

interakcije kompleksne in frekventne, pomembne;jsi je ta temel;.

V tem smislu so izrazi nespostovanja sodelavcev Ze na videz tako majhne in
nepomembne stvari, kot so nevljudno odgovarjanje na sodelavCev telefonski klic,
odsotnost zahvale ali proSnje za nekaj, kar je kolega naredil, pus€anje nepomite
posode za sabo v skupnih prostorih, motenje sodelavca, medtem ko opravlja
telefonski pogovor, metanje odpadkov po tleh ali glasen telefonski pogovor o
zasebnih zadevah vprico drugih. (Martin 1996) Ali kot nas je Ze pred ¢asom opozoril
mislec Jiddu Krishnamurti: ,Nasilje je tudi ostra beseda, gesta, s katero pokazemo
drugi osebi, naj odide (...) Je veliko bolj subtilno, veliko bolj globoko ...“ (J.

Krishnamurti Online)

Razpon dejanj/ravnanj na delovhem mestu, ki jih lahko oznacimo kot ,neprimerna®, je
torej zelo Sirok, njihova interpretacija in obcutljivost zanja pa (vsaj v praksi) bolj kot ne

prepus¢ena osebnim, kulturnim in druzbenim kontekstom.

Po Mednarodni organizaciji dela so nasilje na delovhem mestu ,dogodki, zaradi
katerih so zaposleni ogrozZeni, napadeni ali Zaljeni v delovnem okolju ali na poti na ali
z dela, in ki vklju€ujejo jasno ali prikrito groznjo njihovi varnosti, dobrobiti ali zdravju®.
(ILO 2003).

Nasilje v odnosih je eden od psiho-socialnih dejavnikov tveganja na delovhem mestu
(Eurofound in EU-OSHA 2014) ter s tem eden od vzrokov Custvenih obremenitev na
delovnem mestu in ima resne negativne posledice tako za tarCe oziroma Zrtve nasilja
kot tudi za klimo v delovnem okolju, kjer se dogaja. Postane namre¢ del odnosov, del

organizacijske kulture. (ILO 2012)
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Posebno pozornost pa je treba dati izrazitejSim in tezjim oblikam nespostljivega
oziroma neprimernega (nezelenega) ravnanja in vedenja v odnosih med sodelavci na
vseh ravneh in v vseh smereh (vertikalno in horizontalno) ter, seveda, ni¢ manj med
zaposlenimi in strankami; bodisi da gre za psihi¢no, verbalno ali fizicno nasilje. Ta
ravnanja imajo tudi resnejSe posledice za posameznike, organizacijo in druzbo kot

celoto.

Kot pravijo Ozer, Best, Lipsey in Weiss (v Versola-Russo 2009, 143), je v svojem
Zivljenju vecina ljudi izpostavljenih vsaj eni nasilni ali celo Zivljenjsko ogrozajoCi
situaciji. In s temi izkuSnjami se ljudje spopadajo na razli¢ne nacine; nekateri si nikoli

ne opomorejo.

NajplodnejSa tla za pojav nasilja na delovhem mestu so delovne sredine s strogo
hierarhi¢no strukturo s kulturo karierizma, na primer visoko $Solstvo in javna uprava. V
takSnih organizacijah najdemo avtoritarni slog vodenja, zanje pa so znacilni tudi
poveCan nadzor, slabo nacrtovanje in organizacija dela, nezadostno vkljuCevanje
delavca v odlo¢anje, neodgovornost poslovodstva in podobne deformacije. (Prastalo
2014) Ker je v poklicih, kjer je tveganje za pojavnost nasilja najvecCje — v Solstvu,
zdravstvu, socialnem delu, ban¢nistvu, trgovini na drobno —, zaposlenih vec€ Zensk,

so te Se posebej izpostavljene.

1.1 Nasilje na delovhem mestu kot predmet znanstvenega
raziskovanja

Medtem ko sam pojav nasilja na delovhem mestu nikakor ni nov, pa je (znanstveno)
raziskovanje nasilja v delovnih okoljin precej mlado; zaCelo se je Sele dobri dve
desetletji nazaj. Heinz Leymann, ki ob Konradu Lorenzu velja za zacletnika teh
proucevanj, je pred 25. leti prvi identificiral problem (Leymann 1990); poimenoval ga
je ,mobing“, z izrazom, prvotno rabljenim za poimenovanje napada skupine (tropa,
roja) na posameznika, z namenom, da ga izrinejo, odstranijo oziroma se ga znebijo.
Na Leymannovih prispevkih Se vedno temelji vecCina teoretskih konceptov.
Leymannovo pozornost je sredi 60. letih prejSnjega stoletja pritegnila posebna oblika
kontinuiranega nasilnega vedenja, psihoterorja, med otroki v Soli. V zacetku 80. let

prejSnjega stoletja je nato enak tip vedenja nasel tudi v delovnih okoljih.
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Izhajal je, med drugim, iz ugotovitve, da vzrok fizicnega nasilja na delovhem mestu
pogosto ni pri samem vrSilcu, temveC€ v delovhem okolju. Izraz mobing tako danes,
po vec desetletjin prouCevanja problematike nasilja na delovhem mestu, uporabljamo
za opisovanje ene — resda najekstremnejSe in najkompleksnej$e — od oblik le-tega. V
bistvu lahko reCemo, da je to, kar stroka in znanost (predvsem v mednarodnem
okolju) poimenujeta mobing (pa tudi buling), tista oblika oziroma razseznost
nezelenega vedenja v delovnem okolju, ko ni ve€ nobenega dvoma, da gre res za

nasilje.

Proucevanje fenomena se je osredotoCalo predvsem na troje: na pogostnost nasilja,
na vzroke in na posledice. Pri tem so proucevali razlichne spremenljivke - od
osebnostnih karakteristik (npr. Glaso in drugi 2007), demografije - starost, spol -, vpliv

slogov vodenja (npr. Hoel in drugi 2010) in organizacijske kulture.

1.2 Definicije nasilja na delovnem mestu

Univerzalno sprejete, enotne definicije nasilja na delovnhem mestu ni, v splosni in
akademski rabi so S$tevilne. Ker pa velja delo Heinza Leymanna za zacetke
raziskovanja nasilja na delovhem mestu, je prav, da najprej predstavimo njegovo
definicijo, z opombo, da je v desetletjih raziskovanja nasilja v delovhem okolju —
kakor koli Se vedno nesporno temeljna — Ze postala nezadostna za opredelitev
problematike v celoti.

Leymann je za hudo obliko nasilja na delovnem mestu, ki ga je raziskoval (najprej na
Svedskem) in je zanj znadilna predvsem dolgotrajnost, uporabljal enotni izraz
mobing. (Leymann 1990) Mobing pa je definiral kot ,nasilno in neeticno komunikacijo,
ki jo ena ali veC oseb sistematicno usmerja proti, v glavhem, enemu posamezniku®.
(Leymann 1990) Tak nasilen in neetiCen odnos je po njegovi teoriji pogost (skoraj
vsakodneven) in dolgotrajen (vsaj Sest mesecev) in ima zaradi tega za posledico

znatno psihi¢no, psiho-somatsko in socialno skodo.

Leymann je oblikoval tudi seznam 45 nezelenih dejanj, ki — povezana, dovolj pogosta
in dovolj dolgo ponavljajo€a se (dolgotrajna) — tvorijo mobing. Glede na obliko

izvajanja jih je razdelil v Stiri skupine:
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A) Napadi na izrazanje oziroma komuniciranje:

—_

A e B S T

10.
11.

omejevanje moznosti komuniciranja z nadrejenim,
omejevanje moznosti komuniciranja s sodelavci,

prekinjanje govora, jemanje besede,

kriCanje, zmerjanje,

nenehno kritiziranje dela,

kritiziranje osebnega Zivljenja,

nadlegovanje po telefonu, elektronski posti,

verbalne groznje in pritiski,

pisne groznje,

izmikanje neposrednim stikom, odklonilne geste in pogledi ter

dajanje nejasnih pripomb.

B) Ogrozanje osebnih socialnih stikov:

12.
13.
14.
15.
16.

z zrtvijo se nihCe ve€ ne Zeli pogovarijati,
ignoriranje, ko Zrtev koga sama nagovori,
premestitev v delovne prostore pro¢ od sodelavceyv,
sodelavci imajo prepoved pogovora z Zrtvijo ter

sploSna ignoranca zaposlenih v podjetju.

C) Ogrozanje ter napadi na osebni ugled:

17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.

zahrbtno obrekovanje,

Sirjenje govoric,

poskusi smeSenja zrtve,

izrazanje domneyv, da je Zrtev psihicni bolnik,

poskusi prisile v psihiatriCni pregled,

norCevanje iz telesne hibe,

oponasanje tipicnih vzorcev vedenja, z namenom, da se osebo osmesi,
napad na politiéno oziroma versko prepriCanje Zrtve,

norCevanje iz zasebnega Zivljenja,

norevanje iz narodnosti,

silienje k opravljanju nalog, ki negativno vplivajo na samozavest,
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28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.

delovni napori so ocenjeni napa¢no oziroma Zzaljivo,

dvom o poslovnih odlocitvah zrtve,

Zrtev je pogosto delezna kletvic in primitivnih izrazov,
poskusi spolnega zblizevanja in spolne ponudbe,

Zrtev ne dobiva vec delovnih nalog,

odvzete so ji vse delovne naloge,

dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog,

dodeljevanje prevec preprostih nalog,

dodeljevanje vedno novih nalog pogosteje kot sodelavcem,
dodeljevanje nalog, ki zalijo osebno dostojanstvo ter

dodeljevanje prevec zahtevnih nalog z namenom diskreditacije.

D) Napadi na zdravje:

39.
40.
41,
42,
43,
44,
45,

OSHA (2002) definira nasilje na delovnem mestu (in tudi zunaj njega, Ce je v zvezi z
opravljanjem dela) kot ,vsako dejanje ali groznjo psihicnhega nasilja, nadlegovanja ali
drugega grozeCega vedenja na delu®. Sega vse od grozenj in verbalnih napadov do

fiziCnih napadov in celo umora, ki je eden glavnih vzrokov smrti na delovhem mestu.

dodeljevanje zdravju Skodljivih nalog,

groznje s fizi€nim nasiljem,

fizi€no nasilje za discipliniranje Zrtve,

fizi€no zlorabljanje,

povzroCanje Skode in stroSkov zZrtvi,
povzro€anje psihi¢ne Skode v sluzbi in doma ter

spolni napadi.

Prizadene in zajame lahko zaposlene, stranke in obiskovalce.

Po Mednarodni organizaciji dela so nasilie na delovhem mestu ,dogodki, zaradi
katerih so zaposleni ogrozeni, napadeni ali zaljeni v delovnem okolju ali na poti na ali

z dela, in ki vkljuCujejo jasno ali prikrito groznjo njihovi varnosti, dobrobiti ali zdravju®.

(ILO 2003)
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Definicija Svetovne zdravstvene organizacije pravi, da je nasilje na delovhem mestu
,wsaka namerna uporaba moci, dejanske ali zagrozene, proti drugi osebi ali skupini, v
okolis€inah, povezanih z delom, ki se bodisi odrazi ali pa je zelo verjetno, da se bo
odrazila v poSkodbi, smrti ali psiholoski Skodi, oviri ali deprivaciji“. (WHO 1995)

Kanadski center za varnost in zdravje na delovhem mestu (CCOHS) pojasnjuje, da je
nasiljie na delovnhem mestu ,vsako dejanje, v katerem je nekdo zlorabljen, se mu
grozi, je ogrozZen ali napaden pri svojem delu.“ Med drugim so to:

- fizitne groznje, vkljuéno s kazanjem pesti, z uniCevanjem premozenja,

metanjem predmetov,
- verbalne ali pisne groznje oziroma vsak izraz namere, da se nekomu Skoduje,

- nadlegovanje — vsako vedenje, ki omalovazuje, sramoti, ponizuje, strasi ali
verbalno zlorablja Cloveka in za katero se ve oziroma se lahko sklepa, da je

nezeleno,
- verbalno nasilje — preklinjanje, Zaljenje, vzviSeno govorjenje ... —in

- fizi€ni napad — pretepanje, porivanje, odrivanje, brcanje ...

Einarsen, Hoel, Zapf in Cooper (2003 v Samnoni 2012, 582) so ,priskrbeli“ novo, eno
od najbolj iz€rpnih in tudi splosno uveljavljenih operativnih definicij za potrebe

znanstvenega raziskovanja:

Buling na delovhem mestu pomeni nadlegovanje, Zaljenje, socialno izklju¢evanje
nekoga ali negativho vplivanje na njegovo delo. Da lahko pri doloCenem vedenju
reCemo, da je buling (ali mobing), se mora redno (na primer tedensko) ponavljati.
Mobing je eskaliran proces, v katerem oseba, ki mu je izpostavljena, konCa v

podrejenem polozaju in postane tar€a sistemati¢nih negativnih socialnih dejanj.

Iz te definicije so se izoblikovale Stiri klju€ne, distinktivne lastnosti bulinga oziroma

mobinga oziroma trpinéenja na delovnem mestu:
1. pogostost

2. trajnost
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3. nasilnost

4. neravnovesje moci.

Fokus na sistemati¢nosti in ponavljanju nasilnega vedenja je (Einarsen in drugi 2007)
pomemben zato, ker moramo upostevati, da lahko ima tudi vodja kdaj ,slab dan®, in
Sele ko takSno vedenje postane sistemati¢no in se ponavlja, ga lahko klasificiramo
kot destruktivno (za zaposlene/ga in za organizacijo).

Volk in drugi (2014) za lazje in kvalitetnejSe delo vnaprej — pa verjetno tudi v pomoc¢
sodni praksi — predlagajo poenotenje definicije pojava, ki ga opisujemo kot buling,
mobing, trpinCenje ..., oziroma njegovo redefinicijo. V njej je treba, opozarjajo,
upostevati novejSa dognanja s tega podrocja, in, nenazadnje, tudi vidik stroSkov in
koristi (,cost-benefit‘) za organizacijo. Ta vidik je namre¢ eden od temeljev, ki bodo
zagotovili ,iskren“ interes organizacije za (uspesno) ukrepanje v primerih nasilja na

delovnem mestu. (ibid.)

1.3 Opredelitev temeljnih pojmov
1.3.1 Mobing, buling, bosing

ZgodnejSe Studije so razlikovale med konceptoma mobinga (kot napada skupine
sodelavcev na enega) in bulinga (ustrahovanja ena-na-ena), a so se raziskovalci v
zadnjem obdobju poenotili, da je izraza mogocCe uporabljati kot sinonima. (Matthiesen
in Einarsen 2010)

Izraz mobing je danes Siroko, ,popularno (in velikokrat neustrezno) rabljen kot krovni
izraz (ali eden od krovnih izrazov) za poimenovanje vec, ¢e ne ze kar vseh oblik

nasilja na delovhem mestu. Vse bolj je priljubljen tudi v slovenskem prostoru.

Heinz Leymann, ki je ,institucionaliziral“ izraz mobing za rabo v prou¢evanju nasilja
na delovhem mestu, je na osnovi intervjujev z ve¢ kot 300 tarami/Zrtvami nasilja na
delovnem mestu (mobinga) sestavil katalog Zze omenjenih 45 dejanj mobinga.
Kasneje pa so drugi raziskovalci, ob vse bolj poglobljenem poznavanju problematike
ter — tudi zaradi novih tehnoloskih moznosti, kot sta internet in elektronska posta —

Sirjenju nabora sredstev, s katerimi lahko vrSilec nasilja izvaja le-to, katalog
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dopolnjevali in na njem se je do danes zna$lo Ze vec kot 100 dejanj. Seveda moramo
pri njihovi obravnavi vedno upoStevati, da se lahko pojavljajo tudi v ,obicajnih®
konfliktih, ki so stalnica v odnosih med ljudmi, vendar pa ne moremo vedno reci, da
gre za mobing oziroma katero od oblik nasilia na delovhem mestu. (Esser in
Wolmerath 2008) Pri mnogih obi¢ajnih konfliktih namre€ umanjkajo ,lastnosti®, kot so

trajanje, neusmiljenost in vsiljivost, ki so znacilne za mobing.

O mobingu lahko govorimo le, kadar je proces kontinuiran oziroma traja dalj vec
tednov, mesecey, celo let. Leymann je sicer kot spodnjo mejo trajanja za opredelitev
mobinga postavil Sest mesecev, a Esser in Wolmerath (2008) trdita, da takSna
opredelitev za sodobno prakticno rabo ni veC primerna, saj da je Zze postala prevec
toga. To je, denimo, lahko bil razlog, da so se Stevilni dejanski vrsilci nasilja oziroma
mobinga prav na osnovi kriterija teh ,Sestih mesecev® uspeli izogniti zasluzenim

sankcijam.

Na drugi strani pa je dejanski pomen izraza mobing v splosni javnosti Se slabo
poznan in se pogosto neupraviceno uporablja za oznaCevanje vsakega nasilnega
vedenja oziroma ravnanja v odnosih v delovhem okolju, celo tudi enkratnih nasilnih
dejan;.

Uporaba posameznih izrazov se razlikuje tudi glede na kulturno okolje — v ZdruzZenih
drzavah Amerike, na primer, je kot krovni izrazi pogosteje uporabljen izraz buling, v

evropskem prostoru pa je bolj priljubljen izraz mobing.

Jasna razmejitev med mobingom in drugimi oblikami je sicer pomembna predvsem,
ko gre za identificiranje pojavov nasilja v delovnem okolju in odzivanje nanja v okviru
(predpisanih) formalnih postopkov v organizaciji oziroma v okviru pravosodnega

sistema.

Mordejeva (2010) pravi, da gre tudi pri Sikaniranju, ki je opredeljeno kot kaznivo
dejanje, po vsebini dejansko za mobing, in opozarja, da se mobing lahko izvrSuje tudi
po elektronski poti (vdiranje v sisteme racCunalnik zaposlenega, branje njegove
elektronske poste, nadzor nad obiskovanjem spletnih stran, spreminjanje vstopnih

gesel ...)

22



1.3.2 Trpinéenje

Tanja Urdih Lazar (Urdih Lazar) za rabo v slovenskem kulturnem prostoru predlaga

izraz ,trpinCenje na delovhem mestu® (TDM), z definicijo:
TDM je vsako ponavljajoCe se ali sistemati¢no in dolgotrajno graje vredno ali o€itno
negativno, neeti€no in Zaljivo verbalno ali neverbalno dejanje ene ali ve€ oseb na
delovnem mestu ali v zvezi z delom, usmerjeno proti drugi osebi ali ve¢ osebam, ki
povzro€a socialno izkljuCevanje in ogroza psihi¢no, fizitno in socialno zdravje in
varnost ter ga Zrtve razumejo kot zatiranje, poniZevanje, ogrozanje in Zaljenje
dostojanstva pri delu. PosamiCni primeri negativnega vedenja, kot ga opisuje
definicija, lahko prav tako pomenijo napad na dostojanstvo na delovhem mestu,

vendar jih kot enkratne incidente ne moremo Steti med trpinéenje na delovhem mestu.

V zvezi s trpin€enjem velja izpostaviti, da se to bistveno razlikuje od diskriminacije
(na delovhem mestu) v tem, da pri trpinéenju nedopustno ravnanje ni nujno

povezano z eno ali ve€ osebnimi okolis€inami. (Kresal 2010)

Za potrebe tega dela uporabljam kot skupni, krovni termin ,nasilje”, ker Zelim zajeti

SirSi spekter nasilnih vedenj na delovhem mestu, ne le mobinga.

1.3.3 Nespostljivo/necivilizirano vedenje

Po Kormaniku (2011) je ,nasilie na delovhem mestu ekstremna manifestacija
stopnjevanega nespostljivega ravnanja (...).“ Lobnikar (2014) necivilizirano
(nespostljivo) vedenje na delovnem mestu opredeljuje kot “nizko intenzivno deviantno
vedenje, ki nima nujno jasno izrazenega namena Skodovati osebi, proti kateri je
usmerjeno, a pomeni krSitev delovnih norm medsebojnega spoStovanja. Za
necivilizirano vedenje so znaCilne nesramnost, neolikanost in izrazanje

nespostovanja drugih”.

Nasilje in agresivno vedenje je zanj namerno Skodovanje, tako fizicnho kot psihi¢no,
pri neciviliziranem vedenju pa je ta namen lahko odsoten oziroma nejasen, ker gre za

nezazeleno vedenje z zelo nizko stopnjo intenzivnosti. (ibid.)
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1.3.4 Konflikt

Nekateri prouCevalci so pojave nasilja (oziroma bulinga, mobinga) na delovnem
mestu obravnavali kot posledico (nereSenih) konfliktov v delovnem okolju (De Dreu,
Emans, Euwema in Steensma 2001 v Baillien in drugi 2014) ali pa celo kot
ekstremno obliko konflikta. (De Dreu, Van Dierendonck, Dijkstra 2004 v Baillien in
drugi 2014). Ob slednjem je treba povedati, da se danes veinoma poudarja, da v
primeru, da nasilie enadimo s konflikti, podcenjujemo njegovo neetiCno in
kontraproduktivno naravo (na primer Keashly in Nowell 2003 v Baillien in drugi 2014).

Baillien in drugi (2014) to pojasnjujejo z naslednjimi argumenti:

1) Buling vklju€uje neravnovesje v razmerju moci. Tarée se obiajno tezko branijo
pred negativnimi dejanji in so postopoma stigmatizirane kot manjvredne. Za

konflikt pa stigmatizacija ni znacilna.

2) Buling po definiciji traja dalj ¢asa in se izraza v vecjem Stevilu dogodkov, skozi
katere negativna dejanja s€asoma eskalirajo. Konflikti pa so lahko bodisi kratki
ali trajni. Lahko so enkratni (spor okoli reSitve doloCene strokovne naloge) ali
pa ponavljajo€i se (dalj Casa trajajoCi nesporazum med zaposlenima o tem,

kdo mora opraviti neko delovno nalogo)

3) Buling ima jasno negativno konotacijo in se odraza v sistemati¢nih negativnih
dejanjih, ki so neposredno usmerjena k specificnemu delavcu. Konflikti pa

nimajo nujno negativne konotacije.

4) V bulingu je ,vgrajena“ dejanska ali pa s strani zrtve percipirana namera, da se

ji Skoduje; za konflikt to ni nujno.

Ob tem, ko torej med pojma obstajajo konceptualne razlike, pa ni dvoma, da je buling
(mobing, nasilje, trpinenje ...) posledica nereSenih konfliktov oziroma da ti delujejo
kot sprozilec. (Baillien 2014) Sibkej$a stran je v svoji vlogi postopoma stigmatizirana
kot taréa. (Leymann 1996 v Baillien 2014). Studija, ki so jo opravili Ayoko in drugi
(2003), je pokazala, da primeri nereSenih konfliktov — na sploSno — dobro
napovedujejo pojavnost bulinga v delovhem okolju. Tudi Baillien in De Witte (2009)
sta podobno ugotovila, da je buling v proucevani skupini belgijskih delavcev mogoce

napovedati z velikim Stevilom konfliktov v delovni sredini.
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Za to, ali se bo nasilje zgodilo ali ne, pa je kljuCen odnos organizacije do konfliktov
oziroma nacin, kako ta z njimi upravlja. Ayoko in drugi (2003) so ugotovili, da se je
produktivno odzivanje na konflikte (na primer reSevanje le-teh) odrazilo v zmanjSanju
pojavov nasilja, medtem ko so se destruktivni odzivi (boj za mo¢€, neiskanje resitev)

odrazili v pove€¢anem obsegu nasilja. (Baillien in drugi 2014)

1.3.5 Tarca, zrtev

TarCa oziroma zrtev (razliko med pojmoma razloZimo v nadaljevanju) je vsakdo, ki je
pri opravljanju svojega dela delezen napadov in nasilja na delovhem mestu s strani

druge osebe ali skupine oseb.

O tem, zakaj se nekdo znajde v tej vlogi (poloZaju) — zaradi osebnostnih karakteristik,
zaradi predhodnega konflikta z vrSilcem nasilja, naklju¢no, kot ,zrtveno jagnje” ali kaj
drugega — ni poenotenega mnenja, saj prouCevanje problematike nasilja na
delovnem mestu Stevilnih odgovorov na vprasanja zakaj, kdaj, kdo, komu, kako ...?
Se ni dalo. So pa tarCe oziroma Zrtve najveckrat tisti, od katerih se vrSilci pocutijo
ogrozeni, ker imajo kvalitete, ki v njih vzbudijo zavist, prezir, ogrozenost ... Na primer,
pridni, priljubljeni, posteni, neodvisni, sposobni, usmerjeni k visjim standardom dela,
tisti z velikimi priCakovanji do vodstvenih delavcev pa, na drugi strani, socialno manj

spretni ali pripadniki drugih ras in etni¢nih skupin ali druga¢ne spolne usmerjenosti.

Znacilne tar€e psihi¢nega nasilja na delovnem mestu so (Jambrek 2008):

1. Postenjaki. Izrazito odgovorne osebe, motivirane za delo, vestne in obc&utljive

za priznanje in kritiko, z velikim obCutkom za (ne)pravi¢nost.

