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terjajo od zaposlenih permanentno in dodatno izobrazevanje. V danasnjem globaliziranem
svetu v katerem vlada logika kapitala, vedno vecja tekmovalnost in konkuren¢nost, pa postaja
v delovnih sredinah vedno vecji problem nasilja v vseh svojih pojavnih oblikah. Diplomska
naloga se osredotoCa na psihi¢no nasilje na delovnem mestu, ki postaja tudi v nasi drzavi
pomemben element razprav in raziskav, saj tovrstno nasilje povzro¢a nemalo Skode
zaposlenim, organizacijam in celotni druzbi. Namen diplomskega dela je opozoriti na resnost
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prepreCevanje takSnega vedenja. V tej nalogi je izvedena anketa o prisotnosti psihi¢nega
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zaposlenih ne navajam naziva delovne organizacije.
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PREDGOVOR

Kvaliteta Zivljenja, ki ji danes pripisujemo vse vecji pomen, je v veliki meri odvisna tudi od
kvalitete delovnega okolja. Vse hitrejsi razvoj poleg dobicka, uspeha in materialnega ugodja
prinasa tudi negativne posledice, saj vedno tezje usklajujemo hitri nacin zivljenja in dela z
naSimi psihi¢nimi sposobnostmi. Zaradi hitrega tempa, ki ga narekuje zivljenje v danasnji
nenehno se spreminjajoci tehnoloski dobi, je ¢lovek bolj kot kdajkoli prej podvrzen velikim

pritiskom.

Stres na delovnem mestu postaja stalnica sodobnega cloveka. Je sestavni del nasih odnosov z

nenehno spreminjajo¢im se okoljem, ki se mu moramo prilagajati.

Nove oblike fleksibilnega zaposlovanja, izpostavljenost fizicnim in psihi¢nim obremenitvam
ter poveCana intenzivnost dela, so temeljni vzroki zdravstvenih problemov danasnjih

delavcev.

Delo vpliva na zdravje, tako pozitivno kot negativno. Cloveku daje cilj in smisel. Poleg tega,
nam delo daje identiteto, samospostovanje, socialno podporo in materialne nagrade. Do tega
pride, ¢e so delovne zahteve optimalne, in ¢e imajo delavci primerno stopnjo avtonomnosti
ter, &e je delovna klima v organizaciji spodbudna, prijateljska in podporna. Ce je tako, potem

je delo najbolj pomemben dejavnik, ki omogoca zdravje in blaginjo posameznika.

Kot se spreminja druzba in nacin zivljenja, se spreminjajo tudi pravila skupnega bivanja.
Kvaliteto zivljenja in odnosov navadno povezujemo s tem, kako v skupnosti lahko

uresnic¢ujemo svoje potenciale, zivimo polno zivljenje v stiku z drugimi.

O dobrih medc¢loveskih odnosih lahko govorimo le, kadar vsi vkljuceni spoStujemo ¢lovekove
pravice drugih, kot so to dolocene tudi z razli€énimi zakoni in mednarodnimi konvencijami.
Drugi ni¢ manj pomemben pogoj pa je spoStovanje osebnih mej posameznikov in
posameznic, ki niso zapisane v splosnih aktih, ampak smo jih dolzni spoStovati, ko nas
posameznik na njih opozori. Pravice in meje se konc¢ajo tam, kjer se zacnejo pravice drugih.

Vsak clovek ima pravico ziveti varno, brez nasilja. Prav tako ima vsak clovek pravico v



okviru druzbeno sprejemljivih vedenj, s pomocjo nenasilne komunikacije in pravnih sredstev

SCititi svoje osebne meje in svoje interese.

V danasnjem globaliziranem svetu v katerem vlada logika kapitala, vedno vec¢ja tekmovalnost
in konkurencnost, pa postaja pere¢ problem nasilja v organizacijah, kateremu so izpostavljeni
zaposleni. Odnosi se zaostrujejo, stres narasc¢a, nasilje na delovnem mestu, kot pomemben vir
stresa, pa povecuje. Izkazalo se je, da je psihi¢no nasilje na delovnem mestu, pogosto
imenovano mobbing, in ne fizi¢no, tisto, ki danes predstavlja zaposlenim najve¢jo groznjo.
Diplomska naloge se osredotoca prav na ta vidik nasilja, ki postaja zadnja leta tudi pri nas
pomemben element raziskav in razprav, saj povzroca veliko Skodo zaposlenim, sami

organizaciji in celotni druzbi.

Namen diplomskega dela je opozoriti na resnost problema, seznaniti zaposlene in organizacije

s tem pojavom ter jih seznaniti s posledicami psihi¢nega nasilja na delovnem mestu.



1. UVOD

Nasilje vedno izhaja iz neravnovesja moc¢i med dvema osebama oziroma skupinama ljudi.
Povzrocitelj s psihi¢nim, spolnim, fizi¢énim, ekonomskim in drugimi oblikami nasilja posega v
osebno integriteto zrtve in omejuje njen Cloveski potencial. Nasilje razumemo kot vsako
obliko vedenja, ki jo oseba izvede z namenom, da bi si drugo osebo ali skupino podredila
oziroma si nad njo pridobila, povecala ali ohranila mo¢. O zlorabi mo¢i govorimo, ko ima ena
skupina oziroma posameznik ze v osnovi ve¢ moci nad drugo skupino zaradi druzbenega
polozaja, starosti, nacionalnosti, fizi¢nih ali umskih sposobnosti in to mo¢ izkoris¢a v Skodo

druge osebe.

Vsaka zloraba moci je nasilje.

Nasilje ni nikomur neznano in tuje. Vsi smo ga ze kdaj doziveli in vsi smo ga ze kdaj
povzrocili. Za vsako svoje vedenje in tudi nasilje, ki ga povzro¢imo, smo odgovorni sami.
Nevarno je, ¢e nasilja ne prepoznamo, ¢e ga opravicujemo, minimaliziramo, predvsem pa je
nevarno, ¢e se ne odlo¢imo, da bomo spremenili svoje vedenje ali ukrepali proti nasilju. V
nasi civilizaciji nasilje naras¢a. Socialni problemi povzrocajo taksno druzbeno ozracje, v
katerem je prisotna vseobsegajoCa prevlada nasilnega vedenja. Omenjeni dejavniki vplivajo
na to, da je moc¢ ljudi neenakomerno porazdeljena. In znacilno za neenakomerno porazdeljeno
mo¢ je, da postanejo ljudje nasilni v odnosih. Potreba po moci je lastna vsem ljudem, zato
smo vsi ljudje potencialni povzrocitelji nasilja.

Ce nasilja ne zaznavamo, ¢e se nanj ne odzivamo in ni¢esar ne ukrenemo, da bi ga prepre¢ili
ali zmanjsali, se le-to lahko zacne pojavljati vedno pogosteje in v vedno hujsih oblikah, med
drugim tudi na delovnih mestih.

Delati v okolju, ki predstavlja precejSnje tveganje za osebno varnost, vedeti za sodelavce, ki
so bili zrtve nasilnega dejanja ali celo biti zrtev nasilnega vedenja sodelavcev, bliznjih ali
kogar koli drugega, torej tistih, ki s katerimi zivi§ in delas, vse to Skodljivo vpliva na psihi¢no,
telesno varnost in zdravje .

Nasilje ¢loveka za vedno spremeni. Vpliva lahko na opravljanje vsakodnevnih delovnih
obveznosti. Tako s stalis¢a kvalitete dela, problemov v medosebnih odnosih, odnosa do dela.

Posledice so lahko sprememba vedenja, izogibanje stikov z drugimi, zmanjSana delovna



prizadevnost in u¢inkovitost, manjsa pripadnost delodajalcu, pogostejSa odsotnost z dela. Vse

to vpliva na odnose s sodelavci in druzinskimi €lani in prijatelji.

Pomembno je , da se zavedamo, da karkoli Zrtev dozivlja kot nasilje, je nasilje . Kajti nasilno

vedenje je vsako vedenje, verbalno ali fizi¢no, ki povzroci fizi¢no ali psihi¢no Skodo.

ODb pojavih nasilja se lahko odzovemo, tako da nasilje (Zabukovec ,1999:114 ):
e ignoriramo (pretvarjamo se, da nismo ni¢ opazili ali ocenili kot nasilje),
e toleriramo ( nasilje opravi¢imo ali vsaj sprejmemo brez odklanjanja),
e nacelno obsodimo (sami pri sebi ali mnenje povemo tudi drugim),

e preganjamo (sami na neformalen nacin, od organov pregona pa zahtevamo formalen

pregon).

Kadar nasilje ignoriramo ali toleriramo se pojavnost nasilja ve¢a oz. ostaja ista. S tem ne
pripomoremo k zmanj$evanju. Povzrocitelji nasilja na ta nac¢in dobivajo sporocilo, da so

njihova dejanja razumljiva in opravicljiva, na drugi strani pa zrtve dobivajo sporocilo, da na
pomo¢ druzbe ne morejo racunati, v€asih celo, da so za nasilje odgovorne in krive same.

Nasilnezi zato z nasiljem ne prenehajo, zrtve pa se poskusajo prilagoditi, spremeniti.

1.1. DEFINICIJA NASILJA

Nasilje je nespoStovanje meja (prostora psiholoske, custvene, fizi€ne, duhovne

nedotakljivosti) druge osebe.

Poimenovanje in opredeljevanje nasilja nikakor ni naravno, ampak je druzbeno in kulturno
»dejstvo«. Dogaja se v simbolicnih interakcijah (ideolosko pogojenih procesih
komuniciranja), kjer ima klju¢no vlogo zorni kot osebe, ki nekaj opiSe kot primer

nasilja.(Kandu¢, Korosec, Bosnjak,1998:25)

Nasilno vedenje na delovnem mestu lahko definiramo kot vsako dejanje, bodisi besedno ali
telesno nasilje, ki zaposlenemu povzroci fizicno ali psihi¢no Skodo. Nasilno vedenje je vsak
dogodek, kjer zaposlenega kdor koli nadleguje, mu grozi ali ga telesno napade v okolis¢inah,

ki nastajajo v procesu dela. Vkljucitev netelesnega nasilnega vedenja v definicijo temelji na



spoznanju, da imajo lahko besedne zlorabe in groznje za zrtve Skodljive ali bolece posledice,
ki so lahko prav tako resne kot telesne posledice. Razlike so seveda pogosto odvisne od
ocenjevalca, vendar pa se besedno nasilje lahko stopnjuje in dolgotrajna izpostavljenost
groznjam lahko resno vpliva na moralo in u¢inkovitost zaposlenih. V bistvu velja, da karkoli
rtev dozivi kot nasilje, je nasilje ( Mozina, 2002 , Kersi¢, Sinko, 2003: 11) .
Nasilno vedenje delimo na ve¢ vrst:

e fizicno ali telesno nasilje — vkljuCuje pretepanje, klofutanje, porivanje, brcanje,

davljenje, zvijanje rok, poSkodovanje z raznimi predmeti, udarjanje s pestmi,
e verbalno nasilje — vkljucuje kricanje, preklinjanje, izsiljevanje, groznje,
e spolno nasilje — najveckrat pomeni prisilo, da zrtev sodeluje v spolnih aktivnostih, ki

so zanjo neprijetne ali ponizujoce.

2. PSIHICNO NASILJE NA DELOVNEM MESTU ALI MOBBING

Raziskave iz zadnjih dvajsetih oziroma tridesetih let kazejo, da so zlorabe vseprisotne tudi na
delovnih mestih. Pravzaprav kazejo, da je takega cCedalje ve€, ugotavljamo pa tudi, da
nekatere oblike vedenja, ki so jih zaposleni v€asih dopuscali, danes dojemajo kot nezaZelene.
Pomembno je vedeti, da so raziskovalci dokazali, da deviantno vedenje zaposlenih negativno
vpliva tako na zaposlene kot na organizacijsko uspesnost in u¢inkovitost. S tem pa sta nasilje

in agresivno vedenje zaposlenih postali druzbeni problem.

Nasilje na delovnem mestu se lahko kaze v razliénih oblikah in sicer fizi¢ni ali verbalni
napad, mobbing, spolno nadlegovanje ali diskriminacija na podlagi spola, vere, rase itd.

V literaturi lahko zasledimo tudi pojma »zunanje« in »notranje« nasilje na delovnem mestu.
Prvi zajema zalitve, groznje, fizi¢no in psihi¢no nasilje s strani ljudi izven organizacije nad
zaposlenimi , kar ogroza njihovo varnost, zdravje in dobro pocutje. Prihaja torej iz zunanjega
okolja. Nasilje pa lahko izvajajo tudi sodelavci, nadrejeni in drugi, s katerimi ima posameznik
stik pri svojem delu in ki so del same organizacije. V tem primeru gre za oblike nasilja, ki ga

imenujemo »notranje« nasilje na delovnem mestu (Nasilje na delovnem mestu, 2000).

Evropska fundacija za izboljSanje zivljenjskih in delovnih razmer locuje dve osnovni obliki
psihicnega nasilja na delovnem mestu, kar prikazujem z grafi¢nim prikazom 1. Lahko se

pojavlja v obliki nadlegovanja ali diskriminacije. V prvem primeru govorimo o mobbingu in



spolnem nadlegovanju, diskriminacijo pa se lahko izvaja na podlagi spola, vere, rase, starosti,
spolne usmerjenosti, nacionalnosti, delovne nezmoznosti ipd. (Ustrahovanje na delovnem

mestu, 2006).

Graficni prikaz 1

[Nasilje na delovnem mestu ]
| | | |
[ Fizi¢no nasilje ] [ Psihi¢no nasilje ]
| |
| | | |
[ Nadlegovanje ] [ Diskriminacija ]
[ Mobbing ]_ Po spolu
[ Spolno nadlegovanje ]_ Rasi
Veri
Starosti

Spolni usmerjenosti

Nacionalnosti

Invalidnost

I

) ——J ] J J ———J

Vir: Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu

Najvecji zaviralec uspesnega dela je proces, ki se mu ne more izogniti nobeno okolje in vedno
bolj zajema vsa podrocja, na katerih se srecujemo z ljudmi, je psihi¢no nasilje na delovnem

mestu.

Pojav, ki prizadene vse ve¢ delavcev v razli¢nih kulturah poimenujemo z razli¢nimi izrazi
(mobbing, bullying, teroriziranje, viktimiziranje, trpincenje, Sikaniranje), za vsemi pa se
skriva podoben pomen: sistemati¢no slabo ravnanje s podrejenimi, sodelavci ali nadrejenimi,
ki lahko, ¢e se ponavlja ali poteka kontinuirano, povzroc¢i zrtvam resne socialne, psihi¢ne in

telesne zdravstvene tezave.
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Mobbing ni nekaj novega, vendar se je v zadnjih letih zelo razsiril v delovnih sredinah in zato
postal aktualna tema vsakdanjega Zivljenja. Z mobbingom se srecujejo otroci v Solah in
odrasli na delovnem mestu. Mobbing je povezan z usodo posameznikov, pa vendar ni usoda
posameznikov, temve¢ se zrcali v vsakodnevnem zivljenju in delu. To dokazujejo Stevilne
mednarodne Studije, saj Stevilni zaposleni delajo v nemogocih razmerah (Mlinari¢, 2004:31-

33).

Je mobbing »kuga sodobnega ¢asa«? Kaj je pravzaprav mobbing?

Prvi je mobbing definiral Svedski raziskovalec nemskega rodu Heinz Leymann: »Mobbing v
delovnem okolju vkljucuje sovrazno in neeticno komunikacijo enega ali ve¢ posameznikov,
sistemati¢no in najpogosteje usmerjeno proti enemu posamezniku, ki je zaradi mobbinga
porinjen v polozaj nemo¢i, kjer nima zascite in kjer tudi ostaja zaradi kontinuiranih dejanj
mobbinga. Ta dejanja se pojavljajo zelo pogosto, najmanj enkrat tedensko in v daljSem

c¢asovnem obdobju, najmanj Sest mesecev«.

