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UVOD

Svet v katerem zivimo danes je svet nenadnih sprememb. Tehnologija napreduje z bliskovito
hitrostjo, znanje ima cedalje vec¢ji pomen in vrednost. Vsa podjetja v razlicnih panogah se morajo
boriti za svoj obstanek in le najbolj uspesna lahko prezivijo. V Zelji po zmanjSevanju stroskov,
podjetja izvajajo pritiske na svoje zaposlene, kar pa vodi do zaostrenih odnosov, narascanja
stresa in vedno vedjega nasilja na delovnem mestu. Ce je pred nekaj leti veljalo, da je nasilje
fizi¢no dejanje, pa dandanes raziskave delovnega podroc¢ja (Leymann, 1997) kazejo, da je vedno
ve€ji problem psihi¢no nasilje in razlicne oblike trpincenja (ang. Mobbing), ki ga zaposleni
dozivljajo na delovnem mestu.

V diplomskem delu se osredoto¢am na problematiko razsirjenosti trpinenja na delovnem mestu,
ki zadnja leta postaja zelo resen problem in je klju¢ni element razprav in raziskav na delovnem
podrocju, hkrati pa tudi eden klju¢nih elementov pri spreminjanju zakonodaje v smeri
zagotavljanja dostojanstva ter prepreCevanja kakrSnekoli oblike trpincenja na delovnem mestu.

Po besedah Svedskega delovnega psihologa nemskega rodu prof. Heinza Leymana (Leymann v
Tkalec, 2006, str. 6) je trpinCenje motena komunikacija na delovnem mestu, ki je izrazito
obremenjena s konflikti med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri tem pa je
napadena oseba v podrejenem polozaju in izpostavljena sistematiCnemu stigmatiziranju in
kratenju njenih drzavljanskih pravic s strani ene ali ve¢ oseb, z namenom da se jo izrine iz
delovne sredine.

Trpin€enje ne predstavlja groznje le za zaposlene, temvec tudi za podjetje kot celoto. Zaposleni s
svojim delom soustvarjajo poslovno uspesnost, vendar psihi¢no nasilje slabsa medsebojne
odnose, motiviranost za delo, povzroca stres in izgorevanje na delovnem mestu, kar vpliva na
nizjo delovno storilnost in posledi¢no na manjSo uspeSnost tako posameznika, kot celotnega
podjetja. Ker trpinc¢enje vpliva na poslovno uspesnost je potrebno njegovo pojavljanje spremljati
oziroma ga zmanjSevati in poskusati v najvecji meri prepreciti.

Predmet diplomskega dela je preuciti trpincenje, kot psihi¢no in ¢ustveno nasilje na delovnem
mestu, oblike in vrste trpincenja, vzroke in posledice za njegov nastanek, ter preuciti in podati
mozne ukrepe za preprecevanje oz. odpravo trpin¢enja na delovnem mestu.

Cilj diplomskega dela je na osnovi pridobljenih teoreti¢nih znanj, prebrane literature in analize
obstojecih raziskav predstaviti podrocje trpinfenja na delovnem mestu. Natancneje zelim
prikazati zakaj do psihi¢nega nasilja na delovnem mestu prihaja, torej kateri so vzroki zanj, ter
kak$ne so mozne posledice trpincenja tako z vidika Zrtve kot z vidika delodajalca. V diplomskem
delu Zelim predstaviti trpincenje v slovenskem banc¢nisStvu, analizirati stanje trpincenja v
ban¢nem sektorju ter potrditi ali ovreci hipoteze, ki sem jih postavila. Prva hipoteza se glasi:
wZrtve trpinéenja na delovnem mestu v banénem sektorju so v ve&ji meri predstavnice Zenskega
spola«. Druga hipoteza pravi: »Najpogostejsi vzrok za pojav trpincenja na delovnem mestu je
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organizacija dela«. Tretja hipoteza trdi: »V ban¢nem sektorju se podjetja aktivno zavzemajo za
preprecevanje trpincenja na delovnem mestu (interni predpisi, interna komisija za prepre¢evanje
trpinCenja, ipd).« Naslednji cilj je predlagati mozne reSitve pri odpravljanju trpinCenja na
delovnem mestu.

Namen diplomskega dela je opozoriti na resnost in razsirjenost problema trpincenja ter priblizati
to podrogje posameznikom in zdruzbam. Zelim predstaviti vzroke in posledice, ki spremljajo ta
pojav in seznaniti javnost s problemom trpincenja na delovnem mestu, z namenom, da bi
podjetja aktivno pristopila k iskanju reSitev za zmanjSanje oz. preprecevanje razvoja trpincenja v
prihodnje, saj le to pomembno vpliva na uspeSnost podjetij.

V diplomskem delu sem uporabila deskriptivno oz. opisno metodo. Vsebino sem oblikovala na
podlagi strokovne literature domacih in tujih avtorjev, strokovnih ¢lankov ter uradnih spletnih
portalov. Svoje navedbe sem podkrepila s kvantitativno analizo ankete o trpincenju na delovnem
mestu, ki sem jo opravila med delavci zaposlenimi v slovenskem ban¢nem sektorju.

Diplomsko delo je sestavljeno iz uvoda, sedmih poglavij ter sklepnega dela. V prvem delu sem
spregovorila o trpin¢enju na delovnem mestu, torej o opredelitvi pojma trpincenje, oblikah in
vrstah, ter o razvojnih stopnjah trpincenja. V drugem delu sem predstavila vzroke in posledice
trpincenja na delovnem mestu. Tretji del je namenjen opredelitvi ukrepov za prepreCevanje
trpincenja na delovnem mestu. V Cetrtem poglavju sledi raziskava o trpincenju v slovenskem
ban¢nem sektorju, in sicer predstavitev obsega in namena raziskave, metode raziskave, vzorcenje
in omejitve raziskave. Temu sledi predstavitev rezultatov raziskave v petem poglavju. V Sestem
poglavju sledi predstavitev ugotovitev raziskave in potrjevanje hipotez. V sedmem poglavju so
predstavljeni predlogi za preprecevanje trpinCenja na delovnem mestu. Sledi Se zaklju¢no
poglavje, kjer sem povzela sklepne misli o temi diplomskega dela.



1 TRPINCENJE NA DELOVNEM MESTU

1.1. OPREDELITEV

Beseda »mobbing« izhaja iz glagola »to mob«, ki v slovenskem prevodu pomeni planiti na,
napasti, lotiti se koga. Izraz je oblikoval etnolog Konrad Lorenz (Zanolli Davenport, et al., 2005,
str. 21), ki je pri opazovanju zivali priSel do zanimivih izsledkov na kak$ne nacine skupina zivali
prezene ali izlo¢i vsiljivca ali konkurenta in kako pri tem posamezne zivali sodelujejo.
Trpincenje na delovhem mestu oznac¢ujemo Se z nekaterimi drugimi izrazi — npr. tiranstvo (ang.
Bullying), psiholoski teror, Sikaniranje, ipd. Tako kot ni enotnega poimenovanja trpincenja, pa
tudi ni njegove enotne opredelitve. Eden izmed pionirjev na svojem podrocju, Svedski delovni
psiholog Heinz Leymann, je trpincenje opredelil takole: "Trpincenje je konfliktov polna
komunikacija na delovnem mestu med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri ¢emer
je napadena oseba v podrejenem polozaju in izpostavljena sistemati¢nim in dlje ¢asa trajajocim
napadom s strani ene ali ve¢ oseb z namenom in/ali posledico izlocitve iz sistema, pri tem pa
napadena oseba to obcuti kot diskriminirajoce." (Leymann v Tkalec, 2006, str. 6). Da dobi
nasilje na delovnem mestu razseZnosti trpincenja, zahteva ta definicija (Leymann & Gustafsson,
1996, str. 252) izpolnjenost dveh pogojev: pogostost (statisticna definicija: vsaj enkrat tedensko)
in pojavnost skozi daljSe asovno obdobje (statisticna definicija: vsaj Sest mesecev).

TkalCeva (2001, str. 909) imenuje izvajalca trpincenja, »mober«, torej tisti, ki izvaja psihi¢no
nasilje nad posameznikom ali skupino zaposlenih, Zrtev pa »mobirani« oziroma tisti, nad katerim
se izvaja trpincenje.

Cvetko (2006, str. 25) pravi, da je trpincenje posebna oblika obnaSanja na delovnem mestu, kjer
posameznik ali skupina sistemati¢no psihi¢no poniZuje drugo osebo ali druge osebe z namenom,
da Skodi njenemu ugledu, casti, cloveskemu dostojanstvu in osebni integriteti, vse dokler
delovno razmerje ne preneha. Ima negativen vpliv na zdravstveno, socialno, psihi¢no in
ekonomsko stanje ¢loveka.

Kosteli¢-Marti¢ (2007, str. 27) se pri definiciji trpin€enja na delovnem mestu sklicuje na
francoski zakon druzbene modernizacije, St. 2002-73 z dne 17.1.2002, ki trdi da je trpinCenje
psihicno maltretiranje, ki se pojavlja v obliki dejanj, katerih cilj ali posledica so slabSe
posameznikove delovne razmere, ki lahko, zaradi slabSega delovnega in socialnega okolja,
povzro€ijo napad na ¢lovekovo dostojanstvo in pravice, ter Skodijo telesnemu ali duSevnemu
zdravju posameznika.

Iz definicije trpinc¢enja lahko najprej zaznamo, da se le-ta odvija v dolo€enem socialnem okvirju,
to je v delovnem okolju. Pomemben dejavnik je, da ljudje delujemo v organiziranih enotah
skupaj s sodelavci, ki pa si jih ne moremo izbrati sami. Drugi pomemben vidik je razlikovanje
med dvema skupinama vlog — na podrejenega posameznika in na napadajoCe sodelavce ali
nadrejene. Vloge se izmenjujejo skozi proces Sikaniranja, kjer sta udelezenca konflikta na
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zaCetku vecinoma enakovredna, dokler eden ne izgubi nadzora in se zaradi tega znajde v
podrejenem polozaju, kar predstavlja podrejenost v konfliktu. Iz definicije trpincenja izhaja tudi
konfliktno komuniciranje, ki lahko pomeni tudi izostanek komunikacij. Vendar ¢e kdo sodelavcu
odrece jutranji pozdrav ali ga ignorira, to ne pomeni, da ne komunicira in posledi¢no ne moremo
trditi, da gre za trpincenje, saj ni sistemati¢no in ne traja dlje casa. Da konfliktno komuniciranje
postane trpin¢enje, mora biti izvajano sistemati¢no in dlje ¢asa (Tkalec, 2006, str. 6).

1.2. OBLIKE IN VRSTE TRPINCENJA NA DELOVNEM MESTU

1.2.1. Oblike trpincenja

Kot pojavne oblike trpin¢enja Leymann opredeljuje 45 ravnanj oziroma obnaSanj, ki jih deli na
pet razliénih kategorij glede na njihovo naravo. V nadaljevanju delno povzemam oblike
trpincenja (Robnik in Milanovi€, 2008, str. 8-9), ki jih podobno opredeljujejo tudi drugi avtorji
(Kosteli¢-Marti¢, 2007; Leymann v Tkalec, 2006):

® Ravnanja, ki vplivajo na samoizrazanje in na nacin komunikacije: nadrejena oseba zrtvi
omejuje moznost, da bi se izrazala; nenehno prekinjanje govora zZrtve; kri¢anje na Zrtev in
zmerjanje zrtve; ustne in pisne groznje, itd..

o Omejevanje in preprecevanje zZrtvinih druZabnih stikov: z Zrtvijo nih¢e ve€ ne govori, Zrtev
pa tudi ne more govoriti z nikomer, saj ji je onemogocen dostop do drugih; itd..

e Krnitev zrtvinega ugleda: blatenje Zrtve za njenih hrbtom; obravnavanje zrtve kot duSevno
bolne, pri Cemer je Zrtev prisiljena v psihiatricno ocenjevanje, itd..

e Napadi na kakovost Zrtvinega poklicnega in Zivljenjskega poloZaja: za Zrtev ni posebnih
nalog, saj nadrejeni zrtvi odvzemajo zadolzitve, tako da se niti sama ne more domisliti novih
nalog; Zrtev dobiva naloge, ki so dale¢ nad stopnjo njene strokovne usposobljenosti z
namenom, da se jo osramoti, itd..

e Neposredni napadi na zdravje osebe: zrtev je prisiljena opravljati fizi€no naporno delo; da se
grozi zrtvi, se uporabljajo blazje oblike nasilja; odkrito spolno nadlegovanje, itd..

1.2.2. Vrste trpincenja
Glede na to, kdo je izvajalec trpin€enja in kdo je Zrtev, delimo trpin€enje na vertikalno in

horizontalno trpincenje (Kosteli¢-Marti¢, 2007, str. 27-28) (glej Tabela 1: Vrste trpinéenja na

delovnem mestu).



Tabela 1: Vrste trpincenja na delovnem mestu

VRSTE TRPINCENJA
VODORAVNO NAVPICNO
Zaposleni na isti Zaposleni na razli¢nih hierarhi¢nih ravneh.
hierarhi¢ni ravni.

Nadrejeni _—p Podrejeni Podrejeni —p  Nadrejeni

Vir: A. Kostelié-Martic¢, Psihicno nasilje na delovnem mestu, 2007, str. 27-28.