2. Telesni invalidi. Pri njih je pogosto Zze v osnovi prisoten obcutek
.,manjvrednosti‘, zato vrSilec (ki najpogosteje nima zmozZnosti empatije) to
izkoriSca.

3. Mladi in starejSi delavci. Mladi, Se ne dolgo zaposleni, se obi¢ajno poskusajo
dokazati s pridnostjo, to¢nostjo, z urejenostjo — tako sodelavcem kot
nadrejenemu. Ce je ta po nakljugju &lovek z osebnostnimi predispozicijami za

vrSilca nasilja, se te ambicije ne bodo uresniCile. Nasprotno: v zavzetem
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mladem sodelavcu bo videl prihodnjo konkurenco in naredil vse, da mu
onemogodi razvoj. Ce je vrdilec oseba z osebnostno motnjo, pa bo
najverjetneje izbiral metode, s katerimi bo mladega in nadarjenega ne le
onemogoCil pri napredovanju, ampak ga tudi izrinil iz delovne sredine. Enako
se lahko zgodi tudi na horizontalni ravni, ko sodelavec ali skupina sodelavcev
v novem delavcu prepoznajo pozitivne lastnosti, ki jih on(i) sam(i) nima(jo).
StarejSi delavci pred upokojitvijo pa v glavnem svoje delo dobro opravljajo in
ne Zelijo destruktivnin konfliktov. Kot ogrozZajoCe jih v kolektivu doZivljajo

predvsem tisti, ki potrebujejo ,izpusni ventil“ za svoje frustracije.

4. Ljudje, ki po letih dobrega dela zahtevajo viSjo placo ali priznavanje

ustreznega statusa v organizaciji.

5. Presezki. Mobing je lahko tudi sredstvo doseganja zmanjSanega Stevila
zaposlenih z manj stroski (Ce Clovek zaradi neznosnega pritiska v delovhem

okolju odide sam, mu ni treba izpla¢ati odpravnine).

6. Mlade mame samohranilke so tudi pogoste tar€e mobinga.

O tem, ali moramo razlikovati med pojmoma tarc¢a in Zrtev, v stroki in znanstvenem
raziskovanju ni konsenza; uporabljata se oba izraza, Ceprav je med njima nedvomno
semanti¢na razlika. Naj pojasnim, zakaj v tej nalogi uporabljam tudi izraz tarCa in ne
le Zrtev: kot taro oznacCujem osebo, ki doZivlja nasilje na delovnem mestu (praviloma
laZjih oblik in kratek Cas trajajoCe), vendar zaradi tega ni (trajno) prizadeta. Lahko bi
rekli, da je ta oseba ,objekt® neke oblike napada na svojem delovhem mestu ali v
povezavi z njim, ni pa (tudi) ,subjekt®. Zaradi napada, ki ga dozivi ali dozivlja (lahko v
enkratnem sporu, konfliktni interakciji ali ve¢ njih, v enostranskem napadu), namre¢
ne Cuti posledic, kot so Custvena prizadetost, prizadeto dostojanstvo ali groznja njeni
dobrobiti, zdravju in varnosti, ali negativnih posledic v zvezi z delom. Napad lahko
.prezre“ (v smislu, da ne dovoli, da ji ,seze do srca“), se upre (,postavi zase®) ali pa
ga vrne (napade nazaj). Ga ne dozivlja (zelo) osebno. Skratka, ne pocuti se kot
.2rtev’. Ali bo tara postala Zrtev, je veliko odvisno od njenega subjektivhega
dozZivljanja in osebnostne strukture. Saj se dejansko ne odzivamo na realnost, pac pa

na svojo percepcijo realnosti.
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Vsebinska razlika med pojmoma tar€a in Zrtev kot sorodnima pojmoma je lepo vidna
tudi skozi Leymannov (1990) opis S§tirih razvojnih faz mobinga. Skozi ta proces, v
katerem se nasilna dejanja, ki jih dozivlja napadeni, mnozijo, nasilje pa intenzivira,

tarCa postane zrtev (Esser, Wolmerath, 2008):

e 1. faza: sprozilni dogodek (pogosto spor med sodelavcema, ki se nanasa na
delo, zavist zaradi place in podobno);

e 2. faza: trpin€enje in stigmatizacija sta prisotna skoraj vsak dan preko daljSega
obdobja in se izvajata z namenom, da bi zrtvi Skodovali ali jo izlo€ili. V tem
obdobju se sistematicno manipulirala z ugledom Zrtve (Sirijo se neresnitne
govorice, zrtev se poskuSa osmeSiti), spremeni se komunikacija z Zrtvijo
(sodelavci z njo ne govorijo, stalno jo prikrito kritizirajo, pred njo si izmenjujejo
pomenljive poglede), spremenijo se socialne okolis€ine (zrtev okolje vse bolj
izolira), spremenijo se moznosti za opravljanje dela (nadrejeni Zrtvi ne dajo
dela ali pa ji nalagajo nepomembne delovne naloge), prisotni so nasilje ali

groznje z nasiljem;

o 3. faza: nadrejeni prevzamejo predsodke, Ki jih o zrtvi Sirijo njeni sodelavci,
vkljuéno z domnevo, da je razlog za tezave v Zrtvi sami oziroma v njeni

deviantni osebnosti;

e 4. faza: izloCitev Zrtve je posledica njene nadaljnje stigmatizacije zaradi
dolgotrajne odsotnosti z dela zaradi bolezni, premestitve na nizje delovno

mesto, psihiatri€nega zdravljenja in podobnega. (MDDSZ 2013)

Prastalo (2104) pa pravi, da se mobing najpogosteje pojavlja v delovnih sredinah,
kjer je vsaj ena oseba, ki se razlikuje od ostalih, ki razmislja po svoje oziroma
drugacCe kot ,oblastnik” - in ki si upa svoje mnenje tudi povedati. TakSna oseba je
netipiCna in ne gre v model ,kvaziosebnosti®, kot so si jih v kolektivu ustvarili vrSilci

mobinga. Zato postane tarca. (ibid.)
Neves (2014) opozarja, da so tarCe zelo pogosto submisivni delavci, to so tisti, ki so

zelo pasivni, negotovi, introvertirani, socialno anksiozni, ki jih sodelavci obiajno

izlo€ajo iz svojih krogov in ki se ne znajo ali zmorejo braniti pred napadi.
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Ob tem velja omeniti Se spolno nasilje oziroma nezZeleno pozornost spolne narave, Ki
so je na delovhem mestu delezne zlasti zenske do 30. leta starosti in Se posebej v
pretezno moskih delovnih okoljih. Ce so med njimi statusne razlike glede na polozaj v
organizaciji, je toliko pogostejSe. TarCe so mlade Zenske, najpogosteje samske ali

loCene, in z nizjo izobrazbo. (Milczarek 2010)

Skoraj izkljuéno Zenske (okoli petina vseh zZensk, ki dozivljajo kontinuirano nasilje),
pa so izpostavljene tudi sicer redki obliki nasilja na delovhem mestu, nasilju s strani
bistveno ve€ moznosti, da bodo viktimizirane, kot njihovi visoko pozicionirani moski
kolegi. (Aquino in Thau 2009, 725)

1.3.6 Vrsilec, napadalec, mober

Vrsilec nasilja na delovnem mestu (v najbolj sploSnem poimenovanju) je tisti, ki vrsi
nasilje nad nekom (tarCo, zZrtvijo) med njegovim opravljanjem dela. VrSilci so najman;j
poznana kategorija v prouCevanju nasilja na delovnhem mestu, predvsem njihov
subjektivni vidik oziroma motivi za nasilno vedenje v odnosu do sodelavcev so

prakticno Se popolna neznanka.

Da se zaCne nekdo nasilno vesti do sodelavca, je lahko posledica tega, da je bil pred
tem sam tar€a nasilja in se zdaj brani pred morebitnimi novimi nasilnimi vedenji
(Aquino in Thau 2009). Zapf in Einarsen (2003 v Hauge in drugi 2009)) sta
ugotavljala, da se nasilniStvo razvije kot posledica manjkajoCih socialnih kompetenc
in kot samoregulatorni proces, skozi katerega poskuSa vrSilec zavarovati svoje
samozavedanje. Vendar pa vzroki niso enoznacni; upoStevati je treba tudi

organizacijske dejavnike. (Hauge in drugi 2009)

V glavnem so se skozi dosedanja spoznanja oblikovale tri skupine vrSilcev:

1. Posamezniki z dusevnimi boleznimi (paranoja, bipolarna motnja, depresija),
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2. Nasilnezi (posamezniki, ki viktimizirajo druge zaradi njihove drugacne etni¢ne

in verske pripadnosti, svetovnonazorske opredelitve, telesnih posebnosti ...)

3. Posamezniki, ki se pocutijo kot Zrtve okoliS€in. Menijo, da se jim dogaja
krivica, da ne dobijo neCesa, kar naj bi jim pripadalo, ali pa so samo v
neravnovesju zaradi osebnih, druzinskih, finan¢nih, zdravstvenih in drugih
tezav. (Hinduja 2006, 178)

1.3.7 Pric¢a, opazovalec

lzraz prica uporabljamo za osebo, ki opazuje nasilno vedenje v svojem delovnem
okolju, sama pa ni niti tarCa niti zrtev. Pomagamo si, Ceprav redkeje, tudi z izrazom
,opazovalec®, ki se pomensko nekoliko razlikuje od prvega izraza in mu ,dodaja“
atribut nevtralnosti oziroma, bolje, neangaziranosti. Zelo poenostavljeno bi lahko
razlikovanje med njima pojasnili na relaciji pasivnost-aktivnost. Od pri¢e bi, denimo,
prej kot od opazovalca pricakovali, da se bo — tako ali drugaCe — odzvala, osebno
angazirala. Bodisi stopila v bran tarCi/zrtvi, ji ponudila podporo in/ali pricala v
postopkih zaradi nasilia na delovnem mestu ter s tem pripomogla k razreSitvi
situacije, blazitvi posledic in prepre€evanju novih pojavov nasilja v okolju, katerega

del je.

Opazovalec pa ne naredi niCesar. Se ne vpleta, ne prijavi nasilja, ne ponudi pomoci
Zrtvi ... ,Gleda proc“, Ceprav v resnici vse ,vidi“. Lahko celo (sebi in drugim) zanika,
da bi bil kaj videl in vedel. Kot Bauman (2010, 140) povzema Petrusko Clarkson:
,Opazovalec je opisno ime za nekoga, ki se ne vkljuCi v situacijo, v kateri nekdo

potrebuje pomoc©.

Prica lahko =zaradi svojega angaZmaja (skoraj vedno tudi doloCene stopnje
prizadetosti) na koncu sama postane (sekundarna) Zrtev nasilja, ki je sicer
prvenstveno uperjeno proti nekomu drugemu. Opazovalca pa lahko vsled njegove
nevtralnosti, ki ne pripomore k resitvi, celo oznacimo kot sekundarnega vrsilca nasilja
oziroma napadalca, kot vsaj moralno soodgovornega. Ni¢esar namre€ ni naredil (iz
kakrSnega koli razloga Ze) za to, da bi se nasilje koncalo, ni preprecil, da bi se
stopnjevalo. Ni pomagal Zrtvi. Se ve& - kakor pravi tudi Robnik (2013, 21) — s svojo

pasivnostjo storilcu sporoc€a, da so njegova dejanja upravi¢ena.
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Tako pridemo do sklepa, da v resnici prav nihCe, ki vidi oziroma ve, kaj se v kolektivu,
katerega del je, dogaja, ni nevtralen — ker niti ne more biti. Z izbiro, ali se bo na to,

kar vidi in ve, odzval ali ne, se namre€ postavi na eno ali drugo stran.

Brecko (2009) celo opozarja, da priCe (sodelavci) najveckrat prej ugotovijo psihi¢no
nasilje kot vodstvo ali zrtve: ,Same Zrtve namre€ poroc€ajo, da sploh niso vedele, da
gre za mobing, dokler ni bilo Ze prepozno in so se ze zacCeli, recimo, disciplinski

ukrepi.”

1.4 Nasilje na delovhem mestu kot eden od psiho-socialnih
dejavnikov tveganja

Psiho-socialne dejavnike tveganja Mednarodna organizacija dela (ILO 2002) definira
kot ,interakcije med vsebino dela, delovno organizacijo in vodenjem ter drugimi
okoljskimi in organizacijskimi pogoji na eni strani in delav€evimi kompetencami in
potrebami na drugi“. Nanasajo se na interakcije, ki imajo lahko ogrozajoC€ vpliv na
delavCevo zdravje in gredo z roko v roki z izkusnjo z delom povezanega stresa kot
odziva na zahteve delovnega procesa ter pritiskov, na katere se delavec s svojim

znanjem in sposobnostmi ne more odzvati. (Leka in drugi 2003)

Psiho-socialna tveganja kot del podrocCja varnosti in zdravja pri delu so eden od
vidikov pogojev dela (ob delovhem Casu, organizaciji dela, predstavnikih in odnosu z
delodajalcem). Ti pogoji so se, opozarjajo delovno aktivni prebivalci na ravni
Evropske unije, tudi Slovenije, v zadnjih petih letih poslabsali: 57 % Evropejcev in kar
84 % Slovencev je namre€ v raziskavi o delovnih pogojih Flash Eurobarometer 2014
tako ocenilo. (Evropska komisija 2014) Kot glavno zdravstveno tveganje na
delovnem mestu oziroma v povezavi z delom pa kar 53 % Evropejcev in 55 %
Slovencev izpostavlja stres (eden od vzrokov zanj je tudi izpostavljenost razli¢nim
oblikam nasilja); stres, depresivnost in anksioznost so (ibid.) v vecini ¢lanic EU
najveCkrat omenjeni kot tisti problem v povezavi z delom, ki zaposlenim povzro€a

teZave z zdravjem ali pa poslabSuje obstojeCe zdravstvene teZave (glej Tabelo 1.1).
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Tabela 1.1: Psiho-socialna tveganja na delovhem mestu

Psiho-socialna tveganja na delovnem mestu

Vsebina dela

Enoli¢no delo, nesmiselno delo, prekvalificiranost za delo, ki ga opravlja delavec,
negotovost

Obremenitev

Prevec ali premalo dela, veliko dela pod casovnim pritiskom, nenehna izpostavljenost
casovnim rokom

Delovni ¢as

Izmensko delo, nocno delo, nefleksibilen delovni cas, nepredvidljiv delovni cas, dolgi
delovniki (zmalo stika s sodelavci)

Nadzor

Malo mozZnosti za sodelovanje pri odloc¢anju, malo vpliva na delovno obremenitev in
organizacijo dela

Okolje in oprema

Neustrezna, nezadostna, slabo vzdrZevana delovna oprema, slaba osvetljenost delovnega
mesta, hrup

Organizacijska
kultura

Slaba komunikacija, slaba podpora pri reSevanju problemov in strokovnem/osebnostnem
razvoju, slabo poznavanje organizacijskih ciljev ali nestrinjanje z njimi

Medosebni odnosi

Socialna ali psihicna izolacija, slabi odnosi z nadrejenimi, medosebni konflikti, pomanjkanje
socialne podpore

Vioga v
organizaciji

Nejasna vloga, konflikt vloge, odgovornost za druge

Karierni razvoj

Karierna stagnacija in negotovost, premalo (ali preve¢) moznosti napredovanja, slabo
placilo za delo, negotovost zaposlitve, nizka socialna vrednost dela

Razmerje med
zasebnostjo in
delom

Nasprotujoce si zahteve in pricakovanja delovnega mesta in zasebnega Zivljenja, slaba
podpora v druZini, problem dvojne kariere

Vir: EU-OSHA

Evropski delodajalci se psiho-socialnih tveganj zavedajo, kaze raziskava European

Risk Observatory (EU-OSHA 2010), predvsem z delom povezanega stresa pri

zaposlenih, nasilja in bulinga. Najbolj je ta skrb izrazena pri menedzerjih na

Portugalskem, v Romuniji, na NorveSkem, v Tur€iji in Romuniji, najmanj pa na

Svedskem, Finskem in Danskem (kjer se s problematiko ukvarjajo intenzivneje kot

drugod).

Tudi slovenski menedZerji so izrazili zelo nizko stopnjo zaskrbljenosti zaradi nasilja

ali groZnje nasilja v svojih organizacijah (raven je med najnizjimi v EU) in Se nizjo

zaradi bulinga in nadlegovanja. NajveC zaskrbljenosti zaradi psiho-socialnih tvegan;

je sicer med vodilnimi v zdravstvu, socialnem skrbstvu in izobrazevanju (najmanj v

proizvodnji, rudarstvu, gradbeniStvu in nepremicninski dejavnosti), pri vseh tveganjih
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(stres, nasilje, buling) pa v vedjih organizacijah (z 250 in veC zaposlenimi).

V povezavi s temi tveganji so evropski menedzerji v isti raziskavi ocenili Se
problemati¢nost naslednjih vidikov dela (v oklepaju je delez anketiranceyv, ki so vidik

izpostavili kot zaskrbljujoc):

Casovnega pritiska (52 %),

— dela z zahtevnimi strankami, pacienti, u¢enci (50 %),

— slabe komunikacije med vodstvom in zaposlenimi (27 %),

— negotovosti zaposlitve (27 %),

— slabe kooperativnosti med sodelavci (25 %),

— dolgega in spremenljivega delovnega ¢asa (22 %),

— slabih odnosov med neposredno nadrejenimi in zaposlenimi (19 %)
— premalo nadzora zaposlenih nad svojim delom (19 %)

— nejasne kadrovske politike (14 %) in

— diskriminacije (po spolu, starosti, etni¢ni pripadnosti) (7 %).

Slovenski menedZerji so kot najbolj zaskrbljujoCega od nastetih vidikov izpostavili
Casovni pritisk (50 % anketiranih) in delo z zahtevnimi strankami, pacienti in ucenci
(47 %), kot najmanj zaskrbljujoa pa nejasno kadrovsko politko (7 %) in
diskriminacijo (1 %). Hkrati se evropski menedZzment zaveda, da je spopadanje s
psiho-socialnimi tvegan;ji tezje kot z drugimi tveganji s podrocja varnosti in zdravja pri
delu. Se posebej so, zanimivo, o veliki zahtevnosti spopadanja s psiho-socialnimi

tveganji poroCala vodstva velikih podjetij (250 +). (ibid.)

Kot ukrepe za obvladovanje psiho-socialnih tveganj evropska podjetja najpogosteje
uporabljajo usposabljanja zaposlenih (58 %), spremembe v organizaciji dela (40 %),
preoblikovanje delovnega okolja (37 %), zaupno svetovanje za zaposlene (34 %),
spremembe v delovnem c¢asu (29 %) in predpisane postopke za razreSevanje
konfliktov (23 %). Slovenska podjetja sicer pri vseh ukrepih mo¢no zaostajajo za

navedenimi povprecji Evropske unije. 41 % menedzerjev je navedlo, da zaposlenim
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zagotavljajo usposabljanja, 22 % jih je poro€alo o spremembah v organizaciji dela, 30
% o preoblikovanju delovnega okolja, 13 % o svetovanju zaposlenim, 11 % o
spremembah delovnega Casa in samo 12 % jih je povedalo, da so Ze sprejeli
postopke za razreSevanje konfliktnih situacij. Predpisane postopke za ravnanje v
primerih nasilja in mobinga imajo sode€ po tej raziskavi v 30 % evropskih podijetij.
(ibid.)

2. POJAVNOST NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Razlicne Studije in raziskave dajejo zelo razlicne podatke o obsegu in pojavnosti
nasilja na delovnem mestu. To gre pripisati razlicnim vzorcem, metodoloSkim
pristopom in, nenazadnje, kulturnim okoljem, v katerih so izvedene. Tako so Stevilne
raziskave porocCale, da je katere od oblik nasilja na delovhem mestu deleznih blizu
10 % zaposlenih, nekatere pa da je jih imelo v zadnjih petih letih izku$njo tovrstnega
nasilia celo do 95 %. Kot pravijo Jennifer in drugi (2003, 496), je treba pri
interpretaciji in primerjanju podatkov o pogostosti nasilja upostevati tudi, ali se je v
raziskavi sprasSevalo po izkusnji nasilja v, recimo, zadnjih Sestih mesecih, zadnjih
nasiljem seveda poro&ajo $tudije, ki so sprasevale po slednjem. Ze Leymann (1990)
je, na primer, ocenjeval, da enkrat v Zivljenju mobing dozivi 25 % prebivalcev

Svedske (drzave, v kateri je bil njegov raziskovalni fokus).

Po mednarodni raziskavi multinacionalne kadrovske agencije Monster (2011) je eno
od oblik nasilja v svoji karieri dozivelo kar 64 % anketirancev. 36 % jih te izkusnje Se
nima, 16 % pa jih bilo pria nasilju nad drugimi. Izstopajo Evropejci, ki so kar 86-
odstotno porocali o izkusnji nasilja (Nizozemci celo 93-odstotno, Belgijci pa, na drugi
strani, ,le“ 38-odstotno), medtem ko Juzno- in Severnoameri¢ani 65-odstotno in Azijci
55-odstotno.

Kljub razlikovanju v metodoloskih pristopih pa je nasilje vedno identificirano kot resen

problem z globalnimi razseznostmi in vseobsegajo€imi posledicami za posameznike,

organizacije in druzbe.
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2.1 Oblike nasilja na delovhem mestu

2.1.1 Fiziéno nasilje

Velik del fizicnega nasilja, ki ga zaposleni dozivljajo na delovhem mestu, je povezan
s tretjimi osebami in z nekdanjimi zaposlenimi, neredko pa rezultira tudi v smrti
napadenega. Posebej ZDA izstopajo: smrt kot posledica fizicnega nasilja je tam drugi
najpogostejSi vzrok smrti na delovnem mestu, ko gre za zenske, pa kar prvi. (Hinduja
2006, 177)

VrSilci fizicnega nasilja so lahko:

(1) tretje osebe, ki so vpletene v kriminalna dejanja, kot so ropi, ali pa ki gojijo
zamero do podijetja;

(2) nekdanje ali aktualne stranke, ki so nezadovoljne s storitvijo ali ki gojijo
zamero do zaposlenih (pacienti, Studenti ...);

(3) sedanji ali nekdaniji zaposleni kot storilci umorov oziroma ubojev ali telesnih
napadov in grozen;j;

(4) zasebni partnerji zaposlenih in

(5) posamezniki, ki so obsedeni s kom od zaposlenih in jih zalezujejo. (Labig
1995, 33).

e Najbolj znan, najodmevnejsi primer fizicnega nasilja, po katerem se je
predvsem v ZDA za fizicno nasilje na delovnem mestu uveljavil izraz ,going
postal“ (v prevodu nekaj takega kot ,opraviti na postni nacin®), je tisti iz kraja
Edmond (ZDA, zvezna drzava Oklahoma) z 20. avgusta 1986. Postni
usluzbenec Patrick H. Sherrill, ki mu je grozila odpoved delovnega razmerja, je
vstopil v postno poslovalnico, v kateri je delal, in ustrelil 14 ljudi, na koncu pa
Se sebe. Ceprav je to zaradi svojih razseznosti verjetno najbolj grozovit primer
fizitnega nasilja na delovnem mestu, pa je le eden od (pre)mnogih. V ZDA so
v tistem obdobju zaradi nasilja s strani (nekdanjih) sodelavcev v razli¢nih
primerih umrli Se Stirje postni usluzbenci. Je pa primer iz Edmonda v javnosti
nedvomno opozoril na problematiko, ki ji je treba nameniti ustrezno pozornost.
(FBI 2002)



e Za precej svez in enako ilustrativen lahko vzamemo drugi primer iz Zdruzenih
drzav Amerike. Nekdanji sodelavec lokalne televizijske postaje iz kraja v
Roanoke v zvezni drzavi Virginia Vester Lee Flanagan je 26. avgusta 2015
pred kamero, med javljanjem v zivo, v kraju Moneta ustrelil novinarko Alison
Parker in snemalca Adama Warda. Oba sta umrla na kraju, strelec, njun
nekdanji sodelavec, pa kasneje v bolniSnici, za posledicami strelnih ran, ki si
jih je sam prizadejal med begom pred policijo. Flanagana je televizijska
postaja leta 2013 odpustila zaradi moteCega vedenja do sodelavcev.
(CBSNews 2015)

e Jennifer Sanmarco, postna usluzbenka v Goleti v Kaliforniji, je 30. januarja
2006 ustrelila pet nekdanjih sodelavcev, nato e sebe. Pred tem je bila dve leti

v bolniSkem stalezu zaradi psihi¢nih tezav. (Frosch 2006)

e V Sloveniji je znan primer smrti zaradi nasilja na delovnem mestu uboj postne
usluzbenke Anice Likovi€. Ta je umrla v napadu med ropom poste v Kresnicah
21. junija 2011, pod streli enega od dveh roparjev, potem ko se jima je uprla.
(Rajsek 2011)

2.1.2 Verbalno nasilje

Verbalno nasilje je obi€ajno neposredno nasilno dejanje, izrazeno kot zmerjanje,
preklinjanje, kricanje, obtoZevanje, lahko pa tudi v bolj subtilni obliki, kot je Sirjenje
govoric o drugih. Obi¢ajno je verbalno nasilje le del SirSega spektra nasilnih veden;j, ki

jim je izpostavljena tar¢a/zrtev. (Hauge in drugi 2009)

2.1.3 Psihi€éno nasilje

Kot psihi¢no nasilje na delovhem mestu opredeljujemo primere Custvene zlorabe,
nadlegovanja in drugih oblik vedenja, ki pri taréi povzroajo anksioznost in strah.
(Gustin 2013) V Evropski uniji je mobing — ki se izraza predvsem kot psihi¢no nasilje

(v kombinaciji z verbalnim) — v povprecju prisoten na 11 do 16 % delovnih mest, 8 %
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zaposlenih je izpostavljenih stalnemu mobingu in 6 % fizi€hemu nasilju, 2 % pa

spolnemu nadlegovanju oziroma nasilju (Prastalo 2014).