Mobbing, ki ga lahko oznacujemo kot posebno obliko Sikane, obravnavamo kot custveno
nasilje na delovnem mestu, do katerega pride ne samo s psihicnim ampak tudi s fizicnim
posegom. V strokovni literaturi in pri ustanovah, ki se s tem pojavom ukvarjajo, najdemo za
mobbing tudi druge izraze. Ti se sicer vsebinsko vedno ne pokrivajo, pomenijo pa lahko
teroriziranje na delovnem mestu (tuja literatura problem obravnava kot bullying or
psyhological terror at workplace), sovrazno obnaSanje na delu (v tuji literaturi hostile
behaviors at work), Custvena poskodba na delovnem mestu (najveckrat poimenovane kot
workplace trauma) oziroma psiholosko agresivnost in custveno nasilje (psyhological
aggressions and emotional violence). V vseh primerih pa gre za dejanja oziroma dogajanja, s
katerimi se pri vecini prizadetih povzrocajo custvene poskodbe, ki vplivajo na duSevno

zdravje delavce (Cvetko, 2003:895).

Kosteli¢-Marti¢ (2007: 27) kot najpogostejSo definicijo mobbinga navaja francoski zakon o
mobbingu oziroma zakon druzbene modernizacije, St. 2002-73 z dne 17.1.2002, ki pravi, da je
mobbing psihicno maltretiranje, ki se ponavlja v obliki dejanj, katerih cilj ali posledica je

poslabSanje posameznikovih delovnih razmer, ki lahko povzrocijo napad na clovekove
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pravice in cCloveSko dostojanstvo, Skodijo telesnemu ali duSevnemu zdravju ali

kompromitirajo poklicno prihodnost Zrtve.

Inspektorat republike Slovenije za delo opredeljuje mobbing kot skupek ravnanj delodajalca,
predstavnikov delodajalca ali sodelavcev, ki dolo¢enega delavca postavljajo v primerjavi s
sodelavci v slabsi polozaj, prizadenejo njegovo dostojanstvo in osebnost (obicajno tudi
zasebnost).

Mobbing torej povezuje predvsem z nezmoznostjo delodajalca, da zagotavlja takSno delovno
okolje, v katerem delavec ali delavci niso izpostavljeni nezelenemu ravnanju, ki ustvarja

zastrasujoCe, sovrazne ali ponizujoce delovne odnose in okolje.

Kot je razvidno, do danes enotne definicije mobbinga Se ni, vendar se razli¢ni raziskovalci
strinjajo, da gre pri tem za sistemati¢no in dalj ¢asa trajajoce izvajanje psihi¢nega nasilja nad
posameznikom ali skupino zaposlenih, z namenom namerno Skodovati zrtvi, ji povzrociti
custvene poskodbe, ki slabSajo njegovo dusevno in fizi€no zdravje. Pri tem je osnovni cilj
mobinga znebiti se zaposlenega, ki za napadalca predstavlja nezazeleno osebo v podjetju.

Poleg izraza mobbing se pojavljajo tudi drugi izrazi, kot so ustrahovanje, nadlegovanje,
psihi¢ni teror, sovrazno vedenje ne delovnem mestu, teroriziranje, viktimiziranje, psihi¢na

zloraba, Sikaniranje itd.

Leymann je na podlagi svojih raziskav opredelil 45 razli¢nih dejanj mobbinga, ki jih je
razvrstil v 5 skupin glede na to, kakSne so njihove posledice oziroma namen (Kosteli¢-Martic,
2007:27):

¢ napadi na moznost izrazanja in komuniciranja zaposlenega,

e napadi na moznost vzdrzevanja socialnih stikov zaposlenega,

e napadi na osebni ugled zaposlenega,

e napadi na kakovost dela zaposlenega,

e napadi na zdravje zaposlenega.

Med napade na moznost izrazanja in komuniciranja uvrs€amo tiste napade oz. sovrazna
dejanja, ki posamezniku omejujejo ali celo onemogocajo normalno komuniciranje z drugimi
ljudmi na delovnem mestu in ogrozajo njegovo svobodno voljo izrazanja. Primeri tak$nih

napadov so naslednji (Leymann, 1996):
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napadalec se izogiba neposrednim kontaktom s posameznikom,

napadalec posamezniku jemlje besedo, ga stalno prekinja in mu s tem onemogoca
izraziti svoje mnenje ali posredovati dodatno pojasnilo,

napadalec posameznika sploh ne pusti do besede, ga ignorira, ko ta dvigne roko ali
kako drugace pokaze, da zeli spregovoriti,

verbalne ali pisne groznje,

zmerjanje in kri¢anje na zaposlenega.

Z napadi na moznost vzdrzevanja socialnih stikov se lahko na razli¢ne nadine zmanjSa

moznost vzdrzevanje stikov in odnosov z drugimi zaposlenimi. Clovek pa je socialno bitje,

zato so tudi kontakti z ljudmi, ki delajo v istem okolju ter obcutek pripadnosti neki socialni

skupini, ena od njegovih osnovnih potreb. Tako razumemo, zakaj imajo lahko dejanja, ki

preprecujejo taksSne stike, resne posledice, ki se na dolgi rok kazejo tudi v poslabSanem

dusevnem zdravju posameznika. Napadi lahko vkljucujejo naslednje (Leymann: 1996).

napadalec se ne Zeli pogovarjati z zaposlenim in tudi drugim sodelavcem prepove
komuniciranje z njim,

premestitev delovnega mesta na prostor, kjer zaposleni delavec nima stikov z ostalimi
sodelavci,

izkljucitev posameznika iz sestankov in druzabnih dogodkov v podjetju,

sodelavci se vedejo, kot da zaposleni ne obstaja in ga ignorirajo.

Namen napadov na osebni ugled je zmanjSati ali celo uniciti osebni oziroma socialni ugled

zrtve, jo diskreditirati. TakSna dejanja lahko resno Skodujejo posameznikovi samopodobi,

njegovemu splosnemu psihi¢nemu in fizi¢nemu pocutju ter pusti posledice tudi na podrocju

njegovega socialnega in zasebnega zivljenja. Med takSne agresivne napade lahko uvrstimo

(Leymann, 1996):

Sirjenje govoric in lazi o posamezniku,

podtikanje dejanj, za katera zaposleni ni kriv,

dodeljevanje poniZevalnih nalog,

ponizevanje posameznika s tem, da se ga zmerja, da je nesposoben,
zrtev se zali in sramoti,

zasmehovanje glede govornih, telesnih ali znacajskih lastnosti,
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¢ napadi na rasno, versko ali politi¢no prepricanje posameznika.

Napadi na kakovost dela so dejanja, s katerimi se zmanjSuje kvaliteto dela zaposlenega. To
pomeni, da je ovirano, ali celo onemogoceno kakovostno opravljanje njegovega dela.
Posledice tega so napake pri delu, neopravljene ali nepopolno opravljene delovne naloge,
zamude rokov ipd. S tem se poslabSajo posameznikova delovna storilnost, uspesnost in
ucinkovitost pri delu. To pa je navsezadnje tudi cilj napadalca, ki na tak nac¢in dobi dober
razlog oziroma izgovor, da se zaposlenega znebi. Napadi na kakovost dela lahko nastopijo v
naslednjih oblikah (Leymann, 1996):
e posamezniku se ne dodeljuje delovnih nalog ali pa so le-te nepomembne in pod
nivojem njegove klasifikacije,
e dodeljevanje prezahtevnih nalog, ki jih zaposleni ne more izvrS$iti, saj nima ustreznega
znanja in usposobljenosti,
e oviranje pri izvrSevanju nalog s trem, da se ne posreduje sredstev in informacij, si so
bistvene za njeno izvrsitev,
e drugim zaposlenim je dodeljeno bistveno ve¢ nalog,
e posamezniku se dodeli nerazumno velika koli¢ina dela z namenom, da ga le-ta ne bo
uspel opraviti v dogovorjenem roku,
e nizke ocene in kazni za opravljeno delo,
e nenchno kritiziranje dela zaposlenega,
e stalno spreminjanje delovnih nalog,

e prevelik nadzor nad opravljanjem delovnih nalog.

Nekateri napadalci se posluzujejo tudi takSnih nasilnih dejanj, ki neposredno ogrozajo ali
unicujejo fizicno zdravje ljudi, kaj je tudi njihov osnovni namen. Med napade na zdravje
uvrs¢amo naslednja dejanja (Leyman, 1996):

e zaposlenemu se dodelijo naloge, ki ogrozajo njegovo zdravije,

e groznje s fizicnim nasiljem,

e fizi¢ni napadi na posameznika,

e spolno nadlegovanje,

e zaposlenemu se ne prizna letnega dopusta in prostih dni,

e nadlegovanje po telefonu.
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Vedno bolj pogosto se govori tudi o pojavu imenovanem e-mobbing. Gre za novo obliko
psihi¢nega nasilja na delovnem mestu, ki se pojavlja v novejSem ¢asu ob velikem razvoju in
razmahu racunalniske in informacijske tehnologije. Gre predvsem za dejanja nasilja, ki so
povezana z racunalniskimi programi in sistemi podjetja.

e vdiranje v sisteme,

e vdiranje v raCunalnike en elektronske dokumente zaposlenih,

e branje elektronske poste zaposlenih,

e omejevanje spletnih vsebin elektronske poste,

e kopiranje datotek,

e nadzorovanje zaposlenih v smislu, katere spletne strani prebirajo,

e spremembe kod.
2.1. VRSTE MOBBINGA
Glede na to, kdo izvaja mobbing in kdo je Zrtev, lo¢imo dve vrsti mobbinga. V tabeli 1 je
prikazana razdelitev na horizontalni ali vodoravni in vertikalni ali navpi¢ni mobbing. Znotraj

slednjega se pojavljata Se strateski mobbing in »staffing« (Kosteli¢-Marti¢, 2007:27-28).

Tabela 1

VRSTE MOBBINGA

VODORAVNI NAVPICNI

Zaposleni na razli¢nih hierarhic¢nih ravneh.

Zaposleni na isti

hierarhi¢ni

ravni.

Nadrejeni —Podrejeni Podrejeni—Nadrejeni

Vir: Kosteli¢-Marti¢, 2007, 27-28.
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O vodoravnem (horizontalnem) mobbingu govorimo, kadar gre za mobbing med zaposlenimi,
ki so v hierarhi¢ni organizaciji na enakem poloZaju. Obcutek ogroZenosti, ljubosumje ali
zavist lahko spodbudijo Zeljo, da bi se znebili kakega kolega, posebno ¢e tisti, ki izvaja
mobbing, misli, da bo to pripomoglo k njegovemu napredovanju v karieri. Tu gre lahko za
primere, ko se zaposleni z raznimi dejanji mobbinga skuSa znebiti drugega zaposlenega, torej
sodelavca, ki mu je glede na polozaj v podjetju enakopraven. Napadalec se namre¢ pocuti
ogrozenega s strani posameznika, ki je verjetno bolj uspeSen kot on. Meni, da ga le-ta
poklicno ovira oziroma ogroza njegovo napredovanje in razvoj kariere v organizaciji. Zato je
neprivoscljiv in ljubosumen na kakr$na koli dejanja in uspehe sodelavca, nad katerim nato

ivja psihicno nasilje (Kostelic-Marti¢, 2007: 27-28).

V drugih primerih vodoravnega mobbinga skupina zaposlenih v podjetju izvaja nasilje nad
enim izmed c¢lanov te skupine, ki ga izberejo kot »zrtveno jagnje«. Razlogi za mobbing so
podobni kot v zgornjem primeru, torej z nasilnimi dejanji zelijo uniciti Zrtev, saj se pocutijo
ogrozene, navdaja jih zavist in nevos¢ljivost. S tem, ko ponizujejo, Zalijo ali kako drugace
psihi¢no nadlegujejo posameznika, pravzaprav poveliCujejo sami sebe in izzivijo lastne

frustracije ter si skusajo dokazati, da so mocnejsi in sposobnejsi od njega.

Poznamo tri vrste mobbinga med sodelavci, in sicer posameznik proti posamezniku, skupina
proti skupini in skupina proti posamezniku. Raziskave, narejene do sedaj, so pokazale, da so

najpogostejsi primeri, da se Zrtev mobbinga spopada z vecjim Stevilom napadalcev.

O navpi¢nem (vertikalnem) mobbingu govorimo, kadar se psihicno nasilje dogaja med
nadrejenim/i in podrejenim ali skupino podrejenih. Torej gre za nasilna dejanja, ki se vrsijo
med zaposlenimi na razli¢nih hierarhi¢nih ravneh (Kosteli¢-Marti¢, 2007: 27-28). Pri tem ima
vlogo napadalca in vlogo Zrtve enkrat en, drugi¢ pa drugi. To pomeni, da mobbing lahko
izvaja nadrejeni, Zrtev pa je v tem primeru podrejeni ali skupina podrejenih. Takrat govorimo
o strateSkem mobbingu. MoZna pa je tudi obratna situacija, in sicer, da je skupina podrejenih
tiste, ki vrsi psihi¢no nasilje nad nadrejenim, ki je v tem primeru zrtev mobbinga. Taksno

vrsto nasilja na delovnem mestu imenujemo »staffing« .

Pri strateSkem mobbingu gre za to, da nadrejeni skusa odstaviti nekoga na niZzjem delovnem

mestu. Slednji lahko zanj predstavlja presezek, kot posledica reorganizacije podjetja,
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prevzema ali zdruzitve podjetij, lahko se zgodi, da se enostavno ne more prilagoditi ne
spremembe, ki so bile izvedene v podjetju in se ne more vkljuciti v novo okolje. Kot tak je
zaposleni seveda nezazelen, zato se s sistemati¢nim izvajanjem psihi¢nega nasilja nad njim
zeli dose¢i njegovo odpoved. Pri tem se nadrejeni nacrtno posluzuje nasilnih dejanj,

podrejenega zali in poniZuje, in se ga na tak nacin zeli znebiti (Kosteli¢-Mart¢, 2007:27-28).

Za razliko od strateSkega mobbinga, kjer je napadalec nadrejeni in Zrtev mobbinga podrejeni,
poznamo tudi obratno situacijo, pri ¢emer gre prav tako za navpi¢ni mobbing. V takSnem
primeru so akterji nasilnih dejanj podrejeni, zrtev pa je nadrejeni. Nekateri to vrsto mobbinga
imenujejo »staffing« (Bakovnik, 2006:4). Zanj slovenskega prevoda Se ni. Taksni primeri so
sicer redki, saj predstavljajo le majhen delez vertikalnega mobbinga, vendar se pojavljajo,

predvsem v tistih primerih, ko se zaposleni Zelijo znebiti svojega nadrejenega.

Na podlagi raziskav so strokovnjaki prisli do nekaterih ugotovitev glede tega, kdo je
najpogosteje pobudnik mobbinga. To so najveckrat sodelavci (44%), nekoliko manj pogosto
so to nadrejeni (37%), sledijo sodelavci in podrejeni skupaj (10%), najmanjsi delez (9%) pa
pripada podrejenim. Vendar pa praktiki, ki delujejo na podro¢ju mobbinga, ocenjujejo in
opozarjajo, da nadrejeni, kot pobudniki mobbinga, zavzemajo bistveno vecji delez, kar 70%.
Nadrejeni se namre¢ pogosto posluzujejo mobbinga kot sredstva, da se znebijo zaposlenega,
ki je v njihovih oceh nezazelen in predstavlja presezno delovno silo. S psihi¢nim nasiljem na
delovnem mestu se skusa doseci njihovo odpoved in s tem zmanjsati stroske podjetja (Tkalec,

2006:9).