O vodoravnem (horizontalnem) trpinenju govorimo, kadar so zaposleni v hierarhiji na
enakem polozaju. Kadar je oseba, ki izvaja trpinCenje, prepri¢ana, da bo to pripomoglo k
njenemu napredovanju v karieri, se lahko odlo¢i, da odstrani sodelavca, ki to napredovanje ovira.
Tu lahko govorimo o primerih, ko se zaposleni z raznimi dejanji trpinéenja skusa znebiti drugega
zaposlenega, torej sodelavca, ki mu je glede na hierarhi¢ni polozaj enakopraven. Napadalec se
namre¢ pocuti ogrozenega s strani posameznika, ki je najveckrat karierno bolj uspesen kot on.
Ogrozena oseba je mnenja, da ga le-ta poklicno ovira oziroma ogroza njegov razvoj kariere v
podjetju. Ljubosumje na kakr$nakoli dejanja in uspehe sodelavca, povzrocijo izvajanje nasilje na
delovnem mestu (Gali¢ Kekec, A., 2008, str. 16).

V drugih primerih vodoravnega trpincenja skupina zaposlenih v podjetju izvaja nasilje nad enim
izmed Clanov te skupine, ki ga izberejo kot »Zrtveno jagnje«. Ko ponizujejo, trpinéijo oz.
psihi¢no nadlegujejo »zrtveno jagnje«, se pravzaprav dokazujejo sami sebi in izzivijo lastne
strahove, ter si s takSnimi ravnanji poskusajo dokazati, da so mo¢nejsi od zrtve (Gali¢ Kekec, A.,
2008, str. 16).

Govorimo lahko o treh vrstah trpincenja med sodelavci, torej vodoravnega trpinenja, in sicer
posameznik proti posamezniku, skupina proti skupini ali skupina proti posamezniku. Raziskave
kazejo, da so najpogostejsi primeri, ko se Zrtev trpincenja spopada z ve¢jim Stevilom napadalcev.

O navpi¢nem (vertikalnem) trpincenju pa lahko govorimo, kadar se trpincenje dogaja med
zaposlenimi na razli¢nih hierarhi¢nih ravneh znotraj podjetja. Navpicno trpincenje pomeni vse
vrste nasilja med nadrejenim/i in podrejenim ali skupino podrejenih (Kosteli¢-Marti¢, 2007, str.
27-28).

StrateSko trpincenje pa se dogaja kadar nadrejeni skusa odstaviti nekoga na nizjem delovnem
mestu. Podrejeni lahko zanj predstavlja visek, kot posledico reorganizacije podjetja, prevzema
ali zdruzitve podjetij. Druga moznost pa je, da se podrejeni enostavno ne more prilagoditi na
spremembe, ki so bile izvedene v podjetju in se ni spodoben vkljuciti v novo okolje. TakSen
zaposleni je nezazelen, zato s sistemati¢nim izvajanjem trpincenja nad njim zeli nadrejeni doseci
njegovo odpoved. Pri tem se nadrejeni nacrtno posluzuje nasilnih dejanj, podrejenega zali in
poniZuje, saj se ga na takSen nacin najlazje znebi (Kosteli¢-Marti¢, 2007, str. 27-28).
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V nasprotju s strateSkim trpin¢enjem, kjer je napadalec nadrejeni in Zrtev trpincenja podrejeni, je
mogoca tudi obratna situacija, ki jo prav tako uvr§¢amo med navpicno trpincenje. Pri tej vrsti
trpinCenja, ki jo nekateri imenujejo »staffing«, so napadalci podrejeni, zrtev pa je nadrejeni
(Bakovnik, 2006, str. 4). Taks$ni primeri so v podjetjih sicer redki, vendar se pojavljajo v
primerih, kjer zaposleni zelijo izloCiti svojega nadrejenega iz delovne sredine.

1.3. RAZVOJNE STOPNJE TRPINCENJA NA DELOVNEM MESTU

Vsak proces trpincenja na delovnem mestu se zacne s konfliktom med dvema ali ve¢ osebama.
Vendar pa vsak konflikt ne vodi v trpincenje (Tkalec, 2006, str. 7). Kadar je med osebama
vpletenima v konflikt mogo¢ dogovor o skupni resitvi ali pa prevlada reSitev ene izmed oseb, je
konflikt resljiv in le-ta ne bo vodil v trpincenje. V primerih, ko konflikt nima koncne reSitve oz.
se konflikt ne re$i na konstruktiven nacin, le-ta vodi do slabsih medosebnih odnosov, kar
najveckrat vodi v trpin¢enje. Po definiciji Leymanna, lahko govorimo o trpincenju takrat, kadar
se nasilna dejanja na delovnem mestu pojavljajo vsaj enkrat tedensko in najmanj Sest mesecev
zapored (Leymann v Tkalec, 2006, str. 6).

V raziskavah je ugotovljeno, da je v procesu trpincenja mogoce opredeliti faze oz. razvojne
stopnje, ki lahko iz konflikta vodijo v trpincenje, ki se v najve¢ primerih konca s prekinitvijo
delovnega razmerja (glej Slika 1: Razvojne stopnje trpincenja).

Slika 1: Razvojne stopnje trpincenja

Konflikt Psihoteror Disciplinski Prekinitev

ukrep delovnega

razmeria

Vir: D. Brecko, Mobbing - psihoteror tekmovalne druzbe, 2006, str. 13-14.

Prva razvojna faza trpincenja je konflikt. Konflikt se razvije, kadar imata dva ali ve¢ ljudi
nasprotujoca stalis¢a o doloceni situaciji. Konflikt se zane pri dveh posameznikih, nato pa se
lahko razsiri na skupine, katerim posameznika pripadata. V primerih, ko se konflikt razsiri med
skupine se bistveno zmanjSajo moZznosti za skupno resitev. Najpomembneje je, da se konflikt
resi, Se preden se vanj vklju¢i ve¢ udelezencev. Trpinfenje se torej pricne s konfliktom med
dvema ali ve¢ zaposlenimi (Tkalec, 2006, str. 7). Konflikt pomeni kriticni dogodek, ki pa sam po
sebi e ni trpinéenje na delovnem mestu. Ce se zaposleni zavedajo pomembnosti, da se konflikti
pravocasno in konstruktivno resijo, le ti konflikti ne bodo vodili v trpin¢enje. V primerih, ko se
konfliktne situacije ne resijo pravocasno, pa lahko prvotni konflikt najveckrat vodi do nasilnih
dejanj med vpletenimi osebami.

Vsaka konfliktna situacija, ki traja dalj ¢asa ima lahko resne posledice za psihi¢no in fizi€no
zdravje Zrtve trpinCenja. Glavoboli, utrujenost, depresija, tesnoba, motnje spanja kazejo le nekaj
izmed moznih posledic konfliktne situacije. Zrtev izgublja koncentracijo pri delu, zmanj3a se
njena produktivnost, veckrat nad sodelavci reagira agresivno, ter se zaradi vseh tezav zateka v



bolnisko odsotnost. Zrtve tak$no konfliktno situacijo doZivljajo kot stres, le-ta pa je eden
najpomembnejsih dejavnikov za razvoj psihosomatskih motenj in bolezni (Gogic, 2004, str. 25).

Ker prvotni konflikt ni bil reSen, je v drugi fazi potisnjen v ozadje. Ta faza se imenuje
psihoteror. V tej fazi se dogajajo napadi na posameznika, ki sCasoma postajajo vse
intenzivnej$i. Posameznikov znacaj oz. osebnost postane taréa napadov, v podjetju za¢nejo
kroziti govorice, sodelavci so zrtvi nenaklonjeni, izogibajo se komunikaciji, saj s problemati¢nim
posameznikom ne Zelijo imeti nobenega stika (Tkalec, 2001, str. 911-913).

V tej fazi se pojavijo prve resnejsSe motnje v odnosu med Zrtvijo in njegovim socialnim okoljem,
ki se po priblizno $estih mesecih razvijejo v resnejSe psihicne tezave, imenovane post-travmatski
stres. Gre za psihicno motnjo, ki se razvije v primerih, kadar se oseba sooCi z zelo stresnim
dogodkom, ki predstavlja veliko psihicno breme (Tkalec, 2006, str. 8). Kontakta z ljudmi v
svojem delovnem okolju, zrtev v tej fazi ni ve¢ sposobna vzpostaviti. Ob¢utek varnosti in
podpore s strani sodelavcev, so kljucni, da bi se zZrtev ponovno vkljucila v delovno sredino,
vendar pa se dogaja nasprotno, ker se je Zrtev zaradi trpinCenja spremenila, se od nje odvracajo
tudi tisti sodelavci, ki v proces trpinc¢enja niso bili direktno vkljuceni (Leymann, 1997).

V tretji fazi, ki se imenuje prvi disciplinski ukrepi, trpincenju na delovnem mestu pogosto
sledijo ukrepi delodajalca, saj »mobirani« postane »problemati¢en«: najveckrat je
neskoncentriran, ni produktiven, ima slabe delovne rezultate in je zaradi zdravstvenih tezav
pogosto odsoten (Bakovnik, 2006, str. 8). Do te faze je bil nadrejeni nevtralen, sedaj pa je
prisiljen ukrepati. Disciplinski ukrepi si najveckrat sledijo od ustnega opomina pa vse do
disciplinskega postopka.

Zaradi uvedbe disciplinskega postopka s strani nadrejenega je Zrtev dodatno prizadeta, zato se Se
zmanj$a njena produktivnost, uc¢inkovitost ter delovna storilnost. Ukrepi nadrejenega situacije ne
izbolj8ajo, lahko pa jo le Se poslabsajo. Pri ukrepih nadrejenega gre lahko za nezavedna dejanja,
lahko pa se nadrejeni postopkov dobro zaveda in izkoristi situacijo sebi v prid, kadar je sam
izvajalec trpinCenja nad delavcem. Obdobje enega leta trajajoCega psihicnega nasilja nad
posameznikom, povzroc¢i, da le-ta obcuti velike psihi¢ne in fizi¢ne tezave, ki lahko unicijo
njegovo zasebno in socialno Zivljenje. Psihi¢ne krize se povecujejo in stopnjujejo, posameznik se
spopada z depresijo, kar lahko privede odvisnosti, v skrajnem primeru tudi do samomora (Gali¢
Kekec A., 2008, str. 20).

Primeri trpin¢enja, ki preidejo v Cetrto fazo, se skoraj vedno konc¢ajo s prekinitvijo delovnega
razmerja. Moznosti prekinitve sta dve, in sicer ali se za prekinitev odlo¢i zrtev ki pritiskom ni
veé kos, ali pa je odpuséena na podlagi disciplinske komisije. Zrtev v vedini primerov pod
razliénimi pritiski celo privoli v sporazumno prekinitev delovnega razmerja. Zaradi moc¢nih
psihosomatskih obolenj Zrtev postane za delo trajno nesposobna in se odlo¢i za upokojitev iz
zdravstvenih razlogov. Telesne in psihi¢ne poskodbe so tako mocne, da pritiskom delovnega
procesa niso ve¢ dorasli, zato ponovni vstop na trg dela skoraj ni ve¢ mogo¢. Velikokrat pa je
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tezava tudi v omajanem ugledu zrtve v poklicu, zato je vprasanje, ¢e bi jo kdo sploh Se zaposlil
(Brecko, 2006, str. 3).

Kot lahko opazimo iz zgoraj navedenih razvojnih stopenj trpincenja, ze vsak konflikt ne pomeni
trpincenja, vendar pa lahko nerazreSeni konflikti vodijo v trpinCenje, ki ima za Zrtev hude
posledice na njeno zdravje, samopodobo in dusevno stanje. Trpincenje se lahko zgodi vsakemu,
skoraj neopazno. Zelo pomembno je predvsem, da management prepozna trpinfenje, saj ne
povzroca Skode zgolj posamezniku, ki je zrtev, temvec celotnemu podjetju.

2 VZROKI IN POSLEDICE TRPINCENJA NA DELOVNEM MESTU

2.1. VZROKI TRPINCENJA

V zacetku devetdesetih let je bil pojav trpincenja razumljen predvsem kot eden moznih socialnih
povzrociteljev stresa v zdruzbah. Vendar strokovnjaki opozarjajo, da obi¢ajni povzrocitelji stresa
v vec€ini primerov prizadenejo vse zaposlene v neki zdruzbi, medtem ko je za trpinCenje
znalilno, da je usmerjeno le v dolo¢ene posameznike, ki lahko utrpijo resne zdravstvene
posledice, povzrocitelji, opazovalci ter nevtralni oc¢ividci sploh niso prizadeti. Spletna stran o
trpincenju navaja dve glavni znacilnosti trpin€enja, in sicer izloCitev in stigmatiziranje
posameznika .

Vzroki za pojav trpincenja so lahko zelo razli¢ni. Pojavijo se lahko tako na strani posameznika
kot tudi na skupinski ravni. Na spletni strani o trpincenju pravijo, da bolj kot je druzba
tekmovalna, vecji kot je boj za oblast in hujsi kot je boj za prezivetje, vecja je nevarnost za pojav
trpincenja v delovnem okolju. Za nastanek trpincenja je le redko kriv en sam vzrok. Zelo
pogosto je vzrok odvisen od vseh vpletenih, oddelka, podjetja in celo od gospodarskih ciklov.
Med objektivne vzroke pristevamo (Bakovnik, 2006, str. 4):

e organizacijo dela,

e nacin vodenja,

e socialni polozaj zrtev,

¢ moralni nivo posameznika.

Kadar se v organizaciji dela, pojavijo dejavniki kot so premalo zaposlenih v oddelku, premalo
komunikacije, nejasna navodila, konstantna ¢asovna stiska, nizka stopnja odlocanja, lahko le-ti
postanejo potencialni vzroki za trpinéenje. Kadar zaposleni delajo pod takSnimi pogoji, so
konflikti ventil za frustracije, ki jih obcutijo zaradi preobremenjenosti. Najveckrat bodo Zzrtve
trpinCenja postali tisti zaposleni, ki odstopajo od povprecja, v negativni ali pozitivni smeri
(Tkalec, 2001, str. 916-917).