2.2 Nasilje na delovnem mestu glede na vrSilca nasilja (nadrejeni,

sodelavec, podrejeni, stranka)

Vrsilci nasilja na delovnem mestu so bodisi notranji (zaposleni in nekdaniji zaposleni)

ali zunanji (stranke, pacienti, partneriji ali svojci zaposlenih). Prvih je seveda ve€ in so

tudi delezni intenzivnejSe obravnave, saj so, nenazadnje, odnosi v organizaciji v njeni

domeni; Se vec, so jasen odraz same organizacije oziroma organizacijske kulture.

ZgodnejSe raziskave so se zato osredotoCale skoraj izkljuéno na zaposlene in

nekdanje zaposlene kot vrSilce nasilia na delovhem mestu, saj je v teh primerih

veljalo, da lahko ima organizacija nad njimi nadzor. (Howard 2011)

Na osnovi dosedanjih prou¢evanj se je tako oblikoval naslednji ,profil“ vrsilca nasilja

(zlasti tezjih oblik, kot je mobing oziroma buling):

moski pogosteje kot Zenske izvajajo mobing;

mobinga se pogosteje posluzujejo osebe, ki opravljajo mentalno in psihi¢no
zelo naporna dela in imajo pri svojem delu le malo avtonomnosti. To daje
vedeti, da lahko visoka stopnja stresa med zaposlenimi napove pojave nasilja
v organizaciji;

obstaja korelacija med vlogo vrSilca in tarCe. ,Provokatorji“ lahko s svojim
nasilnim vedenjem dosezejo, da se bodo zaceli drugi enako vesti do njih, se
jim ,mascevali;

tisti, ki imajo o sebi predstavo, da bi zlahka dobili drugo zaposlitev, bodo
tvegali veC. Na eni strani lahko nasilno vedenje sproZi stres, povezan z
negotovostjo zaposlitve, vendar pa je tudi nasprotno — posameznik, ki je bolj
samozavesten glede lastne zaposljivosti (na drugih delovnih mestih), bo tvegal
vec kot tisti, ki ni; tudi v odnosih s sodelavci. (Samnani 2012, 583-584)
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2.2.1 Nadrejeni kot vrsilec nasilja

Nadrejeni so najpogosteje vrsilci resnejSih oblik nasilja, kot je mobing. (Zapf in
Einarsen 2003) Zapf (2002) je ocenil, da je v nemS8ko govoreCem prostoru v 70 %

mobinga vrsilec nadrejeni.

Konceptualno vec€ina avtorjev mobing oziroma buling definira v kontekstu
nesorazmerja moci med vrSilcem in tar€o/zrtvijo oziroma zlorabe le-te. Speedy (2006)
pravi, da so vrSilci nasilja velikokrat neizkuSeni vodje, ki so bili neupraviceno
promovirani — glede na to, da nimajo ustreznih delovnih izkuSenj in potrebnih
kompetenc (za vodenje, delo z ljudmi). Imajo nizko samopodobo in pomanijkljivo
strokovno podlago za zahtevnost delovnega mesta, ki ga zasedajo. Zato so negotovi,
hkrati pa odloCeni, da bodo Se naprej napredovali, in to za vsako ceno — Ce je treba,

tudi ,preko trupel®.

Konceptualno tako vecina avtorjev mobing oziroma buling definira v kontekstu
nesorazmerja moc¢i med vrSilcem in tar€o/zrtvijo oziroma zlorabe te moci. Wyatt in
Hare (1997 v Speedy 2006, 241) sta priSla do sklepa, da lahko vodje, ki jim manjka
osebnostne moci, zlorabljajo svojo funkcijo tako, da postanejo nasilni do sodelavcev
(posebej njim podrejenih). Neskladje med organizacijsko vlogo, ki jo nekdo ima (v
tem primeru vodja), in njegovimi sposobnostmi za opravljanje te vioge se torej lahko

odrazi (tudi) v manipulativni zlorabi moci.

Prastalo (2014) pravi, da so izvajalci mobinga ,psihopati®, ki so zavzeli vodilna mesta
in maltretirajo zaposlene, pri tem pa lahko uporabljajo vse oblike korupcije in
kriminala, in to brez strahu, da bi jim kdo to poskusal prepreciti, kaj Sele jih ustrezno
kaznovati. Da bi se v neki sredini pojavil mobing, je dovolj Ze, da tista stran, ki je na
poziciji mocCi in oblasti, nima (prej omenjenih) karakteristik, ki so potrebne za takSno
funkcijo. Ce je vodstvena oseba ob tem $e polna kompleksov, narcisoidna in

nemoralna, je mobing takoj tu. (ibid.)

A kljub vsemu, kar se danes ve o pomenu dobrega vodenja, ljudje s takSnimi
karakteristikami ostajajo ne le v kolektivih, pa¢ pa tudi na vodilnih poloZajih.
Organizacije, komentira Neves (2014, 507), so Se vedno preplavljene z nasilnimi,

izkoriSCevalskimi, ,toksicnimi“ vodji.
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Kakor sta ugotovila tudi Vrendenburgh in Brender (1998), imajo vodje mozZnost, da
skozi zlorabo svoje modci zlorabljajo oboje — ¢lane organizacije (zaposlene) in
organizacijo kot celoto. Velja, da vodja zlorablja svojo mo€ v odnosu do podrejenega
takrat, kadar se uporaba modci izide v Skodo dostojanstva slednjega in/ali v to, da ta
ne more dobro opraviti nalozenega mu dela oziroma si prisluziti pripadajoCe nagrade.
(Vredenburgh in Brender 1998, 1339)

Podrejeni lahko uporabo moci pri svojem nadrejenem dojema kot 1) legitimno in
ucinkovito, 2) legitimno in neuginkovito ali kot 3) izkori§&evalsko (ibid.) Ce podrejeni
Cuti, da je bilo ob uporabi moc€i s strani nadrejenega njegovo dostojanstvo prizadeto
ali da je bil oviran pri delu, in za to vodji pripisuje osebni motiv, bo to dojel kot zlorabo

moti. (ibid.)

Glavni motiv, zakaj vodje diskrecijsko mo¢, ki jo imajo na osnovi svojega polozaja,
Zlorabljajo v medosebnih odnosih, je po Vredenburghu in Brenderju (1998) v Zelji po
vecCjem nadzoru, ob tem pa Se v zelji po osebnih uslugah, po doseganju osebnih ali
organizacijskih ciljev, po izrazanju lojalnosti in poslusnosti ter v kaznovanju oziroma
oziroma favoriziranju izbranih posameznikov. DoloCene osebnostne poteze vodje Se
povecajo verjetnost, da bo sledil kateremu od nastetih motivov in zlorabil svojo mo¢:
te so predvsem potreba po moci, visoka samozavest, egocentrizem, omejena skrb za

druge, etiCna neobcutljivost, nagnjenost k tveganju ... (ibid.)

Neprimerna uporaba oziroma zloraba moci je Se posebej pogosta med delovno silo v
zdravstveni negi, medicinske sestre so alarmantno visoko izpostavljene z delom
povezanemu nasilju: globalno jih nasilje v razlicnih oblikah dozivlja kar 90 %.
(Ceravolo in drugi 2012) Ob nezanemarljivem deleZzu nasilja s strani pacientov in
zdravnikov so zelo pogosto vrsilke kar same medicinske sestre, nasilje pa se dogaja
na relaciji od linijskih vodij proti podrejenemu osebju. (Speedy 2006) Se posebej je za
zdravstvene posledice nasilja in konfliktov v kolektivu (stres, nizka stopnja
zadovoljstva z delom, nizka pripadnost organizaciji) ranljiv mlad, neizkuSen negovalni
kader. (Ceravolo in drugi 2012)
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2.2.2 Sodelavec kot vrsilec nasilja

V primerih nasilja med sodelavci na isti ravni je razmerje moci relativno sorazmerno
in ima zato vrSilec manjSo moc¢. Pogosteje kot o mobingu ali bulingu zato na tej ravni
govorimo o nasilju, saj je to manj sistematicno in redkeje ciljano na enega

posameznika.

Na splosno lahko (Jambrek 2008) razlikujemo med Stirimi osnovnimi profili vrSilcev

nasilja (mobinga):

1) Zeljan pozornosti. Je &ustveno nezrela oseba, ki si prizadeva s pretirano

prijaznostjo obdrzati avtoriteto. IzkoriS€a sodelavce in je selektivno prijazen.

2) Posnemovalec. Ni poklicno kvalificiran za delo, ki ga opravlja, je pa blizu tistim, ki
so ustrezno usposobljeni. Pogosto zahteva zasluge, ki meni, da mu pripadajo.
Posnemovalci so manipulativne osebe, ki grozijo sodelavcem in igrajo pripadnost

nadrejenim, vendar te ,zavrzejo“ takoj, ko jih ve€ ne potrebujejo.

3) Guru. Je uspesen v svojem ozkem strokovnem polju. Custveno hladna, pretirano
urejena in organizirana oseba, ki svoje napake v glavnem pripisuje drugi in na

razlicne nacine zlorablja vse, od katerih se Cuti ogrozenega.

4) Oseba z asocialnimi osebnostnimi motnjami (psihopati oziroma sociopati). To je
poseben tip vrSilca nasilja. Psihopati in sociopati so hladne in preracunljive osebe, ki
SO agresivne in arogantne do zrtve, do ostalih pa prijazne. Znacilna izraza
osebnostne motnje pri tej vrsti vrSilcev nasilja sta odsotnost empatije in zmoznosti
obZalovanja in krivde ter nespoStovanje zakonov in moralno-eti€nih norm. V
doloCenih situacijah lahko te osebnostne poteze dobro skrijejo z igranjem.

Najpogosteje so vrsilci mobinga, ,moberji, prav iz te zadnje skupine. (ibid.)

2.2.3 Strankaltretja oseba kot vrsilec nasilja

Pojavnost nasilja na delovnem mestu s strani tretje osebe (ki ni zaposlena v podjetju)
je v Evropi narasla. Sklepati je mogoce, da je to zato, ker raste tudi storitveni sektor
in se povecCuje Stevilo delavcey, ki delajo neposredno s strankami. (van den Bossche

in drugi 2012). Hkrati pa je intenzifikacija dela, ki so jo pomenile te spremembe,
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pripomogla k poslabsanju kvalitete storitev za stranke in s tem njihovo nezadovoljstvo
ter tudi agresivno vedenje do izvajalcev storitev. (Lawoko in drugi v van den Bossche
in drugi 2012: 589)

Tveganje za pojavnost nasilja na delovhem mestu s strani tretjih oseb je v nekaterih

poklicih Se posebej veliko:
1. pri delu z denarjem (blagajniki, ban¢ni in postni usluzbenci);
2. pri zagotavljanju varnosti (varnostniki, policisti, osebje v zaporih);
3. pri nastopanju v javnosti (medijske osebnosti, politika);
4. v zdravstveni negi, socialnem delu, vzgoji in varstvu;
5. pri delu z ljudmi z duSevnimi motnjami;

6. pri individualnem delu (taksisti in vozniki v javnoprevoznih sredstvih, izvajalci

storitev na domu strank, lastniki majhnih trgovin, Cistilci ...) in
7. pri noénem delu. (Milczarek 2009)

Moznost izbruha nasilja se povec€a tudi, kadar mora posameznik v vlogi usluzbenca
zavrniti proSnjo oziroma zahtevo stranke oziroma ko se od njega zahteva, da naredi

nekaj, Cesar ne more ali pa ne Zeli narediti. (ibid.)

Sode po Evropski raziskavi o pogojih dela (Eurofound 2012) 9,1 % Slovencev
opravlja delo, ki (skoraj) ves Cas vkljuCuje neposredno delo z ljudmi, ki niso zaposleni
v podjetju (stranke, potniki, u€enci, pacienti). S tem smo precej pod povprecjem

EU27, Kjer je to dejstvo za 44,1 % zaposlenih.

Vendar pa je v povprecCju slovenski delavec precej bolj izpostavljen psiho-socialnim
tveganjem zaradi dela z jeznimi strankami. Ce je namre¢ na vprasanje Ali vase delo
vKkljuCuje stike z jeznimi strankami? 6,3 % anketiranih Evropejcev odgovorilo, da
(skoraj) ves Cas, je tak odgovor dalo za 0,5 odstotka ve€ anketiranih Slovencev. Med
njimi 6,7 % Zensk in 7 % moskih. Ti podatki govorijo o tem, da je slovenski delavec
moskega spola v poprecju precej bolj izpostavljen psihosocialnim tveganjem zaradi
stikov z jeznimi strankami, kot povpreCni evropski delavec. Na isto vpraSanje je

namre¢ s ,(skoraj) ves €as“ odgovorilo ,le“ 5,9 % evropskih moskih. So pa zato
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slovenske Zenske za spoznanje manj obremenjene s tovrstnimi tveganji, kot v

povprecju Evropejke, saj je povprecje na ravni EU27 6,8 %. (ibid.)

Med 1/4 in 3/4 delovnega Casa je jeznim strankam izpostavljenih Se dodatnih 25,6 %
Slovencey, in sicer 26 % moskih in 25,2 % Zensk. Tudi tukaj smo Slovenci nad
evropskim povprecjem 23,4 %, Se posebej moski, saj za kar 4,3 odstotka presegajo
povprecje evropskih delavce, medtem ko so Slovenke za 0,3 % pod povpreCjem
evropskih delavk. (Eurofound 2012)

2.3 Nasilje na delovnem mestu v slovenskem okolju

V Evropski mnenjski raziskavi o varnosti in zdravju na delovhem mestu (EU-OSHA
2013) sedem od desetih slovenskih delavcev ocenjuje, da so primeri z delom
povezanega stresa njihovem delovnem mestu pogosti, samo 25 % pa jih ocenjuje, da
so redki. (ibid.) Se posebej velik problem je pri slovenskih samozaposlenih delavcih,
saj jih je kar 80 % ocenilo, da je z delom povezan stres pogost. Tudi mlajSi delavci,
stari od 18 do 34 let, so izrazito pogosteje kot starejSi (55 +) tako ocenili (77 % proti
57 %). Stirje od desetih slovenskih delavcev (43 %) pravijo, da je z delom povezan
stres na njihovem delovnem mestu dobro obvladan, polovica pa jih meni, da ni. To je
primerjavi z Evropo pravo nasprotje, saj na evropski ravni ve€ delavcev ocenjuje, da
je ta vrsta stresa dobro obvladana, kot da ni (54 % proti 41 %). Le dobra tretjina
(36 %) Slovenceyv, ki so ocenili, da je stres na njihovem delovnem mestu pogost, je

namre¢ tudi ocenila, da je ta dobro obvladan. (ibid.)

Kar 44,5 % Slovencev tudi meni, da njihovo delo ve€inoma negativno vpliva na
njihovo zdravje (40 % zensk in 44,5 % moskih); za primerjavo: enako pravi le 27,4
odstotka drzavljanov 27 drzav EU. Ta podatek je dala 5. Evropska raziskava o
delovnih pogojih. (Eurofound 2012) V prvem polletju leta 2010 jo je izvedel Gallup
Europe v 27 drzavah Evropske unije ter v Turciji, Hrvaski, Makedoniji, Norveski,
Albaniji, Kosovu in Crni gori. V Sloveniji je vzorec zajel 1400 ljudi. V tej raziskavi je
37,2 % anketiranih Slovencev celo ocenilo, da sta njihova varnost in zdravje
ogrozena zaradi dela (enako je odgovorilo le 24,2 % Evropejcev). 8,5 % Slovencev je
povedalo, da so bili v zadnjem mesecu pri delu izpostavljeni verbalnemu nasilju (med

njimi 9,1 % zensk in 8 % moskih), 6,6 % jih je bilo izpostavljenih groznjam in
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ponizujoemu vedenju (enak delez moskih in Zensk), Se 1,5 % pa fizi€hemu nasilju
(1,9 % moskih in 1 % zensk). Ustrahovanju ali nadlegovanju (bulingu) je bilo

izpostavljenih 4,8 % anketiranih Slovencev (5 % zensk in 4,6 % moskih).

V raziskavi SUM 2011-1 (Hafner Fink in drugi 2013) je 85,1 % vprasanih je
odgovorilo, da v zadnjih petih letih niso bili Zrtev trpinCenja na delovnem mestu. Kot
Zrtev trpinCenja v zadnijih petih letih se je tako deklariralo 14,8 % anketiranih, da so

bili priCe, pa jih je povedalo 20,6 %.

V raziskavi Razsirjenost trpinéenja na delovhem mestu v Sloveniji 2008 (Cili za delo),
ki jo je opravil Klini¢ni institut za medicino dela, prometa in Sporta Univerzitetnega
klinichega centra Ljubljana na reprezentativnem vzorcu 1366 polnoletnih prebivalcev
Slovenije (gre za prvo nacionalno raziskavo o trpinenju na delovnem mestu), je na
vprasanje, ali so bili v zadnjih Sestih mesecih vsaj obasno izpostavljeni trpinCenju na
delovnem mestu, pritrdilno odgovorilo 10,4 % vprasanih. 1,5 % anketirancev je
povedalo, da trpin€enje dozivljajo pogosto — vsakodnevno ali veckrat tedensko. Kar
18,8 % jih je bilo v istem obdobju pri¢a nasilju na delovhem mestu, od tega 3 % zelo
pogosto. V zadnjih petih letih pa je trpinéenje doZivljajo 19,4 % vprasanih. Zenske so
tudi po tej raziskavi Zrtve precej pogosteje kot moski, saj je njihov delez med tistimi,
ki so v zadnjih Sestih mesecih doziveli nasilje, kar 62,8-odstoten. Po podatkih te
raziskave je nasilje najbolj razSirjeno v predelovalni dejavnosti, tam dela 28,2 % tistih,
ki so se opredelili kot Zrtve nasilja, v zdravstvu in socialnem varstvu (12,8 %) ter v
javni upravni in finanCnem posredniStvu (po 10,3 %). Povzro itelji oziroma vrSilci
nasilia na delovhem mestu so najpogosteje nadrejeni (v 81 %), sledijo sodelavci
(33 %), podrejeni (14,9 %) ter stranke/bolniki/u¢enci. (ibid.)

2.4 Pravna ureditev podrocja nasilja na delovnem mestu

Skrb za zagotavljanje varnega delovnega okolja brez nasilja delodajalcem nalaga ze
zakonodaja. V Sloveniji so to Zakon o delovnih razmerjih (ZDR1 2013), Zakon o
varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1 2011), Zakon o javnih usluzbencih (ZJU 2007),
Zakon o uresniCevanju nacCela enakega obravnavanja (ZUNEO 2007), Zakon o
integriteti in prepre€evanju korupcije (ZIntPK 2011) in Kazenski zakonik (KZ-1 2012),
pa seveda tudi Ustava Republike Slovenije (2006).
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Mordej (2010) razlaga, da v delovnopravnem pomenu ,mobing obsega ponavljajo€a

se, sistematiCna, sovrazna dejanja, Sikaniranje ali diskriminacijo, ki obicajno

odstopajo od cilja, ki je v skladu s pravom, niso koristna za druzbo in prizadenejo

oSkodovancevo osebnostno pravico (pravica do dostojanstva) oziroma cast in

zdravje.”

Zakon o delovnih razmerjih v 7. ¢lenu pravi:

Prepovedano je spolno in drugo nadlegovanje. Spolno nadlegovanije je kakrSna koli
oblika nezelenega verbalnega, neverbalnega ali fizi€nega ravnanja ali vedenja spolne
narave z uc€inkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za
ustvarjanje zastraSevalnega, sovraznega, poniZujo¢ega, sramotilnega ali Zaljivega
okolja. Nadlegovanje je vsako neZeleno vedenje, povezano s katero koli osebno
okolis¢ino, z ucinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti

zastraSevalno, sovrazno, ponizujoCe, sramotilno ali zaljivo okolje.

Spolno in drugo nadlegovanje iz prejSnjega odstavka se Steje za diskriminacijo po

dolo¢bah tega zakona.

Odklonitev ravnanj iz prvega odstavka tega Clena s strani prizadetega kandidata

oziroma delavca ne sme biti razlog za diskriminacijo pri zaposlovanju in delu.

Trpin€enje na delovnem mestu je vsako ponavljajoe se ali sistemati¢no, graje
vredno ali ocitno negativho in Zzaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti

posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom.

Delavec, ki je zrtev trpinéenja, ne sme biti izpostavljen neugodnim posledicam zaradi

ukrepanija, ki ima za cilj uveljavitev prepovedi trpin¢enja na delovhem mestu.

V 47. Clenu pa delodajalcu nalaga: ,Delodajalec je dolzan zagotavljati takSno delovno

okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu

nadlegovanju ali trpin€enju s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev.”
(ZDR 1 2013)

Zakon o varnosti in zdravju pri delu v 11. ¢lenu delavcu zagotavlja ,pravico
do dela in delovnega okolja, ki mu zagotavlja varnost in zdravje pri delu.“ V 24.

Clenu pa delodajalcu nalaga, da mora ,sprejeti ukrepe za prepreCevanje,
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odpravljanje in obvladovanje primerov nasilja, trpin€enja, nadlegovanja in
drugih oblik psihosocialnega tveganja na delovnih mestih, ki lahko ogrozijo
zdravje delavcev.” (ZVZD-1 2011)

o Kazenski zakonik (KZ-1 2012) pa v poglavju Kazniva dejanja zoper delovno
razmerje in socialno varnost ,Sikaniranje na delovnem mestu“ celo definira kot
kaznivo dejanje, za katero je storilec lahko obsojen celo na zaporno kazen do

treh let. V 197. ¢lenu tako pravi:

(1) Kdor na delovnem mestu ali v zvezi z delom s spolnim nadlegovanjem,
psihicnim nasiliem, trpin€enjem ali neenakopravnim obravnavanjem povzroci
drugemu zaposlenemu poniZanje ali prestraSenost, se kaznuje z zaporom do dveh

let.

()] Ce ima dejanje iz prejSnjega odstavka za posledico psihi¢no, psihosomatsko
ali fizitno obolenje ali zmanjS$anje delovne storilnosti zaposlenega, se storilec kaznuje

z zaporom do treh let.

Kazenski zakonik se v sodni praksi uporabi tudi, kadar pride do spolnega
nadlegovanja (kot ga opredeljuje 7. ¢len ZDR-1) nadrejenega nad podrejenim. V 174.
Clenu namre€ pravi: ,Kdor zlorabi svoj polozaj in tako pripravi osebo drugega ali
istega spola, ki mu je podrejena ali od njega odvisna, k spolnemu obcevaniju, ali da
stori oziroma trpi kakSno drugo spolno dejanje, se kaznuje z zaporom do petih let.”
(KZ-1 2012)

Pa Se en Clen Kazenskega zakonika (KZ-1 2012) se nanasa na odnos nadrejeni-
podrejeni, vendar ga posebej omejuje na vojasko sluzbo. V 274. Clenu (Grdo

ravnanje s podrejenim) pravi:

(1) Nadrejena vojaska oseba, ki v sluzbi ali v zvezi s sluzbo grdo ravna s podrejenim ali
ravna z njim tako, da zali njegovo CloveSko dostojanstvo, se kaznuje z zaporom do
treh let.

(2) Ce nadrejena vojaska oseba stori dejanje iz prej$njega odstavka proti ve& osebam,

se kaznuje z zaporom do petih let.”



e Zakon o javnih usluzbencih (ZJU 2003) pa delodajalce v javni upravi Se
posebej zadolzuje k skrbi za varovanje dostojanstva zaposlenih v javni upravi
pred Sikaniranjem (15. ¢len): ,Javnega usluzbenca mora delodajalec varovati
pred Sikaniranjem, groZnjami in podobnimi ravnaniji, ki ogrozajo opravljanje

njegovega dela.”