2.2. RAZVOJNE STOPNJE MOBBINGA

Vsak proces mobbinga se zacne s konfliktom, ni pa nujo, da se bo vsak konflikt razvil v
mobbing. Konflikt se lahko resi. Vpletene strani najdejo vsem sprejemljive resitve, ali pa se
konéa s prevlado ene od vpletenih strani. Ce pa konflikt ni resljiv in se tudi nihée ne trudi
konflikta konstruktivno obdelati, se konflikt samo zaostruje, kar pa lahko pripelje do
mobbinga. Po mnenju Leymanna, lahko govorimo o mobbingu takrat, ko se nasilna dejanja na
delovnem mestu pojavljajo vsaj enkrat na teden in se konstantno ponavljajo daljSe ¢asovno
obdobje, vsaj pol leta. Torej je mobbing proces, ki traja in se razvija. Prav v tem se bistveno

razlikuje od konflikta, ki pomeni enkratno dejanje. Ugotovljeno je, da je v tem procesu
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mogoce opredeliti doloCene faze oziroma razvojne stopnje, po katerih se lahko iz konflikta

razvije mobbing, ki se najveckrat konca s prekinitvijo delovnega razmerja.

2.2.1. Konflikt

Kaj je konflikt?

Do konflikta pride, kadar imata dva ali ve¢ ljudi razli¢na in nasprotujoca stali§¢a v situaciji, ki
se izraza v besedah ali dejanjih. V obeh primerih se konflikt sprozi, kadar nekdo misli, da
drugi ogroza njegove interese. Zacne se pri dveh posameznikih, nato pa se razsiri na skupine,
katerim osebka pripadata — druzine, podjetja, skupine drzavljanov, verske skupnosti, politi¢ne
skupine, na katero koli organizacijo. Vec€ina bo mnenja, da se jih konflikt ti¢e in da se morajo
opredeliti. In tako nenadoma postane ogrozena vez med njimi. Ko se ta prepri¢anja utrdijo, se
korenito zmanjSajo moznosti, da bodo nasli reSitev. Zato je zelo pomembno, da konflikt

reSimo, Se preden se vanj vkljuci e vec¢ udelezencev .

Mobbing se torej pricne s konfliktom med dvema ali ve¢ zaposlenimi. Vsak konflikt pa ne
pomeni, da se med zaposlenimi izvaja mobbing. Ce se vsi vpleteni zavedajo, kako pomembno
je, da se konflikti pravocasno resijo, se jim ne bo potrebno sreevati z mobbingom. V kolikor
pa se konfliktne situacije ne resujejo dovolj hitro in se jim ne posveca potrebne pozornosti in
se nesoglasja stopnjujejo, se prvotni konflikt lahko sprevrze v osebni spor, kar pa velikokrat

vodi do nasilnih dejanj in psihi¢nega nasilja med vpletenima stranema.

Taksna situacija, ki traja dalj casa ima lahko resne posledice za psihi¢no in fizi¢no zdravje
7rtve mobbinga. Zrtev je pod nenechnim stresom, vemo pa, da je stres eden izmed
najpomembnejsih dejavnikov za razvoj psihosomatskih motenj in bolezni. Zaposleni Ze v tej
zacetni fazi mobbinga, ko je nenehno pod negativnim stresom obcuti prve zdravstvene tezave,
kot so glavoboli, slabost, utrujenost, znojenje, tesnoba, tezave z zelodcem, motnje spanja,
pospeseno bitje srca ipd. Prizadeti izgublja voljo in koncentracijo, izgublja samospostovanje,

hitreje se razburi ter se zaradi vseh tezav zateka v bolniSko odsotnost.
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2.2.2. Psihoteror

Konflikt ni bil reSen in je v drugi fazi potisnjen v ozadje. Napadi na posameznika postajajo
vse intenzivnejSi. Tara napadov postane njegova osebnost, v podjetju se zacnejo Siriti
govorice, sodelavci so do zaposlenega neprijazni ali celo agresivni, izogibajo se komunikacij,

saj z njim ne Zelijo imeti stika (Tkalec, 2001:911).

V tej fazi procesa mobbinga je Cutiti strasljive spremembe. V kratkem c¢asu iz priljubljenega
in spostovanega sodelavca mobirani postane »outsider«, s katerim nih¢e no¢e imeti opravka.
Tudi ostali sodelujo¢i se spremenijo — postanejo neprijazno, muhasti , nezaupljivi, celo
agresivni. Nekateri pa trpijo potiho in delujejo potlaceno.

Nastete reakcije so po konfliktu ¢isto normalne, vendar pa se zaradi dlje Casa trajajocega
mobbinga izoblikujejo v vedenjske vzorce. V tej fazi so opazne prve motnje med mobiranim
in njegovim socialnim okoljem. Mobirani v tej fazi namre¢ ni ve¢ sposoben vzpostaviti
kontakta z ljudmi v svojem delovnem okolju. Da bi postal spet »normalen«, bi potreboval
obcutek varnosti in podpore s strani sodelavcev, vendar pa se dogaja prav nasprotno: ker se je
zaradi mobbinga spremenil in deluje »drugace«, se od njega odvracajo tudi tisti sodelavci, ki

v proces mobbinga niso direktno vkljuceni. (Leymann, 1993).

Po priblizno Sestih mesecih postajajo psihosomatske motnje vedno resnejse, razen njih pa se

pri¢nejo kazati resnejSe psihicne tezave.

Taks$na nasilna dejanja slabijo ugled in polozaj Zrtve in mu otezujejo delo. Zaradi
nenaklonjenosti in izoliranosti Zrtev nima ali tezko vzpostavi stik z drugimi zaposlenimi, saj
ima zrtev sedaj med sodelavci polozaj »¢rne ovce«. Zaradi vseh negativnih napadov na
njegovo osebo se tudi sama zrtev zane drugace vesti in se znajde v zacaranem krogu iz
katerega se prava pot zelo tezko najde. Seveda se zaradi vsega tega, njegovo delo slab3a,
pogostejSe so napake pri delu , zamujanje rokov ipd. V tej fazi se poleg psihosomatskih
motenj lahko pojavijo tudi resne duSevne tezave - Custvena otopelost, no¢ne more, mucéni

spomini, alkoholizem in druge zasvojenosti.
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2.2.3. Prvi disciplinski ukrepi

Ponizanjem in mobbing dejanjem na delovnem mestu sledijo pogosto ukrepi delodajalca, saj
mobbirani postane »problematien«: pogosto je nekoncentriran, dela napake in je zaradi

psihosomatskih tezav pogosto na bolniski (Bakovnik, 2006:8).

Zaposleni ima slabe delovne rezultate, slabSata se njegova koncentracija in delovna
storilnost, postane neucinkovit in neproduktiven. Zaradi vse pogostejsih in daljSih bolniSkih
ter slabSega dela, delodajalcu ne preostane drugega, kot da ukrepa. Prvi ukrep nadrejenega bo
verjetno opomin, kjer bo zaposlenega opozoril na napake in vedno slabse rezultate pri delu.
Ena izmed posledic oziroma zacetnih ukrepov je lahko tudi znizanje place (Cvetko,
2003:901). Vzroki za neuspesno delo se vedno i§¢ejo v samem posamezniku, nikoli pa se ne
pomisli, da so lahko vzroki v nevzpodbudnem delovnem okolju ali v konfliktnih situacijah

med zaposlenimi.

Naslednja neprijetna posledica uradnega postopka (disciplinskega — znotraj podjetja ali
pravnega — na sodi$¢u) je, da primer postane javen. Ce kateri od sodelavcev do takrat ni $e nic¢
opazil, bo prav zdaj pricel »opazati«, da je s Sikaniranim nekaj »narobe«. Njegov slab ugled
ga spremlja vsepovsod, tako da si tudi od premestitve na novo delovno mesto ne more obetati
novega zacetka (Leymann, 1993:60). Ne glede na kateri ravni se izvaja mobbing -
horizontalni ali vertikalni, imajo ti ukrepi vedno za posledico nezaZelenost delavca, bodisi
med sodelavci ali pa pri nadrejenih. V kolikor se nadrejeni zaveda, da so slabsi rezultati dela
posledica mobbinga, ki ga sam izvaja nad delavcem, situacijo izkoristi sebi v prid in se na tak
nacin zeli znebiti delavca. Po enem letu trajajoCem psihi¢nem nasilju nad posameznikom,
slednji obcuti velike psihi¢ne in fizicne tezave, ki lahko uni¢ijo njegovo zasebno in socialno
zivljenje. Psihi¢ne krize se poglabljajo in stopnjujejo, posameznik se spopada z depresijo in

obupom, kar lahko privede do alkoholizma, v skrajnem primeru pa celo do samomora.

2.2.4. Delovno razmerje se konca

Primeri mobbinga, ki preidejo v Cetrto fazo, se skoraj vedno koncajo s prekinitvijo delovnega

razmerja. Za odpoved se odlocita ali mobbirani, ki pritiska ne prenese vec, ali pa delodajalec -
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s primernim izgovorom - delavca odpusti. Pogosto le-ta pri tej odpustitvi ne protestira vec,

pod pritiskom celo privoli v sporazumno prekinitev delovnega razmerja.

Del mobbiranih trpi za tako moc¢nimi psihosomatskimi obolenji, da so za delo trajno
nesposobni in se upokojijo iz zdravstvenih razlogov. Ponovni vstop v poklic ali na trg dela je
skoraj nemogoc, saj so telesno in dusevno tako poSkodovani, da pritiskom delovnega procesa
niso ve¢ dorasli. Glede na njihov omajan ugled v poklicu, pa je vprasanje, ¢e bi jih kdo sploh

zaposlil (Brecko, 2006:8).

2.3. VZROKI MOBBINGA

Pomanjkljivosti v organizaciji dela, kot so preobremenjenost, ¢asovna stiska, premalo
zaposlenih, nejasna in nasprotujoca si navodila, premalo komunikacije, visoka odgovornost in
nizka stopnja odloCanja ter podcenjevanje sposobnosti podrejenih, so mozni vzroki za
mobbing. Mobbing pogosto povzroca tudi negativno in stresno okolje, negotovost glede
zaposlitev, napredovanj, tehnoloske spremembe, menjave v vodstvu, preobremenjenost,

groznje v odpuscanju ipd.

Za nastanek mobbinga je torej le redko kriv le en vzrok. Zelo pogosto je vzrok odvisen od
vseh vpletenih, oddelka, podjetja in celo od gospodarskih ciklov. Med objektivne vzroke
pristevamo (Bakovnik, 2006:9) :

e organizacija dela,

e nacin vodenja,

e socialni polozaj Zrtve in

e moralna raven posameznika
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Graf 1
Dejavniki, zaradi katerih se mobbing najpogosteje pojavlja

(vrednosti so ponazorjene kot povprecne ocene od 1-3,5)
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Vir: Brecko, 2003, str. 63
1. nenavadne spremembe v podjetju
. negotova delovna mesta
. slabo in nezdravo delovno vzdusje med zaposlenimi
. nezadovoljstvo glede kakovosti vodenja
. izredno velike zahteve pri delu
. nezadovoljivo posredovanje skupnih vrednot
. velik stres zaradi dela

. konflikt zaradi razli¢nega polozaja zaposlenih v podjetju
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. slabo vzdusje med zaposlenimi in vodstvom

2.3.1. Organizacija dela

Pogoste konflikte, ki se kasneje razvijejo v mobbing, sprozijo pomanjkljivosti v organizaciji

delovnega procesa.
Pomanjkljivosti v organizaciji dela, kot so preobremenjenost, ¢asovna stiska, premalo

zaposlenih, nejasna ali nasprotujoca si navodila, premalo komunikacije, visoka odgovornost

in nizka stopnja odlo€anja ter podcenjevanje sposobnosti zaposlenih, so mozni vzroki za
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mobbing. Zrtve bodo v tem primeru najverjetneje tisti, ki bodo odstopali od povpregja, v
negativni ali pozitivni smeri. Torej posamezniki, ki svojega dela zaradi preobremenjenosti ne
bodo opravljali dovolj dobro, ali pa tisti, ki bodo svoje delo opravili nadpovpre¢no dobro in

bo njihova uspesnost nekoga od zaposlenih motila (Tkalec, 2001:916-917).

2.3.2. Nacdin vodenja

Nadrejeni naj bi bil sposoben opaziti, da je kdo od zaposlenih zrtev psihi¢nega nasilja.
Njegova dolznost bi bila posredovanje v takih primerih. Prej ko posreduje, boljsa je moznost
za zaustavitev procesa. Z jasnimi navodili in pravilnim upravljanjem s ¢loveskimi viri, lahko
nadrejeni prepre¢i mobbing v podjetju.

Mobbing naj bi spodbujala predvsem dva skrajna nacina vodenja: avtoritarni nacin in nacin
brez vajeti.

Praktiki, ki se ukvarjajo s stanjem na podro¢ju z mobbinga ocenjujejo, da prihaja 70% vseh
nasilnezev s strani nadrejenih. Nadrejeni pogosto uporabljajo ta dejanja za zmanjSevanje
Stevila zaposlenih, pri ¢emer se tako izognejo placevanju odpravnin, saj prizadeti sami dajo
odpoved, ker so delovne razmere postale nevzdrzne. Med storilci so pogosto tisti, ki ¢utijo, da
je njihov polozaj in ugled v podjetju ogrozen.

Po berlinski raziskavi iz leta 2005, je 66% vseh Zrtev s srednje stopnje hierarhije, slabih 30%
mobiranih je z vi§jih polozajev (zdravniki, inZenirji, arhitekti...). Najmanj mobbinga so

odkrili med nekvalificirano delovno silo (kurirji, Cistilke, vratarji...), in sicer le 5%.

2.3.3. Socialni poloZaj

Osebnostne lastnosti zaposlenega, ki so povezane predvsem z njegovim socialnim polozajem,
lahko sprozijo procese mobbinga. Pri tem gre za to, da napadalca moti posameznikova
drugacna rasna, politina, verska, spolna ali kakS$na druga usmerjenost, ki odstopa od
povprecja, za kar seveda ne gre kriviti Zrtve same. Torej v skrajnih primerih lahko govorimo o

razli¢nih oblikah diskriminacije (Tkalec, 2001:918).

Mobbing pogosto prizadene socialno SibkejSe, na primer matere samohranilke ali invalide.

Svedska $tudija v podjetju, ki zaposluje invalide, je pokazala, da je v podjetju mobiranih 4%

23



neinvalidno zaposlenih (kar ustreza Svedskemu povprecju), med invalidi pa je ta stopnja

znaSala 21,5%.

Vzroki mobbinga so torej lahko razli¢ni. Ali se bo mobbing v delovnem okolju razvil ali ne,

pa je predvsem odvisno od moralne ravni posameznika in celotne organizacije oziroma od

tega, ali se mobbing v neki delovni sredini tolerira ali ne. Ker imajo pri tem nadrejeni velik

pomen, lezi na njih najvecja odgovornost za odpravljanje psihi¢nega nasilja na delovnem

mestu.

2.4. ZNACILNOSTI ORGANIZACIJ Z VISOKO VERJETNOSTJO MOBBINGA

Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu je odkrivala vzroke psihi¢nega nasilja na

delovnem mestu in ugotovila, da so dejavniki, zaradi katerih se mobbing pojavi v organizaciji

in njene lastnosti naslednji (Ustrahovanje na delovnem mestu, 2002):

organizacijska kultura, v kateri se mobbing ne prepozna kot problem ali se ga
podcenjuje,

nenadne spremembe znotraj organizacije,

negotova delovna mesta,

slabi odnosi med zaposlenimi in vodilnimi delavci ter nezadovoljstvo glede kakovosti
vodenja odgovornih,

slabi odnosi med sodelavci,

izredno visoke zahteve glede dela,

neizdelana kadrovska politika in nezadovoljivo posredovanje skupnih vrednot,
splosna prisotnost stresa na delovnem mestu,

konflikt zaradi razli¢nih polozajev sodelavcev v organizaciji.