Pri nadinu vodenja je pomembno, da nadrejeni opazi kdo izmed zaposlenih je Zrtev trpincenja.
Osnovna dolZnost nadrejenega je posredovati ter obvarovati Zrtev nasilja na delovnem mestu. Ce
so zaposlenim navodila jasna in v podjetju poteka ustrezno ravnanje z zaposlenimi in njihovimi
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zmoznostmi, lahko nadrejeni prepreci trpincenje v podjetju. Po raziskavah sode¢ naj bi
trpincenje sprozila predvsem dva nacina vodenja, in sicer avtoritarni na¢in in nacin vodenja brez
vajeti (Bakovnik, 2006, str. 4).

Osebnostne lastnosti, ki izhajajo predvsem iz njegovega socialnega poloZaja lahko sprozijo
procese trpincenja. Posameznikova drugacna rasna, politi¢na, verska, spolna ali kak$na druga
usmerjenost, ki odstopa od povprecja, lahko zmoti napadalca, ki posledi¢no izvaja trpincenje nad
zrtvijo. V skrajnih primerih je govora celo o razli¢nih oblikah diskriminacije (Tkalec, 2001, str.
918).

Toleranca v podjetju, je eden izmed bistvenih dejavnikov, zaradi katerih se trpincenje razvije.
Redko se pojavlja, kadar v podjetju uspejo vzpostaviti enoten moralni nivo, zaradi katerega
nasilna dejanja delujejo nesprejemljivo. Trpincenje se najveckrat razvije iz naslednjih razlogov,
in sicer kot ventil za spro$canje agresij, zaradi krepitve obcutka povezanosti znotraj skupine, za
uveljavljanje moci, zaradi strahu pred izgubo delovnega mesta ali zaradi nezadovoljstva na
delovnem mestu (Bakovnik, 2006, str. 4).

Dolocitev vzrokov trpincenja je velik problem. Lahko se dejanja trpincenja zgodijo zaradi
osebnostne strukture, lahko pa je nasilje ze vkljuceno v sistem vodenja podjetja. Razvoj
trpinenja v delovnem okolju, je po mojem mnenju odvisen predvsem od moralne ravni
posameznika oz. od tega ali se trpin¢enje v organizaciji tolerira ali ne. Vsekakor pa je potrebno
poudariti, da imajo nadrejeni najvecjo vlogo in odgovornost za preprecevanje trpinenja na
delovnem mestu.

2.2. POSLEDICE TRPINCENJA

Resnejse in bolj obsezno proucevanje trpincenja se je zacelo, zaradi posledic, ki ga ima takSno
vedenje na organizacijsko ucinkovitost in uspesnost. Ugotovitve kazejo, da ima trpincenje
negativen vpliv na zadovoljstvo z delom in zdravje zrtev, povzroca pogostejse zelje po menjavi
delovnega mesta ter zeljo po predCasni upokojitvi delavcev. Tako unicujoce trpincenje lahko
povzroci resne fizicne in duSevne posledice na posamezniku. Posledice trpincenja so lahko
posledice trpin€enja za posameznika, za sodelavce, za podjetje in za celotno druzbo (Brecko,
2006, str. 5).

Raziskave kazejo poseben vzorec, po katerem se zrtve odzivajo na trpincenje (Brecko, 2006, str.
4-5), in sicer v naslednjem zaporedju: naprej nastopi zacetno samoobtoZevanje, sledi osamljenost
in nazadnje pride do osebnega zloma.

Posledice trpinfenja so za posameznika izjemno hude. Obolenja kosti in miSic oz. hujsa
depresivna stanja, so le del moznih psihosomatskih obolenj s katerimi se soo¢i zrtev. V zadnji
fazi, t.i. faza osebnega zloma, ki pomeni razvrednotenje se pojavi sindrom prave depresije, saj
zrtev misli, da njena situacija nima reSitve in da je nesposobna sama resiti problem. Kon¢no



posledico najveckrat predstavlja izstop iz trga delovne sile, saj vstop v novo delovno okolje ni
ve¢ mogoc, ker zrtev ne bi prenesla novih pritiskov, ki jih prinasa delovno okolje. Kot najbol;
tragi¢no, vendar vedno bolj pogosto posledico dozivljanja trpincenja na delovnem mestu, pa se
omenja samomor (Brecko, 2006, str. 5).

Trpincenje ima vpliv tudi na sodelavce, ki so v neposrednem stiku z zrtvijo in so prica ali pa
sodelujejo v trpinc¢enju na delovnem mestu. Ko eden izmed sodelavcev postane zrtev psihi¢nega
nasilja, se zaposleni najveckrat znajdejo v konfliktni situaciji. Prvotno se najveckrat namrec
zgodi, da zrtvi Zelijo pomagati, saj jim to narekuje vest in nacela. Zavedajo se, da ¢e ne ukrenejo
nic¢esar, pravzaprav posredno sodelujejo pri izvajanju trpincenja, saj bodo s svojim umikom in
ne-ukrepanjem, verjetno dali vedeti, da takSna nasilna dejanja podpirajo. Vendar pa se istocasno
zavedajo, da obstaja velika verjetnost, da v trenutku, ko se postavijo na stran Zrtve, tudi sami
postanejo zrtve trpincenja. Posledice, ki nastanejo zaradi takSne konfliktne situacije so za
sodelavca vedno enake, saj zrtev zaradi izoliranosti znotraj zdruzbe oziroma ostalih zaposlenih,
dobiva le negativne povratne informacije svojih sodelavcev (Tkalec, 2001, str. 914).

Posledice trpincenja ¢uti tudi podjetje kot celota, posledice pa so lahko v dolo¢enih primerih
zelo hude, in sicer se posledice kazejo v slabsih odnosih med zaposlenimi, slabsi delovni
storilnosti, ve¢jemu Stevilu bolniskih odsotnosti, visji fluktuaciji, stroSkih novo zaposlenih,
izgubi ugleda podjetja ter stroskih tozb, odpravnin in odSkodnin (Brecko, 2006, str. 5).

Trpincenje tako kot na posamezniku, pusti posledice tudi na celotnem podjetju, saj trpinc¢enje
slabsa delovno vzdu$je. Napeti odnosi, zmanjSana produktivnost dolofenih posameznikov,
agresivno vedenje, nezadovoljstvo in druge oblike obnasanja vodijo k slabsSim odnosom med
zaposlenimi. Kot posledica se zmanjsa storilnost, slabSajo se rezultati pri delu, vsi ti dejavniki pa
vodijo v bolnisko odsotnost ter absentizem. Vsi navedeni dejavniki za podjetja pomenijo dodatne
stroske. Povecajo se namre¢ stroski bolniskih odsotnosti, potrebno je zaposliti in izobraziti novo
zaposlene, kar pa zahteva Se dodatna finan¢na sredstva. Verjetno najhujsa posledica trpincenja za
podjetje pa je izguba ugleda podjetja v javnosti, saj lahko izguba ugleda pomeni nepopravljivo
skodo za vsako podjetje (Tkalec, 2001, str. 914).

Posledice, ki jih ima trpinfenje na celotno druzbo so na prvi pogled tezko opazne, vendar pa
ko podrobno analiziramo posledice, ki jih trpin¢enje na delovnem mestu pusti na celotni druzbi
oz. okolici zrtve trpinCenja, ugotovimo, da so te posledice izjemno velike in lahko tudi trajne
(Kosteli¢-Marti¢, 2007, str. 30) .

Posledice povzroCijo da zrtve trpinenja potrebujejo specialisticne preglede in dolgotrajno
zdravljenje pri za to usposobljenih strokovnjakih, kar je lahko zelo drago. Vse to povecuje
stroske zdravstvenega sistema v drzavi. Tudi izgube v pokojninskem sistemu, so ena izmed
moznih posledic trpinéenja. Zrtev najveckrat zaradi hudih psihi¢nih posledic, ki so jih povzrogili
dejavniki trpin¢enja na delovnem mestu, ni sposobna vec opravljati dela in prenasati pritiskov iz
delovnega okolja, zato se pred¢asno upokoji (Kosteli¢-Marti¢, 2007, str. 30). Velik problem pa
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predstavlja tudi zmanjSana produktivnost druzbe, kajti podjetja izgubljajo perspektivne kadre, ki
bi bili v normalnih okolis¢inah visoko produktivni.

3 UKREPI ZA PREPRECEVANJE TRPINCENJA NA DELOVNEM
MESTU

Preventivni ukrepi, ki preprecujejo nastanek trpincenja in njegovih posledic so izjemno
pomembni. Med ustrezne ukrepe spadajo spodaj navedene aktivnosti (Brecko, 2006, str. 8):

e izboljSanje stila vodenja,

e sprememba organizacije dela,

e jasno podajanje informacije,

e moznost izobrazevanja,

e odprta komunikacija,

e organizacijska klima, ki zapoveduje timsko delo,

e ukrepi in spremembe, ki bi pripomogle k izboljSanju delovne klime in
e organizacijski dogovor ali psiholoska pogodba.

Izjemno pomembno vlogo za preprecevanje trpin¢enja na delovnem mestu ima odgovoren vodja,
ki mora poznati vse vidike trpin¢enja. Omogocanje dovolj visoke stopnje odlocanja,
zagotavljanje dobro organiziranih delovnih mest, jasno opredeljene delovne naloge, dolznosti ter
odgovornosti, so tisti dejavniki, ki morajo biti znani vsem zaposlenim. Ce se zaposleni zavedajo,
kak$ne so njihove naloge in dolZnosti, so pri delu bolj motivirani, zadovoljni in produktivni, kar
pripomore k pozitivni delovni klimi, ki je klju¢nega pomena pri prepre€evanju trpincenja na
delovnem mestu (Brecko, 2006, str. 8).

Kljub izjemno pomembni vlogi vodje, pa je izrednega pomena, da so v preprecevanje trpincenja
na delovnem mestu vkljuceni vsi zaposleni, kamor spada tudi ozave$Canje in izobrazevanje
zaposlenih o pojmu trpin¢enja na delovnem mestu. Vsi zaposleni na razli¢nih hierarhi¢nih
ravneh, morajo poznati pojavne oblike, vzroke in posledice trpincenja, saj bodo le tako sposobni
pravocasno zaznati in ustrezno ukrepati, da do trpincenja ne bo prislo.

Zaradi spremenjene delovne zakonodaje, ki temelji na prepovedi vsakrSnega trpinCenja na
delovnem mestu, morajo zdruzbe vedno vec¢ ¢asa posvetiti tudi oblikovanju oz. sprejetju ustrezne
politike preprecevanja trpin¢enja na delovnem mestu, ki bo jasno izrazala nacela in staliSca
zdruzbe do trpincenja, ter opredeljevala sankcije v primerih ko se le-to pojavi.

Dober predlog se mi zdijo tudi t.i. »anonimne delovne svetovalnice« v posamezni zdruzbi, kjer
se nahajajo pristojni organi, ki skrbijo za preprecevanje trpincenja na delovnem mestu.
Zaposleni, ki se soocijo s katerokoli pojavno obliko trpincenja, bi se v tem primeru lahko obrnili
nanje z razliénimi vpraSanji ter poiskali nasvet, kako ukrepati, da se trpincenje na delovnem
mestu prekine oz. prepreci v prihodnosti.
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Vedno bolj pomembna dolznost podjetij je tudi sprejemanje internih pravilnikov in aktov, med
katerimi je lahko kot pomemben preventivni ukrep proti trpincenju, tudi organizacijski dogovor,
ki opredeljuje vse dolznosti in pristojnosti nadrejenega v primeru psihi¢nega nasilja na delovnem
mestu ter ustrezne sankcije za napadalce (Brecko, 2006, str. 8).

4 RAZISKAVA: TRPINCENJE NA DELOVNEM MESTU V
SLOVENSKEM BANCNISTVU

4.1. OBSEG IN NAMEN RAZISKAVE

O trpinCenju na delovnem mestu v Sloveniji nekoliko ve¢ govorimo Sele v zadnjem casu.
Bistvene znacilnosti trenutnega stanja so, da se pojem trpincenje na delovnem mestu velikokrat
uporablja napacno kot sinonim za nadlegovanje, Sikaniranje ali posamezne konflikte na
delovnem mestu; da za zZrtve ni vzpostavljenega sistema pomoci; da zdruzbe temu problemu ne
namenjajo posebne pozornosti, ter da do spremembe Zakona o delovnih razmerjih v letu 2007,
prakti¢no ni bilo zakonodaje, ki bi urejala to podroc¢je (Robnik in Milanovi¢, 2008, str. 16).

Vodilna ideja raziskave je analizirati stanje trpincenja na delovnem mestu v ban¢nem sektorju,
zaradi zaskrbljujocega podatka o tem, da je v Italiji delez Zrtev trpin€enja v ban¢nistvu visji od
deleza zrtev v drzavi nasploh (Robnik in Milanovi¢, 2008, str. 17). Predpogoj za uspesno
preprecevanje trpincenja na delovnem mestu, ki vodi do nezadovoljstva zaposlenih, slabe klime
in manjSe uspeSnosti zaposlenih, je poznavanje in spremljanje stanja v dolo¢enem sektorju.
Analizo stanja trpin¢enja v slovenskem ban¢nem sektorju bom izvedla z anketnim vpraSalnikom.