In Se (15.a Clen): ,Prepovedano je vsako fizitno, verbalno ali neverbalno
ravnanje ali vedenje javnega usluzbenca, ki temelji na kateri koli osebni
okolis€ini in ustvarja zastrasSujoCe, sovrazno, ponizujoCe, sramotilno ali zaljivo

delovno okolje za osebo ter zali njeno dostojanstvo®.

e Zakon o uresnic¢evanju nacela enakega obravnavanja (ZUNEO 2007)
posredno zajema tudi odnose na delovnem mestu, ko govori (4. ¢len) o
enakem obravnavanju kot odsotnosti ,neposredne oziroma posredne
diskriminacije zaradi katere koli osebne okolis¢ine ..., in o (5. clen)
nadlegovanju kot nezZelenem ravnanju, temeljeCem na ,kateri koli osebni
okolis€ini, ki ustvarja zastrasujoCe, sovrazno, ponizujoCe, sramotilno ali zaljivo
okolje za osebo ter zali njeno dostojanstvo®. Nadlegovanje po tem €lenu zakon

Steje za diskriminacijo.

e Zakon o integriteti in prepreéevanju korupcije (ZintPK 2011) v 24. in 25.
Clenu SCiti prijavitelja neeticnega oziroma nezakonitega ravnanja, tudi pred

»Skodljivimi posledicami® in ,povracilnimi ukrepi“ kot posledico takSne prijave.

e Ustava Republike Slovenije pa se podrocja (posredno) dotakne v 34. in 35.
Clenu. V prvem med drugim vsakemu drzavljanu zagotavlja ,pravico do
osebnega dostojanstva in varnosti“, v drugem pa ,nedotakljivost Clovekove
telesne in duSevne celovitosti, njegove zasebnosti ter osebnostnih pravic”.
(Ustava RS 2006)

V tem smislu je pravica do osebnega dostojanstva tudi prepoved ponizujoCega

ravnanja, kot je v odlocbi &t. U-1-25/951 odlocilo Ustavno sodis¢e RS. (v Erjavec)
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Osnovi okvir evropskih ureditev s podroc¢ja varnosti in zdravja pri delu, v katerem
naslavlja vse vrste zdravstvenih tveganj, postavlja Direktiva sveta Evropskih
skupnosti o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljSav varnosti in zdravja delavcev
pri delu (1989). Tudi ta kot prvo delodajal¢evo dolznost na podroc¢ju varnosti in
zdravja pri delu izpostavlja, da mora ,v vseh pogledih zagotoviti varnost in zdravje
delavcev v zvezi z delom®. (5. Clen, 1. to¢ka). Nadalje pa mu nalaga izvajanje

ukrepov na osnovi naslednjih temeljnih nacel:

(a) izogibanje tveganjem;

(b)  ovrednotenje tveganj, katerim se ni mogoce izogniti;
(c) obvladovanje tvegan;j pri viru;

(d) prilagajanje dela posamezniku, Se posebno glede nacrtovanja delovnih mest,
izbire delovne opreme ter delovnih in proizvodnih metod, da se olajSa
monotono delo in delo z vnaprej dolo€eno delovno hitrostjo ter zmanjsa njihov

ucinek na zdravije;

(e) prilagajanje tehni€nemu napredku;

(f) zamenjava nevarnega z nenevarnim ali manj nevarnim;

(g) razvijanje skladne celovite preventivne politike, ki zajema tehnologijo,
organizacijo dela, delovne razmere, socialne odnose in vpliv dejavnikov,
povezanih z delovnim okoljem;

(h)  dajanje prednosti kolektivnim zaSc€itnim ukrepom pred individualnimi in

(i) dajanje ustreznih navodil delavcem. (6. €len, 2. tocka)

2.5 Sodna praksa

V slovenski zakonodaji velja v sodnih postopkih zaradi trpin¢enja na delovhem mestu
pravilo o obrnjenem dokaznem bremenu. To pomeni, da mora delodajalec dokazati,
da ni krsil zakonodaje, ne pa da bi moral delavec dokazati, da jo je. Vendar bo, kot
poudarja tudi Meznarjeva (2010), sodna praksa Sele morala postaviti standarde za
odgovor na vprasSanje, katera dejstva in dokazi zadosCajo za to, da toznik izpolni

zakonsko zahtevo glede trditvenega in dokaznega bremena.

46



Meznarjeva ob tudi opozarja na problemati¢no dejstvo, ki izhaja iz dosedanje sodne
prakse, namreC da je v nasem sistemu Se vedno moc¢no zakoreninjeno prepri¢anje o
satisfakciji kot edini funkciji denarne odskodnine za nepremozenjsko Skodo. Zato so
tudi prisojene odSkodnine v primerih posegov v osebnostne pravice, tudi ko gre za
pravice iz delovnega razmerja, relativno nizke, ne ve€ kot nekaj tiso€ evrov. Prihodnja
usmeritev bi zato po njenem morala biti v prisojanje ,odvracilnih® ali ,kaznovalnih®
odskodnin, saj so lahko samo te tudi ucinkovite in delujejo preventivno. To od nas,
nenazadnje, zahtevajo evropske smernice in praksa sodis¢a ES. (Meznar 2010)
Slovenski sodniki morajo, poudarja Meznarjeva (ibid.), v postopkih odloanja o viSini
odSkodnin ugotoviti, ali jim sedanja sodna praksa in previadujo€i pogled na funkcijo
denarne odSkodnine glede na zahteve evropskih direktiv in prakse omogocata
prisoditi tako visoko odsSkodnino, da bo delodajalce prestrasila in odvrnila od tega, da

bi si diskriminiranje delavcev (znova) privoscili.

Tudi Klavdija Erjavec (Erjavec) poudarija, da

je bistveno, da delodajalec delavca ne sme Zzaliti ali se do njega nasilno vesti. Ce
delodajalec kljub opozorilom delavca ne prepreci takega ravnanja s strani drugih
delavcev, ima delavec pravico do od3kodnine. Ta odSkodnina pa mora biti dovolj
visoka (oziroma vi$ja kot jo trenutno pozna sodna praksa), da bo s tem priznana tako

preventivnha kot kaznovalna funkcija odSkodnine in ne zgolj zado$&enje oSkodovancu.

Tudi Robnik (2013, 21) ocenjuje, da ,slovensko sodstvo (z izjemo nekaj ozaveScenih
posameznic in posameznikov) za nasilje ni dovolj ob¢&utljivo, je z dinamiko nasilnega
procesa premalo seznanjeno ter posledi¢no praviloma zavzema staliS¢e deljene

odgovornosti®.

Poglejmo Se nekaj primerov iz slovenske sodne prakse na podrocju trpin€enja,

mobinga in Sikaniranja.

e Primer 1:

Ceprav je bila toZnica precej ob&utljiva, je zaradi dejstva, da je bila tri mesece
izpostavljena ravnanju toZene stranke, ki je objektivho gledano pomenilo trpinéenje na

delovnem mestu (direktor je kri¢al nanjo, jo zmerjal, zalil po telefonu, ji o€ital, da je
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nesposobna in podobno), upravicena do odSkodnine v viSini 2.000,00 EUR. (VDSS
sodba Pdp 1038/2011)

Primer 2:

Govorjenje v povisanih tonih, kri¢anje, veCkratno opominjanje na storjene napake,
slabSalne oznake narejenega dela in oznaki, da je “ovca” ali “ mevza”, je vedenje, Ki
ni pravno dopustno. Opisano vedenje ima znake t. i. trpinenja na delovnem mestu
(mobinga), zaradi dopuSCanja takega vedenja je tozena stranka odS$kodninsko

odgovorna.
Izrek

I. Pritozbi toZene stranke se delno ugodi in se sodba sodis¢a prve stopnje delno

spremeni, tako da v celoti glasi:

»2. Tozena stranka (delodajalec, op. a.) je dolzna placati tozniku odSkodnino v viSini
7.250,00 EUR z zakonskimi zamudnimi obrestmi od 19. 2. 2008 dalje do placila, v
roku 8 dni, pod izvr§bo.” (...) Sodis€e prve stopnje je ugotovilo, da je priSlo pri tozeni
stranki (...) do nekaterih oblik, ki predstavljajo trpin€enje delavca na delovhem mestu.
Ugotovilo je, da je B. M. na toznika veckrat kri¢al in mu govoril, da slabo dela ali da
ne dela tistega, kar mu je bilo naro€eno. To se je toZniku dogajalo veckrat. V toznikovi
sobi je bilo veliko neobdelanega delovnega gradiva, kar ga je obremenjevalo.” (VDSS
sodba Pdp 1047/2010)

Primer 3:

Opozarjanje toznice na napake, storjene pri delu, ni mobing. Opozarjanja na napake
in na nepravilen odnos do dela, tudi Ce je to opravljeno z nekoliko poviSanim glasom
nadrejenega, Se ni mogoCe Steti za trpinCenje na delovhem mestu, ¢e ne gre za
ponavljajoCe, sistemati¢no, graje vredno oziroma ocitno Zaljivo ravnanje in vedenje,
usmerjeno proti delavcu. (VDSS sodba Pdp 215/2014)

Primer 4:

V spornem Casu je bila toznica s strani nadrejene delavke delezna grozenj in
pritiskov, ki so obdutno presegali obi¢ajno komunikacijo, stopnjevali pa so se do
odhoda toznice v bolniSki stalez. Zaradi trpin€enja in stresa na delovhem mestu je bila
toZnica depresivna, anksiozna in dekompenzirana ter zaradi takSnega stanja
nesposobna funkcionirati oziroma opravljati dela tako v sluzbi kot v domacem okolju.
Ker je bila toznica Zrtev trpinCenja na delovhem mestu, ki ga je nadrejena delavka
izvajala nad toznico, je njen tozbeni zahtevek na placilo odSkodnine iz tega naslova
utemeljen. (VDSS sodba Pdp 38/2014)
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Primer 5:

»1ozena stranka je imela do toZnice nekorekten odnos, kar je razvidno iz dejstev, da ji
je odredila delo na drugi lokaciji, da ji je prepovedala stike s podrejenimi delavkami,
da ji ni omogocila dostopa do strokovne literature in da je od nje zahtevala, da dnevno
javlja prisotnost, kar sicer ni bilo obi¢ajno. Zaradi tak8nega nekorektnega odnosa
ravnanje toznice, ki ni dnevno javljala prisotnosti in ki je kontaktirala sodelavko, ni
mogoce Steti za krSitev pogodbenih oziroma drugih obveznosti iz delovhega razmerja,
tako da redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga, podana zaradi teh
ravnanj, ni zakonita.“ (VDSS sklep in sodba Pdp 886/2007)

Primer 6:

,So0delavec je sicer o tozniku grdo govoril in se nor€eval iz njega, vendar njegova
ravnanja niso bila sistemati¢na in prisotna v daljSem &asovnem obdobju. Iz tega
razloga je pravilen zakljuCek, da v razmerju do toznika ni Slo za mobing oz.
Sikaniranje, da bi bil toznik upravi¢en do odSkodnine.“ (VDSS sodba Pdp 226/2012)

Koristno je tudi poznavanje tuje sodne prakse, ki je Zze veliko bogatejSa od slovenske.

Nemsko delovno sodis€e, denimo, je leta 2001 dolocCilo, da je treba v primerih

postopkov zaradi domnevnega mobinga presojati vsak primer posebej, pri tem pa

upostevati, ali je ravnanje v sploSnem smislu obi¢ajno ali pravno dopustno. (v Mordej

2010)

Poglejmo za ilustracijo nekaj primerov iz tuje sodne prakse.

Delovno sodisce v Dresdnu v Nemciji je leta 2003 razsodilo, da gre za mobing,
Ce se delavcu dvajsetkrat izrazi, da ni zaZelen, ko se prezre njegova Zelja po

uspesnosti, ko se ga je omejuje v poklicni perspektivi. (v Mordej 2010)

Iz sodbe delovnega sodiS¢a Spodnje Saske (...) z dne 12. oktobra 2005
izhaja, da so delavca — toZznika — uzalili pred stranko, zaradi Cesar je zbolel za
depresijo in bil dve leti nesposoben za delo. Sodis€e je pritegnilo izvedenca, ki
je ugotovil, da je podana vzroCna zveza med ravnanjem in posledico, in
dosojena je bila odSkodnina v viSini 24.000 evrov. (v Mordej 2010)

Proti nekdanjemu direktorju France Telecoma (v 2013 preimenovan v Orange)

Didierju Lombardu se je leta 2012 zacCela sodna preiskava zaradi suma
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trpin€enja na delovnem mestu v 35 primerih samomorov njegovih zaposlenih v
letih 2008 in 2009. V podobnem primeru je francosko prizivno sodiS¢e
proizvajalca avtomobilov Renault spoznalo za krivega malomarnosti v
povezavi s tremi samomori zaposlenih v njegovem tehnocentru v kraju
Yvelines. (Waters 2015)

V Nemdiji so bile, navaja MezZnar (2010) v zadnjem Casu prisojene precej
visoke odskodnine zaradi diskriminacije. Na primer 50.000 evrov
(diskriminacija zaradi spola, maj 2009), 13.000 evrov (diskriminacija zaradi
starosti, marec 2009), 200.000 evrov (diskriminacija zaradi starosti,
poravnava, februar 2009), 50.000 evrov (diskriminacija zaradi invalidnosti,
januar 2009) ali 24.000 evrov (diskriminacija pri prijavi na razpis za delovno

mesto, januar 2009).

3. O VZROKIH IN POSLEDICAH NASILJA NA DELOVNEM
MESTU

3.1 Vzroki nasilja na delovhem mestu

Na osnovi empiriCnih dokazov Ze vemo, da ima nasilie na delovhem mestu vec€

vzrokov, ki so lahko povezani tako z osebnostnimi dejavniki kot z dejavniki v

delovnem okolju (Baillien in drugi 2009) Najpogosteje uporabljana za pojasnjevanje

vzrokov pojavov nasilja na delovhem mestu je sicer Se vedno Leymannova (1990)

hipoteza o delovnem okolju. Ta pravi, da lahko stresna in slabo organizirana delovna

okolja (posredno ali neposredno) spodbujajo razvoj nasilja.

Med glavnimi ,stresorji iz te teorije so:

slaba organiziranost dela,
podpora in nagrajevanje nasilnezey,

percepcija zaposlenih, da nimajo nadzora nad svojim delom oziroma da

nimajo dovolj avtonomije,

reorganizacije in odpuscanja. (Salin 2003)
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Vloge doloCenih osebnostnih karakteristik kot napovedovalcev, da bo nekdo (lahko)

postal tarCa nasilja na delovhem mestu, Leymann ni obravnaval.

Vlogo delovnega okolja na razvoj pojavov nasilja so v zadnjih letih preverjale Stevilne
Studije, vendar ostajajo Stevilna empiricna in teoretiCha vprasanja Se vedno
neodgovorjena. Teza, da je okolje pomemben dejavnik za razvoj nasilja na delovnem
mestu, da se lahko Sele v pravem okolju osebnostni dejavniki ,aktivirajo®, da se

zacne nekdo nasilno vesti, dolgo po Leymannu ostaja ena od nosilnih.

Druga Studija (Hauge in drugi 2009) je, na primer, pokazala, da so konflikti med
vlogami v organizacijami, osebnostni konflikti ter tiransko in ,spros¢eno®, ,laissez-
faire® vodenje (slednje v bistvu kot ,ne-vodenje®, ki ima lahko zaradi pomanjkanja
iniciative in podpore s strani vodje negativne u€inke na zadovoljstvo in ucinkovitost
podrejenih; Einarsen in drugi 2007) dejansko precej zanesljiv napovedovalec
pojavnosti nasilja. Medosebni konflikti in avtoritarni slog vodenja, zaradi katerih se
zaposleni nenehno pocutijo pod pritiskom, utegnejo v najvecji meri prispevati k

poveCanemu nasilju na delovhem mestu, pravi tudi Stoufer (2013).

Einarsen (1999) je postavil dva koncepta nasilja glede na vzrok. O ,predatorskem®
nasilju lahko po njegovem govorimo takrat, ko tarCa nasilja ni naredila niCesar, da bi
bila spodbudila konkretno nasilno vedenje. VrSilec zgolj demonstrira svojo moc¢
oziroma izkoriSs¢a nemoc¢ nakljuéne tare. Nekdo je lahko tako, na primer, tarCa
nasilja zgolj kot predstavnik doloene skupine. (Milczarek 2009) S konfliktom
povezano nasilje pa je po Einarsenu (ibid.) posledica eskaliranega medosebnega
konflikta. Verjetnost, da bo nekdo dozivel nasilje na delovhem mestu, lahko narasc¢a
zaradi slabega vodenja, neustrezne organizacije dela in neugodnega delovnega
okolja (WHO 2003).

Spelca Meznar (2010) tudi opozarja, da ,bi lahko veliko primerov domnevnega

mobinga kvalificirali kot zna€ajsko nekompatibilnost med delavcem in delodajalcem®.

51



Dejavniki tveganja za razvoj nasilnega vedenja so po Chappellu in Di Martinu (2006)
lahko tako v posameznikih kot v druzbi oziroma kulturi: ¢e je Clovek odrasc¢al v
druzini, kjer so bila nasilna vedenja obiCajna, se jih je najprej naucil tam. In Ce
starSem ne uspe, da bi otroku priucili nenasilno vedenje in spopadanje s tezavami,
bo bolj verjetno razvil spekter nasilnih vedenj v kasnejSem Zivljenju. Z nasilnim
vedenjem pogosto povezujemo dvoje osebnostnin karakteristik: pomanjkanje
empatije in impulzivnost. Kultura, skupne vrednote neke druzbe tudi definirajo meje

sprejemljivega vedenja. (ibid.)

Pomembni so tudi z (organizacijsko) vlogo povezani dejavniki stresa (stresorji). Z
vlogo povezan stres je stres, ki ga zaposleni dozivlja zaradi vloge, ki jo ima v
organizaciji, oziroma dela, ki ga opravlja. Ta vloga je utemeljena na pri¢akovanjih
drugih (organizacije, sodelavcey, strank) in svojih lastnih priCakovanjih do nje. Vsak
stresor izvira iz specificnega problema, na katerega tisti, ki zaseda neko vlogo, pri

tem naleti. (Srivastav 2010)

Pove€an stres lahko pri posameznikih za¢ne negativno spiralo v smislu sploSne
kvalitete delovnega okolja in s tem vzpostavi predispozicijo za pojave nasilja v

delovnih skupinah. (Hauge in drugi 2010)

Osebni vzroki so predvsem povezani s posameznikovim vedenjem, z vrednotami in
socializacijo. Sem sodijo psiho-fizicno stanje, nizka samopodoba, osebne navade,
morebitna zloraba drog, zdravil in alkohola, nesporazumi v zasebnem Zivljenju,
osebnostni konflikti, zanimanje za orozje, negativne socialne izkusnje. Med vzroki, ki
SO povezani z organizacijo in delom, so dejavniki, kot so strukture, procesi,
organizacija dela, slog vodenja in nadzora, organizacijska kultura in okolje,
neenakosti, grdo ravnanje s posameznikom, nepravi¢no nagrajevanje in priznavanje
delovnih dosezkov, pomanjkanje ali odsotnost ucCinkovitega reSevanja sporov in

kadrovski ukrepi, ki se izidejo v disciplinske ukrepe in odpus€anja.

Druzbeni vzroki pa so dejavniki, ki so povezani z druzZbenimi in ekonomskimi
neenakostmi, revs¢ino, nasiliem in kriminalom v druzbi, sploSnimi druzbeno-
ekonomskimi razmerami, pomanjkanjem ekonomskih in izobrazevalnih priloznosti.
(Chauhan 1999)
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Tatjana ArnsSek (Arndek) vzroke oziroma pogoje za nastanek nasilja vidi v naslednjih

dejstvih:
1. nasilje je naravno vedenje ljudi,
2. delovno okolje je nujnost oziroma sprejeta prisila,
3. nesposobnost zaznavanja in reSevanja konfliktov (zlasti s strani nadrejenih),

4. napacno pojmovanje pozitivne socialne klime in kulturne razlike tolerantnosti

do psihi¢nega nasilja,
5. slaba organizacija dela,
6. slabo vodenje,
7. socialni polozaj zrtev,
8. osebni motivi,
9. pasivnost zaposlenih, ko se vrsi trpin€enje, in

10. nadlegovanje in trpinCenje kot ceneno sredstvo za zmanjSanje Stevila

zaposlenih (zaradi neznosnih razmer nekateri dajo odpoved).

Presenetljivo malo Studij se je posebej ukvarjalo z vplivi slogov vodenja na nasilje, in
to kljub temu, da se je Ze potrdilo, da je konstruktivho vodenje pozitivho povezano s
psihi€nim ugodjem in negativho povezano z nasiliem, negativna socialna interakcija
pa je potencialno bolj Skodljiva za zaposlene kot jim je podporna interakcija v pomoc.
(Hansen in drugi 2006)

Raziskovanje vodenja se je vseskozi bolj ukvarjalo z ucinkovitostjo vodenja in
sklepalo se je, da je negativno vodenje zgolj odsotnost ucinkovitega. (Hauge in drugi
2007) Sicer pa je, ugotavlja Lochan Dhar (2012), potencialnim vzrokom nasilja na
delovhem mestu znanost namenila zaenkrat bistveno manj raziskovalne pozornosti

kot raziskovanju same izkusnje. Posledi¢no vzroki Se niso dobro razumiljeni.

Ob tem velja pa izpostaviti Se S$irSi kontekst, v katerem gotovo tudi najdemo
(posredne) vzroke za pojave nasilja na delovnem mestu: neliberalno prestrukturiranje

gospodarstva je vodilo k eroziji tradicionalne solidarnosti na delovhem mestu,
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znacilne za povojne socialne modele, skozi katero so posamezniki definirali sebe in
svoje odnose z drugimi. (Waters 2015) Za Durkheima je, denimo, samomor (kot
skrajni izraz oziroma odziv na trpinCenje na delovnhem mestu) posledica socialne
izolacije in slabitve vezi, ki posameznika povezujejo z druzbo. (ibid.) Na drugi strani
se kot precej zanesljiv napovedovalec samomora pojavlja tudi osramotitev. (Karam in
drugi 2015)

Novi menedzerski pristopi tezijo k individualizaciji odnosov na delovhem mestu, s tem
da posameznike — skozi tekmovanje za delo, status in plaCilo — obraajo drugega
proti drugemu. (Waters 2015) Delo se je vse bolj vrednotilo skozi individualne cilje in
ucinkovitost, ne pa, na primer, skozi skupna prizadevanja in dosezke. Delavec nima
veC stabilne pozicije, ampak mora nenehno tekmovati z drugimi, da si zagotovi

zaposlitev. (ibid.)

Primarni vzroki nasilja niso vedno v delovhem okolju. Tja se lahko tudi ,prelije“ nasilje
v druzini katerega od zaposlenih in s tem ogroza varnost tako Zrtve (druzinskega)
nasilja kot njenih sodelavcev. (Versola-Russo 2009) Ce nekdo v doma&em okolju
izvaja katero od oblik nasilja (fizicno, psiholosko, spolno, ekonomsko, Custveno) nad
partnerjem (Zrtvijo), z namenom, da ga obvladuje in nadzira, se v teh svojih

prizadevanjih mogoce ne bo ustavil na domacem pragu. (ibid.)

3.2 Nasilje na delovnem mestu in njegov vpliv na zaposlene

Posledice nasilja nad posameznikom so lahko zanj telesne, druzbene in — predvsem
— psiholoske (Hinduja 2006, Schindeler 2013). V Evropi 25 odstotkov delavcev
navaja, da ves delovni €as ali pa vecino njega dozivljajo stres, povezan z delom, in
podoben odstotek tudi da delo negativno vpliva na njihovo zdravje. Velike Custvene
obremenitve na delovnem mestu so — ob negotovih oblikah zaposlitve, vedji
ranljivosti delavcev zaradi globalizacije, dolgem delovnem ¢asu in vedji intenzivnosti

dela — eno glavnih nastajajoCih psiho-socialnih tveganj. (EU-OSHA 2014)

Quine je v svoji raziskavi pri 30 % ljudi z izkuSnjo nasilja na delovhem mestu ugotovil
anksioznost in pri 8 % depresijo, Kivimaki, Virtanen, Vartia, Elovainio, Vahtera in

Keltikangas-Jarvinen pa povecCanje kardiovaskularnih bolezni in depresije pri
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respondentih, ki so bili izpostavljeni dalj ¢asa trajajoéemu nasilju, v primerjavi s
tistimi, ki temu niso bili izpostavljeni. Paterniti, Niedhammer, Lang, and Consoli so
tudi poudarili povezavo — neodvisno od osebnostnih karakteristk — med
psihosocialnimi dejavniki na delu in depresijo; to povezavo so merili s

samoocenjevanjem in subjektivno oceno simptomov depresije. (v Nolfe in drugi 2007)

LuCka Bohm iz Zveze svobodnih sindikatov Slovenije pravi, da ,v nasi druzbi ljudje Se
vedno mislijo, da je nasilie na delovhem mestu problem posameznika, ki je po
njihovem brez hrbtenice, ker se ne zna braniti, in da drugih ne zadeva. Nasilje je
skrito pod preprogo. Vendar ni res, da je to problem enega samega Cloveka, vse, kar

se dogaja v podjetju, je stvar delodajalca. (...)“. (Stankovi¢ 2005)

V francoskem podjetju France Telekom (zdaj Orange) je vsaj 46 zaposlenih naredilo
samomor kot posledico stresnega delovnega vzdus$ja ob ukinitvi velikega Stevila
delovnih mest (v prizadevanjih za ,vitko proizvodnjo“). Nekateri so to posebej
izpostavili v poslovilnih pismih, povedali so, da so nadrejeni v podjetju odgovorni za
takSno stanje, da se v podjetju sistemati¢no terorizira. (Mordej 2010)

Tudi sicer v evropskem merilu Francija izstopa po Stevilu primerov samomorov, ki jih
je mogoce vzrocno-posledi€no povezati z razmerami na delovhem mestu; v obdobju
po letu 2000 nekateri avtorji (Waters 2015) govorijo celo o ,epidemiji samomorov®.
Ob Ze omenjenem France Telecomu velja omeniti Se primer francoske poste: La
Poste so sindikati ocitali odgovornost za kar 200 s podjetiem povezanih primerov
samomorov, ki so se zgodili v obdobju 2008-2013. Med drugimi, ki so doziveli prave
valove samomorov, so Peugeot — v letu 2008 je naredilo samomor pet zaposlenih iz
tovarne v Mulhouseu —, EDF — samomori S$tirih delavcev v jedrski elektrarni v
Chinonu med letoma 2004 in 2007 — ter CNRS — samomori treh raziskovalcev v

januarju 2014.