Podobne znacilnosti opredeljuje tudi Kosteli¢-Mart¢ (2007, 28-29) :

izrazito tekmovalno delovno okolje in stroga hierarhi¢na struktura,

cilj organizacije je le ekonomski dobicek, delovna in odnosi med zaposlenimi jih ne
zanimajo,

presezki delovne sile,

avtoritarni slog vodenja,
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¢ slabo nacrtovanje organizacijskih sprememb in nenehna negotovost glede tega, koga
bodo izbrali,

e premalo vkljuevanja in sodelovanja zaposlenih pri odlo¢anju,

¢ malo moznosti za poklicno izpopolnjevanje in usposabljanje zaposlenih,

¢ ni medsebojnega sposStovanja, predvsem sposStovanja kulturnih razlik,

¢ nijasnih pravil, predvsem so slabo opredeljena pravila vedenja,

e preobremenitev zaposlenih z delom in opravljanje nesmiselnih delovnih nalog,

e nezadostno opredeljene vloge (dvoumne, konfliktne) in pomanjkanje profesionalnosti.

2.4.1. Znacilnosti odnosa napadalec — Zrtev

Vsak izmed nas se lahko znajde v vlogi Zrtve, ne glede na svoje osebnostne lastnosti.
Posameznik s svojimi osebnostnimi lastnostmi ni nikoli sam kriv za to, da se nad njim izvaja
psihi¢no nasilje. Problem namre¢ ni v Zrtvi, temvec¢ v napadalcu, katerega vedno kaj moti pri
zaposlenemu, ali se pocuti ogrozenega in ga to vzpodbuja, da bi mu Skodoval, se ga znebil in

se tako dokopal do kon¢nega cilja.

Raziskave o znacilnostih izvajalcev mobbinga in njihovih Zzrtvah so pokazale, da je
najpogostejSa lastnost napadalcev egocentricnost in superiornost.  TakSne osebe so
nesposobne za empatijo, imajo izkoriS¢evalski odnos do drugih in za napake ali tezave vedno

krivijo druge.

Na drugi strani pa so Zrtve mobbinga zelo odgovorne, motivirane in samostojne osebe, ki
vestno opravljajo svoje delo. Imajo tudi mocno razvit obCutek za moralo in pravicnost. Zato
so zrtve pogosto tisti zaposleni, ki veljajo za »postenjake«, ki prijavijo nepravilnosti pri delu
in neupostevanje pravil, zakonov. Med njimi se pogosto pojavijo tudi tisti, ki zaradi
dolgoletnega dobrega dela zahtevajo vi§jo placo ali kak§no drugo obliko nagrade za svoj trud
ali pa boljse razmere dela. Zrtve nasilja so pogosto tudi mladi in zaposleni tik pred
upokojitvijo, fizicni invalidi, socialno Sibkejsi in presezni delavcei. Med njimi se znajdejo tudi
posamezniki, ki imajo drugacno etni¢no, versko ali politicno poreklo, druga¢no spolno

usmerjenost ali ideologijo (Kosteli¢-Marti¢, 2007:28) .
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2.5. POSLEDICE MOBBINGA

Zlorabo na delovnem mestu so raziskovalci zaceli resneje proucevati zaradi posledic, ki ga
ima tako vedenje na organizacijsko uspesnost in ucinkovitost. Ugotovili so negativni vpliv na
zadovoljstvo z delom z delom in zdravje Zrtev, vecji absentizem, pogostejSe zelje po menjavi
delovnega mesta in vecjo Zeljo po predcasni upokojitvi. Mobbing ima lahko resne fizi¢ne in
psihi¢ne posledice za posameznika. Posledice mobbinga (Brecko, 2006: 15):

e posledice mobbinga za posameznika,

e zasodelavce,

e 7za organizacijo in

e za celotno druzbo.

2.5.1. Posledice mobbinga za posameznika

Posledice mobbinga kot popolnega razvrednotenja osebnosti so izjemno hude. Veliko Zrtev
trpi za moc¢nimi psihosomatskimi obolenje, kot so obolenja kosti in miSic, Kon¢na posledica
je izstop in trga delovne sile, kajti vstop v novo delovno okolje ni ve¢ mogo¢€, saj prizadeti
telesno in duSevno ne prenese normalnih obremenitev delovnega procesa. Zrtev mobbinga
porabi 10 do 52% delovnega Casa za nacrtovanje obrambnih strategij oziroma strategij

prezivetja in manevriranja v organizaciji, in zaradi tega dejansko postane neucinkovita.

Zrtev mobbinga vedno kaze dolocen vzorec vedenja in dojemanja svoje situacije in sicer: v
zaCetku se samoobtozuje, nato sledi osamljenost in izolacija, ¢emur sledi osebnostno

razvrednotenje

2.5.2. Ekonomske posledice

Zaradi dolgotrajne bolniske odsotnosti je placa Zrtve mobbinga manjsa, ¢e pa pusti ali izgubi
sluzbo, nastane v druzinskem proracunu velika vrzel, ki pogosto ni zapolnjena Se mesece, saj
je zrtev mobbinga navadno telesno in dusevno tako oslabljena, da ni sposobna takoj piskati
nove sluzbe. Ce tem denarnim izgubam dodamo se stroske specialisti¢nih pregledov, je jasno,

da se mora zZrtev mobbinga spopadati z ekonomsko krizo izjemnih razseznosti.
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2.5.3. Psihic¢ne in zdravstvene posledice

Psihi¢ne tezave prav gotovo vplivajo na clovekovo fiziéno telo, ki se kazejo kot
psihosomatske motnje, kot npr. glavoboli, vrtoglavice, motnje spanja, utrujenost, potrtost in
slabost, nezainteresiranost, slaba koncentracija, izguba samospostovanja. Tezave se
stopnjujejo in privedejo do resnih motenj v razpoloZenju, kot so depresija, nervoza,
anksioznost, osebnostne krize, napadi panike in joka.

Zaradi vse slab$ih razmer na delovnem mestu, ko se za¢nejo krhati odnosi Se s sodelavci in
delovno okolje postane nevzdrzno, se pojavijo tudi hujie vedenjske motnje. Zrtev izgublja
zanimanje za druge, postaja pasiven in se popolnoma izolira od drugih. Lahko se pojavi
agresija do sebe ali drugih, motnje hranjenja, alkoholizem in druge odvisnosti. Kako resne so
lahko posledice mobbinga za zrtev nakazuje Tabela 2 , ki prikazuje razlicne stopnje tveganja
za pojav postravmatske stresne motnje pri razli¢nih zivljenjskih travmah, med njimi tudi
mobbinga. Tako lahko vidimo, da je pri Zrtvah mobbinga stopnja tveganja za pojav
postravnmatskega stresa med 25 in 50%, kar je primerljivo s stopnjami tveganja pri vojnih

veteranih, prezivelih ugrabitev in Zrtvah oborozenih ropov.

Tabela 2
I o S I e O N
Preziveli utopitev 75
Preziveli teroristi¢ni napad 50
Zrtve spolnih zlorab 50
Zrtve oboroZzenih ropov 35-50
Vojni veterani 25-50
Preziveli ugrabitev (npr. letala) 35
Zrtve mobbinga 25-50
Preziveli v letalski nesreci 25
Preziveli v avtomobilski nesreci 20
Zaposleni v intervencijskih sluzbah 15
Prebivalstvo na splosno 1,5

Vir: Bakovnik, 2006, str. 15
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2.5.4. Socialne posledice

Ker posameznik zaradi psihosomatskih in vedenjskih motenj postane drugacen oziroma se
spremeni, se vedno bolj umika v osamo in bolnisko odsotnost.

Poskodbe mobbinga so lahko tako resne, da se ta mora prisilno upokojiti, saj ni sposoben za
delo. V primeru iskanja nove zaposlitve se prav tako srecuje s tezavami, saj je okrnjen njegov
ugled. Motnje, ki jih je utrpel, vplivajo tudi na uspesnost pri morebitnem novem delovnem
mestu. Zrtev ima velike teZave pri vzpostavljanju stikov in komuniciranju z drugimi ljudmi
ter s svojo samopodobo, poleg tega se spopada tudi s strahom pred neuspehom.

Posledica psihi¢nega nasilja je tudi izguba samospostovanja in druzbene vloge. Posameznik
se pocuti ni¢vrednega in nekoristnega v vsakem pogledu. Torej ne dvomi le v svoje delovne
sposobnosti oziroma vlogo zaposlenega, temve¢ tudi v svojo vlogo oceta/matere, moza/zene

ali prijatelja/ice. Temu pogosto sledi socialna osamitev (Kosteli¢-Marti¢, 2007:30).

2.5.5. Posledice mobbinga za sodelavce

Mobbing ima vpliv tudi na sodelavce, ki so v neposrednem stiku z Zrtvijo in so prica ali pa
celo sodelujejo v psihi¢nem nasilju. Tisti, ki ugotovijo, da je eden izmed sodelavcev zrtev
psihi¢nega nasilja, se lahko znajdejo v konfliktni situaciji. Pogosto se namre¢ zgodi, da mu
zelijo pomagati, saj jim to narekuje vest in moralna nacela. Vedo, da ¢e ne ukrenejo nicesar,
pravzaprav posredno sodelujejo pri izvajanju mobbinga, saj bodo s tem, ko se bodo
»potuhnili« in ne ukrepali, nekako dali vedeti, da takSna nasilna delanja podpirajo. Hkrati pa
se zavedajo, da obstaja velika verjetnost, da s tem, ko se postavijo na stran Zrtve, tudi sami
postanejo zrtve mobbinga. V primeru psihi¢nega nasilja so posledice takSnega razmisljanja in
takSne dileme sodelavcev vedno enake: prizadetega opazujejo in ocenjujejo prevec kriti¢no,
slednji pa, izoliran znotraj organizacije oziroma ostalih zaposlenih, dobiva le negativne

povratne informacije sodelavcev (Tkalec, 2001:914).
2.5.6. Posledice mobbinga za organizacijo
Posledice mobbinga cuti tudi organizacija kot celota, posledice pa so lahko v skrajnih

primerih zelo resne (Brecko, 2006:15):

e slabsi odnosi med zaposlenimi,
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e slabsa delovna storilnost,

e vecje Stevilo bolniskih odsotnosti,
o vi§ja fluktuacija,

e stroski novih zaposlitev,

e izguba ugleda organizacije,

e stroski tozb, odpravnin in odSkodnin.

2.5.7. Posledice mobbinga za celotno druzbo

Ce analiziramo psihosomatske posledice mobbinga, zlahka ugotovimo, da Zrtve mobbinga
zaradi vseh posledic potrebujejo drage specialisticne preglede in dolgotrajno zdravljenje. Gre
za razliCne strokovnjake, kot so kardiologi, gastroenterologi, dermatologi, psihologi, psihiatri,
onkologi itd. Specialisti¢ni pregledi in zdravljenje pove€ujejo stroSke ze tako oslabljenega
drzavnega zdravstvenega sistema. Poleg izgub v zdravstvenem sistemu povzroca mobbing
tudi izgube v pokojninskem sistemu, saj ¢e je le mogoce, se Zrtve mobbinga odloc¢ajo za

predcasno upokojitev, v katero so pravzaprav prisiljene.

2.6. PREVENTIVNO DELOVANJE

K zmanjSevanju pojavnosti mobbinga ali njegovemu preprecevanju lahko pripomorejo sledeci
ukrepi:

e Sprememba organizacije dela — predvsem s pravilno organizacijo dela se je moc
izogniti razvoju mobbinga. Dobro organizirana delovna mesta z visoko stopnjo
svobode odloc¢anja in delovanja preprecujejo akumulacijo delovnega stresa, ki bi jo
zaposleni sprosc¢ali skozi mobbing. Tako organizirana delovna mesta zviSujejo stopnjo
motiviranosti in zadovoljstva, kar izboljSuje delovno klimo.

e Sprememba stila vodenja — vsi vodilni kadri bi morali biti ozaveS¢eni in seznanjeni o
pojavih psihi¢nega nasilja na delovnem mestu. Da bi preprecili stil vodenja, ki
omogoc¢a mobbing, se lahko uvede npr. ocenjevanje vodilnih s strani podrejenih.

e Zavarovanje socialnega poloZaja posameznika — razen kolektivnih pravic, bi morale

biti zaSCitene tudi pravice posameznika, tudi ¢e se njegovo mnenje razlikuje od

29



mnenja ve€ine. Da bi to dosegli, je smiselno organizirati v podjetju primerno
pritozbeno strukturo.

e Organizacijski dogovor - je vrsta pogodbe znotraj podjetja, ki jo podpiSejo delodajalci
in delojemalci, da bi se izognili nastanku mobbinga, v pogodbi pa so predvidene tudi
sankcije. Nujen predpogoj za smiselnost takSnega sporazuma je, da zaposlene
seznanimo s procesom mobbinga in njegovimi $kodljivimi posledicami ter da na ravni

podjetja mobbinga ne bomo dovolili.

3. ZAKONODAJA NA PODROCJU MOBBINGA

S pojavom psihi¢nega nasilja na delovnem mestu se ukvarjajo Stevilni psihologi, sociologi in
drugi strokovnjaki, nanj pa se je odzvala tudi pravna znanost, organi Evropske unije in mnoge
drzave. Pregled stanja po posameznih evropskih drzavah sicer pokaze, da stopnja aktivnosti
na tem podrocju ni povsod enaka, vendar se ze kazejo nekatere skupne znacilnosti ukrepov, ki
se nanasajo predvsem na (Bakovnik, 2006:4):

e ozaveSCanje (predstavljanje problematike strokovni in §irsi javnosti),

e kampanje proti mobbingu in poskuse zakonske regulacije (drzavne kampanje proti

mobbingu v ZDA, VB) ter

e sprejetje anti-mobbing zakonov (Nem¢ija Svica).

Zakonska ureditev tega podrocja je zelo pomembna, saj se z njo odgovornost za nastanek
procesa mobbinga in s tem odgovornost za reSevanje konfliktov prenese od zaposlenih na
delodajalca. Temu sledi tudi zakonodaja Evropske unije, ki vkljucuje kar nekaj direktiv in

drugih dokumentov, ki se nanasajo na problem nasilja in nadlegovanja na delovhem mestu.

Ze nekaj let so zelo opazna prizadevanja Evropske unije pri zagotavljanju varnosti zdravja
zaposlenih in v okviru tega tudi preprecevanje mobbinga. V nadaljevanju navajam nekatere

od njih.

Evropska socialna listina daje neposredno pravno podlago za poseg na podro¢ju mobbinga,
saj v 26. Clenu, kjer govori o pravici do dostojanstva pri delu, zavezuje pogodbenice, da po
posvetu z organizacijami delodajalcev in delavcev pospesujejo osveSCanje, obvesCanje in

za$¢ito pred ponavljajo¢imi se graje vrednimi ali oitni negativnimi in zaljivimi dejanji,
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usmerjenimi proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom, in

sprejemajo vse ustrezne ukrepe za zas€ito delavcev pred takimi dejanji (Cvetko, 2003:896).

Direktiva Sveta Evrope 89/391/EGS z dne 12.6.1989, o uvedbi ukrepov za spodbujanje
izboljSav za varnost in zdravje delavcev pri delu zavezuje delodajalca, da poskrbi za varnost
in zdravje delavcev, kar velja tudi v primeru mobbinga. Vse drzave ¢lanice so to direktivo
uveljavile v svojih pravnih predpisih, nekatere izmed njih pa so k temu dodale Se navodila za
prepreCevanje mobbinga. V skladu s temi navodili si morajo delodajalci v sodelovanju z
zaposlenimi in njihovimi predstavniki prizadevati, da zavarujejo zaposlene pred mobbingom,
oceniti nevarnost, ki jo pomeni mobbing in sprejeti ustrezne ukrepe za preprecitev Skodljivih

posledic (Ustrahovanje na delovnem mestu, 2002).

Mobbing omenjajo tudi napotki Evropske komisije o stresu na delovnem mestu, ki
posredujejo razlicne informacije na temo stresa na delovnem mestu, njegove vzroke,
posledice in razvoj. Poleg tega predlagajo tudi dolofene ukrepe, s katerimi se lahko ta

problem reSuje, tako na ravni drzave, kot posamezne organizacije.