Trpincenje na delovnem mestu ne pusti posledic samo na zrtvi, temve¢ s¢asoma pusti posledice
na celotni zdruzbi in Se huje na celotni druzbi. Posamezniki, ki so zrtve trpincenja na delovnem
mestu pocasi izgubljajo motivacijo, delovno vnemo, postajajo agresivni in vedno bolj oddaljeni
od delovnih opravil, vse to pa prenesejo na celotno zdruzbo, ki postane manj uspesna, saj se ji
povecujejo stroSki in manjsa ugled. Dandanes pa v konkuren¢nem svetu vlada boj med druzbami
in najvecji potencial in konkuren¢no prednost predstavljajo ljudje in odnosi med njimi.

Trpincenje na delovnem mestu je torej smiselno prouciti ter izvajati ukrepe za preprecevanje le
tega. Trpincenje v slovenskem ban¢nem sektorju bom proucila s pomocjo anketnega vprasalnika.
S pomocjo dobljenih rezultatov bom dokazovala tri hipoteze. Ali jih bom zavrgla ali potrdila, je
torej odvisno od rezultatov.

4.2. HIPOTEZE

Da lahko prepre¢imo trpinéenje na delovnem mestu, ga moramo najprej preuditi. Rezultati Cetrte
evropske raziskave (2007, str. 9) kazejo, da so predstavnice Zenskega spola najveckrat s strani
delodajalcev diskriminirane ze v samem postopku zaposlovanja. Ker predstavnice zenskega
spola veljajo za psihicno SibkejSe, se nad njimi lazje izvaja trpinCenje, saj se bodo le-te prej
zlomile pod pritiski, ki jih povzro¢i trpincenje. Prva hipoteza se torej glasi:
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HIPOTEZA 1: Zrtve trpinenja na delovnem mestu v ban¢nem sektorju so v ve&ji meri
predstavnice zenskega spola.

Na podlagi raziskave, ki jo je opravil sindikat ban¢nistva Slovenije (Robnik in Milanovi¢, 2008,
str. 31), je najpogostejsi vzrok za trpincenje nafin vodenja, vendar sama menim, da je v ¢asu
gospodarske krize vse pogostejsi vzrok, ki vodi do trpinenja na delovnem mestu organizacija
dela, saj je ¢as v katerem se delavci nahajamo postal neizprosen. Podjetja morajo z enako ali celo
manj$o delovno sredino poskrbeti za vedno ve¢ zadolzitev in nalog, hkrati pa se morajo
spopadati z vedno vecjo konkurenco na delovnem trgu. Druga hipoteza pravi:

HIPOTEZA 2: Najpogostejsi vzrok za pojav trpin¢enja na delovnem mestu je organizacija dela
(¢asovni pritiski, visoka stopnja odgovornosti, nizka stopnja odlo¢anja, ipd.).

Tretja hipoteza ne izhaja iz raziskave, temvec iz v zadnjih letih spremenjene delovne zakonodaje,
ki je v Zakon o delovnih razmerjih vkljucila 6.a ¢len (Uradni list RS, 103/2007), ki govori o
prepovedi trpincenja na delovnem mestu. Tudi interni akti podjetij so vedno bolj usmerjeni v
za8¢ito posameznika na delovnem mestu in na preprecevanje kakrSnihkoli dejanj, ki bi delavcu
lahko povzrocila zdravstvene tezave, zato menim, da se vedno ve¢ podjetij zavzema za
preprecevanje trpincenja. Tretja hipoteza torej trdi:

HIPOTEZA 3: V ban¢nem sektorju se podjetja aktivno zavzemajo za prepreCevanje trpincenja
na delovnem mestu (interni predpisi podjetja, interna komisija za preprecevanje trpincenja, ipd.).

Ce tretja hipoteza drzi, ne bo potrebno uvajati dodatnih ukrepov za prepre¢evanje trpinéenja na
delovnem mestu, temveé bo potrebno upostevati le te, ki so v banénem sektorju Ze sprejeti. Ce pa
je nasa trditev napacna, pa bomo poskusSali predlagati ukrepe, ki bodo delovali preventivno in
bodo koristni tako za posameznega zaposlenega kot tudi za celotno organizacijo v bancnem
sektorju.

4.3. METODA RAZISKAVE, VZORCENJE, OMEJITVE RAZISKAVE

Izvedba same raziskave se pri¢ne z zbiranjem podatkov o spremenljivkah za statisticne enote.
Vrsta podatkov in njihovih znacilnosti dolo¢a nabor razpoloZljivih metod za njihovo obdelavo. S
statisticno analizo Zelim dobiti zanesljive ugotovitve o prouc¢evanem mnozi¢nem pojavu, zato
proucujemo ta pojav na celotni statisticni mnoZici ali na vzorcu. Vzorec je del populacije, ki
obsega enote populacije (izbrane slucajno ali nesluc¢ajno) z namenom, da iz vzor¢nih podatkov
izraCunamo ocene parametrov (Statisticni terminoloski slovar, 2001, str. 147). Lastnosti celotne
populacije opisujemo s parametri. Da bi lahko izraCunali vrednosti parametrov, moramo
opazovati posamezne enote populacije, enostavno receno, zbrati podatke o teh enotah. Glede na
to, koliko enot je vkljucenih v opazovanje, govorimo o popisu in vzorcu. Popis pomeni
raziskovanje vseh posamic¢nih enot, ki sestavljajo populacijo, z vzorcem pa opazujemo le del
enot (Bregar, Ograjensek in Bavdaz, 2005, str. 31). Jasno je, da bodo Casovne, finan¢ne in
prakticne omejitve raziskovalca prisilile, da bo skusal vprasanja raziskati na vzorcu, ne pa na

celotni populaciji. Osnovni cilj vzorCenja je zagotoviti ¢im bolj kakovostne rezultate (ob dani
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porabi sredstev), tako da se bodo ocenjene vrednosti ¢im manj razlikovale od pravih vrednosti
populacije (Bregar, Ograjensek in Bavdaz, 2005, str. 31-33). Zaradi zgoraj omenjenih dejstev
sem tudi sama pri raziskavi uporabila vzoréenje, torej postopek, ko na osnovi opazovanja dela
enot proucevanje populacije sklepamo o znacilnostih celotne populacije.

Raziskavo sem izvedla s pomocjo ankete na vzorcu zaposlenih iz ban¢nega sektorja. Anketo sem
zasnovala na vprasalniku, v katerem sem najprej v uvodu nagovorila anketirance in jih prosila za
sodelovanje. Potem sem na kratko predstavila vsebino raziskave, saj pojem »mobbing« v
slovenskem prostoru $e ni dovolj poznan. Da bi anketiranci ¢im bolj svobodno izrazili svoje
mnenje, sem jim zagotovila anonimnost. V vprasSalnik (glej Priloga 1: Anketni vprasalnik) sem
nato vkljucila 5 demografskih vpraSanj, in sicer spol, starost, stopnja izobrazbe, staz in polozaj v
banki. Demografskim vprasanjem je sledilo 18 vpraSanj o posameznih vidikih trpincenja, ki sem
jih nato v predstavitvi raziskave razdelila na 8 sklopov, in sicer na zadovoljstvo z delom in
splo$no organizacijsko klimo; medosebni odnosi in razumevanje z nadrejenim vodjem, vrste
nasilja in zaznavanje trpincenja na delovnem mestu, zrtev trpincenja, spol zrtve in izvajalec
trpincenja na delovnem mestu, obvescanje o izvajanju trpin¢enja na delovnem mestu, vzroki in
dejavniki trpincenja ter opazanja dejavnikov trpincenja na delovnem mestu, posledice trpincenja
na delovnem mestu ter preprecevanje trpincenja na delovnem mestu. VpraSanja so imela po
potrebi vkljuéena kratka navodila za izpolnjevanje. Vprasalnik sem testirala na 5-ih anketiranih
osebah zaposlenih v NLB d.d, da sem preverila razumevanje vpraSanj in ugotovila morebitne
nejasnosti. Vprasalnik sem nato v zacetku marca 2010 razdelila 180 anketirancem v natisnjeni
razli¢ici. Pri vzpostavljanju kontaktov s potencialnimi sodelujo¢imi in pri samem testiranju
ankete sem ugotovila, da elektronska anketa ni zazelena. Razlog je v negotovosti zaposlenih
glede razkritja podatkov, saj se zaposleni bojijo, da bi nadrejeni izvedeli, kdo je kaj napisal.
Anketiranci so imeli za posredovanje izpolnjenih vpraSalnikov na voljo 14 dni, vrnili pa so mi jih
po posti v banko, kjer sem zaposlena.

V banénem sektorju je sicer zaposlenih okrog 8500 ljudi, vendar vseh nisem mogla vkljuciti, saj
bi bilo to teoreticno nemogoce izmeriti, zato sem izbrala vzorec 180 zaposlenih iz razli¢nih
slovenskih bank, in sicer NLB d.d., SKB banka d.d., Abanka Vipa d.d., DeZelna banka Slovenije
d.d. ter Hypo Alpe-Adria-Bank d.d.. Od vseh razdeljenih je bilo vrnjenih 136 vpraSalnikov, kar
predstavlja 75,6 odstotno odzivnost.

5 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE

5.1. PREDSTAVITEV ZNACILNOSTI VZORCA

Vprasalnik zajema pet demografskih vprasanj, in sicer: spol, starost, stopnjo izobrazbe, staz ter
polozaj v banki. Ti podatki za namen naSe raziskave niso bistveno pomembni, saj nas zanima
trpincenje v bancnem sektorju na splosno, vendar pa nam ti podatki omogocajo, da ugotovimo
razliko med spoloma.
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Od 136 anketirancev, ki so pravilno izpolnili vprasalnik je bilo po strukturi spola, 38% moskih
in 62% zensk. Natan¢nih Stevilk o celotni populaciji, zaradi varovanja podatkov zaposlenih, ni
mogoce javno pridobiti, vendar pa razpolagam z informacijo, da je v slovenskem ban¢nem
sektorju, ki predstavlja celotno populacijo, zaposlenih ve¢ Zensk kot moskih (glej Slika 2:

Struktura anketiranih zaposlenih po spolu).

Slika 2: Struktura anketiranih zaposlenih po spolu

Spol zaposlenih

B Moski

m Zenska

Vir: Rezultati ankete.

Analiza po starosti zaposlenih je pokazala, da je najve¢ zaposlenih (32%) starith od 36 do 45 let,
30% je starih od 26 do 35 let, 16% od 18 do 25 let, 15% od 46 do 55 let in 7% od 56 do 65 let
(glej Slika 3: Struktura anketiranih zaposlenih glede na starost).

Slika 3: Struktura anketiranih zaposlenih glede na starost

Starost zaposlenih

15% ” 10%

Hod 18do 25 let
B od 26do 35 let
mod36do 45 let

B od 46do 55 let

®od56do 65 let

Vir: Rezultati ankete.

Pri vprasanju o stopnji izobrazbe opazimo, da je vecina anketiranih zaposlenih v slovenskem
ban¢nem sektorju koncala srednjo Solo. Taksnih je namre¢ kar 41%, 27% jih ima kon¢ano visjo
Solo, 19% anketiranih zaposlenih ima kon¢ano visoko $olo, fakulteto oz. umetnisko akademijo,
13% pa ima kon¢an magisterij oz. specializacijo. Nihée od anketiranih zaposlenih nima koncane
le dveletne srednje Sole, poklicne srednje Sole ali doktorata. Tudi pri stopnji izobrazbe
razpolagam s podatkom, da je v ban¢nem sektorju najvec zaposlenih s srednjesSolsko izobrazbo,
kar prikaZze podobnost vzorca s populacijo (glej Slika 4: Struktura anketiranih zaposlenih glede na

stopnjo izobrazbe).
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Slika 4: Struktura anketiranih zaposlenih glede na stopnjo izobrazbe

13% 0% Izobrazba zaposlenih W Dveletna poklicna srednja $ola

alimanj

41% B Poklicna srednja Sola

M Srednja Sola

M| Visjasola

W Visoka sola,fakulteta, um. akad.

W Sprecializacija ali magisterij

= Doktorat

27%

Vir: Rezultati ankete.

Z vprasanjem staza v banki sem sprasevala po delovni dobi v ban¢nem sektorju. Najvec
anketirancev (34%) je v banki zaposlenih od 6 do 10 let, 21% jih je zaposlenih do 2 leti, 18% od
11 do 20 let, 17% od 2 do 5 let in 10% vec kot 20 let. Ta podatek nam pove, da je vec¢ kot 70%
anketirancev zaposlenih v bancnem sektorju 10 ali manj let, kar bi lahko pomenilo, da med
anketiranci ni tako dolgoro¢ne pripadnosti bancnisStvu (glej Slkka 5: Struktura anketiranih
zaposlenih glede na staz v banki).

Slika 5: Struktura anketiranih zaposlenih glede na staz v banki

Staz v banki
21%

10%

18%
W do 2 leti

mod2dob5let
17% mod6do 10let
modlldo 20let

34% mveckot 20 let

Vir: Rezultati ankete.

Glede polozaja v banki med anketiranci v ban¢nem sektorju prevladuje ne vodilni kader, saj je
vecina zaposlenih v poslovni mrezi, kjer opravljajo delo s strankami oz. v zaledju. Vprasalnik je
izpolnilo 78% ne vodilnega kadra, ter 28 % zaposlenih, ki zavzemajo vodilne oz. vodstvene
polozaje v ban¢nem sektorju, kot so vodja oddelka, vodja poslovalnice, direktor/ica podruznice,
direktor/ica poslovne mreze, ¢lan uprave, ipd. Tudi pri celotni populaciji, torej v celotnem
slovenskem ban¢nem sektorju prevladuje ne vodilni kader, saj je najve¢ zaposlenih, kot sem zZe
dejala, v zalednih storitvah oz. v poslovalnicah (glej Slika 6: Struktura anketiranih zaposlenih
glede na poloZaj v banki).
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Slika 6: Struktura anketiranih zaposlenih glede na polozaj v banki

Polozaj v banki

H Vodilni/
vodstveni

H Ne vodilni

Vir: Rezultati ankete.