Sicer pa so z delom povezani samomori kar mednarodni fenomen. To dokazujejo, na
primer, Se serija samomorov v proizvodnji podjetja Foxconn's v juzni Kitajski leta
2010, samomori kmetov v Indiji in japonski fenomen karo-jisatsu, samomorov zaradi
preveC dela. Karoshi, smrt zaradi preveC dela, je fenomen, ko delavci umirajo zaradi

akumuliranega stresa, ki sprozi somatske bolezni, kot sta sréni zastoj ali kap. Karoshi
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tipiCno prizadene delavce, najveCkrat moske, v Stiridesetih in petdesetih letih. Karo-
jisatsu pa pravijo samomoru zaradi preveC dela oziroma prav tako izjemno stresnih
pogojev dela. Tako karoshi kot karo-jisatsu najdemo na vseh vrstah delovnih mest, v
javnem in zasebnem sektorju in na vseh ravneh, od navadnih usluzbencev do

vrhnjega menedzmenta. (Kawanishi 2008)

Da bi (ob poslovilnem pismu) Se dodatno opozorile na povod, obupane Zrtve nasilja
in ekstremnega stresa na delovhem mestu samomor velikokrat naredijo bodisi na
svojem delovnem mestu oziroma v delovnem okolju ali (in) na nacin, ki le-to
simbolizira. (Waters 2015) Ze Leymann (1990) je ocenjeval, da ima okoli 10 do 15 %

samomorov ozadje v izkusnji nasilja na delovhem mestu.

3.3 Nasilje na delovnem mestu in njegov vpliv na organizacijo

Nasilje na delovhem mestu ima po Gustinu (2103) vseobsegajo¢ vpliv na posel,
skupnost, v kateri deluje, in drzavo kot celoto. Ekonomski, socialni, psiholoski vpliv za
vse deleznike je mogoce meriti ne le v financéni, pac pa tudi v ¢loveski izgubi. Stroski
nastajajo zaradi odsotnosti zaposlenega, ki je tarCa/zrtev nasilja, zaradi bolezni, ki je
posledica tega nasilja, pa odsotnosti veCjega Stevila zaposlenih zaradi sestankov, na
katerih se obravnava problematika. VC€asih je treba, ker so odnosi in razmerja zaradi
nasilja tako poruseni, celo ukiniti ves oddelek. Stroski nastajajo tudi, Ce je treba
tarCo/zrtev nasilja premestiti na drugo delovno mesto in najti nadomestnega delavca
zanjo. Nadalje so tu lahko stroski odpravnin ob odhodu sodelavcev zaradi posledic
nasilja pa morebitni stroski pravnega svetovanja in sodnih postopkov kot posledice
nasilja v delovhem okolju ter odskodnin. In upostevati je treba Se posredne financne
posledice, ki jih lahko imajo takSni incidenti v povezavi s poslab$ano organizacijsko

klimo ter $kodo za ugled organizacije. (Esser in Wolmerath 2008)

Po nekaterih ocenah zaradi nasilja na delovnhem mestu ameriSka podjetja vsako leto
izgubijo 36 milijard dolarjev! V to oceno so vklju€eni stroSki zaradi manjSe

produktivnosti, stroSkov sodnih pravd in odSkodnin delavcem. Stroskov zunajsodnih
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poravnav je za okoli 500.000 dolarjev, odskodnin, ki jih prisodijo sodis¢a, pa za okoli
3 milijone. (Larsen 2015) Daniela Brecko (2010) navaja, da strokovnjaki letne stroske
oziroma Skodo zaradi mobinga za organizacijo s 1000 zaposlenimi ocenjujejo na kar
237.500 evrov letno in da stroSki za en dan odsotnosti posameznega delavca

znas$ajo od 100 do 200 evrov.

Zato je organizacijam seveda v velikem interesu, da se s problemom (sistemati¢no)
ukvarjajo in pojave nasilja v kar najvecji mozni meri preprecijo. Upravljanje psiho-
socialnih tveganj v najSirSem smislu je sinonim za dobro poslovno prakso. (Leka in
drugi 2008, 3) V tem smislu dobra praksa pomeni upravljanje organizacije, u€enje in
razvoj, druzbeno odgovornost in promocijo kvalitethega delovnega Zivljenja in

kvalitetnega dela. (ibid.)

Spremembe v delovni u€inkovitosti so obi¢ajna posledica najtezjih nasilnih dogodkov,
tako imenovanih kriti€nih dogodkov®. Odrazajo se v vecjem Stevilu napak pri delu,
tezavah pri koncentraciji in spominu, nezmoznosti sprejemanja odlocCitev, slabi
presoji, odporu do dela in nezmoznosti opravljanja dela, bolezenski odsotnosti
(absentizmu), dolgoro€no pa tudi v poslabSanih medosebnih odnosih na delovnem
mestu, slabSem timskem delu, izgubi zaupanja v menedzment. Pa ne le pri tistem, ki

je zrtev nasilja, ampak tudi pri ve€jem delu kolektiva. (Leymann 1990)

Vodje dogajanje pogosto prezrejo ali pa se ne odzovejo ustrezno. Zaposleni zato ne
dobijo dovolj ¢asa, podpore in pomoci, da bi lahko ,okrevali“ po kriticnem dogodku.
Ker potrebe in priCakovanja niso skomunicirani, je to dobra osnova za nadaljnje

teZave.
Prastalo (2013) dodaja, da je

mobing zgodba brez zmagovalca. Zrtev bodisi pusti sluzbo, e ostane, pa postane
neucinkovita, saj se ukvarja predvsem s predelovanjem tega, kar se ji (je) dogaja(lo).
Mober pa percipiran kot oseba, s katero se ne sme prihajati v konflikt. Po podjetju se

Siri atmosfera strahu, ki ni produktivna, zato to propada.
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Studije, ki so prougevale, kako trpinéeni in ,netrpineni* zaposleni dojemajo svoje
delovno okolje, so nasle sistemske razlike. Nejasnost lastne organizacijske vloge je
bila pogosteje ugotovljena pri trpin€enih kot pri njihovih netrpin€enih kolegih na
primeru 677 zaposlenih v treh velikih evropskih organizacijah. (Jennifer in drugi 2003)
Studija 30 tar& trpindenja na Irskem je pokazala, da trpinéeni bolj pogosto kot
netrpin€eni svoje delovno okolje dojemajo kot zaznamovano z medosebnimi konflikti,
s pogostimi organizacijskimi spremembami, z avtoritarnim stilom vodenja ter s

stresom in tekmovalnostjo. (O'Moore in drugi 1998)

Nadalje je Studija 186 delavcev v srednjem menedZzmentu v danskem proizvodnem
podjetju ugotovila, da tarCe trpinenja poro€ajo o0 manj nadzora nad svojim delom,
slabSem slogu vodenja, ve€ nejasnosti vlog, manj socialnega stika in ve¢ konfliktih s
sodelavci, manjSem obcutku pomembnosti svojega dela. Seveda so bili trpin€eni tudi
manj zadovoljni s svojim delom, navajajo Hauge in drugi (2007). Ob tem pa so
empiricne Studije pokazale, da tudi opazovalci trpinCenja svoje delovno okolje
ocenjujejo bolj negativho kot tisti, ki niso na noben nacin izpostavljeni nasilju na

delovnem mestu. (ibid.)

Ko gre za upravljanje z nasiljem na delovhem mestu, je opazen trend, da se manjSa
podjetja s problemom ukvarjajo Sele, ko se ta pojavi (reaktivni pristop), medtem ko se
Zlasti vecCje korporacije vse pogosteje odloCajo za proaktiven, sistemski pristop k

upravljanju s tveganiji (,risk management®). (EU-OSHA 2010)

3.4 Nasilje na delovhem mestu in njegov vpliv na druzbo

V delovni organizaciji prezivi ¢lovek v poprecju tretjino svoje delovno aktivhe dobe, s
svojim prispevkom (bodisi konstruktivnim ali destruktivnim) vpliva na uspeSnost
organizacije, katere del je, in posledi¢no tudi druzbe, v kateri zivi in deluje. Mobing,
navaja Prastalo (2014) je v razvitem svetu povsod prepoznan kot veliko zlo, ki rusi
druzbe in drZave, ker tam, kjer se pojavlja v visokem delezu, popolnoma ohromi
delovanje sistema in podjetij. Na delovhem mestu zmanjkuje ustvarjalnosti in
posredno tudi idej, ki bi omogoc€ile odpiranje novih delovnih mest, zaposlovanje in

splosni napredek druzbe.
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4. OBRAVNAVA IN PREPRECEVANJE NASILJA NA
DELOVNEM MESTU

Védenja, kaj je treba narediti, katere ukrepe sprejeti za uspesSno prepreCevanje in
spopadanje z nasiljiem na delovhem mestu, je Ze veliko, sprejetih in objavljenih je
veliko $tudij, smernic in konkretnih ukrepov. Celo najmanjSe organizacije lahko, ob po
potrebi ustrezni podpori in vodenju, ucinkovito upravljajo z izzivi, ki jih prinasSata
varnost in zdravje pri delu, vkljuéno s psiho-socialnimi tveganji. (EU-OSHA 2010)
Vendar se je treba problema najprej zavedati, ga priznati, identificirati in sprejeti kot
dejstvo - kot pravi Daniela Bre¢ko (2009, 29): ,Nobena strategija (...) nam ne bo
pomagala, ¢e mobinga ne bomo ugotovili.”

SodeC po raziskavi European Risk Observatory Report (EU-OSHA 2010) so glavni
razlogi, zakaj se organizacije ukvarjajo z varnostjo in zdraviem pri delu, zakonska
obveza (tako je povedalo 90 % evropskih menedZerjev), ker tako zahtevajo zaposleni
in njihovi predstavniki (76 %) in ker tako zahtevajo stranke oziroma zaradi svojega
ugleda (67 %). UcCinkovitost oziroma ekonomski razlogi so Sele na zadnjem mestu,
saj jih je navedla le dobra polovica delodajalcev (52 %). Nasteti razlogi kazejo na
precej pasivno drzo delodajalcev, ki se odzivajo predvsem na zahteve zakonodajalca
in na pritisk delovne inSpekcije (57 %), vpliv psiho-socialnih dejavnikov tveganja na
uCinkovitost in poslovanje podjetja pa ocCitho Se slabo poznajo. Slovenski delodajalci
so tudi tukaj krepko pod evropskim povprecjem: o zakonskih zahtevah kot ,motivaciji
jih je poroCalo 81 %, o zahtevi zaposlenih 55 % in strank 41 %, o ekonomskih
razlogih pa le 46 %. (ibid.)

Delodajalec/organizacija ima po Gustinu (2013) na podrocju prepreCevanja pojavov

nasilja na delovhem mestu naslednje (,moralne®) dolznosti:
— da sprejme program zascite pred nasiljem na delovhem mestu;
— da komunicira sprejeto preventivno politiko in ukrepe zaposlenim;

— da zagotavlja redna usposabljanja in preventivhe ukrepe za stare in nove

zaposlene, tudi vodje;

— da podpira, ne pa kaznuje tarCe/Zrtve nasilja na delovhem mestu ali nasilja v

druzini;
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da usvoji in prakticira postene in konsistentne disciplinske ukrepe zoper
krsitelje sprejetih pravil;

da vzpostavlja in neguje klimo zaupanja in spoStovanja med zaposlenimi in

menedzmentom in

da pri tem iS€e pomoc tudi zunaj organizacije, vklju¢no pri psihologih, ki bodo

lahko ocenili tveganja, psihiatrih in drugih strokovnjakih, kadar je to potrebno.

Nekateri od teh ukrepov so v slovenski zakonodaji Ze obvezni (na primer sprejetje

ukrepov za preprecCevanje, odpravljanje in obvladovanje primerov nasilja), ¢eprav je

tukaj mogocCe Se veliko narediti, druge pa bi lahko oznacili kot nekakSne obvezne

.podukrepe®, ki iz njih izhajajo in predvsem moralno zavezujejo (odgovorno osebo)

delodajalca. Breckova (2007) pravi: ,Najprej je treba povsem natan¢no in nedvoumno

opredeliti tipicne pojavne oblike mobinga, ki bi se utegnile pojaviti v organizaciji, in

poznati definicijo mobinga ..."

Tudi zaposleni pa imajo pri tem dolznosti. Kot pravi Gustin (2013), k uspesSnim

preventivnim praksam lahko prispevajo tako, da:

sprejemajo in izvajajo preventivne politike in prakse;

postajajo ozavesCeni in prijavljajo nasilno vedenje in groznje ter morebitne

opozorilne znake;

upostevajo postopke, ki jih predvideva program prepreCevanja nasilja na

delovnem mestu, vklju€no s prijavljanjem;
se seznanjajo s politiko podjetja glede nasilja na delovhem mestu;

postajajo obcutljivi za vsako groznjo, fiziCno ali verbalno, in/ali moteCe vedenje

katerega koli posameznika ter te pojave prijavljajo nadrejenim;
se seznanjajo s postopki za ravnanje ob groznjah in v nujnih primerih;

vsako groznjo obravnavajo resno.”

Strategije, s katerimi organizacije naslavljajo problematiko nasilia na delovnem

mestu, so proaktivne (preventivni ukrepi) in reaktivhe (odzivanje na incidente).

(Grossman v Kormanik 2011, 115) Proaktivni ukrepi so predvsem osredotoCeni na
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prepreCevanje in zmanjSevanje Stevila incidentov. To so usposabljanje zaposlenih
(definiranje nasilja, vzpostavljanje pravil, upravljanje s konflikti, seznanjenje z nacini
odzivanja na incidente ...), oblikovanje tima za upravljanje s pojavi nasilja ter
usposabljanje vodstvenih struktur za upravljanje nasilja. Reaktivni ukrepi pa se
osredoto€ajo na triazo in ukrepanje potem, ko se je incident Ze zgodil. To vklju€uje
tudi odprto komunikacijo, pogovor o Custvenem odzivanju zaposlenih na dogodek,
vkljuéno s participativnim vodenjem. Zaposlenim, ki so bili vpleteni v incident, to
povrne obcutek, da imajo nadzor nad dogajanjem. (ibid.) Zgodnja identifikacija
(potencialnega) problema in hitro odzivanje nanj pa sta najboljSa preventiva, ko gre

za nasilje na delovnem mestu. (USDA)

Kanadski CCOHS (Kanadski center za varnosti in zdravje pri delu) je tudi oblikoval
zelo konkretne smernice za komuniciranje v delovhem okolju, ki opredeljujejo okuvir,
znotraj katerega se je mogoce €im bolj izogniti negativnim interakcijam. Razdelil jih je
na verbalne in neverbalne komunikacijske vesCine. Med prve, verbalne, uvrs¢a, med

drugim:

osredotoCenost na sogovornika,
— gledanje sogovornika v o€i med pogovorom,
— mirno, po¢asno govorjenje,
— poslusanje drugega,
— pozornost pri izbiri in podajanju besed,
— odprtost za mnenja in ideje drugih ...
Kot kljucne neverbalne ves€ine pa CCOHS nasteva:
— umirjena telesna govorica,
— istafizicno raven (€e en sogovornik sedi, naj sede ali se skloni tudi drugi),

— dovolj, vsaj en meter fiziCnega prostora ...

Se posebej svetujejo primerno, neogroZajoo telesno drzo (problematiéni so roke na
bokih, kazanje s prstom na €loveka, pretirano kriljenje z rokami) in obrazno mimiko

(problemati¢no je lahko strmenje v sogovornika, saj ga je mogocCe razumeti kot
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izzivanje). Pomembno pa je tudi, da tisti, ki je delezen nasilja v kateri koli od oblik,
takoj jasno vedeti, da mu doloCeno vedenje ne ustreza, da ga ne Zeli, in ga odlo¢no
zavrne. Ce je treba, priporoga organizacija tudi odloénej$e ukrepanje, v skrajni sili
posredovanje varnostne sluzbe ali policije in prijavo. (CCOHS) Usposabljanje in
seznanjanje zaposlenih s tvegan;ji le-te ,opremi“ za spopadanje s tezavami, na katere
naletijo pri svojem delu — najsi gre za samostojno ukrepanje ob pojavu tveganja ali pa
za uporabo sprostitvenih tehnik, s katerimi lahko zmanjSa negativne ucCinke, ki jih

lahko ima zaradi teh tezav. (ibid.)

Tanja Urdih Lazar (Opredelitev in razsirjenost trpinCenja na delovnem mestu)
predlaga za rabo v slovenskem prostoru najprej naslednje konkretne ukrepe za
prepreCevanje trpinCenja na delovhem mestu (TDM):

— ustrezno vodenje in komuniciranje,

— ozaves$Canje in izobrazevanje in

— reSevanje posameznih primerov.

Priporo€a podpis organizacijskega sporazuma, pogodbe, pravilnika, s katerim se k
skupni politiki za podroc€je trpinCenja zavezZejo vodstvo in predstavniki zaposlenih. V
njej konkretno definirajo:
— kaj vse Steje za trpinCenje,
— staliS€e organizacije o problemu,
— kaksni medosebni odnosi so zazeleni,
— kaksen nacin dela se pri¢akuje od zaposlenih,
— kaksno vedenje je za organizacijo sprejemljivo in kaksno ne,
— dolznosti menedzerjev, predstavnikov delavcev in razlicnih sluzb pri
preprecevanju TDM,
— ukrepe, Ce pride do TDM (postopek prijave, kontaktne/zaupne osebe,
reSevanje problema, pomoc¢ vsem vpletenim),
— nacine obvesc€anja o problematiki in dogajanju v organizaciji ter

— kako se politika spremlja in vrednoti.

BreCkova (2009, 31) pa kot ,5e posebej zanimivo obliko preventive“ navaja

organizacijski dogovor, ,psiholosko pogodbo®. Gre, pojasnjuje, za poseben sporazum
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in zavezo med delodajalci in delojemalci oziroma predstavnikom delavcev, da bosta
obe strani storili vse, da do mobinga ne bo prihajalo: ,Organizacijski dogovor je veliko
bolj zavezujo€ kot sploSni pravni akti, saj zavezuje obe strani, zaposlene in

delodajalca.”

4.1 Prihodnji izzivi na podroéju upravljanja nasilja na delovhem
mestu

V nasilju ni zmagovalca, vsi samo izgubljajo. In e je torej vsak na neki nacCin
prizadet, potem se tudi odgovornost za varnost in dobro pocutje v delovnem okolju
porazdeli med vse. Ali bodo ta prizadevanja uspesna, pa bo v prvi vrsti odvisno od
tega, kaj bodo menedzeriji (in potem tudi zaposleni) v neki organizaciji naredili za to,
da bodo vsi ozaveSCeni in usposobljeni za ustrezno odzivanje na pojave nasilja.
(Versola-Russo 2009)

Gledanje posnetkov lakote, mnozinega umiranja, neskonénega obupa je postalo
nova ,tradicija“ naSe povpre¢niske druzbe, opozarja Keith Tester (v Bauman 2010,
144). In kot vse tradicionalno, so tudi ti posnetki Ze izgubili mo¢, da bi nas Sokirali, saj
so skozi prakse mondene in habitualne vsakodnevne rutine postali na videz
neproblemati¢ni. (Tester v Bauman 2010) To teorijo lahko preslikamo tudi na delovno

okolje, kjer pa vendarle Se vladajo pristnejSi odnosi.

»1reba je spremeniti celotno percepcijo druzbe (...),“ pravi v intervjuju (Lokar 2014)

prof. dr. Metoda Dodi€ Fikfak. In nadaljuje:
Nehajmo se prepirati, zaCnimo se pogovarjati. Enako je z delavci, z njimi se je treba
pogovarjati, kako je mogoCe zadeve spremeniti. (...) Nauciti se moramo pogovarjati.
To pomeni, da se delavec za vsako besedo, ki jo izreCe delodajalec, ne sme Cutiti
ogrozenega in obratno. (...) Zdravje je psihosocialno pocutje, torej ali prihajas na delo
z veseljem ali zagrenjen, utrujen ali spocCit. Ne smemo si privosciti arogantnih
nastopov delodajalcev, brez posluha za Cloveka, ampak mora delodajalec znati
prisluhniti ¢loveku, ker bo tako od njega tudi najve¢ dobil. Delavec pa ne sme vsake
intervencije na delovhem mestu razumeti kot osebni napad na njega, ampak mora

razmisliti, kako mu taka intervencija lahko koristi (...)
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ProuCevanje osebnostnih karakteristik, ki (lahko) privedejo do tega, da nekdo
postane nasilen (v delovhem okolju, do sodelavcev), posebej v povezavi z okoljskimi
dejavniki (ki so, spomnimo, po H. Leymannu kljucni), je Se v povojih. Kateri stresorji v
delovnem okolju sprozijo nasilno vedenje in katere osebnostne predispozicije so
potrebne za to ter v povezavi s katerimi Se drugimi (subjektivnimi in objektivnimi)
dejavniki? VrSilci oziroma njihova dejanja so zaenkrat obravnavani skoraj izklju¢no
skozi prouCevanje porocCanj tarc/zrtev in pric.

Glavni problem, da ne poznamo subjektivnega vidika vrSilcev, ,nasilnezev®, je seveda
povezan s tem, da je teZko oblikovati (relevanten) vzorec za raziskavo, ki bi dala
odgovore na ta pomembna vprasanja, saj se pac€ nasilnez le redko deklarira kot tak,
kaj Sele, da bi govoril o svoji izkusnji. Kaj ga Zene, kaj sprozi v njem ,tisti“ impulz,
zato ostaja neznanka. Pa bi (bo) prav ta informacija dala ne le tezko pric¢akovane in
nedvomno zanimive odgovore (predvideti je mogoce, da razlicne v razli¢nih kulturnih
okoljih), pa¢ pa tudi — ali predvsem — zelo dragocen material za pripravo proaktivnih
organizacijskih in sistemskih reSitev, s katerimi bi lahko uspeSneje preprecevali

oziroma zmanjSevali pojavnost nasilja v delovnih okoljih. (Wheeler in drugi 2010)

Z identifikacijo prevladujoCega percipiranja pojavov nasilja v neki organizaciji bi torej
lahko delodajalci pripravijali ciljane ukrepe in strategije za prepreCevanje in
obravnavanje pojavov nasilja (in drugih nezZelenih vedenj) ter uspesno obvladovanje
njihovih posledic. Kot namreC poudarja Kormanik (2011), kompleksnost tega podrocja
predpostavlja, da ga predhodno ustrezno ovrednotimo; le tako bo strategija, ki jo

bomo sprejeli, tudi u€inkovita.