Evropskemu parlamentu je bil predlozen tudi predlog resolucije proti mobbingu. V njem
parlament poziva vse drzave Clanice, da v zvezi s prepreCevanjem mobbinga in spolnega
nadlegovanja na delovnem mestu preverijo svojo obstojeCo zakonodajo in jo po potrebi
dopolnijo ter preverijo in enotno opredelijo definicijo mobbinga. Poleg tega priporoca, da
drzave Clanice zahtevajo od gospodarskih druzb, javnega sektorja in socialnih partnerjev, da
izvajajo ucinkovito preventivno politiko:
1. dauvedejo sistem izmenjave izkuSenj,
2. da se razvijejo postopki, s katerimi se lahko mobbing odpravlja in preprecuje,
3. da se poveca Stevilo informacij in pospesi usposabljanje delavcev, vodilnega osebja,
socialnih partnerjev ter preventivnih sluzb v zasebnem in javnem sektorju.
Med pomembne evropske direktive sodijo tudi naslednje:
o direktiva 2000/43/ES z dne 29.6.2000, o upostevanju nacela enake obravnave
oseb ne glede na njihov rasni ali etni¢ni izvor,
e direktiva 2000/78/ES z dne 27.11.2000, o vzpostavitvi sploSnega okvira za

enake obravnave pri zaposlovanju in poklicu,
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o direktiva 2002/73/ES Evropskega parlamenta in Sveta Evrope z dne
23.09.2002, ki spreminja direktivo Sveta 76/2007/EGS o uporabi nacela enake
obravnave moskih in zensk v zvezi z zaposlovanjem, poklicnim
usposabljanjem, napredovanjem in delovnimi pogoji.

Med pomembne evropske direktive sodijo tudi naslednje:

o direktiva 2000/43/ES z dne 29.6.2000, o upostevanju nacela enake obravnave
oseb ne glede na njihov rasni ali etni¢ni izvor,

e direktiva 2000/78/ES z dne 27.11.2000, o vzpostavitvi sploSnega okvira za
enake obravnave pri zaposlovanju in poklicu,

e direktiva 2002/73/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 23.09.2002, ki
spreminja direktivo Sveta 76/2007/EGS, o uporabi nacela enake obravnave
moskih in zensk v zvezi z zaposlovanjem, poklicnim usposabljanjem,

napredovanjem in delovnimi pogoji.

Nekatere drzave, med njimi Francija, Svedska, Norveska, Finska, Nizozemska, Danska,
Belgija in Svica, Ze imajo zakon o mobbingu, v katerem je delodajalec kazensko odgovoren
za psihi¢no nasilje, Zrtev pa upravicena do odSkodninskega nadomestila za nastalo Skodo. V
drugih drzavah tega Se ni, imajo pa zakone o odSkodninski in kazenski odgovornosti zaradi

porusenega psihi¢nega in fizi¢nega zdravja zaposlenih (Kosteli¢-Marti¢, 2007:32).

Pripravljeno pa je tudi besedilo evropskih socialnih partnerjev z dne 15.12.2006, ki bo
sprejeto, ko bodo nanj podale soglasje vse nacionalne cClanice. Podpisnice so Evropska
konfederacija sindikatov, Zveza industrijskih in delodajalskih organizacij Evrope, Evropska
zveza obrtnih, majhnih in srednjih podjetij, Evropski center podjetij v javnem solastni§tvu in
podjetij v splosnem gospodarskem interesu, Evropski svet vodstvenega in strokovnega osebja
in Clanice podpisnice. Gre za sporazum, ki je za prepreCevanje mobbinga izrednega pomena.
Prepoveduje vsako nadlegovanje in nasilje in skrbi za osebno integriteto posameznika ter $€iti
njegovo dostojanstvo. Zrtvam je treba nuditi vso potrebno pomo¢. Zahteva se primerno
usposabljanje vodilnih in delavcev, kajti le z izobraZzevanjem se lahko zmanjSuje nasilje pri
delu. Delodajalec mora podati jasni in nedvoumno izjavo, da nadlegovanja in nasilja ne bo
toleriral in da bo proti storilcu tudi disciplinsko ukrepal. Podpisnice bodo ta sporazum v celoti

zacCele izvajati tri leta po njegovem podpisu.
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Tabela 3: Zrtve mobbinga v posameznih drzavah, ki so nove ¢lanice EU
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8,6
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6,9

4,9

9,0

7,1

9,5

9,5

Vir: Kosteli¢-Marti¢,2006: iz dobre prakse, 29
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Graf §t 2: Prisotnost mobbinga v EU v letu 2007 glede na gospodarsko dejavnost(v %)
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Vir: Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2007

3.1. Slovenska zakonodaja s podro¢ja zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu
Uvodoma moram poudariti, da izraz »mobbing« v Sloveniji ni pravni termin in ga zato nasa
zakonodaja eksplicitno ne navaja. Vendar pa imamo ve¢ predpisov, ki posredno urejajo
ravnanje delavca tudi ob pojavu psihi¢nega nasilja na delovnhem mestu in sankcioniranje

delodajalca, pri katerem se ta vrsta nasilja pojavlja.

Podrocje varovanja dostojanstva delavca pri delu in prepoved diskriminacije ima pri nas

podlagi Ze v sami Ustavi v sledecih ¢lenih:
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14. ¢len
V Sloveniji so vsakomur zagotovljene enake ¢lovekove pravice in temeljne svoboscine, ne
glede na narodnost, raso, spol, jezik, vero, politicno ali drugo prepri¢anje, gmotno stanje,

rojstvo, izobrazbo, druzbeni poloza;j ali katero koli drugo osebno okolis¢ino.

34. ¢len

Vsakdo ima pravico do osebnega dostojanstva in varnosti.

35. ¢len
Zagotovljena je nedotakljivost clovekove telesne in duSevne celovitosti, njegove zasebnosti in

osebnostnih pravic.

Ceprav 34. &len Ustave dolo¢a, da »ima vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in varnost,
se po mnenju strokovnjakov v primeru tozbe proti mobbingu ni mogoc¢e neposredno sklicevati

na Ustavo.

Dolocbe zakona o delovnem razmerju (Ur. list RS st. 42/2002)

41. ¢len

Delodajalec mora delavcu zagotavljati delo, za katerega sta se stranki dogovorili v pogodbi o
zaposlitvi.

Ce ni drugaée dogovorjeno, mora delodajalec delavcu zagotoviti vsa potrebna sredstva in
delovni material, da lahko nemoteno izpolnjuje svoje obveznosti in mu omogociti prost

dostop do poslovnih prostorov.

44. ¢len
Delodajalec mora varovati in spoStovati delavéevo osebnost ter upostevati in $€ititi delavéevo

zasebnost.
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45. ¢len

Delodajalec je dolzan zagotavljati takSno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo
izpostavljen neZelenemu ravnanju spolne narave, ki vklju¢uje nezeleno fizicno, verbalno ali
neverbalno ravnanje ali drugemu na spolu temeljeCcem vedenju, ki ustvarja zastrasujoce,
sovrazne in ponizujoc¢e delovne odnose in okolje ter zali dostojanstvo moskih in Zensk pri

delu, s strani delodajalce, predpostavljenih ali sodelavcev.

Odklonitev ravnanj iz prejSnjega odstavka s strani prizadetega delavca ne sme biti razlog za

diskriminacijo pri zaposlovanju in delu.

Ce delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opraviéujejo domnevo, da je delodajalec ravnal

v nasprotju s prejSnjima odstavkoma, je dokazno breme na strani delodajalca.

V Zakonu o spremembah in dopolnitvah zakona o delovnih razmerjih (Ur. list RS §t. 103 z dne
13.11.2007) , ki je stopil v veljavo 1.1.2008, je doloc¢ilo 6. a clena pravna osnova o

prepovedi trpincenja na delovnem mestu.

6. aclen

Prepovedano je spolno in drugo nadlegovanje. Spolno nadlegovanje je kakr$na koli oblika
nezelenega verbalnega, neverbalnega ali fizicnega ravnanja ali vedenja spolne narave z
u¢inkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje
zastraSevalnega, sovraznega, poniZujocega, sramotilnega ali Zaljivega okolja. Nadlegovanje je
vsako nezeleno vedenje, povezano s katero koli osebno okolis¢ino, z u€inkom 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 dolocbah
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.

Prepovedano je trpinenje na delovnem mestu. TrpinCenje na delovnem mestu je vsako
ponavljajoce se ali sistematicno, graje vredno ali oCitno negativno in Zzaljivo ravnanje ali

vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom.
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Nacelo prepovedi nadlegovanja vsebuje tudi Zakon o javnih usluzbencih (Ur. list RS $t.
63/2007 UPB3):

15. aélen

Prepovedano je vsako fizicno, verbalno ali neverbalno ravnanje ali vedenje javnega
usluzbenca, ki temelji na katerikoli osebni okolis€ini in ustvarja zastrasujoce, sovrazno,

ponizujoce, sramotilno ali Zaljivo delovno okolje za osebo ter Zali njeno dostojanstvo.

PodrobnejSe dolocila v zvezi s prepovedjo diskriminacije, viktimizacije in nadlegovanja
vsebuje Zakon o uresni¢evanju nacela enakega obravnavanja (Ur. list RS §t. 5072004), ki
doloc¢a tudi nadaljnje moznosti, ki jih imajo za uveljavitev svojih pravic Zrtve tovrstnih
dejanj. Poleg tega doloca tudi postopke in organe, pristojne za uveljavljanje nacela enakih
moznosti in za boj proti diskriminaciji.

Zakon o uresnicevanju nacela enakega obravnavanja je posebej opredelil tudi nadlegovanje
kot eno izmed oblik diskriminacije. 1z 5. ¢lena omenjenega zakona izhaja, da je nadlegovanje
sovrazno, ponizujoce, sramotilno ali zaljivo okolje za osebo ter zali njeno dostojanstvo.
Nadlegovanje in ostale oblike diskriminacije, dolocene v Zakonu o uresni¢evanju nacela
enakega obravnavanja, so v skladu z omenjenim zakonom prepovedane na kateremkoli
podro¢ju druzbenega zivljenja, tudi na podroc¢ju zaposlovanja in delovnih razmerij. Storitev
ali opustitev, storjena na posameznem podro¢ju druzbenega zivljenja, ki ima vse znake
diskriminacije, pa je v kazenskih dolocbah tega zakona opredeljena kot prekrsek, za katerega
je storilec (fizi€na oseba, pravna oseba, samostojni podjetnik in/ali odgovorna oseba v

drzavnem organu ali v lokalni skupnosti) kaznuje z globo.

Nasilje na delovnem mestu oziroma mobbing, bo urejal 197. ¢len novega kazenskega
zakonika, ki ga je v mesecu aprilu 2008 sprejel Drzavni zbor Republike Slovenije. S tem bo
drzava Slovenija zadostila evropskim direktivam in predpisom ter psihi¢no nasilje na

delovnem mestu tudi kazensko sankcionirala.
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Po raziskavi Evropske fundacije za izboljSanje zivljenjskih in delovnih razmer iz Dublina o
delovnih razmerah v Evropi, je Slovenija zasedla 10. mesto v Evropski uniji glede

ustrahovanja in nadlegovanja na delovnem mestu, kar je podatek, ki nam ni v €ast in ponos.

4. DRUZBENO ZAVEDANJE

V druzbi se toleranca do vseh vrst nasilja znizuje, poveCuje pa se zavedanje o
nesprejemljivosti kakrSnegakoli nasilja, tudi nasilja na delovnem mestu, ki v zadnjem ¢asu

dobiva pravo pojavno obliko.

Na pojave nadlegovanja, Sikaniranja, ustrahovanja na delovhem mestu vedno pogosteje
opozarjajo zaposleni, ki pritozbe v zvezi s tem naslavljajo tudi na varuha ¢lovekovih pravic. V
letnim porocilu varuha c¢lovekovih pravic ta ugotavlja da, se v Sloveniji veca S$tevilo
anonimnih pisnih, Se veC pa telefonskih pobud, v katerih se posamezniki ali skupine
pritozujejo nad nespoStovanjem predpisov in — kar posebej zbuja skrb nad mobbingom.
Pobudniki pogost navajajo dejanja negotovosti glede delovnega mesta (e vam kaj ni prav, pa
dajte odpoved), nesoglasja med =zaposlenimi in vodilnimi delavei, neurejen sistem
napredovanja, dodeljevanje nalog pod ravnjo sposobnosti, norcevanje, smeSenje,
neenakopravnost med zaposlenimi (nekaterim je dovoljeno ve¢, drugim manj) in seveda
cedalje vecje zahteve na delovnem mestu ob Ze tako visokem stresu zaradi dela. Med

napadalci je ve¢ nadrejenih.

Pozornost zasluzi dejstvo, da Stevilo tovrstnih pobud nara$ca, pa tudi okolis¢ina, da so pobude
praviloma anonimne ali pa so se pobudniki pripravljeni identificirati samo varuhu, kar kaZe na
strah pred morebitnim maséevanjem, Se vecjim Sikaniranjem in pred izgubo sluzbe (Letno

porocilo varuha ¢lovekovih pravic, 2006).

Po podatkih Statisticnega urada Republike Slovenije za drugo Cetrtletje 2007, je priblizno
40% vseh delovno aktivnih prebivalcev v Sloveniji izjavilo, da so na svojem delovnem mestu
podvrzeni psihi¢nim pritiskom. 80% jih je preobremenjenih z delom, z visokimi zahtevami in
casovno stisko, skoraj 20% jih je izpostavljenih nadlegovanju, zmerjanju, Sikaniranju ali

psihi¢nemu nasilju, le pes€ica pa jih je izjavila, da so izpostavljeni groznjam z nasiljem.
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Najvecji slovenski dnevnik Delo je leta 2006 objavil rezultate telefonske raziskave, ki je
zajela 348 zaposlenih ljudi. VpraSani so odgovarjali na vprasanja, ki so povezana z razli¢nimi
oblikami nasilja na delovnih mestih. Rezultati kazejo na visok odstotek odgovorov, da so
pojavi nasilja na delovnem mestu pogosti. Odgovori na vprasanja: »Kako pogosto se v vasem
okolju pojavlja  obrekovanje, Zzaljenje, Sikaniranje, norCevanje, nadiranje, ignoriranje,

ustrahovanje, spolno nasilje, tozarjenje Sefu?«...so prikazani v sledeCem diagramu:

Graf 3: Oblike nasilja na delovnem mestu
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Vir: Delo, 2006
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5. UKREPI PREPRECEVANJA PSIHICNEGA NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Preventivni ukrepi proti mobbingu so kljucni za izboljsanje delovnega okolja in preprecitve

socialne izolacije. Izredno pomembni so pravocasni ukrepi proti Skodljivim delovnim

razmeram. Delodajalci ne smejo ¢akati na pritozbe Zrtev.

Zgodnja faza mobbinga je tista, v kateri se proces izoblikuje in se do tedaj neudeleZeni

sodelavci odlocijo, katero stran konflikta bodo podprli. V tej fazi lahko posameznik najlazje

vpliva na izboljSanje situacije,

Strokovnjaki priporocajo, da naj posameznik ze v tej fazi dokumentira svoje postopke in

postopke svojega »nasprotnika«. Smiselno je tudi, da si Zrtev mobbinga v tej fazi najde

zaupnika znotraj podjetja, ki naj ga informira o dogajanju. S tega staliS¢a so mozZne naslednje

akcije:

neposredni nagovor storilca — proces mobbinga vedno izvira iz nereSenega konflikta:
zato je potrebno z udelezencem v osebnem pogovoru konflikt poimenovati, priznati
obojestranske interese v konfliktu, razmisliti o moznih reSitvah in se sporazumeti, kdo
bo oseba, ki bo v konfliktu posredoval,

vkljucitev nadrejenega — v kolikor se konflikt razvija in poglablja med sodelavci,
vkljucitev kadrovske sluzbe — ¢e konflikt eskalira ez vse in ¢ez meje delovne skupine
ali oddelka in je reSitev znotraj oddelka nemogoca,

druge oblike pomoci — pravno posvetovanje in iskanje psiholoske pomoci.