5.2. TRPINCENJE NA DELOVNEM MESTU V SLOVENSKEM BANCNISTVU

V nadaljevanju sledi prikaz 18 vprasanj o trpincenju na delovnem mestu, ki sem jih predstavila v
8 vsebinsko povezanih sklopih, in sicer v prvem podpoglavju predstavljam zadovoljstvo z delom
ter sploSno organizacijsko klimo. Sledi drugo podpoglavie o medosebnih odnosih ter
razumevanju z nadrejenim vodjo. V tretjem podpoglavju so predstavljene vrste nasilja in
zaznavanje trpin¢enja na delovnem mestu. Sledi prikaz sklopa o zZrtvi trpincenja, spolu zZrtve ter
izvajalcu trpin€enja na delovnem mestu. V petem podpoglavju je predstavljeno obvescanje o
izvajanju trpin€enja na delovnem mestu. V naslednjem podpoglavju prikazujem vzroke in
dejavnike trpincenja ter opazanja dejavnikov trpin¢enja na delovnem mestu. Sedmo podpoglavje
prikazuje rezultate o posledicah trpincenja na delovnem mestu. Zadnji sklop pa govori o
preprecevanju trpin¢enja na delovnem mestu.

5.2.1. Zadovoljstvo z delom ter sploSno organizacijsko klimo

Pri vpraSanju o zadovoljstvu z delom, me je zanimalo kako so zaposleni zadovoljni s trenutnim
delovnim mestom oz. delom, ki ga opravljajo. Ve¢ kot tri Cetrtine (77%) anketiranih je
zadovoljnih ali zelo zadovoljnih z delom, 23% pa jih je nezadovoljnih ali zelo nezadovoljnih z
delom.

Pri zadovoljstvu s sploSno organizacijsko klimo me je zanimalo predvsem kakS$na
organizacijska klima prevladuje v banki, kjer so zaposleni. Predvsem me je zanimalo kaksni so
odnosi me zaposlenimi, saj je organizacijska klima eden od klju¢nih dejavnikov, ki lahko vpliva
na pojav trpin¢enja. Zadovoljnih in zelo zadovoljnih s klimo je manj kot z delom (59%), ena
tretjina (33%) jih je nezadovoljnih ali zelo nezadovoljnih, 8% pa jih meni, da odnosi v banki niso
pomembni.
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5.2.2. Medosebni odnosi ter razumevanje z nadrejenim vodjo

Pri vprasanju o medosebnih odnosih me je zanimalo, kako na psihi¢no pocutje zaposlenih
vplivajo medosebni odnosi na delovnem mestu. Ve€ina, in sicer kar 54% anketiranih zaposlenih
je odgovorila, da se pocutijo dobro, v sluzbo pa hodijo ker morajo. 17% jih je odgovorilo, da se
pocutijo dobro in v sluzbo hodijo z veseljem, 12% jih je odgovorilo, da odnosi med sodelavci ne
vplivajo na njihovo pocutje, 10% anketirancev pravi, da se pocutijo zelo slabo, 7% pa jih je
odgovorilo, da se ne pocutijo dobro.

Medosebni odnosi v banki so povezani tudi z razumevanjem z nadrejenim vodjo, zato me je
zanimalo kako se zaposleni razumejo z vodjo. Najve¢ anketiranih zaposlenih (38%) je
odgovorilo, da se z vodjo razumejo zadovoljivo. 27% anketirancev je odgovorilo, da se z vodjo
razumejo dobro, 21% se jih razume zelo dobro, 14% anketiranih zaposlenih pa je odgovorilo, da
z vodjo ne najdejo skupnega jezika.

5.2.3. Vrste nasilja in zaznavanje trpincenja na delovnem mestu

Trpincenje vsekakor pomeni nasilje, vendar pa poznamo veliko vrst oz. oblik nasilja, zato me je
pri vpraSanju v zvezi z vrstami nasilja, zanimalo za katere vrste nasilja zaposleni menijo, da
pomenijo trpincenje na delovnem mestu. Velika ve€ina anketiranih (90%) je pri tem vpraSanju
izbrala odgovor vse izmed nastetih. 6% anketiranih zaposlenih meni, da je trpincenje na
delovnem mestu spolno nasilje, 4% pa menijo, da o trpin¢enju na delovhem mestu govorimo,
kadar gre za fizi¢no nasilje na delovnem mestu.

Pri vprasanju o zaznavanju trpinenja na delovhem mestu me je zanimalo ali zaposleni
poznajo oz. ali so morda zaznali kakSen primer trpin€enja na delovnem mestu, kjer svoje delo
opravljajo. 58% vpraSanih je odgovorilo, da trpin¢enja na delovnem mestu ne poznajo oz. ga
niso zaznali v svoji okolici. 42% anketiranih pa je odgovorilo, da trpincenje na delovnem mestu
poznajo oz. so ga zaznali na svojem delovnem mestu.

5.2.4. Zrtev trpintenja, spol Zrtve ter izvajalec trpin¢enja na delovnem mestu

Z vpraSanjem o Zrtvi trpincenja sem sprasevala ali so bili anketirani zaposleni, kdaj sami zrtev
trpincenja na delovnem mestu. Velika vecina, in sicer kar 83% anketiranih je odgovorilo, da Se
nikoli niso bili Zrtev trpincenja na delovnem mestu. Ostalih 17% vpraSanih, pa je odgovorilo, da
so ze bili Zrtev.

Ker je bila moja druga hipoteza povezana s spolom Zrtve trpinenja me je pri vprasanju o spolu
Zrtve trpincenja na delovnem mestu, zanimalo ali anketirani zaposleni menijo, da so Zrtve
trpincenja v vecini Zenskega ali moskega spola. Vecina (60%) anketirancev je odgovorilo, da so
zenske veckrat Zrtve trpincenja na delovnem mestu. 21% vpraSanih je odgovorilo, da so zZrtve
veckrat moski, medtem ko je 19% anketiranih odgovorilo, da so zZrtve trpinenja na delovnem
mestu moski in Zenske v enaki meri.
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Z vprasanjem o izvajalcu trpinenja na delovnem mestu me je zanimalo, kdo je izvajal
trpin€enje v primeru, da so bili anketirani zaposleni Zrtve trpinc¢enja ali pa so trpincenje zaznali
pri drugih zaposlenih na delovnem mestu. Vecina anketiranih (58%) je odgovorilo, da trpincenja
pri drugih niso zaznali oz. da tudi sami niso bili Zrtve trpincenja. 21% anketiranih je odgovorilo,
da je trpincenje izvajal neposredni vodja, 10% jih je odgovorilo, da je trpincenje izvajal
sodelavec/ka, 8% anketiranih je navedlo, da je trpin€enje izvajala skupina sodelavcev, nad 3% pa
da je trpin¢enje izvajal vodja vi§je organizacijske enote.

5.2.5. Obvesc¢anje o izvajanju trpincenja na delovnem mestu

Ker je trpinenje za posameznike obcutljiva tema, me je pri vpraSanju glede obveSéanja o
izvajanju trpinfenja na delovnem mestu zanimalo ali so se zaposleni komu zaupali oz. koga
obvestili o izvajanju trpincenja nad njimi na delovnem mestu. 83% anketiranih je odgovorilo, da
niso bili Zrtev trpin€enja na delovnem mestu, torej se posledi€no niso nikomur zaupali. 12%
anketirancev, ki so bili zrtev trpincenja na delovnem mestu je odgovorilo, da se niso nikomur
zaupali 0z. 0 izvajanju trpinc¢enja nad njimi niso nikogar obvestili. 5% pa jih je odgovorilo, da so
se zaupali druzinskim ¢lanom.

5.2.6. Vzroki in dejavniki trpincenja ter opaZanja dejavnikov trpin¢enja na delovnem mestu

Z vprasanjem o vzrokih trpinfenja sem zelela ugotoviti, kaj je po mnenju zaposlenih
najpogostejsi vzrok, da se trpincenje na delovnem mestu pojavi oz. razvije. 49% anketiranih
zaposlenih meni, da je najpogostejsi vzrok za pojav trpincenja na delovnem mestu organizacija
dela, 24% jih meni, da je najpogostejsi vzrok nacin vodenja, 19% jih meni, da je to moralni nivo
posameznika, 8% pa jih meni, da je najpogostejsi vzrok za trpin€enje socialni polozaj Zrtve.

V teoriji obstaja precej dejavnikov, ki vodijo do trpincenja na delovnem mestu, zato me je pri
vprasanju o dejavnikih trpinéenja, zanimalo kateri so tisti dejavniki, ki po mnenju zaposlenih,
lahko pripeljejo do trpincenja na delovnem mestu. 32% anketiranih zaposlenih je odgovorilo, da
je dejavnik, ki povzro€i trpinCenje na delovnem mestu stres, 28% jih je odgovorilo, da so to
negotova delovna mesta, 27% jih je izbralo prevelike zahteve na delovnem mestu, 9% slabi
odnosi med zaposlenimi in vodstvom, ter 4% slabi odnosi med zaposlenimi.

TrpinCenje sicer obstaja Ze nekaj ¢asa, vendar se je o njem zelo malo govorilo, vendar pa se
predvsem v zadnjem casu, ko je gospodarska kriza, ki zanemarja ¢loveske odnose, vedno vec
govora o dejavnikih, ki lahko vodijo do trpincenja na delovhnem mestu. V anketi me je pri
vpraSanju glede opaZanja dejavnikov trpincenja zanimalo ali so zaposleni na svojem delovnem
mestu opazili katerega od dejavnikov, izmed zgoraj nastetih, ki lahko pripeljejo do trpincenja na
delovnem mestu. Skoraj vsi anketiranci (98%) so odgovorili, da so opazili vsaj enega izmed
zgoraj navedenih dejavnikov, ki lahko povzrocijo trpinfenje na delovnem mestu. Zgolj 2%
anketirancev je odgovorila, da niso opazili nobenega izmed zgoraj navedenih dejavnikov.
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5.2.7. Posledice trpincenja na delovnem mestu

Posledice trpincenja na delovnem mestu so lahko za posameznika, kot tudi za skupino ljudi zelo
hude. V anketi pri vpraSanju o posledicah trpin€enja me je predvsem zanimalo, kako se po
mnenju anketiranih zaposlenih kazejo posledice trpincenja na delovnem mestu. Anketiranci so
lahko izbrali ve¢ moZznih odgovorov, a so se odlocili le za enega. 28% anketiranih meni, da se
kot posledica kaze zmanjSana produktivnost, 18% izostajanje z dela, 17% nezmoZnost
koncentracije pri delu, 13% razdraZljivost in agresivno vedenje, 9% napake pri odlo¢anju, 6%
drugo, kjer so anketirani navedli odpoved pogodbe o zaposlitvi. 4% vprasanih je odgovorilo, da
se kot posledica trpincenja na delovnem mestu kaze depresija, 3% nezgode pri delu ter 2%
zamujanje.

5.2.8. Preprecevanje trpincenja na delovhem mestu

V sklop predstavitve preprecevanja trpincenja na delovnem mestu sem vkljucila Stiri vprasanja iz
svojega anketnega vpraSalnika. Zanimalo me je kdo je pristojen za prepreCevanje, ali zaposleni
menijo, da se v bankah dovolj zavzemajo za prepreCevanje trpincenja, ali imajo v bankah
sprejete kaksne akte oz. interne predpise o prepreCevanju trpincenja, ter kateri so po mnenju
zaposlenih, nacini preprecevanja trpincenja na delovnem mestu. Z vpraSanjem o preprecevanju
trpin€enja sem anketirance spraSevala, kdo je po njithovem mnenju najbolj pristojen za
preprecevanje trpincenja na delovnem mestu. 33% jih je odgovorilo, da je najbolj pristojna
kadrovska sluzba, 27% jih je izbralo sindikat, 21% uprava, 15% neposredni vodja in 4%, da so
za preprecevanje trpincenja najbolj pristojni delavci sami.

Pri vpraSanju o zavzemanju banke za preprecevanje trpinfenja sem spraSevala ali zaposleni
menijo, da se v njihovi banki dovolj zavzemajo za preprecevanje trpincenja na delovnem mestu.
46% anketiranih meni, da v banki ne naredijo dovolj za preprecevanje trpincenja, 44% jih meni,
da se v banki zavzemajo dovolj, 10 % pa jih je izbralo odgovor ne vem.

Ker se trpin¢enje na delovnem mestu vedno bolj razvija in dobiva nove razseznosti se je
predvsem zakonodaja usmerila na podrocje preprecevanja trpincenja. Pri vprasanju o sprejetih
aktih o preprecevanju trpincenja na delovnem mestu, me je zanimalo ali anketirani zaposleni
vedo, Ce je v njihovi banki sprejet kakSen predpis oz. akt o preprecevanju trpincenja na delovnem
mestu. 48% anketirancev je odgovorilo, da imajo v banki sprejet akt oz. predpis, 35% jih je
odgovorilo, da tega ne vedo, 17% pa da v njihovi banki ni sprejet noben predpis oz. akt o
preprecevanju trpincenja na delovnem mestu.