5. PERCEPCIJA NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Razlikovanje med subjektivno in objektivno izkuSnjo je kljuéno, ¢e zZelimo
operacionalizirati definicijo nasilja na delovhem mestu. Brodsky (v Einarsen in drugi
2009) pravi, da se subjektivna izkusnja nasilja nanasa na tar€ino/zrtvino percepcijo
izkusSnje. Objektivno izkuSnjo pa mora podati ,tretja stran®, opazovalci. Vendar je
objektivnosti in s tem tudi nevtralnosti mogoce oporekati, saj lahko Ze ekonomska

odvisnost prepreci, da bi bili ljudje v svojih ocenah iskreni. To Se posebej drzi, kadar
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je treba ocenjevati nadrejene oziroma tiste na pozicijah moci. Zato, trdi tudi Niedl (v
Einarsen in drugi 2009), je bistvo definicije nasilja na delovhem mestu v subjektivni
percepciji zrtve, ki oceni, ali so neka ravnanja zoper njo nasilna, ponizujoCa in
nezelena ali ne. Nenazadnje je ta ugotovitev pomembna tudi zato, ker se bo vse to

odrazilo na njenem duSevnem in telesnem zdravju. (Einarsen in drugi 2009)

Vsak Clovek ima svojo lastno vrednost in pravico do osebnega dostojanstva in
varnosti, ki pa sta ogrozeni, ko posameznik zacuti bolecino ponizanja. (Mordej, 2010)
Nasilje se v organizacijah pogosto poskusa relativizirati in opravicevati (Ce$, saj si je
zasluzil/a, preobcutljiv/a je, vodja ima pac¢ tak nacin vodenja, samo bolj odlo¢no je
nastopil/a ...), hkrati pa tudi zaposleni lahko drugace kot vodje dojemajo, kaj je (in kaj
ni) nasilje na delovhem mestu. In Se naprej lahko gremo: drugace bodo lahko ista
dejanja dojemali tisti, ki ga dozivljajo, kot oni, ki so mu (samo) pri¢a. Da nasilje na
delovnem mestu ni percipirano kot taksSno in da ni ustrezno obravnavano, ima lahko
razloge v nepoznavanju problematike, neusposobljenosti strokovnega kadra
(menedzment, kadrovski delavci) stereotipih in razlicnih osebnih staliS¢ih. Pogosto so
tako nasilna dejanja med sodelavci interpretirana popolnoma narobe in
opraviCevana, ¢e$ da gre za (na primer): dinami¢no vodenje (vrSilca nasilja),
asertivnost, s strani tarCe zasluzen odnos, Sibkost tarCe, lenobo, preobcutljivost,

nespostovanje avtoritete, samo konflikt med dvema ... (Arnsek)

Ali pa se, na drugi strani, sklepa, da so vrSilci nasilja pa¢ posamezniki z ,visokim
tveganjem®, kot so nezadovoljni, jezni, mogoce celo duSevno bolni ljudje, in tako
predpostavlja, da se je mogoCe pred pojavi nasilla zaSCiti z ucinkovitimi
predzaposlitvenimi testiranji, v katerih se izloCijo potencialno tvegani kandidati.
(Chappell in di Martino 2006) Na drugi strani lahko linijski vodje kot nasilje na
delovnem mestu prepoznavajo dejanska nasilna dejanja, ne pa tudi grozenj. (Howard
2011)

5.1 Vidik tarce/zrtve

Prakti¢no vsaka izku$nja nasilja na delovhem mestu je teZka in travmati¢na, kadar

vsebuje tezje oblike nasilnih dejanj in je redna ter dalj ¢asa trajajoca (mobing, buling),
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in to za vse, ki so vanjo neposredno vpleteni — najbolj pa seveda za tarée. Se
posebej Ce se poskuSa to, kar se jim je zgodilo, na ravni organizacije (vodstva)
zanikati ali relativizirati, e se ne obravnava ustrezno. Skozi neustrezno obravnavo, v
kateri se mogocCe poskuSa njega celo prikazati kot soodgovornega, lahko viktimizirani
delavec dozivlja novo viktimizacijo. Ce mu organizacija ni ponudila ustrezne pomogi
in nasilnega dejanja oziroma procesa prekinila, bo zacela zrtev verjetno vse vec

izostajati z dela in za vse daljSi €as, lahko bo resno zbolela.

O negativnih posledicah viktimiziranosti Zrtev za njihovo psiho-somatsko zdravje ni
veC dvoma, potrdile so jih Ze mnoge Studije. Med psiholoskimi posledicami so
predvsem povecana depresivnost in anksioznost (Cortina in drugi 2001, Zapf 1999),
stres, povezan z delom (Agervold in Mikkelsen 2004), in posttravmatski stres
(Matthiesen in Einarsen 2004). Viktimiziranost je povezana tudi z negativnimi
somatskimi simptomi (Zapf in drugi 1996 v Aquino 2009), pogoste so kardio-
vaskularne bolezni. Seveda se pri ¢loveku poslabSata tudi Custveno razpolozenje in
splosno zadovoljstvo z Zivljenjem, pocCuti se osramocCenega, strah ga je in je Custveno

izErpan. (Aquino 2009)

Tudi Metoda Dodi¢ Fikfak iz Klini€nega instituta za medicino dela, prometa in Sporta
v Univerzitetnem klinicnem centru Ljubljana (Lokar 2014) navaja, da (v Sloveniji)
duSevne in vedenjske motnje zaradi trpinCenja na delovhem mestu moc¢no narascajo,
,veliko raziskav poteka tudi o raku kot posledici stresa na delovhem mestu. Opazamo
namreC, da ljudje, ki so bili pred boleznijo izpostavljeni hudemu stresu, pogosteje
obolevajo za rakom®.

Zrtve ob tem doZivljajo nizko stopnjo zadovoljstva na delovhem mestu in &utijo nizko
pripadnost organizaciji. (Wheeler in drugi 2010) Obi€ajno poroc¢ajo o nezadovoljstvu z
vodstvom (Einarsen in drugi 1994), ker ¢€utijo, da ni naredilo, kar bi bilo moralo, da bi

preprecilo pojave nasilja, in da se tudi ni ustrezno odzvalo.

5.2 Vidik sodelavcev

Ko se v delovni organizaciji dogaja nasilje, ne more nihCe reci, da se ga to ne tiCe.

Posameznik lahko gleda proc€, ko se nekdo znasa nad njegovim kolegom, reCe, da s
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tem nima ni¢. Na tem mestu se Zelim za odgovor obrniti na Baumana (2010, 139), ki
pravi, da globalna vsepovezanost in soodvisnost od ljudi terjata etiCne standarde, ki
presegajo strogo legalisticni koncept odgovornosti. Meja med opazovalcem in
sostorilcem, ,pomoénikom®, je postala skrajno tanka. ,Odgovornosti za clovesko
nesreco, Cetudi je ta zelo dale€ od nasSih o€i, ni mogoCe zanikati (...).“ V duhu
znamenitega vprasSanja Edwarda Lorenza iz leta 1979: ,Ali lahko utrip metuljevih kril
v Braziliji sprozi tornado v Teksasu?”

Odgovornost drug za drugega nosimo, ne glede na to, ali jo priznamo in sprejmemo
ali ne. Kako bi se je torej lahko ,otresli“ v vsakodnevnih odnosih, kot so odnosi na
delovhem mestu ... Kot ,opazovalca“ opiSemo osebo, ki se ne aktivira v situaciji, ko
nekdo potrebuje pomoc€, a ugotovili smo Ze, da v resnici vsak, tudi tisti, ki se ne
aktivira, s svojo neaktivacijo zavzame neko pozicijo.

Tatjana ArnSek trdi, da v delovnih okoljih, kjer je trpinCenje na delovhem mestu
obi¢ajen pojav oziroma ustaljen nacin urejanja delovnih odnosov in procesov, vecina
ljudi, prej opazovalcev, sCasoma postane bodisi vrSilec ali pa tarCa tega trpin€enja; le
malo obstranskih opazovalcev dogajanja ostane. ,Pojav vecino delavcev posrka
vase, saj situacija zaradi skrajne stopnje napetosti predstavlja situacijo ogroZenosti
oziroma prezivetja in stalno potiska posameznike, da se odloc€ijo za eno od strani ...*
(Arnsek)

Studije (Aquino in Douglas 2003 v Samnani 2012, 584) so pokazale, da skupina
sodelavcev, ki so priCa (opazujejo) agresivhemu vedenju enega ali ve€ zaposlenih,
tudi sama postane bolj agresivna. Kot priCe se postavijo na eno ali drugo stran —
bodisi tarCino ali vrSilCevo; na slednjo celo pogosteje, saj se bojijo, da bodo v
nasprotnem tudi sami postali njegove tarCe. To lahko resno ogrozi povezanost
skupine in eti€ne norme, ki veljajo v njej, hkrati pa lahko vrSilca spodbudi, da
nadaljuje nezeleno vedenje. (Robinson in O'Learry-Kelly 1998 v Samnani 2012, 584)
Ali celo Se vecC; v skrajnem primeru se lahko celo izide v posnemanje tega vedenja in

torej stopnjevanje nasilja nad konkretno (prvotno) tar€o ali pa tudi nad novimi.

5.3 Vidik organizacije

Organizacije lahko 1) jasno priznavajo, da nasilje v njihovem delovnem okolju obstaja

(in se zavedajo njegove teze), 2) se je Sele poCasi zavedajo ali 3) jo zanikajo. Kot
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pravi Stanley Cohen (v Bauman 2010, 139), je
,Zzanikanje odgovor na vznemirjajo¢e vpradanje, kaj naredimo z védenjem o trpljenju
drugih in kaj to védenje naredi nam — vprasanje, ki se pojavi vsaki¢, ko so ljudje,
organizacije, vlade in cele druzbe soo&eni z informacijo, ki je preve¢ moteca, grozeca

ali pa nenavadna, da bi jo lahko v celoti absorbirali ali odkrito sprejeli®.

Ta informacija zato po Cohenu na neki nacin (p)ostane potlacena, zanikana,
odrinjena na stran ali pa drugace interpretirana. In zanikanje je dvotirno: na eni strani
se (lahko) izrazi kot pomanjkanje vedenja in na drugi kot pomanjkanje priloznosti, da
bi se na to, kar vemo, odzvali. “Niesar nisem mogel narediti“ ali ,Naredil sem vse,
kar sem lahko®, sta najbolj priljubljeni pojasnili opazovalcev, strategiji zanikanja.
(ibid.)

In tako smo (skoraj) vsi na neki naCin opazovalci: vemo, da je nekaj treba narediti,
vemo, da smo naredili manj kot je bilo treba, pa mogoc€e tudi ne tega, kar bi bilo
najbolj treba narediti. In vemo, da nismo ravno navduseni, da bi naredili vec, in Se
manj navdus$eni, da bi se vzdrzali narediti tisto, Cesar se sploh ne bi smelo narediti.
(Bauman 2010)

6. EMPIRICNI DEL

Namen raziskave je bil ugotoviti, kako si ljudje razlagajo nasilje na delovhem mestu,
kako se — Ce se — odzivajo na pojave nasilja, kje je zanje v delovhem odnosu meja
med nasiljem in nenasiliem pa kaj je v (hierarhi¢nih) odnosih v delovhem okolju
dopustno in kaj ni, kako mora oziroma ne sme z nasiljem upravljati delodajalec. Pri
proucevanju problematike me je ob tem zanimala tudi primerjava, kako si to razlagajo
zaposleni v organizacijah, kjer se problematike nasilja lotevajo sistemati¢no — kjer
imajo vgrajene preventivne mehanizme, jo aktivho spremljajo in se nanjo odzivajo —,

in v tistih, kjer sistemati¢nega pristopa (3e) ni.

Na povabilo k sodelovanju v anketi Nasilje na delovnem mestu — vidik zrtev in pri€ se
je odzvalo skupno 431 respondentov. Po elektronski posti (adrema avtorice), na
druzbenem omrezju Facebook (javha objava s povabilom na profilu avtorice) in
spletni strani med.over.net (v forumu TrpinCenje v delovnih odnosih — mobing) je bilo

distribuirano oziroma objavljeno naslednje povabilo:
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Nasilje nad delovhem mestu je vse pogostejdi pojav v slovenskih delovnih okoljih.
Zato je tudi tema moje magistrske naloge iz kadrovskega menedZzmenta na Fakulteti
za druzbene vede Univerze v Ljubljani. Da bo &m bolj prakti¢na in tudi prakti¢no
uporabna, bom vanjo vkljucila podatke o tem, kako Slovenci dojemamo pojave nasilja
na delovnem mestu. Ste v sluzbi Ze doziveli nasilje? Kaj to sploh je, kaj menite, da je
dopustno, in kaj ni. Va$ prispevek je pomemben, zato upam, da si boste vzeli nekaj
minut Casa (ne veC kot 5) in izpolnili (anonimno) anketo na tej povezavi:
https://www.1ka.si/a/49995. Hkrati pa vas prosim, da ta mail in povezavo na anketo

delite naprej, da bo dosegla ¢im vec ljudi.

Anketa je bila odprta 25. julija 2015 in zakljuc¢ena 24. avgusta 2015.

Na ravni celotne raziskave so bili ustrezni odgovori skupno 274 respondentov, ki so
sodelovanje nadaljevali tudi po nagovoru, in te sem tudi vklju€ila v analizo. Anketa je
bila anonimna, respondenti so se identificirali s spolom, okvirno starostjo in
izobrazbo. V raziskavi sem preverjala naslednjo hipotezo:

Zaposleni dogodke nasilja in dogajanje v zvezi z nasiljem in upravljanjem nasilja na

delovnem mestu dojemajo in interpretirajo zelo razlicno.

6.1 Analiza rezultatov vprasalnika

Na povabilo k sodelovanju v anketi se je odzvalo 431 respondentov, vendar jih 157
po kliku na nagovor ankete ni nadaljevalo. To si razlagam, da se ob problematiki niso
Cutili osebno nagovorjene, zato so se umaknili. Veljavni so bili odgovori 274
respondentov, raziskavo pa jih je koncalo 241.

Rezultati potrjujejo domnevo, da bo raziskava pritegnila predvsem ljudi, ki ze imajo
izkusSnjo nasilja na delovhem mestu — bodisi kot tarCe/zrtve ali kot opazovalci/price —
in so pripravljeni o tem tudi govoriti, posebej ker je bila anketa anonimna. Sklepam
namre¢, da je prav dejavnik anonimnosti tisti, ki ob temah, kot je nasilje na delovhem
mestu, pripomore, da anketiranci povedo vec, kot bi sicer, saj lazje spregovorijo tudi
o zelo intimnih dozivljanjih — kar dozivljanje nasilja nedvomno je. Velika angaziranost
teh respondentov in potreba, da o problematiki govorijo, pa se kaze tudi v tem, da jih

je relativno veliko izkoristilo moznost odgovarjanja na odprta vprasanja.
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6. 1. 1 Tarce/zrtve

Kar 50 % (134) respondentov je pritrdilno odgovorilo na vprasanje Ste bili kdaj Zrtev
nasilia na delovhem mestu? To je, seveda, bistveno vec, kot v drugih podobnih
(slovenskih) raziskavah (ze omenjenih), kjer se je kot Zrtve nasilja opredelilo med 8 in
10 % anketirancev. Se dodatnih 42 respondentov (16 %) je odgovorilo, da niso
prepriCani (ali so bili Zrtve nasilja ali ne), in samo 34 % (90), da Se niso bili Zrtve

takSnega nasilja (glej Graf 6.1).

Graf 6.1: Delez Zrtev nasilja na delovnem mestu (n=266)

Ha

ilisam piepiian.

Med anketirankami se jih je za Zrtve/tarCe izreklo 53 %, med anketiranci pa 42 %.
Med moskimi jih ob tem kar 26 % ni prepri€anih, ali je bilo to, kar so doziveli, res
nasilje ali ne, med Zenskami je delez polovico niZji (glej Tabelo 6.1).

Tabela 6.1: Zrtve nasilja na delovnem mestu po spolu

Ste bili kdaj Zrtev nasilja na delovnem mestu?

DA NE NISEM PREPRICAN
MOSKI 42% 32% 26%

N=266

6. 1. 2 Starostna in izobrazbena struktura

NajveC anketirancev — 45 % — je iz starostne skupine od 40 do 50 let, med 29 in 39

let pa je starih 24 % anketirancev (glej Graf 6.2).
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Najvedji delez tarl/Zrtev je med respondenti v starostni skupini 29-39 let (59 %).
Nekaj manjsi delez jih je med tistimi iz skupine 40-50 let (52 %), sledijo starejsi, med
51 in 60 let (47 %), nato starejSi od 61 let (45 %). Najmanj izkuSenj z nasiliem na
delovnem mestu imajo mladi delavci, stari do 28 let; da so Ze bili tarCe/zrtve, jih je

poroc¢alo 21 %.

Graf 6.2: Starostna struktura respondentov (n = 274)
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Izobrazbena struktura 274 respondentov je precej visoka: kar 37 % jih ima
univerzitetno izobrazbo, 13 % magisterij ali doktorat in 23 % viSje- oziroma
visoko3olsko izobrazbo. Se 27 % jih je kon&alo srednjo $olo, odstotek pa osnovno
(glej Graf 6.3).

Graf 6.3: Dokoncana izobrazba (n = 274)
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Najvedji delez tarc/Zrtev nasilja na delovhem mestu je med respondenti z zaklju¢enim

podiplomskim izobraZevanjem — kar 61-odstoten. Tisti z vi§je- oziroma visokoSolsko
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izobrazbo so v 54 % porocali o izku$nji nasilja, oni z univerzitetno izobrazbo v 47 %
in s srednjeSolsko izobrazbo v 45 %. Se 25 % respondentov iz slednje skupine je
odgovorilo, da niso prepricani, ali je bilo to, kar so doziveli, nasilje ali ne (glej Tabelo
6.2).

Tabela 6.2: Delezi tar¢ po izobrazbenih skupinah

Delezi taré/zZrtev po izobrazbenih skupinah

osnovnosolska ali manj 100%
srednjesolska 45%
vi§je- oziroma visokoSolska 54%
univerzitetna 47%
magisterij oziroma doktorat 61%
N=266

6.1.3 Percepcija nasilnih dejanj

Najprej nas je zanimalo, katera dejanja ljudje razumejo kot nasilna in katerih ne.
Izbrali smo 15 razli¢nih dejanj — del jih je bilo takSnih, o katerih je bilo priCakovati, da
bodo mnenja (skoraj povsem) poenotena, pri nekaterih pa je ,znacaj“ nasilnosti ze
lahko relativen oziroma prepuscen subjektivni interpretaciji posameznika.

Predvsem so bila v vprasanje vkljuCena dejanja iz registra (potencialnih) dejanja
verbalnega in psihiCnega nasilja, saj so prav ta najveCkrat neenotno percipirana,
medtem ko pri groznjah ter grobem in nezelenem fizi€cnem ravnanju prakti¢no ni
dvomov.

Tako vidimo, da so groznje nasilno dejanje za kar 98 % anketirancev, enako spolno
nadlegovanje. Na tretiem mestu je edini primer dejanja fizicnega nasilja, ki smo ga
vkljucili v vpraSanje, in sicer odrivanje (96 %). Najve¢ razhajanj je pri opredelitvi
(ne)nasilnosti fiziCne izolacije na delovhem mestu (48 % da, 52 % ne); glej Graf 6.4.
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Graf 6.4: Kaj je/ni nasilje (n=259)
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6.1.4 Oblike in vrSilci nasilja

Med tistimi (skupno 173), ki so povedali, da so zZe bili Zrtev nasilja na delovhem
mestu, jih ima 31 % izkusnjo s psihi¢nim nasiliem, 23 % z verbalnim in 46 % s
kombinacijo dveh ali treh oblik nasilja (psihi¢nim, verbalnim, fizi€nim). Posebej o

izkusnji s fizi€nim nasiljem ni porocal nih¢e (glej Graf 6.5).

Graf 6.5: Oblike nasilja (n=173)
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VrSilci nasilja so bili v veliki ve€ini primerov nadrejeni (v 139 primerih oziroma 81 %),
sodelavci na istem nivoju (v 69 primerih oziroma 40 %), stranke pa v 18 % (30
primerih). 8 % respondentov z izkusnjo nasilja v vlogi tarCe/zrtve (13) je odgovorilo,

da so nasilje nad njimi izvajali podrejeni (glej Graf 6.6).

Graf 6.6: Nasilje glede na vrsilca (n=171)
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Pri tem vprasanju smo ponudili tudi moznost, da respondenti dopolnijo paleto
odgovorov s svojim — Drugo — in to moznost so izbrali trije, dva pa sta tudi dopisala

svoj odgovor: 1) pacienti in 2) u¢enec.

6.1.5 Odziv

Ko smo anketirance prosili, naj to, kar se jim je dogajalo, opiSejo z eno besedo, po
njihovem najbolj ustrezno, je bil najpogostejSi odgovor, da je to mobing (43 %). Kot
drugi najpogostejSi se pojavlja odgovor nespostljivo vedenje (21 %), kot tretji pa
Sikaniranje (15 %). Za teroriziranje se jih je opredelilo 6 %, za trpinéenje in
maltretiranje po 3 % in za nadlegovanje 2 % (glej Graf 6.7). Tudi tukaj sta dva
respondenta izbrala mozZnost odgovora na odprto vprasanje; svojo izkuSnjo sta

oznacila kot 1) spolno nadlegovanje in 2) linC.
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Graf 6.7: Poimenovanje nasilja (n=169)
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Nadalje nas je zanimalo, kako so se tarCe/zrtve nasilja odzvale na nasilje. 19 % (32)
jih je takoj opozorilo, da je to nasilje nad njimi, 14 % pa jih je ravnanje prijavilo osebi,
ki je pri delodajalcu pooblas€ena za prepreCevanje nasilja (oziroma kadrovski sluzbi,
vodstvu, nadrejenim, delovni indpekciji ...). 5 (3 %) jih je vlozilo kazensko ovadbo
oziroma tozbo zoper delodajalca oziroma vrSilca, 7 % (12) pa jih je priznalo, da so

vrSilcu vrnili na enak nacin (Graf 6.8).

Graf 6.8: Odziv na nasilje (n=167)
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Kar vec kot polovica od 167 respondentov (51 %), ki so odgovorili na to vpraSanje, je
odgovorila, da niso naredili niCesar. Te smo nato prosili, da povedo, zakaj se na
nasilje niso odzvali, in od 86 jih je na vprasanje odgovorilo kar 60. Najpogostejsi

razlog je, priCakovano, strah pred izgubo zaposlitve (glej Tabelo 6.3).
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Tabela 6.3: Razlogi za neodzivanje

NICESAR NISEM NAREDIL, KER (N=60):

je prenehalo

drugace sem ob sluzbo (je direktorica
podjetja)

se mi mascuje
nisem znala in upala

nebi nicesar dosegla, saj je taksen
odnos v podjetju

sem bila premlada in neizkusena,
strah pred izgubo sluzbe

Jje v mojem primeru Sef tudi oseba, ki
skrbi za mobing prijave v podjetju

me je strah izgube zaposlitve
je mobing tezko dokazljiv
ne bi imelo smisla
ni orodij

sprva manipulativnosti nisem
zaznaval

sem bila psihicno uni¢ena

je Ze dolgo tega nazaj in se o nasilju
na delovnem mestu sploh se ni
govorilo, izraz mobing Se ni bil
poznan

strah zaradi izgube sluzbe

se zadeve umirijo same

Jje bil nadrejeni hkrati tudi edini
pristojni za sprejem prijave

tako in tako nic ne bi dosegla v
razmerju do Zupana

nimam pozicije moci, strah za
zaposlitev

me nihce ni poslusal

sem poskusala, pa je slo na slabse

si nisem upala

sem bila noseca in je bil otrok moja
prioriteta

vodstvo ni imelo posluha oz. je bilo na

istem nivoju kot nadrejeni

se pocutis nemocnega

ne bi imelo ucinka v podjetju in bi
izgubil sluZzbo

sem bila zacetnik na delovhem mestu

strah pred izgubo delovnega mesta

ni vredno

zaradi mozZnih posledic

ni bilo mogoce

sem se bala, da bom izgubila sluzbo,

sem mobing prijavila predsedniku
uprave po 1,5 leta

so nadrejeni kmalu ugotovili resnico

oseba tega ne bi priznala

nima smisla. delavci v takem primeru
vecinoma vedno potegnejo kratko,

izgubijo delo ipd.

trenutno resni¢no potrebujem to

sluzbo, saj je moj glavni in skoraj edini

vir prihodka

so vsi od situacije "dvignili roke"
nisem vedela, kako se odzvati
si nisem upal

sem potrebovala sluzbo
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strah pred izgubo sluzbe

nisem vedela, kako naj ravham

strah

je brez veze

bi me lahko odpustili

ne pomaga,kajti so Ze drugi

poskusali, ampak so si nakopali samo

Se hujse teZzave

se ni¢ ne bi spremenilo

nisem bil preprican, da imam prav

sem se bal za sluzbo

se bojim posledic

sem se bala za delovno mesto

sledil je potek pogodbe o zaposlitvi,

nisem vec kandidiral za delovno
mesto

sem bila premlada

sem zamenjala sluzbo

nisem hotela poloZaja se poslabsati

nisem imel dobrih Zivcev

so vsi na visjih poloZajih med seboj
povezani

Jje bila ta oseba priljubljena in nihce
ne bi nic¢ naredil

zaradi strahu pred nadrejenim in
morebitnih posledic

ni bilo vidnih dokazov



Veliko zanimivih odgovorov so dali respondenti tudi pri moznosti Drugo (glej Tabelo

6.4).

Tabela 6.4: Odzivi na nasilje (Drugo)

DRUGO

najprej opozorila na dejanja nasilja. ker ni zaleglo sem dala
odpoved kljub temu, da sem sedaj brezposelna. bilo je
prehudo. mobinga pa ne mores dokazovati. delovne
inSpekcije pa ne delujejo kot bi morale. kljub ve¢ prijavam,
seni ni¢ zgodilo. vsejeo. k.

obvestila sem krovnega delodajalca

uprl semse, a prepozno

odpoved (honorarno delo)

Sla semdelat h konkurenci
soocenje z osebo
Sla v drugo sluzbo
umaknila semse v delo in po¢akala, da mine

Sele po nekaj mesecih mi je postalo nevzdrino, zato sem
zahteval soocanjein razpravo o problemu

strokovno sem pojasnila stvari in zahtevala Se z druge strani
strokovno obrazlozitev

pritoZila sem se na univerzi in zahtevala menjavo mentorja, a
Zal brez uspeha. ker si kot raziskovalec odvisen od $efa-
mentorja, marsikdo potrpi, tudi jaz. zdaj sva z istim ¢lovekom
v dobrih odnosih.