Med ustrezne preventivne ukrepe spadajo naslednje aktivnosti (Brecko, 2006:16):

izboljSanje stila vodenja,

sprememba organizacije dela,

jasno podajanje informacij,

moznost izobrazevanja,

odprta komunikacija,

organizacijska klima, ki zapoveduje timsko delo,

ukrepi in spremembe, ki bi pripomogle k izboljSanju delovne klime in

organizacijski dogovor ali psiholoska pogodba.
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Najbolj uc¢inkovito reSevanje problema psihi¢nega nasilja na delovnem mestu je preventivna
dejavnost, ko z uc€inkovitimi ukrepi prepre¢imo pojav nasilja. Vodilno vlogo pri tem ima
delodajalec. Odgovoren delodajalec in odgovoren vodja v podjetju, zaposlenim prepusca
dovolj visoko stopnjo odlo¢anja, skrbi za odprto komunikacijo ter dobro organizirana delovna

mesta, kar vedno pripomore k pozitivni delovni klimi in zdravim medsebojnim odnosom.

5.1. Kaj lahko naredijo Zrtve?

Ceprav bi Zrtve najraje ¢im prej zbezale pred psihi¢nim nasiljem, pa je treba ravnati
premisljeno, da ne bi pod tezo Custev sprejeli preuranjene odlocitve. Pred tem je namrec
mogoce storiti Se marsikaj:

e poiskati pomo¢ pri nadrejenih ali pri tistih, ki so v podjetju zadolZeni za zdravje in

varnost pri delu, kadrovske zadeve ali delavske pravice,

e obrniti se na pooblas¢enega zdravnika specialista medicine dela, prometa in Sporta,

e prositi za premestitev na drugo delovno mesto,

e zbirati dokaze o psihi¢nem nasilju,

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

e svojo izkusnjo deliti z ljudmi, ki so bili prav tako Zrtve psihi¢nega nasilja.
Ob tem je zelo pomembno, da Zrtev ohrani samozavest, se izogiba samoobtozevanju, utrjuje

socialne stike in i§¢e pomo¢ v druzini in med prijatelji brez nepotrebnega sproScanja

negativnih Custev.
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6. RAZISKAVA O PRISOTNOSTI PSIHICNEGA NASILJA

6.1. Cilji raziskave

Ugotavljam, da na pojav psihi¢nega nasilja na delovnem mestu ni imuna nobena delovne
sredina . Vedno vec je razprav o tem negativnem pojavu, za prepre¢evanje mobbinga pa se v
nasi drzavi spreminja tudi zakonodaja. Namen diplomske naloge je s pomocjo tujih in
domacih avtorjev ugotoviti, kako pomembni so dobri medsebojni odnosi na delovnem mestu
za zdravje in dobro pocutje ljudi, kar posledi¢no ustvarja vecjo storilnost in v kon¢ni fazi tudi
vecji dobicek, za kar se v danaSnjem Casu zavzemajo vse organizacije. Cilji raziskave o
pogostosti pojava psihi¢nega nasilja v eni zmed slovenskih manjSih lokalnih samouprav so:

= ugotoviti izkusnjo psihi¢nega nasilja na delovnem mestu v zadnjih petih letih,

* kdo je nasilje povzrocil (nadrejeni, sodelavec ali skupina sodelavcev),

= katerega spola je povzroditelj,

= kakSne so posledice dozivljanja psihi¢nega nasilja na delovnem mestu,

* komu zaupajo dozivljanje psihi¢nega nasilja,

* kdo jim je nudil oporo,

= ali so pripravljeni zaradi dozivetega nasilja menjati delovno mesto.

Namen raziskave je bil ugotoviti ali so bili delavci, zaposleni v ob¢inski upravi (na Zeljo
zaposlenih ne navajam polnega imena lokalne samouprave), ze sooceni s pojavom psihi¢nega
nasilja in ali so zaposleni bili oziroma so s tem obremenjeni in sooceni do te mere, da bi bili
pripravljeni zamenjati delovno mesto in se tako izogniti posledicam, ki jih povzroca psihi¢no
nasilje.

Hkrati pa bi bila zanimiva primerjava nekaterih rezultatov med zaposlenimi delavci v
obCinski upravi in delavci zaposlenimi v in$pekcijskih sluzbah, ki so dislocirana enota

obcinske uprave.
6.2. Postavitev hipotez

e predpostavim, da med zaposlenimi v ob¢inski upravi in zaposlenimi v inSpekcijskih

sluzbah ni razlik v dozivljanju psihi¢nega nasilja na delovhem mestu,

42



e predpostavim, da je razlika med redno zaposlenimi delavci obCinske uprave in delavci
zaposlenimi v inSpekcijskih sluzbah glede Zelje po menjavi delovnega mesta,

e predpostavim, da je razlika med upravnimi delavci in delavci na inSpekcijah, glede
zavedanja moznosti pojava psihi¢nega nasilja, ki jih prinasa delovno mesto ze pred

zaposlitvijo.

7. METODOLOGIJA

7.1 Vrsta raziskave
Raziskava je kvantitativna. Kvantitativna analiza je bila opravljena na podlagi ankete
zaposlenih v obcinski upravi in na inSpekcijskih sluzbah, ki vkljucuje tudi redarsko sluzbo

obdine.

7.2. Merski instrument

Merski inStrument v raziskavi je delno anonimni anketni vpraSalnik, sestavljen iz 19
vprasanj. Delno anonimen zato, ker je zaradi vprasanja o zaposlenosti razvidno ali gre za
osebo zaposleno v obcinski upravi ali za osebo zaposleno v inSpekcijskih sluzbah.
VpraSanja so bila zaprtega tipa, torej so bili mozni odgovori dani in so anketiranci obkrozili

en odgovor.

7.3. Populacija
Z vprasalnikom sem zajela delavce obcCinske uprave in delavce inSpekcijskih sluzb v katere je

vkljucena redarska sluzba obcine. Vseh skupaj jih je 39.

7.4. Zbiranje podatkov

Zbiranje podatkov je potekalo na nacin razdelitve vprasalnikov. Med zaposlenimi v ob¢inski
upravi sem jih razdelila sama, delavcem inSpekcij, pa jih je razdelila sodelavka. Dogovorili
smo se, da mi izpolnjene vprasalnike vrnejo v roku petih dni.

Izpolnjevanje vprasalnika je bilo anonimno, ¢as izpolnjevanja je bil od mesec marec 2007,
belezili pa so se dogodki, ki so se zgodili zadnjih petih letth. Vrnjenih mi je bilo 32

vprasalnikov.
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7.5. Obdelava podatkov

Vsak vpraSalnik sem ostevil¢ila in ga med obdelavo vodila pod isto Stevilko. Podatke iz
vprasalnikov sem vnesla v racunalnik in jih obdelala s pomocjo racunalniskega programa
Word in Excel. Rezultati raziskave so prikazani Steviléno in v odstotkih. Za prikaz rezultatov

sem uporabila grafe ter tabele.

8. REZULATATI IN INTERPRETACIJA

Od 39 razdeljenih anketnih vpraSalnikov, sem jih dobila vrnjenih 32 (82%) realizacijo

vzorca.

8.1 STRUKTURA VZORCA GLEDE NA STAROST IN SPOL
8.1.1 Spol
V raziskavi je sodelovalo 32 zaposlenih, od tega 14 moskih (43%) in 18 Zensk (56%).

Graf 8/1: Spol
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8.1.2 Starost

Zaposlene sem razdelila na tri starostne skupine. V prvi starostni skupini od 25 do 35 let je
11 zaposlenih (34%), v drugi starostni skupini od 36 do 45 let je 8 zaposlenih (25%), v tretji
starostni skupini od 46 do 55 let 13 zaposlenih (40%) . Najve¢ zaposlenih je v starostni
skupini od 45 do 55 let, kar nakazuje, da kolektiv ne sodi med najmlajSe. 18 ali 56%

anketirancev je zensk.
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Graf 8/2: Starostna struktura
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Tabela 8/1: Struktura anketirancev glede na starost in spol ( n=32=100%)

Starost\Spol Moski Zenske Skupaj %
25-35 let 7 3 10 31 %
36-45 let 3 7 10 31 %
46-55 let 4 8 12 37 %
Skupaj 14 18 32 100%

8.2. ODGOVORI NA VPRASALNIK

8.2.1. Izobrazba

Izobrazbena struktura zaposlenih je sledeca: srednjo izobrazbo ima 16 zaposlenih (50%),
vi§jo izobrazbo ima 5 zaposlenih (15%), visoko izobrazbo 5 zaposleni (15%), univerzitetno
izobrazbo pa 6 zaposlenih (18%). Vecina zaposlenih s srednjo strokovno izobrazbo je v
delovnem razmerju pri inSpekcijskih sluzbah, kar je razumljivo, saj je v to sluzbo vkljuc¢eno
tudi redarska sluzba, ki ne zahteva visje izobrazbe. Skupno Stevilo vseh, ki so se odzvali na

anketo je 50% ima srednjeSolsko izobrazbo, 50% skupaj pa vi§jo, visoko in univerzitetno.
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Graf 8/3 : 1izobrazbena struktura
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Tabela 8/2: Izobrazbena struktura

Izobrazba Srednja Vi§ja Visoka Univerzitetna
Upravni organi | 7 5 4 5
InSpekcije 9 1 1
Skupaj 16 5 5 6

8.2.2 Zaposlitev
V anketi je sodelovalo 21 zaposlenih (65%) v ob¢inski upravi in 11 zaposlenih (34%) v

inSpekcijski in redarski sluzbi.

Od skupnega Stevila 32, kolikor jih je sodelovalo v raziskavi, jih je 21 (65%) zaposlenih v
upravnih organih obcine in 11 (34%) v inSpekcijski in redarski sluzbi.

Graf 8/4: zaposlitev
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8.2.3. Kaj menite, da najbolj negativno vpliva na dobro pocutje v vasi delovni sredini
Iz odgovor anketirancev, je razvidno, da vefina meni, da na slabo pocutje v delovni sredini
najbolj vpliva stroga hierarhija (10 ali 31% ), avtoritativno vodenje (7 ali 21 %) in

toZzarjenje in prilizovanje nadrejenemu s 7 odgovori ali % 21% . Vsi drugi vzroki so po
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mnenju anketirancev manjSega pomena, saj se jih je za odgovor tekmovalnost odlocilo 4
(12%), zavist in intrige 3 ( 9 %) ter Zalitve in kriCanje 1( 3 %) anketirancev. Zanimivo je, da
ni bilo nobenega odgovora o nepravicnosti pri delitvi variabilnega dela place, kar pomeni, da
denar ni vedno na prvem mestu, sploh pa ne igra pomembne vloge za dobro pocutje na

delovnem mestu.

Graf 8/5: Negativna dejanja
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Tabela 8/3. Negativna dejanja

Negativni | Zavist | Tekmovalnos | Zalitve, | ToZarjenje, | Nepraviénos | Stroga Avtoritativn
vpliv na , t kri¢anj | prilizovanj | t priplaci hierarhij | o vodenje
dobro intrige e e a

pocutje

Upravni 2 3 1 4 0 6 5

organi

InSpekcije | 1 1 0 3 0 4 2

Skupaj 3 4 1 7 0 10 7

8.2.4. Kako ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate

Smo 5 (15%) anketirancev je zelo zadovoljnih z delom, ki ga opravljajo, kar se mi zdi izjemo
mali procent. 10 (31%) so z delom, ki ga opravljajo zadovoljni, 9 (28%) je nezadovoljnih s
svojim delom in 8 (25%) je zelo nezadovoljnih z delom, ki ga opravljajo. Iz odgovorov je

razvidno, da je vec€ kot polovica delavcev nezadovoljna s svojim delom.
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Graf 8/6. Zadovoljstvo z delom, ki ga opravljate
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Tabela 8/4: Zadovoljstvo z delom, ki ga opravljate

Ozelo zadovoljen

B zadovoljen
Onezadovoljen
Ozelo nezadovoljen

Zadovoljstvoz | Zelo Zadovoljen Nezadovoljen Zelo Skupaj
delom zadovoljen nezadovoljen

Upravni organi | 3 5 6 7 21
InSpekcije 2 5 3 1 11
Skupaj 5 10 9 8 32

8.2.5. Kako ste zadovoljni s sploSno psihosocialno klimo v vasi delovni organizaciji

Samo dva anketiranca sta izjavila, da sta zelo zadovoljna s sploSno psihosocialno klimo na

delovnem mestu ali 6% vseh zaposlenih in Se ta dva sta zaposlena pri in§pekcijah. 7 ali 21%

jih je zadovoljnih. Nezadovoljnih je 9 (28%) zaposlenih, prav tako 9 (28%) zelo

nezadovoljnih in samo za dva zaposlena ( 6% ) odnosi v sluzbi niso pomembni. Iz tabele je

prav tako razvidno, da je velina nezadovoljnih zaposlenih pri upravnih organih obcine.

Odgovori na ta vpraSanja kazejo na slabo sploSno psihosocialno klimo v delovni sredini.
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Graf 8/7: Zadovoljstvo s splosno psihosocialno klimo
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Tabela 8/5: Zadovoljstvo s splosno psihosocialno klimo

Zadovoljstvo | Zelo Zadovoljen | Nezadovoljen | Zelo Odnosi v Skupaj
s klimo zadovoljen nezadovoljen | sluzbi niso

pomembni
Upravni 0 4 7 8 2 21
organi
InSpekcije 2 3 2 1 3 11
Skupayj 2 7 9 9 5 32

8.2.6 Dozivljanje psihi¢nega nasilja na delovnem mestu nasilja

Psihi¢no nasilje na delovnem mestu je v zadnjih petih letih dozivelo 14 zaposlenih, kar
predstavlja 43 % vseh anketiranih, 18 zaposlenih pa nasilja ni dozivelo, kar predstavlja 56 %.
Z ozirom na podatke za Slovenijo, ki kaZejo na to, da je v nasi drzavi prisotnost psihi¢nega
nasilja na delovnem mestu priblizno 7,1%, je prisotnost mobbinga po mnenju anketirancev v
njihovi delovni sredini visoko nad evropskim povprec¢jem. Prav tako je razvidno, da imajo

zaposleni v upravnih organi ob¢ine veliko ve¢ izkuSen;j s Sikaniranjem na delovnem mestu.
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Graf 8/8: Dozivljanje nasilja
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Tabela 8/6: Dozivljanje psihi¢nega nasilja
Zaposlen\Nasilje Dozivel nasilje Ni doZivel nasilja Skupaj
Upravni organi 12 9 21
ob¢ine
InSpekcijske sluzbe 2 9 11
Skupaj 14 18 32

8.2.7. S strani koga so delavci doZiveli psihi¢no nasilje na delovnem mestu

Zaposleni so nasilje v 11 primerih (78%) doziveli s strani nadrejenega, v 3 primerih (21%) s
strani sodelavca. Rezultati kazejo, da se v organizaciji v veliki vecini izvaja vertikalna oblika
psihi¢nega nasilja. Ker je procent tistih, ki so po njihovem doZivljanju psihi¢no nasilje na
delovnem mestu Ze doziveli visok, prav tako je visok procent doZivljanja nasilja s strani

nadrejenega, se bojim, da se ne mesa in izenacuje konflikt s psihi¢nim nasiljem.
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Graf 8/9: Oseba, ki je povzrocitelj psihi¢nega nasilja
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8.2.8. Storilec nasilja
Najpogosteje je storilec psihi¢nega nasilja oseba moskega spola v 12 primerih (85%) in v

dveh primerih je to zenska (14%).