Pri zadnjem vpraSanju v anketnem vpraSalniku, ki se je nanasalo na nacine preprecevanja

trpin¢enja me je zanimalo kaj lahko po mnenju anketiranih zaposlenih banka naredi, da bi

najbolj ucinkovito preprecila trpin€enje na delovnem mestu. 27% anketirancev meni, da lahko

najbolj ucinkovito prepre¢imo trpin¢enje na delovnem mestu, ¢e vkljucijo zaposlene v

preventivne ukrepe prepreevanja trpinCenja. 24% jih je odgovorilo, da naj banka zaposli

ustrezen organ, ki bo skrbel za preprecevanje trpincenja, 21% jih meni, da mora banka poskrbeti
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za odprto in uinkovito komunikacijo med zaposlenimi, 12% jih je izbralo odgovor, da mora
banka sprejeti ukrepe, ki bi pripomogli k izboljSanju delovne klime, 11% jih meni, da morajo
oblikovati predpise oz. ustrezno politiko, 5% pa da morajo poskrbeti za usklajenost vrednost
znotraj organizacije. Odgovora drugo ni izbral nih¢e izmed anketiranih.

6 UGOTOVITVE RAZISKAVE IN POTRJEVANJE HIPOTEZ

Rezultati raziskave so pokazali, da je trpinCenje na delovhem mestu zaposlenim v bancnem
sektorju, poznan pojem. Kljub temu, da ga zaposleni poznajo, pa o tem le redko spregovorijo in
upajo priznati, da so tudi sami bili Zrtev, saj se le-te najveckrat v vsaki druzbi §e dokon¢no prezre
in zatre. Zelo pomembno je, da zaposleni vedo kaj je trpincenje in zakaj do njega pride, saj lahko
trpincenje na delovnem mestu vodi do nezadovoljstva zaposlenih, slabe klime in manjSe
uspesnosti podjetja. Veliko raziskav na podrocju trpinCenja je narejenih zgolj zato, da se
analizira kako dobro ljudje ta pojem poznajo, ne pa zato, da bi poskusali prepreciti in odpraviti
trpincenje na delovnem mestu.

Pri zadnjih treh vpraSanjih v anketi me je zanimalo predvsem kako so zaposleni seznanjeni s
preprecevanjem trpincenja oz. ali menijo, da banka naredi dovolj za prepreCevanje trpincenja na
delovnem mestu. Rezultati so pokazali, da Se vedno veliko zaposlenih meni, da banke ne
naredijo dovolj za preventivo, hkrati pa si zaposleni Zelijo predvsem tega, da bi bili bolj
vkljuceni v sam proces prepreCevanja trpincenja na delovnem mestu. Kot najpogostejsi odgovor
pri vprasanju, kaj lahko banka naredi za najbolj ucinkovito preprecevanje trpinCenja na
delovnem mestu, so namre¢ izbrali, da naj banka vkljuc€i zaposlene v preventivne ukrepe
preprecevanja na delovnem mestu. S temi rezultati lahko zatrdimo, da se zaposleni zavedajo
vzrokov in dejavnikov, ki vodijo do trpincenja na delovnem mestu, hkrati pa se zavedajo kaksne
so posledice, Ce trpinCenje traja dolgo Casa, zato si tudi zelijo biti delezni preventivnih ukrepov
preprecevanja trpinCenja na delovnem mestu.

Po opravljeni raziskavi je sledilo tudi preverjanje in dokazovanje hipotez, ki sem jih postavila na
zadetku izdelave diplomskega dela. Prva hipoteza se je glasila: »Zrtve trpinéenja na delovnem
mestu v bancnem sektorju so v vecini primerov predstavnice zenskega spola«. Sode¢ po
opravljenih razlicnih mednarodnih raziskavah, so najveckrat predstavnice Zenskega spola tiste, ki
so zrtev trpinCenja. Rezultati ankete v tabeli 14 (glej 13. Kdo je po Vasem mnenju v povpredju
veckrat Zrtev trpincéenja na delovnem mestu v banénistvu?), so pokazali, da ve€ina (60%) anketiranih
meni, da so Zenske v povprecju veckrat zrtve trpincenja na delovnem mestu. Na podlagi
dobljenih rezultatov potrjujem prvo hipotezo.

Druga hipoteza se je glasila: »Najpogostejsi vzrok za pojav trpincenja na delovnem mestu je
organizacija dela (¢asovni pritiski, visoka stopnja odgovornosti, nizka stopnja odlo¢anja, ipd.)«.
Kadarkoli tecejo razprave o trpin¢enju na delovhem mestu se govori, da se trpin¢enje najveckrat
pojavi v delovnem okolju, kjer je organizacija dela slaba oz. kjer imajo organizacijsko kulturo, ki
spodbuja nasilje. Rezultati moje raziskave v tabeli 17 (glej 16. Kateri je po vaSem mnenju
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najpogostejsi vzrok za pojav trpincenja na delovnem mestu?), so pokazali, da skoraj ve€ina (49%)
anketiranih meni, da je najpogostejsi vzrok za pojav trpin¢enja na delovnem mestu, organizacija
dela. S temi rezultati potrjujem drugo hipotezo.

Tretja hipoteza se je glasila: »V bancnem sektorju se dovolj zavzemajo za preprecevanje
trpincenja na delovnem mestu«. Zaradi spremenjene delovne zakonodaje, ki daje vedno vecji
poudarek preprecevanju trpinenja na delovnem mestu, ter zasciti delavskih pravic, menim da se
tudi v ban¢nem sektorju vedno bolj zavzemajo in sprejemajo ustrezne ukrepe za preprecevanje
trpincenja na delovnem mestu. Rezultati moje raziskave v tabeli 22 (glej 21. Ali menite, da se v
banki dovolj zavzemajo za preprecevanje trpinéenja na delovnem mestu?), kazejo na to, da je rezultat,
med tistimi, ki menijo da v banki naredijo dovolj (44%) in tistimi, ki menijo da se v banki ne
zavzemajo dovolj (46%) za prepreCevanje trpinenja na delovnem mestu, skoraj izenacen.
Obstaja tudi nekaj zaposlenih, ki se do tega vpraSanja ni opredelilo. Na podlagi rezultatov, sicer
hipoteze ne morem potrditi, saj je veC zaposlenih glasovalo, za to, da se v banki ne zavzemajo
dovolj za preprecevanje trpincenja na delovnem mestu, vendar pa so rezultati tako tesni, da
obstaja odprto podroc¢je, ki mu bo vsekakor v prihodnosti potrebno posvetiti ve¢ ¢asa in
pozornosti.

7  PREDLOGI ZA PREPRECEVANJE TRPINCENJA NA DELOVNEM
MESTU

Za zmanjSevanje oz. prepreCevanje trpincenja na delovnem mestu je potrebno spremeniti
ogromno dejavnikov, ki se pojavljajo v delovni sredini. Bistvenega pomena je ugodna
organizacijska klima, kjer se vsi zaposleni pocutijo dobro in varno. Organizacijska klima, kjer
vladajo dobri odnosi, odprta komunikacija, zaupanje in moznost razvoja posameznika, vodi do
zadovoljstva zaposlenih, le to pa vodi do uspeSne organizacije, za kar se v ve€ini zavzemajo vse
zdruzbe. V nadaljevanju predlagam naslednje ukrepe, ki lahko zmanjSajo oz. preprecijo
trpincenje na delovnem mestu.

Komunikacija, ki je v naSem Zivljenju klju¢nega pomena za vzpostavitev odnosov, je prav tako
pomembna v delovnem okolju, zato predlagam vsem zaposlenim v ban¢nem sektorju odprto
komunikacijo, saj lahko le odprta komunikacija poveze organizacijo, ter poskrbi za dobre
medosebne odnose, ki so kljuéni za uspeSnost podjetij. Kvalitetno komuniciranje ustvarja
pozitivno organizacijsko klimo in vodi do uspe$ne zdruzbe.

Ljudje se izobrazujemo celo Zivljenje, zato je zelo pomemben ukrep preprecevanja trpincenja na
delovnem mestu, permanentno izobraZevanje zaposlenih na vseh podrod¢jih, Se posebej na
podrocju ravnanja z zaposlenimi in njihovimi zmozZnostmi. [zobrazevanja, ki vkljucujejo vse
zaposlene, vodijo do sproS¢enih odnosov in ve¢jega zavedanja samega sebe.

Prav tako menim, da lahko posameznik za preprecevanje trpinfenja na delovhem mestu
veliko naredi tudi sam, saj lahko Ze doloCene stresne situacije, napeti odnosi ter izgorevanje
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vodijo do slabsih odnosov, ki pa v primeru kadar trajajo dlje ¢asa, lahko vodijo do trpin¢enja na
delovnem mestu. Stres in izgorevanje na delovnem mestu sta danasnja vsakdanjika, vendar pa se
lahko negativnim vplivom izognemo, tako da poskrbimo za svoje zdravje, z ve¢ gibanja,
meditacije ter obiskovanjem razli¢nih skupin za samopomoc.

Organizacije naj oblikujejo, pripravijo ter sprejmejo politiko preprefevanja trpinfenja na
delovnem mestu, saj lahko le na podlagi sprejetih zakonov oz. predpisov ustrezno ukrepamo
proti krSiteljem. V tem primeru govorimo o nekaksni vrsti organizacijskega dogovora, to je vrsta
pogodbe znotraj podjetja, ki jo podpisejo delodajalci in delojemalci, da bi se izognili nastanku
trpinéenja, v pogodbi pa predvidijo tudi sankcije (Brecko, 2006, str. 8). Ze sedaj v praksi v
ban¢nem sektorju temu podro¢ju namenjajo vedno vec pozornosti, na kar kazeta tudi sprejeta
politika preprecevanja nadlegovanja in trpinenja delavcev v Novi Ljubljanski banki d.d.,
Ljubljana (glej Priloga 2: Politika preprecevanja nadlegovanja in trpinéenja delavcev v Novi
Ljubljanski banki d.d., Ljubljana), ter pravilnik o preprecevanju spolnega in drugega nadlegovanja
ter trpinenja na delovnem mestu Nove Ljubljanske banke d.d, Ljubljana (glej Priloga 3:
Pravilnik o preprecevanju spolnega in drugega nadlegovanja ter trpincenja na delovnem mestu Nove
Ljubljanske banke d.d., Ljubljana (v nadaljevanju: NLB)).

Zelo pomemben ukrep oz. aktivnost pa je tudi dvigovanje ozavescenosti javnosti in jasnega
priznavanja resnosti problemov trpinenja ter pravoc¢asno prepoznavanje znacilnih znakov in
pojavov, ki kazejo na to, da je trpinCenje prisotno tudi v konkretnem delovnem okolju. V tem
primeru predlagam ve¢ izobrazevalno-informativnih spletnih strani o trpincenju na delovnem
mestu, ki naj jih banke, za uspesno preventivno ukrepanje, uvedejo.

SKLEP

Trpincenje nikakor ni nov pojav v druzbi, pa vendar se o njem premalo govori. Ko smo presli na
nov nacin gospodarjenja, je ta povzrocil povecano konkurenco med podjetji na globalnih trgih,
ter pospesil notranjo konkuren¢nost in tekmovalnost med sodelavci. V danasnjih ¢asih si podjetja
prizadevajo narediti vedno ve¢ dela z manj delavci. Teznja po uspehu je dobila nehumane
razseznosti. Vedno hitrejS$i tempo Zivljenja in povecana tekmovalnost pocasi vodita k
medosebnim odnosom, ki zanemarjajo ¢lovesko noto.

Podjetja, v katerih prevladuje notranja tekmovalnost med zaposlenimi, v nasprotju s tistimi, ki
delujejo na principu timskega dela, izkazujejo veliko vi§jo stopnjo trpincenja na delovnem
mestu. Ceprav trpinéenje obstaja Ze nekaj ¢asa, pa se zdi da zadnja leta kaZejo na mnoziéni
pojav, ki mu Se zdale¢ ni videti konca, saj dobiva vsak dan nove razseznosti.

V diplomskem delu sem poskusala zajeti najpomembnejSe dejavnike, ki narekujejo na pojav
trpincenja na delovnem mestu. Trpincenje je prisotno povsod in z njim se sreCuje vedno vec
posameznikov. Ker skoraj polovico svojega zZivljenja prezivimo na delovhem mestu, se
vsakodnevno sreCujemo s tezavami, konflikti in neprijetnostmi, ki lahko v primeru tolerance
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vodijo v trpin¢enje. TrpinCenje na posamezniku dolgoro¢no pusti hude posledice, tako
zdravstveno kot dusevno.

Pri nas v Sloveniji je trpincenje Se dokaj nepoznan pojav, predvsem pa premalo raziskan pojav.
Do nedavnega je za trpinCenje veljajo predvsem fizi¢no in spolno nasilje, dandanes pa veliko
hujse posledice na posamezniku pustijo druge oblike trpincenja. O trpincenju govorimo, ko gre
za dalj ¢asa (najmanj 6 mesecev in vsaj enkrat tedensko) trajajoco izpostavljenost psihi¢nih in
custvenim napadom v delovnem okolju.

Da do tovrstnega ravnanja ne prihaja, je potrebno mnogo ukrepov. Znotraj podjetja je bistvenega
pomena odprta komunikacija in spros¢eno delovno okolje. Zelo veliko vlogo in skoraj klju¢no
vlogo nosijo vodilni, saj so le ti zadolzeni za prepoznavanje in v ¢im vecji meri prepreevanje
trpincenja na delovnem mestu. Preventivni ukrepi, ki so najpomembne;jsi, vkljucujejo predvsem
ustrezno notranjo politiko, ustrezne akte in pravilnike znotraj organizacije. V primeru, da do
trpincenja kljub razliénim ukrepom pride, pa je potrebno korektno, pravocasno in profesionalno
ukrepati, odkriti vzroke in ucinkovito odpraviti njegove posledice ter nuditi Zrtvi ustrezno
pomoc.