(n=23):

trpela semv sebi, delala pa Se naprej. sicer semto povedala
ravnatelju, ki mi je predlagal tozbo. nisem $la v to, ker nisem
imela ne denarja ne potrpljenja s tem. je pa situacija
nanesla tako, da sem od$la v bolnisko. verjamem, da zaradi
tega.

dala sem odpoved in si poiskala drugo sluzbo.

zacela sem prezirati nasilneZe in imela z njimi le nujne stike

shranila maile z dokazi o nagovarjanju, na mizi pustila izpis
clenov, ki opisujejo kazni za spolno nadlegovanje

prosila za premestitev na drugo delovno mesto
dala odpoved
od$la sem
zapisovala ponavljajoce dogodke

jasno pokazala da si tega ne dovolim, sedaj pri novem
delodajalcu

pogovorila sem se z njimi

po pogovoru z osebo, da gre za neprimerno ravnanje, se
situacija izbolj$a, a se vedno znova ponavlja

Nadalje nas je v anketi zanimalo, kako so se tare/zrtve nasilja pocutile. Odgovorilo
jih je 165. Kar 70 % (116) jih je povedalo, da so Cutili stres. 54 % (89) jih je priznalo,

da so do vrsilca nasilja Cutili jezo oziroma sovrastvo, 60 oziroma 36 % pa jih je Cutilo

osramocenost in ponizanost (glej Graf 6.9).
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Graf 6.9: Pocutje po nasilju (n=165)
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Tisti (11), ki so izbrali odprto vprasanje (moznost Drugo), so povedali (glej Tabelo
6.5):

Tabela 6.5: Pocutje po nasilju (Drugo)

vecino od navedenega; proces je trajal 3 leta
dozdevalo se mi je, da ne vem ve¢, ali sem nor jaz ali nadrejeni
pocutila sem se zelo nemocno
Zivéni zlom
bil sem zelo prizadet
neprofesionalno vodenje, nezrelost nadrejenih
bila sem ogorcena

nemoc
Cutila sem strah in skrb, kaj narediti, ker v situaciji nisem ve¢ mogla zdrzati, hkrati sem se bala povedati
nadrejenim, poskuSala sem se veckrat pogvoriti z osebo, ki jeizvajala mobing, da naj tega ne poc¢ne, ker to ni
prav

olajsano, da sem zbrala moc in se uprla

depresija, razocaranje, bolecina

87 % od 165 respondentov, ki so se opredelili kot (zelo verjetne) tarCe/zrtve nasilja,
ne dvomi, da je bilo to, kar se jim je zgodilo, nasilje (ker so to sami Cultili kot nasilje).
13 % pa jih dvomi, saj so odgovorili, da niso prepri¢ani oziroma da je mogoce, da to

tudi ni bilo nasilje in da so le preobcutljivi. 43 % jih razlog, da so prav on postali tarCa
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(verjetnega) nasilja, pripisuje vrSilcu. Odgovor Vzrok ni pri meni, ampak izklju¢no pri
vrSilcu nasilja, jih je izbralo 71 od 164, ki so odgovorili na vpraSanje Zakaj, menite,

ste bili prav vi tar¢a nasilnega ravnanja na delovnem mestu? (glej Graf 6.10).

Graf 6.10: Razlaga vzroka nasilja (n = 164)

Fa 10% 20% % % 1%
Yardk: ail pi e, apdk 24 dao i osebl, b
wiila nadli=

Crmagos
Ko ssim bonflden.
o dosagam nadp ovpiadine ddovns reoaltaba,

Yav saim prilimblian med soddl avd.

Zelo zanimivi in povedni so tudi odgovori pri moznosti Drugo, ki smo jo ponudili.
Dobili smo jih kar 31:

o Ker sem delavna in marljiva in Zenska. Nad mano pa je bil moski, ki sovrazi Zenski
spol in je prileznik direktorja in obenem "$peca". Ce se mu upre$, mu postanes$
sovraznik.

e Sodelavc€ev strah pred spremembami.

e Ker povem bobu bob.

o Ker nisem Zelela podpisati PZ.

e Ker sem se mu zoperstavila.

o Ker se nisem Zelel podrejati muham svojega nadrejenega in ker nisem pristajal na
poslovne odlocitve, ki so bile v Skodo delavcem in podjetja.

e Ker smo bili za vse krivi drugi (ne pa njegovi politi€éno zaposleni ljudje), ki smo imeli
svoje mnenje in ga upali povedati.

e Invalid, ki je bolj sposoben kot sodelavec, zavist, ljubosumije.

e Ker sem se upirala.

¢ Naredil sem napako, vendar se lahko nesporazum zgladi z manj jeze.

e Ker so takti¢no vrsili nasilje nad vsemi zaposlenimi.

o Ker sem nevodljiv, prepri¢an vase in v dobro delo.

o Ker sem prilagodljiva, premalo samozavestna.

o Nasledniji€ je pa kdo drugi, ampak vedno na isti nacin.

o Ozradje pri delodajalcu je bilo v celoti prenapeto - zunanje in notranje okolis¢ine.
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e Nesprejemanje dosezkov.

e Ker sem bil ranljiv na toéno dolo€eno zlorabljajote se odzivanje nadrejenega, tega
nisem takoj zaznal, ker sem mesal predanost z izkori§¢anjem. Cesar nismo sami
predelali v primarnih odnosih, se nam to po psiholoski zakonitosti ponovi in nas
izziva, da snov/temo/zaplet dokon¢no razresSimo.

e Nisem bil samo jaz tarca.

e Borba za pozicijo in nevoscljivost.

e Na moj raun se je oseba hotela povzpeti.

e Po vleénem konju se udriha, dokler konj zmore oz. se ne upre (moj problem, ker ne
znam reci ne).

o Ker sem postavila neko mejo, ki je prej drugi niso bili vajeni.

e Kombinacija razli¢nih vzrokov, umikanje z delovnega mesta, poskus odpuscanja,
ob&utek ogroZenosti nadrejenih zaradi moje visje izobrazbe.

e Nevem.

e Ker nisem tiho, ker vprasam kaj, Cesar po mnenju nadrejenih ne bi smela.

¢ Ne vem. Oblika mas¢evanja.

e Nivprasanje zame.

e Edina zaposlena, Sef v lo€itvenem postopku - potreboval dokaz o svoji moskosti.

e Zaradi nezadovoljstva strank s predpisi.

e Tarca nasilja nas je bilo vec ljudi, ker se z nadrejeno nismo razumeli in smo ji odkrito
ugovarjali, posledi¢no smo bili odpusceni.

e Nisem edina oseba.

Naslednji sklop vprasanj se je nana$al na nasilje nad sodelavci, preverjal je torej
vedenje oziroma percepcijo anketirancev v vlogi priCe oziroma opazovalca. 57 %
oziroma 146 od 254 respondentov, ki so odgovorili na vprasanje Ste Ze bili kdaj prica
nasilju na delovhem mestu nad drugo osebo, svojim sodelavcem?, je Ze bilo v tej
vlogi. 26 % jih je odgovorilo z Ne, 17 % pa z Ne morem reci. O nekaterih ravnanjih, ki

sem jim bil prica, ne vem, ali so bila nasilna ali ne.
Tiste, ki so odgovorili z Da ali Ne morem reci, smo nato vprasali, kako so se odzvali

na (domnevno) nasilje nad drugo osebo. In dobili naslednje odgovore (glej Graf
6.11):
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Graf 6.11: Odziv na nasilje nad sodelavcem (n=188)
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Ce so povedali, da se na nasilje, ki so mu bili pri¢a, niso odzvali, smo jih vprasali,
zakaj ne. Po 43 % jih je odgovorilo, da 1) zato, ker jih je bilo strah posledic, ki bi jih
zaradi vpletanja utegnili imeti sami in ker 2) niso bili prepriCani, da gre za nasilje,
oziroma niso vedeli, kako naj ravnajo. Dva sta odgovorila na odprto vprasanje Drugo
in povedala:

¢ Oseba se zna bolj postaviti zase kot jaz in se je tudi sam branil.

e Zbrali smo mnenja, reagiral je sindikat.

6.1.6 Percepcija vzrokov nasilja

V zadnjem sklopu smo ugotavljali odnos do pojavov nasilja na delovhem mestu,
zanimalo nas je, kaj je po mnenju anketirancev dopustno in kaj ne, kje menijo, da so

vzroki, in kdo je odgovoren za prepreCevanje nasilja.

Na pojavnost nasiljia po mnenju anketirancev najbolj vplivajo naslednji dejavniki:
nespostovanje drugih, slabo vodenje in slabi odnosi. Se posebej nespostovanje
drugih, saj je kar 108 (od 245) respondentov odgovorilo, da to vpliva odlocilno, le en
manj pa je odgovoril, da odloCilno vpliva slabo vodenje. Anketiranci so se lahko o
posameznem dejavniku opredelili na lestvici od ,sploh ne vpliva® preko ,malo vpliva®
in ,,vpliva® do ,moc¢no vpliva“in ,odlo€ilno vpliva® (glej Graf 6.12; 1 pomeni ,sploh ne

vpliva“, 5 ,odloc€ilno vpliva®).
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Graf 6.12: Vpliv razlicnih dejavnikov na pojavnost nasilja na delovnem mestu (n = 245)
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Zanimivo je, da glavno odgovornost za prepreCevanje pojavov nasilja na delovhem
mestu respondenti pripisujejo vsakemu posamezniku posebej. Na vprasSanje Kdo
mora po vaSem mnenju v delovni organizaciji najbolj skrbeti za preprecevanje
pojavov nasilja? jih je namre¢ od 243 kar 140 (58 %) odgovorilo, da mora vsak
zaposleni sam vedeti, kaj se sme in kaj ne. Direktorju/predsedniku uprave/ravnatelju
jih je to odgovornost ,nalozilo“ 74 (30 %), po 10 (5 %) delavskim predstavniStvom
(sindikat, svet delavcev) in kadrovski sluzbi. Oseba, pooblas€ena za preprecevanije
nasilja, je odgovorna po oceni sedmih (3 %) anketirancev, eden pa je odgovoril, da

ne ve (glej Graf 6.13).

Graf 6.13: Mnenje o odgovornosti za preprecevanje nasilja (n = 243)
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6.1.7 Toleranca do nasilja

86 % respondentov (210 od 243) meni, da bi morala v delovhem okolju veljati ni¢elna
toleranca do nasilja, 5 % (13) jih je reklo, da ne, 8 % (20) pa odgovorilo, da ne vedo.
Pri tem se staliSCe tistih z izkuSnjo nasilja (bodisi kot tarCe/zrtve ali price) ne razlikuje
bistveno. Za ni€elno toleranco se je izreklo 89 % tar¢/Zrtev nasilja in 86 % tistih, ki to

niso.

Se visji delez ,pristadev” ni¢elne tolerance do nasilja je med pricami: kar 92 %, 81 %
pa jih je tudi med tistimi, ki $e nikoli niso bili priCe nasilja. Najmanj ni¢elno toleranco
nasilja podpirajo tisti, ki niso prepri¢ani, ali so kdaj bili tar€e/zrtve nasilja ali ne —
samo 77-odstotno —, 13 % pa jih odgovarja, da ne, in 10 % da ne vedo, ali bi morala

v podjetjih veljati nicelna toleranca ali ne.

Respondenti v nasi anketi ocenjujejo, da je nasilja na delovhem mestu v Sloveniji
(zelo) veliko. 36 % od 242 anketirancev, ki so odgovorili na zadnje vprasanje: Je po
vaSem obcutku nasilja na delovnem mestu v Sloveniji zelo veliko, veliko, srednje
veliko, malo, ga skoraj ni?, je namre¢ odgovorilo, da veliko, 29 % da zelo veliko, 26
% da srednje veliko in 5 % da malo. Da tovrstnega nasilja v Sloveniji skoraj ni, ni

odgovoril nihCe, devet (4 %) pa jih je odgovorilo z ne vem (glej Graf 6.14).

Graf 6.14: Ocena obsega nasilja v Sloveniji (n=242)
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S Kkorelacijsko analizo pa ugotovimo, da imata 102 respondenta izkuSnjo tako
tarCe/zrtve kot tudi pri¢e nasilja na delovhem mestu. Samo 49 jih nima niti ene niti

druge izkusnje.
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Med tarCami/zrtvami jih je 57 (44 %) povedalo, da ima delodajalec, na katerega se
nanasajo odgovori, sprejet interni akt, ki ureja podrocje nasilja na delovhem mestu,
28 (21 %) da takSnega akta nima, 46 (35 %) pa jih ne ve, ali ga ima ali ne. Med
pricami je rezultat precej podoben: 49 % jih je reklo, da delodajalec tak akt ima, 21 %
da ga nima, 31 % pa jih tega ne ve. Priblizno enaki so delezi pri tistih, ki so v anketi
odgovorili, da nimajo niti izkusnje tarCe/zrtve niti izkusnje pri€e nasilja. Tisti, ki nimajo
izkusSnje tarCe/zrtve in/ali priCe, so v 44 % oziroma 38 % povedali, da delodajalec tak

akt ima.

Preverjanje hipoteze

V nalogi sem preverjala naslednjo hipotezo:
H1: Zaposleni dogodke nasilja in dogajanje v zvezi z nasiljem in upravljanjem

nasilja na delovhem mestu dojemajo in interpretirajo zelo razli¢no.

Kot sem predpostavljala, si ljudje razlicno razlagamo, kaj je in kaj ni nasilje, kje je
meja med nenasiljem in nasiliem v (delovhem) odnosu, kaj je v (hierarhi€¢nih) odnosih
v delovnem okolju dopustno in kaj ni. Hipoteza se je skozi raziskavo v veliki meri

potrdila.

Kot smo videli, so se respondenti precej razlicno opredelili do posameznih dejan;j, ki
jih opredelimo kot nasilna ali potencialno nasilna. Predvsem smo videli precejsnjo
polarizacijo glede opredelitve (ne)nasilnosti fizicne izolacije delavca (na primer
premestitev v lo¢eno pisarno), kjer sta bila deleza tistih, ki so ocenili, da to je nasilje,

in tistih, ki menijo, da ni, skoraj enaka. Podobno je pri ogovarjanju in grdih pogledih.

Razlikovanje v percepciji in interpretaciji v povezavi z nasiljiem na delovhem mestu
se, tako kot pri prepoznavanju, kaze tudi v poimenovanju tega, kar se je dogajalo —
najvec tar€ oziroma zrtev se je opredelilo za ,mobing“, kar pripisujem tudi dejstvu, da
je ta termin trenutno precej popularen in Siroko rabljen v slovenskem prostoru.

Zanimivo se je precejSen delez tarc/zrtev odlocil tudi za najbolj ,blago® poimenovanje
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nasilnih dejanj, za ,nespostljivo vedenje®, nekaj manj za ,Sikaniranje“, med ostalimi

ponujenimi moznostmi pa so odgovori priblizno enako razprseni.

Posebej zanimivo je bilo prou€evati odgovore na vprasanje o odzivanju na nasilje.
Ocenjujem, da se najveC dragocenih odgovorov skriva v odgovorih, ki so jih
respondenti dali ob moznostih Ni¢esar nisem naredil, ker ... in Drugo. |1z njih namrec€
dobimo po moji oceni zelo realen posnetek stanja na podrocju (ne)obvladovanja
nasilja na delovnem mestu v slovenskem prostoru, pa tudi potrditev hipoteze o

subjektivnosti percepcije nasilja.

Na prvem mestu je seveda strah (od strahu za lastno eksistenco dalje), vendar iz teh
odgovorov izvemo tudi o nezaupanju zaposlenih v svoje organizacije, njihova vodstva
in strokovne sluzbe, o psiho-somatskih teZzavah zaradi dozZivljanja nasilja in tudi
Stevilnih ,strategijah® Zrtev za spopadanje z njim (,sledil je potek pogodbe in nisem
veC kandidiral®, ,se zadeve umirijo same®, ,ne bi imelo smisla®, ,delavci ve€inoma
potegnejo kratko®, ,tako ali tako ne bi ni¢ dosegla“, ,na visjih polozajih so vsi med

seboj povezani“, ,5la sem delat h konkurenci® ...)

Podobno nam govorijo podatki o vidiku pri¢ nasilja. 78 odstotkov respondentov, ki so
bili tarCe/zrtve, imajo tudi ze izkusnjo pri€e nasilja. Tudi tukaj pa se potrjuje hipoteza o
razlicnih percepcijah nasilja, predvsem v sorazmerno velikem delezu izbranih
odgovorov Ne morem reci. O nekaterih dejanjih, ki sem jim bil pri¢a, ne vem, ali so
bila nasilna ali ne (17 %) in odgovoru na vpra$anje, zakaj se niso odzvali na nasilje
nad sodelavcem, ki so mu bili prica: Ker nisem bil prepriCan, da gre za nasilje
oziroma nisem vedel, kako naj ravham (43 %). In tudi iz odgovorov pri¢ izstopa
precejSen strah pred posledicami za svoj polozaj tistih, ki se niso upali angaZirati v

korist trpin€enega sodelavca.

Le delno pa se je hipoteza potrdila v delu, kjer smo preverjali povezanost nasilja (z
vidika Zrtev in pri€) s sistemsko ureditvijo podroja v organizaciji. Velik del
respondentov (36 %) namre¢ ne ve, ali ima delodajalec, na katerega so se nanasali
odgovori o nasilju, sprejet interni akt, ki ureja to podroCje, zato smo dobili le delen

odgovor na vprasanje o korelaciji med pojavi nasilja in sistemsko ureditvijo podrocja.
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Iz podatkov, ki so na voljo, pa izhaja, da samo dejstvo, da ima organizacija sprejet
interni akt o obvladovanju nasilja (ki je, nenazadnje, Ze zakonska obveza), Se ne
pomeni, da to podrocje zares obvladuje. Anketiranci, ki imajo izku$njo z nasiljem, so
prakticno v enakem delezu kot tisti, ki te izkuSnje nimajo, poroc€ali o tem, da tak akt

pri njih obstaja.
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SKLEP

Verjetno nikoli ne bomo do konca razumeli, kaj (vse) tocno poganja odnos, v katerem
ena stran Cuti, da mora svojo pozicijo v organizaciji utemeljevati z vedenjem, ki v
drugi vzbuja nelagodje, zalost, jezo, strah, skratka, celo paleto negativnih Custev in
posledic. Kaj ga Zene, da moc¢, ki mu jo daje vloga v organizaciji, katere del je,
zlorablja na Skodo sodelavca, kako pri sebi to opraviCi? Kako Clovek Zivi s tem, ko z
izkoriS€anjem nesorazmerja v mocCi med njima kontinuirano trpin¢i sodelavca, ali se

kdaj zave, kak3ne posledice ima njegovo vedenje? ObZzaluje?

Serija vprasan;, ki tudi po dobrih dveh desetletjih raziskovanja na podrocju nasilja na
delovnem mestu ostajajo brez odgovorov. VrSilci nasilja ostajajo glavna neznanka v
enacbah organizacijskih odnosov. A bolj kot so ti zaznamovani z nasiljem, slabSe se
izide ne le za ,akterje“, ampak tudi za organizacijo, ki verjetno marsikatera pade
ravno zato, ker ni uspela obvladati psiho-socialnih dejavnikov. Cetudi vse veg
odnosov Clovek-Clovek v organizacijah zamenjuje prazen odnos Cloveka s strojem in
raCunalnikom, je delo z ljudmi tisti del organizacijskega Zivljenja, ki nikoli ne bo
nepotreben; vedno bodo v organizacijah ljudje prihajali v vsakodnevne interakcije, ki
imajo neposreden vpliv na njihovo nadaljnje poslovanje in v konéni fazi obsto;j.

Le malo pa se to védenje odraza v praksi, zivljenju. Vidimo veliko primerov, ko
vodstva samo preStevajo ,glave” v svojih organizacijah, po potrebi tu ¢loveka dodajo
in jih tam pet odslovijo, da za silo uravnovesijo hirajoCe poslovanje, z vsebino pa se
le malo ukvarjajo. Izpustijo iz rok dobre delavce, da obdrzijo slabSe, ne posvecajo se

odnosom med njimi; ne posvecajo se ljudem.

Na eni strani imamo tako vodstva, ki iz nekega razloga niso preve¢ zaskrbljena
zaradi nasilja v svojih organizacijah, na drugi pa zelo resniCne stiske zaposlenih, s
katerimi so se ti primorani spopadati sami ali kve¢jemu ob (tihi) podpori katerega od
najblizjinh sodelavcev. Zbolijo, zbeZijo. Ali pa ostajajo, vendar ponizani in razosebljeni.

VrSilec pa dela naprej, na svoj nacin. Zmagovalca ni, ga ne more biti.

SliSi se zelo enostavno, vendar je preventivho delovanje kot ozavesS€anje ali, bolje,
opominjanje na ne le pomembnost, ampak kar nujnost spostljivega medsebojnega

vedenja in dajanja zgleda pri nadrejenih v dolgoro¢no korist vseh. Z reSevanjem
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zadev na sodiS¢€u, kjer jih veliko konCa, nastale Skode ni mogocCe odpraviti,
nenazadnje pa tudi ne ekonomskih posledic za organizacijo, ki so jih (lahko) imele

neprimerne in Skodljive prakse v odnosih med zaposlenimi.

Za to, ali se bo nasilje zgodilo (ponovilo) ali ne, je klju¢en odnos organizacije do
konfliktov oziroma nacin, kako z njimi upravlja. Na delovnih mestih, kjer nasilja ni ali
pa ga je zelo malo in se pojavlja v blazjih oblikah, je obitajno tako zato, ker
nestrinjanja reSujejo z odprto komunikacijo. Studije so potrdile, da se produktivno
odzivanje na konflikte odrazi v zmanjSanju pojavov nasilja; destruktivni odzivi, kot sta
boj za moC in neiskanje reSitev, pa ga krepijo. Nenazadnje tudi respondenti v nasi
raziskavi opozarjajo, da je prva skrb za prepreCevanje pojavov nasilja na delovnhem
mestu pri sodelavcih. Da na pojavnost nasilja najbolj vpliva nespostovanje drugih in
da mora (bi moral), kar logi¢no sledi iz tega, vsak Clovek sam vedeti, kaj se sme in

kaj ne. Saj, kaj pa so organizacije drugega kot ljudje.

Spoznati, kateri dejavniki oziroma kombinacija dejavnikov in pod kakSnimi pogoji
sprozajo nasilno vedenje, kako se to stopnjuje, kdaj in v katerih pogojih se konca,
kaks$no vlogo ,igrajo“ pri tem tarCe oziroma Zrtve, so zato glavne naloge organizacije
na podrocju upravljanja z nasiljem. Predvsem se je treba posvecati tarcam in Zrtvam.
Takoj ,stopiti na zavoro®. Identificirati nasilje ze v prvih zagonih, ko se mogoce izraza
Se kot nespostljivo vedenje. Za tar€o je lahko Ze to prevec, za vrsilca pa, Ce se ni¢ ne
zgodi, znak, da lahko prestavi v visjo prestavo. Odpreti polje komunikacije, v katerem
bo vsakdo lahko povedal, kaj se mu dogaja, Cesa ne Zeli, kaj ga boli ... Kjer bodo
konflikti obravnavani in pripeljani do razreSitve, ljudem v organizaciji pa nenehno
dano vedeti, da tolerance do nasilja ni. Zato pa veliko obcutljivosti, posluha in iskrene
skrbi za drugega. Pogovori z Zrtvami in vrSilci, obravnava primerov nasilja in
okolis€in, ki so privedle do njega. Usposobljeni strokovnjaki, ki znajo problematiko kot

zelo resnicno in vse obravnave vredno predstaviti tudi menedzmentu.

Nasa raziskava daje jasno sporocilo, da ljudje, ki so tarCe/zrtve nasilja na delovhem
mestu, velikokrat nimajo zaupanja v organizacijo in nadrejene — niti v osebe, Ki so
pooblascene za prijave trpinCenja — ali vsaj ne verjamejo, da so te zmozne pomagati,

poseCi v nasilni odnos in ga prekiniti, vrSilca ustaviti in ga sankcionirati, Zrtev
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zascititi. Skratka, menijo, da nima smisla, da se ne izpla€a in, najpogosteje, da si
bodo razmere le Se poslab3ali. Podoben strah za lastni obstoj hromi sodelavce — ki
sicer Cutijo, da to, kar se dogaja kolegu, ni prav —, da ne posredujejo ali pa celo

stopijo na stran nasilneza.