Graf 8/10 : Storilec nasilja
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8.2.9. Na kaksen nacin se manifestira psihi¢no nasilje

Iz petih odgovorov (35%) je bilo razvidno, da se jih nenehno prerazporeja na druga delovna
mesta, 5 (35%) odgovorov je bilo, da je to ignoranca in omejitev dostopa do informacij, 2
(14%) je to dajanje vedno novih nalog in 2 (14%) odgovora, da je to premescanje na slabSe
placana delovna mesta. Prerazporeditve in ignoranca prevladujeta pri upravnih organih,

medtem, ko je slabSe delovno placilo prisotno in znac¢ilno samo za inSpekcije.
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Graf 8/11: Manifestiranje psihi¢nega nasilja
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Tabela: 8/7: Manifestiranje psihi¢nega nasilja
Manifestacija | Prerazporeditve | Vedno nove | Ignoranca Slabse Izklju€enost
nasilje naloge placilo
Upravni 5 2 5 0 0
organi
In$pekcije 2 0
Skupaj 5 2 5 2 0

8.2.10. Posledice psihi¢nega nasilja

Posledica psihi¢nega nasilja je v 7 odgovorih (50%) nizZja stopnja zadovoljstva pri delu, v 3

odgovorih (21%) odpor do dela , v 2 primerih tudi (14%) zdravstvene tezave in 2 (14%)

padec ucinkovitosti pri delu.

Graf 8/12 : Posledice psihi¢nega nasilja
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8.2.11. Zaupanje svojih tezav
Dozivljanje psihi¢nega nasilja je 7 (50%) zaposlenih odgovorilo, da se zaupa sodelavcu, 3
(21%) druzinskim ¢lanom, 2 (14%) prijatelj in 2 (14%) nikomur, ni odgovora zaupanja vodji

oddelka ali direktorici.

Graf 8/13: Zaupanje svojih tezav

B sodelavcem

Odruzinskim ¢lanom

O prijateljem

O direktorici

O nikomur

O vodji oddelka

8.2.12. Nudenje opore

7 (50%) jih dobi oporo pri sodelavceih, 3 (21%) pri druzinskih ¢lanih, 2 (14%) pri prijateljih
in 2 (14%) pri nikomur. Tudi pri tem vpraSanju nih¢e ne i8¢e podpore pri direktorici ali vodji

oddelka.

Graf 8/14: Nudenje opore
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8.2.13 Dejanja za zmanjSanje posledic psihi¢nega nasilja
Za zmanjSevanje posledic psihi¢nega nasilja zaposleni v 7 primerih (50%) uporabljajo
pogovor, v 1 primeru (7%) navaja ukvarjanje s hobiji, v 5 primerih (35%) Sportno

udejstvovanje in 1 (7%) sprostitvene tehnike.

Graf 8/15 : Dejanja za zmanjSanje posledic psihi¢nega nasilja
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8.2.14. Menjava delovnega mesta zaradi psihi¢nega nasilja na delovnem mestu

Iz grafa je razvidno, da bi 9 zaposlenih (64%) zaradi psihi¢nega nasilja, ki ga doZivljajo na

delovnem mestu Zelelo menjati delovno mesto, 5 zaposlenih (35%) pa tega ne bi zelo.

Graf 8/16: Menjava delovnega mesta zaradi psihi¢nega nasilja na delovnem mestu
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Tabela 8/8: Menjava delovnega mesta zaradi psihi¢nega nasilja na delovnem mestu

Zaposlitev\Menjava Bi Zelel menjati delovno Ne bi Zelel menjati Skupaj
delovnega mest mesto delovnega mesta
Upravni organi 7 5 12
InSpekcije 2 0 2
Skupaj 9 5 14

8.2.15. Zavedanje nevarnosti psihicnega nasilja pred zaposlitvijo

Le 2 zaposlena (14%) sta se pred zaposlitvijo zavedala, da je na delovnem mestu mozno tudi

psihi¢no nasilje s strani sodelavcev ali nadrejenih, 12 zaposlenih (85%) pa se ni zavedalo, da

vstopajo v zaposlitev, v kateri je takSna praksa mozna..

Graf 8/17: Zavedanje nevarnosti psihi¢nega nasilja pred vstopom v delovno razmerje
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Tabela 8/9: Zavedanje nevarnosti psihi¢nega nasilja na delovhem mestu

Zaposlitev\Zavedanje Se zavedajo nevarnosti Se ne zavedajo Skupaj
nevarnosti nevarnosti

Upravni organi 1 11 12
InSpekcije 1 1 2
Skupaj 2 12 14
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8.2.16. Kaj je po vasi oceni vzrok za nastanek oziroma izvajanje psihi¢nega nasilja

Polovica anketirancev, ki je ze imela izkusnjo s psihi¢nim nasiljem na delovnem mestu, je

izjavila, da je vzrok za izvajanje nasilja diktatorski nacin vodenja, polovica pa meni, da je

vzrok v negativnih osebnostnih lastnostih storilca. Ker bi diktatorski nacin vodenja tudi lahko

pripisali osebnostni noti storilca, lahko zaklju¢im, da je po mnenju tistih, ki so Ze bili Zrtve

psihi¢nega nasilja na delovnem mestu bistveno, kakSen znacaj ima sodelavec ali vodja,

oziroma tisti, ki izvaja psihi¢no nasilje nad sodelavcem.

Graf 8/18: Vzroki za izvajanje psihi¢nega nasilja
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Tabela 8/10: Vzroki za izvajanje psihi¢nega nasilja

O diktatorski nacin vodenja
H nepoznavanje osnov vodenja

O nizek nivo organizacijske

kulture

O negativne osebnostne
lastnosti storilcev

Vzroki Diktatorski nac¢in | Nepoznavanje Nizek nivo Negativne
vodenja osnov vodenja organizacijske osebnostne
kulture lastnosti storilcev
Upravni organi | 7 0 0 5
InSpekcije 0 0 0 2
Skupaj 7 0 0 7
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9. PREVERJANJE HIPOTEZ

1. hipoteza

Ho: Predpostavim, da med zaposlenimi v okviru upravnih organov ob¢ine in zaposlenimi v

inSpekcijah, ki vklju€uje redarsko sluzbo ni razlik v dozivljanju nasilja.

Nasilje Dozivel Ni dozZivel Skupaj
Zaposlen | nasilje nasilja
Upravni
organi 12 9 21
InSpekcije

2 9 11
Skupaj

14 18 32

X2=N(AD-BC)?(A+B)(C+D)(A+C)(B+D)
X?=32(12*9-9%2)%/21*11*14*18

X?=4,45

Stopnja tveganja: 5%

Stopnja prostosti: 1 X*=4,45>X?0=0,05=3,84

Hipotezo, da ni razlike med dozivljanjem nasilja med zaposlenimi delavci v upravnih organih
in in$pekcijah in redarstvu, glede na izracunan hi-kvadrat, ¢e upostevamo 5% stopnjo
tveganja, zavrnem, saj prihaja do statisticno pomembne razlike.

2. hipoteza

Ho: Predpostavim, da ni razlike med zaposlenimi delavci v upravnih organih in zaposlenimi

na inSpekcijah, glede Zelje po menjavi delovnega mesta.
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Menjava | Bi Zelel menjati | Ne bi Zelel Skupaj
del.mesta | delovno mesto menjati del.
Zaposlitev mesta
Upravni 5
organi 7 12
InSpekcije

2 0 2
Skupaj

9 5 14

X2= N(AD-BC)%(A+B)(C+D)(A+C)(B+D)

X2= 14(7%0-5%2)7/12%2%9%5

X*=1,29

Stopnja tveganja: 5%

Stopnja prostosti: 1

X*=1,29<X?a=0,05=3,84

Hipotezo, da ni razlike med Zeljo po menjavi delovnega mesta med zaposlenimi v upravnih

organih in in§pekcijami, glede na izraCunan hi-kvadrat, ¢e upostevamo 5% stopnjo tveganja,

obdrzim oz. potrdim, saj ne prihaja do statisti¢cno pomembne razlike.

3. hipoteza

Ho: Predpostavim, da je razlika med delavci v upravnih organih in inSpekcijami, glede

zavedanja mozZnosti psihi¢nega nasilja, ki jih prinasa delovno mesto pred zaposlitvijo.

Zavedanje | Se zavedajo Se ne zavedajo Skupaj
nevarnosti | nevarnosti nevarnosti
Upravni
organi 1 11 12
InSpekcije

1 1 2
Skupaj

2 12 12
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X2=N(AD-BC)*(A+B)(C+D)(A+C)(B+D)
X2=14(1*1-11%1)%/12*2*2*12

X?=2,43

Stopnja tveganja: 5%

Stopnja prostosti: 1 X?=2,43<X?0=0,05=3,84

Hipotezo, da obstaja razlika med zaposlenimi strokovnimi delavci v upravnih organih in
delavcih na inSpekcija pri zavedanju nevarnosti, glede na izracunani hi-kvadrat, pri upostevani
5% stopnje tveganja zavrnemo, s ¢imer potrjujemo, da ni statisticno pomembne razlike med
zgoraj navedenimi glede zavedanja nevarnosti psihi¢nega nasilja na delovnem mestu pred

vstopov v zaposlitev oz. delo.

10. RAZPRAVA

Raziskava prisotnosti psihi¢nega nasilja na delovnem mestu ni bila narejena samo za to, da se
ugotovi prisotnost tega pojava v doloCeni sredini, temveC in predvsem zato, da se ob
morebitnem pojavu tega uni¢ujoCega vedenja za zaposlene Se pravoCasno ukrepa. Ugotovitve
bi morale zanimati predvsem delodajalce in vodilne delavce, saj jim ne bi smelo biti vseeno,
kako se njihovi delavci pocutijo, ali so zadovoljni na svojem delovhem mestu, kako se
razumejo s sodelavci in kakSen odnos je med delavci in vodilnimi.

Ni delovne organizacije, ki ne bi imela dolo¢enih slabih tock, vendar se vsaka stvar z malo
dobre volje in angaziranostjo vseh zaposlenih da korigirati. V delovni sredini, kjer je bila

opravljena anketa, rezultati ne kazejo na najboljSo delovno klimo.

e 43 % anketirancev je nasilje dozivelo psihi¢no nasilje na delovnem mestu, kar pomeni
zelo visok odstotek, ki kaze na pogostost tega pojava v delovni sredini v kateri je bila
izvedena anketa. Ta odstotek nakazuje na nezdravo delovno okolje in slabe
medsebojne odnose, saj je odstotek zaposlenih, ki so ze imeli izkuSnjo s psihi¢nih

nasiljem na delovnem mestu visoko nad slovenskim in evropskim povpre¢jem.
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V 85% je bil povzrocitelj moskega spola, kar kaze na to, da imajo v nasi druzbi moski
Se vedno bistveno vecjo mo¢, sploh v manjSih zaprtih delovnih sredinah, kjer je tudi
na vodilnih polozajih ve¢ moskih. V. 78% je bilo psihi¢no nasilje izvajano s strani
nadrejenega, kar kaze na veliko podrejenost delavcev na vseh podrocjih. Psihi¢no
nasilje se izvaja v vseh sredinah, kaze na preveliko toleranco naSe druzbe za vse
pojave nasilja. Ker se izvajanje psihi¢nega nasilja tolerira in dopusc¢a, kaze na strah
zaposlenih pred izgubo sluzbe, kar je po eni strani razumljivo, saj je posameznikova
eksistenca in eksistenca njegove druzine odvisna od njegovega zasluzka. Po drugi
strani pa nerazumljivo, saj je toleriranje vsakrSnega nasilja nedopustno.

V veliki vecini delavci dozivljajo psihi¢no nasilje in dozivljajo stresne situacije, ko se
jih nenehno prerazporejanje iz enega delovnega mesta na drugo. Prerazporejanje iz
enega delovnega mesta na drugo je vedno stresno. Ce pa je bilo izvedeno brez
soglasja delavca Se posebej, saj se vsak ob takem dejanju s strani nadrejenega pocuti
kaznovan, nesposoben, nezazelen v doloceni delovni sredini, kar ima za posledico
poglabljanje konfliktov, v koncni fazi pa se Zzrtvi poslabsa zdravstveno stanje, kar se
kaze v razli¢nih psihosomatskih motnjah. Prav tako bole¢ je ignorantski odnos do
podrejenega in zadrzevanje informacij, saj v takSnih primerih zaradi tega delavec ne
more ve¢ zadovoljivo opravljati svojega dela, ne dosega Zelenih rezultatov, kar vodi k
nezadovoljstvu pri obeh straneh. V skrajni fazi sledi odpoved (s strani delodajalca ali
samega delavca). V nobenem primeru anketiranci niso izjavili, da se jih izkljucuje iz
druzabnih dogodkov, kar kaze na prikrito in nacrtno Sikaniranje.

Analiza podatkov kaZe, da 50% anketirancev zaupa svoje tezave sodelavcu, in v njih
tudi najde oporo, presenetljivo malo pa druzini — 21%, kar pomeni, da se Zrtve
pocutijo poniZzane in razzaljene, poteptan je njihov ponos in ¢loveSsko dostojanstvo,
njihova samopodoba je slaba in se sramujejo svoje situacije. Vse to dokazujejo
izsledki vseh raziskav o psihicnem nasilju na delovnem mestu.

Prav tako 50% zaposlenih zmanjsSuje tezave s pogovorom, kar kaze z ozirom na
predhodne odgovore o zaupanju svojih tezav in opori, da pogovor s sodelavcem, ki
ima priblizno enake izkuSnje, lahko sodelavcu najbolj pomaga in se na tak nacin
vsakodnevni stresi omilijo.

64 % anketirancev bi zaradi psihi¢nega nasilja na delovnem mestu Zelelo menjati
sluzbo. Zakaj ostane menjava delovnega mesta samo pri zeljah, je v na$i sredini

razumljivo, saj se prosta delovna mesta ne najdejo tako hitro oziroma jih sploh ni. Ker
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e Po mnenju velike vecine tistih, ki so se s pojavom psihi¢nega nasilja ze srecali, je
vzrok za nastanek tega pojava v delovnih sredinah, predvsem v posameznikovih
osebnostnih lastnosti, ki pogojujejo tudi nadin vodenja in sodelovanja med sodelavci.
Prevec avtoritarni ali diktatorski nacin vodenja je v mnogih sredinah neproduktiven in
je vzrok nezadovoljstva delavcev, saj daje obcutek nepomembnosti in manjvrednosti.
Za dobro delovno klimo je pomembno, da se vsak posameznik v podjetju pocuti
pomembnega in potrebnega. Zadovoljstvo zaposlenih, pozitivha motivacija in dobri
medsebojni odnosi so pogoj za uspe$no podjetje, kar je v konc¢ni fazi cilj vseh

delodajalcev.

Za zmanjSevanje negativnih pojavov v delovnih sredinah se morajo vodilni delavci zavedati
pomena dodatnega in permanentnega izobrazevanja na vseh podroc¢jih, posebej pa
izobraZevanja o medc¢loveskih odnosih in pomenu upravljanja s ¢loveskimi viri. Pomembno
je, da se informacije izmenjujejo v obe smeri — od zgoraj navzdol in obratno. Posledice
ustreznega komuniciranja so zadovoljstvo zaposlenih, njihova privrzenost, povezanost,
lojalnost in kulturna integracija. Kvalitetno komuniciranje med sodelavci in med nadrejenimi
in podrejenimi, povecujeta zadovoljstvo zaposlenih, ustvarja pozitivno klimo in uéinkovito in

uspesno delovno sredino.

Stres in razlicne konfliktne situacije obvladujejo naSe celotno zivljenje. Kadar je vsega tega
preveC in traja dalj ¢asa, mora posameznik za reSevanje takSnih situacij spoznati vire, ki
vodijo do stresnih situacij ali k nezazelenemu vedenju na delovnem mestu. Pred takSnimi
situacijami se najbolj uc¢inkovito zavarujemo, da se zazremo vase. Postavimo si cilje, ki so
realni, ne smemo se precenjevati. Vsekakor pa nam ne sme zmanjkati motiviranosti,

vztrajnosti in fleksibilnosti.
Pomembno je, da nas sluzba ne obvladuje, saj zivljenje ni samo to. Ko bomo vsi skupaj znali

uzivati in se veseliti tudi majhnih stvari, ki se nam zdijo samoumevne in vsakdanje, se bo nase

Zivljenje obrnilo na bolje in dobilo smisel.
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Socialno delo se pri premagovanju stresa, izgorelosti in psihicnega nasilja na delovnem mestu
lahko vklju¢i z organiziranjem posebnih skupin za samopomoc, sodelovanje v razli¢nih

nevladnih organizacijah ali aktivno sodelovati pri ustanavljanju drustev in zdruzen,;.