Ker je raziskava v Italiji pokazala, da je v ban¢nem sektorju kar 18% vseh zaposlenih
izpostavljenih trpin¢enju na delovnem mestu in ker v bancniStvu delam tudi sama, me je
zanimalo kako kazejo razmere v Sloveniji. Anketa, ki sem jo opravila je bila poseben izziv, saj je
tema o kateri sem razpravljala v svojem diplomskem delu, za posameznike zelo obcutljiva in
osebna. Rezultati so bili dokaj presenetljivi, saj sem ugotovila, da zaposleni poznajo trpincenje in
da so ga nekateri celo v slovenskem banc¢nistvu delezni. Navkljub vsem zakonskim prepovedim
trpincenja na delovnem mestu, se trpincenje o€itno pojavlja, kar je seveda vredno razmisleka.

Diplomsko delo je bila izjemna izku$nja. Ne samo, da sem osvojila ogromno novih znanj s
podrocja trpincenja na delovnem mestu, predvsem sem bolje spoznala ta pojav v slovenskem
banc¢nistvu. Spoznala sem, da je trpincenje tema o kateri se premalo govori, pojav, ki se ga vse
preveckrat tolerira in predvsem pojav, ki bo v primeru neustreznega ukrepanja lahko povzrocil
mnogo tezav. Rezultati raziskav in tudi moje opravljene ankete klicejo po takojSnjem in
ucinkovitem ukrepanju, saj lahko dobi neobvladljive razseznosti. Ob vsem tem se postavljata
kljuéni vpraSanji, in sicer kdo si tega Zzeli in predvsem ali si to kot druzba sploh lahko
privos¢imo?
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Priloga 1: Anketni vpraSalnik

ANKETA: Trpincenje na delovhem mestu
Spostovani!

Sem Spela Brolih in pisem diplomsko delo na Ekonomski fakulteti v Ljubljani, in sicer na temo Trpinéenje na
delovnem mestu: -analiza stanja v ban¢niStvu.

Trpincenje na delovnem mestu (ang. Mobbing) je konfliktov polna komunikacija na delovnem mestu
med sodelavci ali med nadrejenimi in podrejenimi, pri ¢emer je Zrtev najmanj enkrat na teden in
najmanj Sest mesecev zapored izpostavljena sistemati¢nim napadom ene ali ve¢ oseb. O tej obliki nasilja
govorimo, kadar nad Zrtvijo izvajajo naslednja dejanja: stalno prekinjanje v govoru, nenehno
kritiziranje Zrtve, ji nalagajo vedno ve¢ dela, ji dodelijo manj vredno delo, jo verbalno ali fizi¢no ali celo
seksualno napadejo...z namenom, da se nad Zrtvijo izzivljajo ali da jo izrinejo iz delovne sredine.

V okviru diplomskega dela Zzelim s to anketo preuciti vzroke in posledice trpin¢enja na delovnem mestu, z
namenom da bi opozorila na resnost in razSirjenost problema, saj trpinCenje vodi do nezadovoljstva
zaposlenih, slabe klime in manjSe uspesnosti podjetja. Zato potrebujem vaso pomoc. Anketa je anonimna in je
namenjena zgolj za pripravo diplomskega dela. Zagotavljam Vam tajnost in zasebnost vasih odgovorov.

V vprasalniku so trditve, ki jih ocenjujete tako, da obkrozite ¢rko na desni strani trditve. Ocenjujte tekoce, ni se
potrebno preve¢ zadrzevati pri posamezni trditvi. Prvi obcutek je obicajno najblizje resnici. Najveckrat je

mozen le en odgovor, v primerih kjer je mogoce izbrati ve¢ odgovorov, je to posebej oznaceno.

Za vase sodelovanje se Vam najlepsSe zahvaljujem.

Spela Brolih

Spol:  a.) moski b.) zenska
Starost:

a.) 18- 25 let d.) 46 - 55 let
b.) 26 - 35 let e.) 56 - 65 let
c.)36-45 let

Stopnja izobrazbe:

a.) dveletna srednja $ola ali manj e.) visoka $ola, fakulteta, umet. akademija
b.) poklicna srednja Sola f.) specializacija ali magisterij
c.) srednja Sola g.) doktorat

d.) vi§ja Sola (I. stopnja)



Staz v banki:

a.) do 2 leti d.)od 11 do 20 let
b.)od 2 do 5 let e.) ve¢ kot 20 let
c.)od 6 do 10 let

PoloZaj v banki:

a.) vodilni / vodstveni (t.i. vodja oddelka, vodja poslovalnice, direktor/ica podruznice, direktor/ica poslovne
mreze, ¢lan uprave)

b.) ne vodilni

1. Kako ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate?
a.) zelo zadovoljen/a

b.) zadovoljen/a

c.) nezadovoljen/a

d.) zelo nezadovoljen/a

2. Kako ste zadovoljni s splo$no organizacijsko klimo v banki?
a.) zelo zadovoljen/a

b.) zadovoljen/a

c.) nezadovoljen/a

d.) zelo nezadovoljen/a

e.) odnosi v banki zame niso pomembni

3. Kako na vase psihi¢no pocutje vplivajo medosebni odnosi na delovnem mestu?
a.) pocutim se dobro, v sluzbo hodim z veseljem

b.) pocutim se dobro, v sluzbo hodim ker moram

c.) odnosi med sodelavci ne vplivajo na moje pocutje

d.) ne pocutim se dobro

e.) pocutim se zelo slabo

4. Kak$no je vaSe razumevanje z nadrejenim vodjo?
a.) zelo dobro

b.) dobro

c.) zadovoljivo

d.) z vodjo ne najdem skupnega jezika

5. Katere vrste nasilja, razumete kot trpincenje na delovnem mestu?
a.) psihi¢no nasilje d.) verbalno nasilje

b.) fizicno nasilje e.) vse izmed nastetih

c.) spolno nasilje

6. Ali poznate oz. ste zaznali kakSen primer trpinfenja na delovnem mestu v vasi banki?
a.)da b.) ne

7. Ali ste bili kdaj Zrtev trpincenja na delovnem mestu (t.i. mobbing)?
a.)da b.) ne

8. Kdo je po VaSem mnenju v povprec¢ju veckrat Zrtev trpincenja na delovnem mestu v bancnistvu?
a.) zenske
b.) moski



¢.) moski in Zenske v enaki meri

9. V primeru, da ste bili Zrtev trpincenja na delovnem mestu oz. ste to zaznali pri drugih, lahko
definirate kdo je izvajal mobbing?

a.) neposredni vodja d.) skupina sodelavcev
b.) vodja visje organizacijske enote e.) podrejeni nad vodjo
c.) sodelavec/ka f.) nisem zaznal/a mobbinga pri drugih

10. V primeru, da ste Ze bili Zrtev trpinc¢enja na delovnem mestu, lahko zaupate ali ste koga obvestili oz.
komu ste se zaupali o izvajanju mobbinga nad Vami?

a.) nikomur e.) pristojnemu inspektoratu
b.) nadrejenemu f.) policiji
c.) sodelavcu/ki g.) nisem bil zZrtev trpinCenja na delovnem mestu

d.)druzinskim ¢lanom

11. Kateri je po VaSem mnenju najpogostejsi vzrok za pojav trpincenja na delovnem mestu?
a.) na¢in vodenja (nezadostna komunikacija in prisila kot na¢in vodenja)

b.) organizacija dela (Casovni pritisk, visoka stopnja odgovornosti, nizka stopnja odlocanja, itd.)
c.) socialni polozaj Zrtve (kulturna in nacionalna pripadnost)

d.) moralni nivo posameznika (strah pred izgubo delovnega mesta, uveljavljanje moci, itd.)

12. Kateri so po Vasem mnenju dejavniki, ki povzrocijo trpinfenje na delovnem mestu (mozZnih je ve¢
odgovorov)?

a.) slabi odnosi med zaposlenimi in vodstvom

b.) prevelike zahteve na delovnem mestu

c.) slabi odnosi med zaposlenimi

d.) stres na delovnem mestu

e.) negotova delovna mesta (ni ve¢ prisotne varnosti zaposlitve)

13. Ste morda katerega izmed zgoraj navedenih dejavnikov (11. vprasanje) opazili tudi v vasi banki?
a.)da b.) ne

14. Kako se po Vasem mnenju kaZejo posledice trpinfenja na delovhem mestu (moZnih je ve¢

odgovorov)?

a.) razdrazljivost in agresivno vedenje f.) nezgode pri delu

b.) depresijo g.) napake pri odloc¢anju

C.) zamujanje h.) nezmoznost koncentracije pri delu
d.) izostajanje z dela i.) drugo:

e.) zmanjSana produktivnost

15. Kdo je po Vasem mnenju najbolj pristojen za preprecevanje trpinc¢enja na delovnem mestu?
a.) uprava d.) neposredni vodja

b.) kadrovska sluzba e.) delavci sami

c.) sindikat

16. Ali menite, da se v banki dovolj zavzemajo za preprecevanje trpincenja na delovnem mestu?
a.)da

b.) ne

c.) ne vem



17. Ali je v Vasi banki sprejet kakSen predpis / akt o preprecevanju trpincenja na delovnem mestu?
a.)da

b.)ne

c.) ne vem

18. Kaj lahko po Vasem mnenju naredi banka, da bi najbolj ucinkovito preprecila trpincenje na
delovnem mestu (moZnih je ve¢ odgovorov)?

a.) poskrbi za odprto in u¢inkovito komunikacijo med zaposlenimi

b.) poskrbi za usklajenost vrednot znotraj organizacije

c.) sprejme ukrepe, ki bi pripomogli k izboljsanju delovne klime

d.) zaposli ustrezen organ, ki skrbi za preprecevanje trpincenja na delovnem mestu

e.) oblikuje predpise oz. ustrezno politiko, ki se nanasa na preprecevanje trpincenja na delovnem mestu

f.) vkljuci zaposlene v preventivne ukrepe preprecevanja trpinCenja na delovnem mestu (npr. delavnice na
temo preventive prepre¢evanja trpin¢enja na delovnem mestu)

g.) drugo:




Priloga 2: Politika prepreéevanja nadlegovanja in trpincenja delavcev v Novi Ljubljanski banki d.d.,
Ljubljana

Uprava Nove Ljubljanske banke d.d., Ljubljana (v nadaljevanju: NLB), se zaveda moralne in zakonske
obveznosti, da je NLB kot delodajalec dolzna zagotavljati dostojanstvo delavcev pri delu in zagotavljati
taksno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju
ali trpincenju s strani NLB, delavcu nadrejenih in drugih sodelavcev.

Nadlegovanje v kakrsnikoli obliki je nesprejemljivo. Z namenom zaSCite integritete zaposlenih in
preprecitve tveganja odskodninske odgovornosti, tveganja okrnitve ugleda in drugih tveganj NLB
sprejme in izvaja ustrezne ukrepe za zascito delavcev pred:

» kakrSnokoli obliko nezelenega verbalnega, neverbalnega ali fizicnega ravnanja ali vedenja spolne
narave z ucinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje
zastrasevalnega, sovraznega, ponizujocega, sramotilnega ali zaljivega okolja (spolno nadlegovanje);

+ vsakim nezelenim vedenjem, povezanim s katero koli osebno okolis¢ino, z uc¢inkom ali namenom
prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti zastrasevalno, sovrazno, ponizujoce, sramotilno ali zaljivo okolje
(nadlegovanje) ter pred

+ trpinCenjem na delovnem mestu, ki je vsako ponavljajoce se ali sistemati¢no, graje vredno ali oCitno
negativno in Zaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v
zvezi z delom.

Prepovedana ravnanja spolnega in drugega nadlegovanja ter trpin¢enja na delovnem mestu bo NLB
preprecevala z naslednjimi ukrepi:

* ozaveSCanjem zaposlenih o resnosti problema nadlegovanja in trpin¢enja na delovnem mestu, vklju¢no
z izvedbo posebnih izobrazevalnih programov ali drugih oblik informiranja ter seznanjanja s to
problematiko,

* dolocitvijo prepovedi nadlegovanja in trpincenja v kodeksu eti¢nega ravnanja,

+ z opredelitvijo pojavnih oblik nadlegovanja in trpincenja na delovnem mestu in pravil za sporocanje in
raziskovanje morebitnih primerov nadlegovanja ali trpinenja ob hkratnem varovanju integritete
prizadetih ter zaupnosti pridobljenih informacij in podatkov v teh postopkih,

» zasCito posameznika v primeru morebitnega obstoja nadlegovanja ali trpinfenja (npr. njegova
premestitev v drugo organizacijsko enoto, e to izrecno Zeli)

* s sankcioniranjem storilcev skladno s predpisi, ki urejajo delovna razmerja,

* imenovanjem osebe, pooblascene za sprejemanje prijav in raziskovanje prijavljenih primerov.

Uprava imenuje osebo (ali ve¢ oseb), za katero se pricakuje, da bo postopek izpeljala kompetentno in
neodvisno.

Pravila za obravnavanje morebitnih primerov nadlegovanja in trpinCenja, ki jih bo uprava sprejela za
izvajanje te politike, bo uprava po potrebi in skladno z izkusnjami dopolnjevala. Politika in pravila se
objavijo na interni spletni strani banke ter se z njimi obvezno seznani vse delavce ob sklepanju pogodbe o
zaposlitvi.