Ena od Zrtev mobinga je v raziskavi tudi povedala, da tega, kar se ji je dogajalo, ni
prijavila, ker meni, da je mobing tezko dokazljiv. Nedvomno res, vsaj v slovenskem
prostoru, kjer je na tem podroCju treba Se marsikaj konkretizirati. Tu je zagotovo
naloga za na$a sodis€a, da s kvalitetnimi sodbami zagotovijo sodno prakso (da se,
med drugim, dejansko uveljavi uzakonjeno obrnjeno dokazno breme in izrekajo
dovolj visoke kazni in odSkodnine), ki bo Zrtvam najhujSih oblik trpinCenja dajala
pogum, da primere mobinga prijavljajo, prifam da se angaZirajo v skladu s svojo
moralno dolznostjo, vodstvom organizacij pa jasno sporocilo, da se jim s to temo zelo
izpla€a ukvarjati. Vendar samo ¢akati na bogatejSo sodno prakso nima smisla. Pa niti
ne sme biti iskanje pravice (ali pa zados$€enja) na sodis€u edina ,lu¢ na koncu
tunela“; ze zato ne, ker je to predraga in dolgotrajna resitev, za katero se obi€ajno

tisti, ki so Se v delovnem razmerju, niti ne odlocijo.

Na vseh skupaj, na druzbi pa je, da ohranimo — ali pa prebudimo — Cut odgovornosti
drug za drugega, da ne dopustimo, da postane gledanje posnetkov ,neskoncnega
obupa“ tradicija naSega delovnega okolja; to je po moji oceni eden glavnih izzivov

sodobnih organizacij.
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PRILOGA A: Vprasalnik

Spol:
0 moski

( zenska

Prosim, zaupajte nam, kak$na je vasa dokonc¢ana izobrazba.
(U Osnovno3olska ali manj

( Srednjesolska

( Vi§je- oziroma visoko3olska

O Univerzitetna

(U Magisterij oziroma doktorat

V katero starostno skupino sodite?
(0 18-28 let
(0 29-39 let
(0 40-50 let
(0 51-60 let

(61 letin ved

Q1 - Ali nasteti pojmi po vaSem mnenju opisujejo pojave nasilja na delovhem mestu:

Je nasilje Ni nasilje
Vpitje, povzdigovanje glasu O O
Odrivanje O O
Groznje O O
Preklinjanje vpri¢o sodelavcev O O
Grdi pogledi O O
Ogovarjanje O O
Smesenje, noréevanje O O
Spolno nadlegovanje @ O
Izlo€anje iz delovne sredine ® O
Ignoriranje O O
Nalaganje prevelikih koli€in dela O O
ZmanjSevanje pomena posameznikovih c 5

delovnih dosezkov
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Je nasilje Ni nasilje
Fizi¢na izolacija (npr. lo¢ena pisarna) O O
Premestitev na drugo delovno mesto O O

Prisluskovanje telefonskim klicem, ] 7
prebiranje elektronske poste o O

Q2 - Ste bili kdaj zrtev nasilja na delovhem mestu?
O Da
' Ne

(O Nisem prepric¢an.

Na vpraSanje odgovarjajo le tisti, ki so bili Zrtve nasilja na delovnem mestu in ki so odgovorili,
da niso prepri¢ani.

Q3 - S katero obliko nasilja na delovhem mestu imate osebno izkusnjo kot zrtev
oziroma taréa?

(U s psihiénim nasiliem

(0 z verbalnim nasiljem

(U s fiziénim nasiliem

(U s kombinacijo dveh ali vseh treh oblik nasilja

Na vpraSanje odgovarjajo le tisti, ki so bili Zrtve nasilja na delovnem mestu in ki so odgovorili,
da niso prepri¢ani.

Q4 - Je nasilje na delovhem mestu nad vami vrsil:

Moznih je ve€ odgovorov

[ nadrejeni

| sodelavec na istem nivoju

[ podrejeni

| stranka

| drugo:

Na vpraSanje odgovarjajo le tisti, ki so bili Zrtve nasilja na delovhem mestu in ki so odgovorili,
da niso prepri¢ani.
Q5 - Ce bi morali to, kar se vam je dogajalo, oznaéiti samo z eno besedo, katera od

nastetih bi bila po vase najbolj ustrezna:
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O &ikaniranje

O trpincenje
 maltretiranje

( nespostljivo vedenje
(0 mobing

() nadlegovanje

O teroriziranje

0 drugo:

Na vpraSanje odgovarjajo le tisti, ki so bili Zrtve nasilja na delovhem mestu in ki so odgovorili,
da niso prepri¢ani.

Q6 - Kako ste se odzvali na nasilje?

Moznih je ve€ odgovorov

| Takoj sem opozoril, da je to nasilje nad mano.

[ Vrnil sem na enak nagin.

| Ravnanje sem prijavil osebi, ki je pri delodajalcu pooblas&ena za prepredevanje nasilja
(oziroma kadrovski sluzbi, vodstvu, nadrejenim, delovni inSpekciji ...).

| Vlozil sem kazensko ovadbo oziroma toZbo zoper delodajalca in / oziroma vrsilca.

| Nigesar nisem naredil, ker:

| Drugo:

Na vpraSanje odgovarjajo le tisti, ki so bili Zrtve nasilja na delovnem mestu in ki so odgovorili,
da niso prepri¢ani.

Q7 - Kako ste se zaradi tega, kar se vam je dogajalo, pocutili neposredno po tem?
Moznih je ve¢ odgovorov

[ Cutil sem stres.

| Tresel sem se.

| Jokal sem oziroma mi je $lo na jok.

| Podutil sem se osramo&enega, ponizanega.

| Cutil sem jezo / sovrastvo do vrsilca nasilja

| Bil sem jezen nase.

| Drugo:

Na vpraSanje odgovarjajo le tisti, ki so bili Zrtve nasilja na delovnem mestu in ki so odgovorili,
da niso prepri¢ani.
Q8 - Ste povsem prepri¢ani, da je v tem ravnanju slo za nasilje?

(O Povsem sem prepri¢an. Vem, da je bilo to, kar se mi je zgodilo, nasilje, ker sem sam tako
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cutil.

(O Nisem prepri¢an. Lahko, da je bilo nasilje, lahko da ni bilo. Mogo&e sem samo preobé&utljiv.

Na vpraSanje odgovarjajo le tisti, ki so bili Zrtve nasilja na delovhem mestu in ki so odgovorili,
da niso prepri¢ani.

Q9 - Zakaj, menite, ste bili prav vi taréa nasilnega ravnanja na delovhem mestu?

(0 Ker dosegam nadpovprecne delovne rezultate.

() Ker sem priljubljen med sodelavci.

(0 Ker nisem konflikten.

(0 Vzrok ni pri meni, ampak izklju&no pri osebi, ki je vrsila nasilje.

 Drugo:

Q10 - Ste Ze bili kdaj pri€a nasilju na delovhem mestu nad drugo osebo, svojim
sodelavcem?

CDa

O Ne

( Ne morem reéi. O nekaterih ravnanijih, ki sem jim bil pri¢a, ne vem, ali so bila nasilna ali

ne.

Na vprasanje odgovarjajo le tisti, ki so bili ali ki menijo, da so mogoce bili pri¢a nasilja na
delovnem mestu (odgovora Ne in Ne morem reci pri prejSnjem vpraSanju)

Q11 - Kako ste se odzvali na (domnevno) nasilje na delovhem mestu nad drugo
osebo?

Moznih je ve€ odgovorov

| Sodelavcu, ki je bil Zrtev, sem odkrito stopil v bran.

| Sodelavcu, ki je bil Zrtev, sem ponudil podporo in pomog, svetoval, kako naj ravna.

| Prijavil sem nasilno ravnanje.

| Nisem se odzval.

Na vpraSanje odgovarjajo le tisti, ki so bili pri¢a nasilja na delovhem mestu in se na
(domnevno) nasilje niso odzvali.

Q12 - Prosim, povejte, zakaj se niste odzvali na nasilje nad sodelavcem, ki ste mu bili
prica?

( Ker menim, da to ni moja stvar.

(U Ker me je bilo strah posledic, ki bi jih zaradi vpletanja utegnil imeti sam.

(0 Ker menim, da se mora vsak sam postaviti zase.

(O Ker nisem bil prepri¢an, da gre za nasilje oziroma nisem vedel, kako naj ravham.
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( Drugo:

Q13 - Ima delodajalec, na katerega se nanasajo odgovori, ki ste jih dali v tej anketi,
sprejet kak interni akt, ki ureja podrocje nasilja na delovhem mestu?

O Da

O Ne

(> Ne vem.

Q14 - Kako moé€no po vasem mnenju na pojavnost nasilja na delovhem mestu vplivajo

naslednji dejavniki:

Splohne Malo Vpliva Moc¢no Odlocilno

vpliva vpliva vpliva vpliva
Slaba komunikacija O O O O O
Slabi odnosi O O O O O
Slabo vodenje O O O O O
Nespostovanje drugih O O O O O
Preobremenjenost O O O O O
SploSna druzbeno-ekonomska situacija O O @ O O
Tezave v zasebnem Zivljenju O O O O O
PoroCanje medijev O O O O O

Q15 - Kdo mora po vaSsem mnenju v delovni organizaciji najbolj skrbeti za
preprecevanje pojavov nasilja?

(O Direktor / predsednik uprave / ravnatel]

(U Kadrovska sluzba

O Sindikat, svet delavcev

(0 Oseba, pooblaséena za preprecevanje nasilja

(O Vsak zaposleni mora sam vedeti, kaj se sme in kaj ne.

(> Ne vem.

Q16 - Ali menite, da bi morala v delovhem okolju veljati nicelna toleranca do nasilja (da
ni dopustna niti najmanj$a stopnja nasilja)?

O Da

' Ne

(> Ne vem
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Q17 - Ali menite, da je dolo€ena stopnja agresije (npr. vpitje, groznje, smesenje) v

delovnem okolju nad delavcem s strani nadrejenega sprejemljiva, kadar:

Je sprejemljiva Ni sprejemljiva

Delavec ne izpolni navodil nadrejenega. O O
Delavec delo slabo opravlja. O O
Se delavec izogiba svojim obveznostim. O O
Delavec ne spostuje avtoritete

. @ @)
nadrejenega.
Se delavec pritoZuje v zvezi s svojim

C @)

delom.
Delavec naredi kaj, kar povzroci
delodajalcu $kodo (materialno, moralno). > >
Delavec nadrejenemu ni vsec. O O

Q18 - Je po vasem obc¢utku nasilja na delovhem mestu v Sloveniji:
(Ozelo veliko

Cveliko

(Usrednje veliko

Cmalo

(Oga skoraj ni

Cne vem
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PRILOGA B: Izpovedi zrtev nasilja na delovhem mestu

V naslednjih resni¢nih primerih iz domacega okolja zelim predstaviti nekaj dozivljan;

ljudi, ki so (bili) zrtve razlicnih oblik nasilja na delovhem mestu.

WWW.MOBING.SI
(Zgodbe, ki so jih na kontakt na spletni strani poslali obiskovalci strani. Dostop nam je
omogocila mag. Pavla Mlinari€, skrbnica spletne strani in svetovalka za reSevanje

konfliktov in mobinga)

e Primer1

Gospa Ana je urejena gospa srednjih let. Dolga leta je bila tajnica direktorja podjetja,
ki jo je cenil zaradi zanesljivosti in znanja. Direktor se je rad posalil in rekel: bom
vprasal nas raCunalnik — in je vprasal Ano. Ko so podjetje lastninili, se je direktor
umaknil in prisel je mlad moski, star okoli 30 let, ki je takoj povedal, da bo obracunal
z vsem, kar ni po njegovem okusu.

Tudi Ana ni bila. Nespostljivo jo je tikal in ji odkrito povedal, da je ne mara vec¢ gledati
v ,Svoji“ pisarni, ker je starina, za odpad. Predlagal ji je, naj si najde delo v arhivu in
bo lepo v miru do€akala upokojitev: ,Ne prikazi se mi pred oci, takSne stare spake bi
ne smele vec¢ hoditi po svetu®.

Ana je zahtevala odlocbo o premestitvi na drugo delovno mesto. In takrat se je
zacelo. Od zalitev in kricanja do poniZevanja in za namecek je dobila v pisarno Se
mladenko, ki ni imela pojma o delu, ki bi ga naj opravljala. Ana je zbolela. Mo¢no je
shujsala, z Zivci je bila Cisto na koncu in veliko je jokala. Psihiatrinja je predlagala
invalidsko upokojitev. Po nekaj mesecih dogovarjanja je njen odvetnik z
delodajalcem dosegel sporazum in Ana se je upokojila. Naduti menedZzer je podijetje

kmalu spravil v ste€aj. Ana pa si nikoli ni opomogla in je le e senca same sebe.

e Primer 2:
Martina je atraktivha ekonomistka, ki je delala kot finan€nica v drZzavni ustanovi.
PoroCena, mama dveh majhnih otrok. Zaradi narave svojega dela je morala veliko
sodelovati s predstojnikom, ki je bil znan kot velik Zzenskar. Martina se je zavedala
svojega videza in se je rada malo poigrala. Ker je predstojnik zato menil, da mu je

naklonjena, je hotel ve€¢. Toda Martina je jasno povedala, da si tega ne Zeli. S
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tak&nim odgovorom pa se Sef ni zadovoljil, postal je nasilno vsiljiv. Martina se ga je
zacela izogibati, toda zacel jo je po telefonu nadlegovati tudi zunaj delovnega Casa.
Martina je zahtevala pogovor in mu je jasno povedala, da tega ne Zeli in da tudi ne
misli popustiti. In potem se je zacelo. Zadrzevanje informacij, vabila na sluzbene
sestanke je dobila, ko so bili Ze koncani, zaCele so se Siriti govorice, da je ,lahka
zenska®“, ki je vsem na razpolago ... Predstojniku so iz solidarnosti pritegnili Se drugi
zaposleni, da bi se mu prikupili. Martina se je upirala, dokler je lahko, na koncu pa je

poiskala drugega delodajalca.

e Primer 3:
Anton je odrascal na kmetiji in je bil pripraven na vsako delo. Kot klju€avnicar je bil
cenjen in priljubljen. Na novem delovhem mestu, ki je bilo blize njegovemu domu, pa
je ze od zacCetka imel tezave. Normo je z lahkoto dosegal, saj se mu ni zdela
pretirana. To pa ni bilo vSe€ njegovim sodelavcem, saj so z delovodjem imeli
nenehno spore zaradi po njihovem previsoke norme. Ko je delovodja postavil Antona
za zgled, je bil sprva zrtev manjSih zlobnih pripomb in opozorila, naj se ne zene
toliko, ¢e noCe imeti tezav. Anton se na to ni oziral in je Se naprej delal tako kot je
lahko in je z lahkoto dosegal normo. Medtem so ga sodelavci zacCeli izloCevati iz
skupnih malic, iz pogovorov, s praznovanj. Vedno znova so nanj letele prikrite
groznje. V garderobni omari je v nasel mrtvo mi$, v jed, ki jo je imel na mizi, mu je
nekdo vsul sol, da je bila neuzitna. V Cevlje so mu nasuli lepilo in med material
risalne Zebljicke. Antonu je prekipelo. Odkrito je stopil pred sodelavce in jim jasno
povedal, da zaradi njih ne misli delati manj, saj da meni, da bi oni morali delati vec.
PriSlo je do besednega dvoboja in na koncu skoraj do fizi€nega obracuna med njim in
samonastavljenim vodjo ,upornikov®. VmeSal se je delovodja in skupine na novo
sestavil. Podjetje pa je tudi organiziralo izobrazevanje vseh zaposlenih s podrocja
medsebojnih odnosov, reSevanja konfliktov in mobinga. Zaposleni so se umirili Sele,
ko jim je predavateljica povedala, da od opravljenega dela dobijo placo, in ¢e ne
bodo dela opravili kvalitetno, bo podjetje moralo s ste€aj. Zaposleni so sami potrdili,
da so z delom zadovoljni, vendar se sodelavcu, ki je vodil upor, niso upali upreti, zato
so zato sodelovali. V pogovoru so razjasnili vse probleme in zadeva se je umirila.
Anton je spet cenjen in priljublien med sodelavci, lastniki podjetja pa zadovoljni z

delovnimi uspehi.
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e Primer 4:
Leon je dobil ponudbo za delo oddel¢nega zdravnika v znani bolniSnici. Dela se je
zelo veselil. Med zaposlenimi je veljal za distanciranega in uradnega. Kljub temu je
bil vedno vljuden in dostojen. Hkrati pa je med mladimi sestrami veljal za dobro
partijo. Dekleta so kmalu uvidela, da se na obiCajne trike ne odziva, in so ga pustila
pri miru. Le Tatjana ne. Hotela ga je osvojiti. Zato ji je neko€, ko sta bila sama, jasno
povedal, da naj ga pusti na miru. Tatjana je bila zelo uzaljena. Kmalu je zacela
klevetati, da ne dela dobro, da je nekajkrat morala popravljati njegove napake.
Pridruzile so se ji Se nekatere druge sodelavke in gonja proti Leonu se je zacela.
Sepetati se je zagelo, da ima Leon rad fante. Vzdusje je zanj postalo neznosno. Kljub
temu, da so nadrejeni bili nadvse zadovoljni z njegovim delom, si je poiskal drugo

zaposlitev.

e Primer 5:
Metka je ze kot otrok bila rada pri avtomobilih, jasno je bilo, da bo avtomehani€arka.
Ko je koncCala izobrazevanje, ji je uspelo dobiti zaposlitev. Moski v delavnici so
zacudeno gledali drobno plavolasko, ki je hotela delati. Mojster ji je narocil, naj gre po
malico, nato pa naj skuha kavo. Nekaj dni je ubogala, potem pa je pri malici glasno
rekla: ,Dovolj sem vas razvajala, zdaj pa je €as, da zatnem delati.“ Sodelavci so
planili v smeh. Metka se ni dala in je predlagala, da bo tekmovala z vsakim in
dokazala, da razstavljen motor sestavi hitreje kot kateri koli sodelavec. Hitro se je
nasel kandidat in Metka je res zmagala. Od tega dne se je zacel zanjo pekel: od
najbolj podlih komentarjev do otipavanja. Branila se je, kolikor je lahko, in zdrzala
dobri dve leti. Potem so sodelavci pokvarili zavore na njenem avtomobilu in Metka je

imela tezko prometno nesreco. Ostala je hroma.

Zgodbe oz. primeri, objavijeni na spletni strani Med.over.net, forumu Sociala,
delo, izobrazevanje in pravo, podforumu Trpinc¢enje v delovnih odnosih —

mobing:

e Primer?7
,Bilo je ob pol enih popoldan, vsi skupaj smo jedli malico, tisti dan sem sama
postorila vse zadeve v kuhinji, razen pomivanja posode, torej pripravila, skuhala,

pospravila, razdelila hrano (250 oseb) in nato pospravila. Bilo je vroCe in ker imam
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dolge lase, sem se pod kuharsko kapo tudi potila (vodja kuhinje dovoli imeti dolge
lase, pod pogojem da so negovani in Cisti. Perem jih vsak dan (...)). Nato si snamem
kapo z glave in se lotim hrane in mi ta oseba reCe: 'Joj, kako ima$ pa ti mastne lase,
kaj v vasi vasi nimate vode, da bi si jih umila?" To me je zelo zelo prizadelo (...)*
(Uporabnik: labellavita. Objavijeno: 4. 6. 2015)

e Primer 8:

,Ze pred &asom sta ti P. B. in J. A. omenila obnasanje K., zganjanje panike in
predvsem to, da mene stalno zajebava, grozi, da ¢e ne bom prej priSel prej ali
podaljsal, da bo omenil tebi, da bom Sel potem drugam (na drugo delovno mesto),
itd. Ce se spomni$ ko smo §li ven pred kadilnico (takrat je imel K. dopust), sem i
rekel da tudi ¢e mu bo$ kaj omenil, bo normalno stanje cca. 2 tedna; no, po dveh
tednih pa se je spet zacCelo.

On mene (edino mene) checkira od doma, gleda v sistem, kaj in koliko naredim, kdaj
se odstempljam ... Primer: pridem na Siht skoraj pol ure prej, Stempljam se 5 minut,
preden grem v skladidCe (13:40), odStempljam pa se npr. ob 21:37 in mi on joka za 2-

3 minute, zakaj sem prej Sel.

Model je tolk prizadet da me checkira med svojim dopustom (...)

En mesec nazaj, bil sem popoldanec, naslednji dan - dopoldan - sem bil prijavljen na
testno voznjo (pac€ ze dolgo €asa kupujem avto), se on spomni, da bi naslednji dan
menjal, testno voznjo odpovem, Cez eno uro pride do mene in pravi, da ni treba
zamenjava in da naj kar popoldan pridem. (...)

Edino jaz imam probleme zaradi dopusta, en mesec prej, mu povem da bom takrat
pa takrat vzel dopust, se zmeniva, dva dni prej mi pa reCe, da pa takole to ne gre, ker
je oziroma bo guzva (...) Se je Ze zgodilo, da sem moral prestaviti dopust, pa takrat
ni bilo guzve, in tudi ne konec meseca; on zahteva, da konec meseca ne smemo

imeti dopusta.”

No, stvar pa je taka, da sem malo bolan — imam gastritis (vnetje Zelod¢ne sluznice),
posledica tega je tudi stres pa tudi malo cigarete, Ce tablete ne bodo pomagale,
lahko pride tudi do rane na Zelodcu. Mu to povem, pa pravi, da to ni ni¢ takega, da se

to en-dva-tri pozdravi.“ (Uporabnik: Klemen. Objavijeno: 28. 2. 2015)
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e Primer9:
»(...) Od torka sem namreC¢ na bolniSki — seveda sem to sporoCila svojemu
nadrejenemu in vse tako kot mora biti, vendar me je g. predsednik uprave osebno
(izvor terorja v nasem podjetju) vseeno klical v torek popoldan. Sem opazila zgreSeni
klic, vendar nisem klicala nazaj — vem, da nima ni€ lepega povedati, od drugih, ki so
dobili tak klic v ¢asu bolniSkega staleza (nadiranje, groznje itd.). Danes zjutraj me je
prav tako klical, ko sem Se spala, ker me ponovno ni dobil, je klical mojo mamo, ki je
prav tako zaposlena v tej firmi. Spraseval jo je, kje sem in kaj si mislim, da grem na
bolnisko. Grozil je z mojo odpovedjo (zaposlena sem za nedolocen ¢as, tako kot vsi
ostali, zato misli, da lahko dela z nami kar hoce) in da bo Ze naSel zdravilo za vse

nas, ki smo po bolniskih.

Vse izvira iz tega, da sem v petek, 3. 5., dobila mail, da sem iz MS premes¢ena v MB
in moram v pon., 6. 5., Ze delati v MB. Sem iz vasi v prekmurju, kar pomeni 2h voznje
v eno smer in kolektiv kot si ga ne Zeli§ (sem delala namre€ 1 leto nazaj v MB in vem,
kako je — takrat na svoje stroSke plaCevala stanovanje v MB). Seveda sem bila cel
vikend pod stresom zaradi tega, v pon. pa Se vesela novica od njega osebno, da mi
potni stroski ne pripadajo (se pravi, vsak mesec -500 €, ker imam tako nepredvidljiv
delovni ¢as, da se ne morem voziti z drugimi). Ker sem na zalost zelo obcutljiva za
takdne stvari, sem zbolela, dobila vro€ino in glavobol ter tako v torek ostala doma,

ker si nisem znala predstavljati, kako bom cel dan takSna delala s strankami.

Seveda so klici in groZnje Se poslabsali moje stanje — obcZutek tesnobe, glavobol,
zaskrbljenost itd. Vem, da se bom morala sooditi z njim, vendar ne vem, kako (...)

Do sedaj sem kimala in sprejemala vsakrSne naloge, neplacane nadure, premestitve,
sedaj pa mi je tega dovolj. To, da bom dala odpoved oz. PoCakala, da mi jo da on, mi
je jasno — v takdnih razmerah ne Zelim delati, niti se voziti 4h na dan + delati po 10
oz. 11 h — v kolektivni pogodbi pa piSe, da veC kot 6 h ne smemo delati za blagajno,
res smesno. Ko je najveCja guzva, delamo 10h. Niti na WC ne more$ normalno.”

(Uporabnik: zivljenje16, objavijeno 9. 5. 2013)

e Primer 9:
,V podjetju sem zaposlen slab mesec. V tem kratkem sem ugotovil, da moj nadrejeni

nad sodelavcem, ki me uvaja, izvaja mo¢an mobing. Dnevno se dere nad njim, ga
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zali, uniCuje njegovo dostojanstvo, dodeljuje ogromno nalog, ki jih zaradi tega
psihi¢nega pritiska nanj ne uspe opraviti ....

Kot primer navajam: ,Ti jaz napiSem odpoved ali jo boS sam napisal?“ Taksni in
podobni pritiski se dnevno dogajajo. Tudi meni je Ze omenil, da se bomo razsli. Sam
sicer nima teh pristojnosti, da bi lahko odpusc¢al, le pritisk vr§i na nas s temi
groznjami. Sodelavec je zaradi takSnega trpin€enja vidno zmeden in v strahu, vsako
jutro, ko mora v sluzbo, ga boli Zelodec, kar menim, da izhaja iz tega psiholoskega
trpinCenja oz. mobinga.

Kaj lahko sam tukaj storim? Saj po enem mesecu opazovanja tega ne morem vec
poslusati in zelim ukrepati, pa tudi Ce zavoljo tega izgubim sluzbo; ¢eprav mi je samo
delo vSeC.“ (Uporabnik: Marko. Objavijeno: 1. 6. 2015)
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