11. SKLEPI IN PREDLOGI

Na podlagi opravljena analize in vseh drugih raziskav na tem podro¢ju, lahko ugotovim, da se
psihi¢no nasilje na delovhem mestu izvaja in ni tako osamljen pojav, kot se morda zdi.
Ugotavljam, da zaposleni izvajanje mobbinga tolerirajo in o njem ne spregovorijo odkrito.
Vzrok za tako apatijo, nereagiranje in neukrepanje, je morda nevednost, Zrtev ne ve, kaj se z
njim dogaja, za svoj polozaj pripisuje krivdo sebi in o tem javno ne govorijo, saj se sramujejo
svojega polozaja. Najvecji dejavnik pri tem pa je strah pred izgubo sluzbe, kar je v okolju, ki
ne ponuja veliko moznosti za novo zaposlitev, do neke mere razumljivo. Obenem sklepam, da
je mobbing v delovni sredini v kateri je bila izvedena anketa, mogo¢ predvsem zato, ker ga
omogoca okolje — sodelavci ne zelijo posegati v dogajanja in ostajajo zgolj pasivni gledalci,
najveckrat zaradi pomanjkanja civilnega poguma in seveda strahu pred posledicami, da ne bi

sami postali naslednja zrtev .

Rezultat ankete je pokazal, da je za sodelujoe v anketi razlog za izvajanje mobbinga,
bistvenega pomena osebnostna naravnanost nadrejenega. Pri preverjanju prve hipoteze, kjer
sem predpostavila, da ni razlike med dozivljanjem nasilja med delavci uprave in inSpekcij se
je izkazalo, da razlike so in sem hipotezo morala zavrniti. Iz tega sklepam, da je pomemben
faktor osebnostna naravnanost nadrejenega, saj je iz rezultata vidno, da velika vecina

delavcev dozivlja mobbing s strani nadrejenega.

Ne glede na to, da delavci, ki so zaposleni na inSpekcijah, ne dozivljajo tak§nega mobbinga
kot delavci v upravi, pa ostaja pri obeh skupinah Zelja po menjavi sluzbe, kar pripisujem
terenskemu delu inSpektorjev in delu s strankami in njihovimi pritozbami, ne pa izvajanju
mobbinga na delovnem mestu. S tem se druga hipoteza o zelji za menjavo delovnega mesta

potrdi.
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Zavrnila sem tudi tretjo hipotezo, da je razlika med delavci v upravnih organih in inSpekcijah

glede zavedanja psihi¢nega nasilja na delovnem pred vstopom v zaposlitev. Statisticno

pomembne razlike v zavedanju nevarnost mobbinga ni, kar pomeni, da se pred vkljucitvijo v

delovno razmerje o tem sploh ne razmislja, saj je vsakomur pred vstopom v delovno razmerje

pomembno samo to, da sluzbo dobi. O slabih straneh se ne razmislja.

Da problem mobbinga lahko zacnemo reSevati, ga moramo najprej ozavestiti, nato pa nacrtno

sprejeti strategijo boja proti njemu. Za zmanjSevanje psihi¢nega nasilja na delovnem mestu

predlagam sledece ukrepe:

Dodatno izobrazevanje vseh zaposlenih o medsebojnih odnosih, u¢inkovitosti pri delu,
reSevanju konfliktnih situacij in o pomembnosti izmenjave informacij v obe smeri (od

zgoraj navzdol in obratno).

Ugotavljam, da delavci v upravi niso sindikalno organizirani, niso v¢lanjeni v noben
sindikat, zato predlagam, da ga ¢im prej ustanovijo. Sindikalni zagovornik si bo moral
pridobiti dodatna znanja o procesih mobbinga in njegovih posledicah ter seznanjati

delavce o njihovih pravicah in ukrepih za zmanjSevanje takSnega vedenja.

Za prepreCevan] psihicnega nasilja in reSevanje konfliktnih situacij, bi bila
priporocljiva in zazelena zaposlitev strokovnega delavca — socialnega delavca.
Strokovni delavec bo znal svetovati in posredovati ter prevzeti vlogo zagovornika. Pri
tem se lahko strokovni delavci naslanjajo na skupnostno orientiran pristop socialnega
dela, ki je usmerjeno v preventivno delovanje, zagotavljanje boljSega pristopa pomoci,
zadovoljevanje potreb ljudi, ki jih c¢lani skupnosti sami definirajo, krepitev in
prepoznavanje pomena neformalnih mrez, koordinacijo nacrtovanja v skupnosti,
antidiskriminacijsko obravnavo in izenacevanju moznosti, ki temeljijo na spoStovanju

¢lovekovih pravicah.

Program socialnega zagovorniStva je v primerih nasilja nad Zenskami in otroki Ze
dokaj uveljavljen. Socialno zagovorniStvo v teh primerih izvajajo usposobljene
svetovalke in svetovalci, bodisi redno zaposleni ali kot prostovoljci, zato bi bilo
smiselno, tudi za pomo¢ Zrtvam psihi¢nega nasilja zagotoviti socialno zagovornistvo.

Tudi v Sloveniji se ustanavljajo drustva in druge nevladna zdruzenja in organizacije,
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kjer se lahko organizira program socialnega zagovorniStva za primere psihi¢nega

nasilja na delovnem mestu.

12. ZAKLJUCEK

Ce bi si vsak delodajalec in nadrejeni zastavil vprasanje o prisotnosti mobbinga v delovni
sredini, ¢e bi samokriti¢no in objektivno razmislil in ugotovil, da ga ni, bi si za svoje vodenje
lahko samo cCestital. V kolikor pa ugotovi, da temu ni tako, bi bila njegova dolznost, da
nemudoma ukrepa. Enako velja za podrejenega delavca. Moramo se zavedati, da je mobbing
problem, ki ga je treba jemati resno, saj ima hude zdravstvene, socialne in ekonomske

posledice.

Ker se bojimo biti nepomembni, vecina hrepeni po zadovoljstvu v dobrem druzbenem
polozaju. Druzba pa je tako zgrajena, da se drzavljana na uglednem poloZaju obravnava z
velikim spoStovanjem, medtem ko ¢lovek brez polozaja hodi okrog kot macka okoli vrele
kase. Vsi na svetu zelimo nek polozaj, morda v druzbi ali druzini, sedenje na Bozji desnici —
in ta polozaj mora biti priznan od drugih, sicer to sploh ni polozaj. Vedno moramo sedeti na
odru. Znotraj smo vrtinec bede in nesrece in zato je zunanje priznanje, da si velika osebnost
prijetno. To hrepenenje po poloZaju, ugledu, moci, po druzbenem priznanju, da si na nek
nacin izjemen, je zelja po prevladi nad drugimi in ta Zelja po prevladi je oblika agresije

(Krishnamurti, 2008: 38).

Strah je eden najvecjih problemov v naSem Zivljenju. Um, ki je ujet v strah, zivi v zmedi, v
konfliktu in zato mora biti nasilen, izkrivljen in napadalen. Kar se tie nasilja, obstajata dve
primarni $oli misljenja in prva pravi: nasilje je ¢loveku prirojeno, druga pa trdi: nasilje je
rezultat kulturne in socioloSke dedisCine, v kateri Clovek zivi. Nasilje ni le ubijanje drug
drugega. Nasilje je, ko uporabimo ostro besedo, ko naredimo potezo, s katero ignoriramo

osebo, ko ubogamo zaradi strahu (Krishnamurti, 2008:49).
Povsem ocitno je, da problema nasilja in s tem tudi mobbinga kot SirSega druzbenega pojava

Se ne obravnavamo dovolj resno, predvsem pa ga druzba ne prepoznava kot druZzbeni

problem. Razlogi so razli¢ni, eden od njih pa je, da druzba v preteklosti temu pojavu, enako
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kot drugim oblikam nasilja , ni posvecala dovolj pozornosti. Sele v zadnjem &asu se problemi
nezazelenega vedenja prepoznavno pojavljajo v zaznavi ljudi, ki tudi vse bolj intenzivno
i¢ejo moznosti za njegovo preprecitev. Cas je torej, za zatetek organiziranega boja zoper

mobbing v vseh delovnih sredinah.

Vsi si zelimo Ziveti brez stresov, problemov, konfliktov in brez nasilja. Vendar so te Zelje le
iluzija. V zivljenju vsakega od nas so vzponi in padci. Ko smo na dnu, ko se nam dogajajo
slabe in neprijetne stvari, je pomembna socialna opora, ki jo lahko nudijo sorodniki, prijatelji,
sodelavci in drugi ljudje, ki so pripravljeni deliti tezave, svetovati ali samo poslusati, kar
predstavlja dragoceno pomo¢ so¢loveku v stiski. Na ucinkovitost socialne opore vplivata tako

koli¢ina kot tudi kvaliteta odnosov, ki jih ima z njimi posameznik.

Zato je pomembno, da se tudi v delovnih sredinah ustvari taksna klima, ki bo omogocala
socialno oporo. Vsak posameznik, bi moral igrati aktivno vlogo pri odkrivanju in odpravljanju

institucionalnih vzrokov ter potencialnih izvorov individualnih in kolektivnih konfliktov.

Kot sem ze v predgovoru diplomske naloge navedla, je delo tisto, kar ¢loveku daje cilj in
smisel, daje nam identiteto, samospostovanje in materialno nagrado. Tretjino zivljenja
prezivimo v sluzbi, v sluzbo bi naj hodili z veseljem, sprosceno ter zavestjo pripadnosti

kolektivu in firmi. Prav zato so med¢loveski odnosi tako pomembni.

Ker proces spreminjanja vedenja in navad nikoli ne poteka hitro, pa vendarle upam, da bodo
ukrepi, ki jih drzava uvaja z novo zakonodajo, postopno le obrodili sadove. Nerealno bi bilo
pricakovati, da bi zgolj te spremembe pripeljale do reSitve problema, ki pesti sodobne
organizacije. Zato je poleg opolnomocenja zaposlenih osrednjega pomena tudi nacin, s
katerim bodo managerji problematiko nezazelenega vedenja na delovnem mestu zaznali in jo

upravljali.
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15. PRILOGA

Pozdravljeni, sem Studentka Fakultete za socialno delo v Ljubljani in pripravljam diplomsko
nalogo o pojavu oz. prisotnosti psihicnega nasilja na delovnem mestu. Prosim vas, da mi s
svojimi odgovori omogocite izdelavo analize o tovrstnem pojavu v vasi delovni sredini.
Vprasalnik je anonimen. Za sodelovanje se ze v naprej zahvaljujem.

Alenka Kekec Gali¢
VPRASALNIK

1. Spol
a) moski

b) zenski

2. Starost
a) od 25 do 35 let
b) od 36 do 45 let
c) od 46 do 56 let

3. lIzobrazba
a) srednja
b) visja
c) visoka

d) univerzitetna

4. Zaposlen-a
a) obcinska uprava

b) inspekcijske in redarske sluzbe

5. Kako vplivajo medsebojni odnosi na delovnem mestu na vase psihi¢no pocutje
a) pocutim se dobro, v sluzbo hodim z veseljem
b) pocutim se dobro, v sluzbo hodim, ker moram
d) odnosi med sodelavci ne vplivajo na moje pocutje

) ne pocutim se dobro, v sluzbo hodim z odporom
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f) pocutim se zelo slabo, v sluzbo hodim z odporom

6. Kaj menite, da najbolj negativno vpliva na dobro pocutje v vasi delovni sredini
a) zavist, intrige, podtikanja
b) tekmovalnost (rivalstvo)
c) zalitve, kricanja
d) tozarjenje vodji, prilizovanje nadrejenim
e) nepravicnost pri delitvi variabilnega dela place

f) drugo

7. Kako ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate
a) zelo zadovoljen
b) zadovoljen
c¢) nezadovoljen

d) zelo nezadovoljen

8. Kako ste zadovoljni s sploSno psihosocialno klimo v vasi delovni organizaciji
a) zelo zadovoljen
b) zadovoljen
c¢) nezadovoljen
d) zelo nezadovoljen

e) odnosi v sluzbi zame niso pomembni

Ste se sami zZe kdaj kot opazovalec ali kot zZrtev zZe srecali z mobbingom?

O mobbingu govorimo, ko najmanj enkrat vsak teden in najmanj 6 mesecev izvajajo nad
Zrtvijo naslednja dejanja: ne pustijo jo do besede, jo stalno prekinjajo v govoru, jo ignorirajo
ali izkljucujejo iz okolja v sluzbi, izvajajo pogostejse kontrole dela, jo nenehno kritizirajo, so
do nje agresivni, zaljivi, ji nalagajo vec dela, jo dodelijo manj vredno delo, ima nizjo placo od
sodelavcev, jo ogovarjajo, se Salijo ali norcujejo iz nje, grdo govorijo o njenih druzinskih
razmerah, jo verbalno, fizicno ali seksualno napadajo, jo sramotijo, jo izolirajo in premestijo
proc od sodelavcev....z namenom, da se nad Zrtvijo izzivljajo ali jo izrinejo iz delovne sredine.

Zrtev vse to dozivija kot stres, strah, izgorevanje na delovnem mestu, negotovost, pocuti se
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nemocnega, ogrozenega, kar se nadaljuje z boleznijo in bolnisko odsotnostjo ali odpovedjo

delovnega razmerja.

9. Ali ste na delovnem mestu v zadnjih petih letih bili Zrtev psihi¢nega nasilja?
a) da
b) ne

V kolikor nasilja niste doZiveli, na sledeca vprasanja vec¢ ne odgovarjajte.
10. S strani koga ste doZiveli psihi¢no nasilje na delovnem mestu?
a) nadrejenega

b) sodelavca

11. Oseba, ki je povzrocala psihi¢no nasilje je:
a) moski

b) zenska

12. Na kakSen nacin se je manifestiralo psihi¢no nasilje
a) nenechne prerazporeditve
b) dajanje vedno novih nalog
c) ignoranca in omejitev dostopa do informacij
d) izkljucenost iz druzabnih dogodkov v kolektivu

e) slabse delovno mesto in placilo

13. Kako dozivljate psihi¢no nasilje in kako se odraza na delovnem mestu
a) nizjo stopnjo zadovoljstva pri delu
b) odpor do dela
¢) padec ucinkovitosti pri delu
d) zdravstvene tezave
e) vpliv na druzinske odnose
14. Ali svoje doZivljanje komu zaupate
a) nikomur

b) sodelavcu
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c)

vodji oddelka

d) direktorju/ici

e)
f)

druzinskim ¢lanom

prijatelju

15. Kaj sami naredite za zmanjSanje psihi¢nega nasilja (moznih ve¢ odgovorov)

a)
b)
©)
d)

pogovor
sprostitvene tehnike
ukvarjanje s hobiji

Sportno udejstvovanje

16. Kdo vam je nudil ali nudi oporo (moznih ve¢ odgovorov)

a)
b)
©)
d)
e)
f)

nihce
sodelavci
vodja oddelka
direktor/ica
druzina

prijatelji

17. Ali bi Zeleli zaradi psihi¢nega nasilja, ki ga dozivljate menjati delovno mesto ?
a) da
b) ne

18. Ali ste se pred zaposlitvijo zavedali moZnosti pojava psihi¢nega nasilja na delovnem

mestu

a) da
b) ne

19. Kaj je po vasi oceni vzrok za nastanek oziroma izvajanje psihi¢nega nasilja

a) diktatorski na¢in vodenja

b) vodje ne poznajo osnov vodenja skupine delavcev

¢) nizek nivo sploSne organizacijske kulture in medsebojnih odnosov,

d) negativni znacaj in osebnostne lastnosti storilcev
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