V Ljubljani, september 2009



Priloga 3: Pravilnik o preprelevanju spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinéenja na delovnem
mestu Nove Ljubljanske banke d.d., Ljubljana (v nadaljevanju: NLB)

L. UVOD

S Politiko prepre¢evanja in odpravljanja spolnega in drugega nadlegovanja in trpiné¢enja delavcev v NLB
se je uprava NLB d.d. opredelila, da bo zascitila posameznega delavca v primeru morebitnega obstoja
nadlegovanja ali trpinCenja z opredelitvijo pojavnih oblik in s pravili za sporoCanje in raziskovanje
primerov takS$nega ravnanja in s tem namenom sprejema ta pravilnik.

II. PRIMERI NADLEGOVANIJA IN TRPINCENJA NA DELOVNEM MESTU
Oblike nadlegovanja in trpin€enja so ravnanja oziroma vedenja, ki jih posameznik ne Zeli, kot so zlasti:

1. Fizi¢no ravnanje:

* nepotrebno dotikanje ali trepljanje,

* SCipanje,

* drgnjenje ob telo sodelavke/sodelavca,

* dotikanje sodelavkinih/sodelavcevih oblacil, las, telesa, masaze vratu, ramen,
* objemanje, poljubljanj,

* ponavljajoci se telesni stik po koncu razmerja,

* spolni napad ali vsiljeni spolni odnos.

2. Verbalno ravnanje:

* nedobrodoslo osvajanje,

» predlogi v zvezi s spolnostjo ali siljenje k spolni dejavnosti,

* ponavljajoci predlogi za druzenje in zmenke,

* sugestivne pripombe in opazke,

* namigovanja,

* opolzki komentarji, ki se nanasajo na oblacenje, telo ali videz sodelavke/sodelavca,

* naslavljanje sodelavke/sodelavca z doloCenimi izrazi, npr.: »punci, bejbika, sr¢ek, miska, cukréek,
mucek,

* uporaba obscenih besed ali gest, zvizgi,

* spreminjanje poslovnih tem v spolne,

» zgodbe, sale ali sugestivni komentarji s spolno vsebino,

* bahanje s spolnimi podvigi.

3. Neverbalno ravnanje:

» razposiljanje elektronskih sporocil, pisem, telefaksov ali drugih vsebin s spolno vsebino,

» kazanje pornografskih ali spolno sugestivnih slik ali besedil,

* pohotni pogledi ali zaljivo spogledovanje,

* spolno sugestivne geste ali strmenje v dele telesa sodelavke/sodelavcea,

* tesno priblizevanje sodelavki/sodelavcu v pogovoru (npr. nagibanje ¢ez hrbet sedece osebe).

4. Drugo na spolu temeljeCe ravnanje
» posmehovanje ali ponizevanje,

* zastraSevanje,

» fizi¢na napadalnost,



* sramotilno obrekovanje ali o¢rnitev,
» zaljenje zaradi njenega/njegovega spola,
* pripovedovanje laZzi ali razSirjanje govoric o spolnem zivljenju sodelavke/sodelavca.

5. Napadi na moznost komuniciranja

* omejevanje moznosti komuniciranja s strani nadrejenega ali sodelavcev,
» veCkratno prekinjanje in jemanje besede,

 onemogocanje izrazanja mnenja,

* omejevanje moznosti/ prepoved komuniciranja sodelavcem z zrtvijo,
* kri¢anje nad osebo oziroma glasno zmerjanje,

* neprestano neupraviceno kritiziranje dela,

* neprestano kritiziranje osebnega zivljenja, videza ali obnasanja,

* verbalne groznje in Zalitve,

* pisne grozZnje,

* nadlegovanje po telefonu,

« Sikaniranje preko elektronskega medija.

6. Napadi na socialne stike

* prepoved pogovarjanja sodelavcev s posamezno osebo,

* splo$no ignoriranje v druzbi,

* druge oblike ustvarjanja popolne izoliranosti od socialnega okolja na delu.

7. Napadi na kakovost delovne in zivljenjske situacije

« izkljuCevanje iz vseh aktivnosti, ki potekajo na delovnem mestu in v delovnem okolju,
* dodeljevanje nalog, ki zalijo dostojanstvo,

* »posiljanje« v pokoj ali groznje z odpustom,

* lazna obtozba, da je posameznik nadlegoval ali trpincil sodelavca.

8. Napadi na zdravje

* siljenje k opravljanju za zdravje skodljivih nalog

* groznja s fizicnim nasiljem,

* uporaba fizi¢nega nasilja z namenom »discipliniranja« posameznika,
* fizi¢no zlorabljanje,

* namerno povzrocanje Skode in nepotrebnih stroskov posamezniku.

Za spolno ali drugo nadlegovanje ali trpincenje na delovnem mestu se Steje ravnanje, ki je dovolj resno.
Za resno se Steje ravnanje, ki je pogosto (vsaj enkrat tedensko) in se pojavlja skozi daljse ¢asovno
obdobje (vsaj Sest mesecev).

Posameznik sam presodi, ali je dejanje zanj Zaljivo ter ali Steje za spolno ali drugo nadlegovanje oz.
trpinCenje na delovnem mestu. Bistveno je, da posameznik dolo¢enega ravnanja ne zeli ter je zanj tak§no
ravnanje nesprejemljivo.



III. PRAVILA POSTOPKA PRIJAVE IN RAZISKOVANIJA

1. Delavec, ki meni, da je doloCeno izrazanje ali ravnanje s strani drugih delavcev banke zanj Zzaljivo,
ponizujo¢e in moralno ali drugade nesprejemljivo in ga ne Zeli ve¢ molce prenasati (v nadaljevanju:
posameznik), naj s svojim nestrinjanjem o takSnem ravnanju najprej osebno, ali na drugacen jasen nacin,
seznani osebo ali osebe za katere meni, da je zanj njegovo ali njihovo ravnanje nedopustno in ga ne
sprejema.

2. Priporocljivo je, da se oseba ali osebe, ki so bile opozorjene glede nedopustnega ravnanja s strani
posameznika, s prizadetim posameznikom najprej poskusSajo odkrito pogovoriti in oboji ravnati v smislu
odprave vzrokov, ki so pripeljali do tak$nega stanja in nadaljnje ureditve medsebojnih odnosov skladno s
Kodeksom eti¢nega ravnanja.

3. Posameznik, ki presodi, da:

» predhodna opozorila niso bila zadostna, ali

* da raz¢is¢evanje nedopustnih ravnanj ni prineslo pri¢akovanega izbolj$anja oziroma le-to ni zaleglo za
prenehanje nadlegovanja oz. trpincenja, ali

* da iz objektivnih vzrokov ocenjuje, da bi neposredni razgovor samo Se poslabsal njegov polozaj,

lahko prijavi sum nadlegovanja pooblas¢eni osebi, ki jo je za sprejemanje in raziskovanje tovrstnih
obvestil pooblasti uprava NLB (v nadaljevanju: pooblas¢enec.)

V obvestilu mora navesti domnevnega storilca oziroma storilce ter obliko dejanja. Prijava mora biti pisna
ali posredovana pooblas¢encu osebno. V primeru osebne prijave pooblascenec ob prijavi sestavi zapisnik.
Za namen dokazovanja nedopustnega ravnanja se priporoca, da posameznik vodi pisno evidenco z datumi
in okolis¢inami ravnanja, ki jih Steje za nadlegovanje ali trpincenje.

Prijavo nadlegovanja oz. trpincenja lahko posreduje tudi katerikoli drugi delavec, ki sam ni zrtev
nezelenega ravnanja, je pa zaznal tako nedopustno ravnanje.

4. Pooblascenec preuci prijavljen primer in po potrebi zbere dodatne informacije ali podatke za, kar se da,
objektivno osvetlitev primera. Pridobitev dodatnih informacij ali podatkov mora potekati ¢imbolj
neodvisno in tako, da je varovana tako identiteta prijavitelja kot storilca kot zaupnost v postopku..

5. Pooblas¢enec povabi v roku 8 dni oziroma ne kasneje kot v roku 14 dni od prijave domnevno Zrtev in
storilca na razgovor. Na razgovor sta vabljena tudi vodja organizacijske enote, v kateri dela storilec, in ki
je skladno z notranjimi pravili o organizaciji banke in pooblastili pristojen za izrekanje opozoril o krsitvi
pogodbe o zaposlitvi, in predstavnik sektorja za kadrovske posle. Na zahtevo domnevne Zrtve ali storilca
lahko razgovoru prisostvuje tudi predstavnik sindikata.

6. Ce se po presoji vseh relevantnih dejstev in opravljenem razgovoru, katerega namen je ugotovitev
dejanskega stanja, ugotovi, da je do nadlegovanja oziroma trpincenja prislo, vodja organizacijske enote
zacne postopek za izrek delovnopravnih (redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih
razlogov) oziroma disciplinskih sankcij, ki so mozne skladno s predpisi o delovnih razmerjih (opomin,
denarna kazen, odvzem bonitet). O ukrepu obvesti pooblas¢enca .



7. Pooblas¢enec obvesti zrtev nadlegovanja oziroma trpinCenja o morebitnem ukrepu zoper storilca.
Celotni postopek je zaupne narave. Nikomur drugemu, razen osebam, udelezenih v postopku, ne sme biti
posredovana nikakr$na informacija v zvezi s postopkom.

IV. KONCNE DOLOCBE
Ta pravilnik se kot sestavni del Politike preprecevanja nadlegovanja in trpincenja delavcev v Novi
Ljubljanski banki d.d., Ljubljana objavi na spletni strani NLB. O objavi NLB obvesti vse zaposlene.

Priloga 4: Prikaz dobljenih rezultatov

1. Spol
Tabela 2: Stevilo in odstotek odgovorov glede na spol
SPOL Stevilo Odstotek
Moski 52 38%
Zenske 84 62%
SKUPAJ 136 100%
2. Starost

Tabela 3: Stevilo in odstotek odgovorov glede na starost

STAROST Stevilo Odstotek
od 18 do 25 let 22 16%
od 26 do 35 let 41 30%
od 36 do 45 let 43 32%
od 46 do 55 let 21 15%
od 56 do 65 let 9 7%
SKUPAJ 136 100%

3. Stopnja izobrazbe

Tabela 4: Stevilo in odstotek odgovorov glede na stopnjo izobrazbe

STOPNJA IZOBRAZBE Stevilo Odstotek
Dveletna srednja $ola ali manj 0 0%
Poklicna srednja Sola 0 0%
Srednja Sola 56 41%
Visja Sola 37 27%
Visoka Sola, fakulteta, umet. akad. 26 19%
Specializacija ali magisterij 17 13%
Doktorat 0 0%
SKUPAJ 136 100%




4. Staz v banki

Tabela 5: Stevilo in odstotek odgovorov glede na staz v banki

STAZ V BANKI Stevilo Odstotek
do 2 leti 29 21%
od 2 do 5 let 23 17%
od 6 do 10 let 46 34%
od 11 do 20 let 24 18%
veé kot 20 let 14 10%
SKUPAJ 136 100%

5. PoloZaj v banki

Tabela 6: Stevilo in odstotek odgovorov glede na polozaj v banki

POLOZAJ V BANKI Stevilo Odstotek
Vodilni /vodstveni 38 28%
Ne vodilni 98 78%
SKUPAJ 136 100%

6. Kako ste zadovoljni 7 delom, ki ga opravijate?

Tabela 7: Stevilo in odstotek odgovorov glede zadovoljstva z delom

ZADOVOLJSTVO Z DELOM Stevilo Odstotek
Zelo zadovoljen/a 37 27%
Zadovoljen/a 68 50%
Nezadovoljen/a 17 13%
Zelo nezadovoljen/a 14 10%
SKUPAJ 136 100%

7. Kako ste zadovoljni s sploSno organizacijsko klimo v banki?

Tabela 8: Stevilo in odstotek zaposlenih glede zadovoljstva s splosno organizacijsko klimo

ZADOVOLJSTVO S SPLOSNO ORGANIZACIJSKO KLIMO Stevilo Odstotek
Zelo zadovoljen/a 24 18%
Zadovoljen/a 56 41%
Nezadovoljen/a 33 24%
Zelo nezadovoljen/a 12 9%
Odnosi v banki zame niso pomembni 11 8%
SKUPAJ 136 100%

8. Kako na vase psihi¢no pocutje vplivajo medosebni odnosi na delovnem mestu?

Tabela 9: Stevilo in odstotek odgovorov glede medosebnih odnosov

MEDOSEBNI ODNOSI Stevilo Odstotek
Pocutim se dobro, v sluzbo hodim z veseljem 23 17%
Pocutim se dobro, v sluzbo hodim ker moram 74 54%
Odnosi med sodelavci ne vplivajo na moje pocutje 16 12%
Ne pocutim se dobro 9 7%
Pocutim se zelo slabo 14 10%
SKUPAJ 136 100%
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9. Kak$no je vaSe razumevanje 7 nadrejenim vodjo?

Tabela 10: Stevilo in odstotek odgovorov glede razumevanja z nadrejenim vodjo

RAZUMEVANJE Z NADREJENIM VODJO Stevilo Odstotek
Zelo dobro 28 21%
Dobro 37 27%
Zadovoljivo 52 38%

Z vodjo ne najdem skupnega jezika 19 14%
SKUPAJ 136 100%

10. Katere vrste nasilja, razumete kot trpincenje na delovnem mestu?

Tabela 11: Stevilo in odstotek odgovorov glede vrst nasilja na delovnem mestu

VRSTE NASILJA NA DELOVNEM MESTU Stevilo Odstotek
Psihi¢no nasilje 0 0%
Fizi¢no nasilje 6 4%
Spolno nasilje 8 6%
Verbalno nasilje 0 0%
Vse izmed nastetih 122 90%
SKUPAJ 136 100%

11. Ali poznate oz. ste zaznali kakSen primer trpincéenja na delovnem mestu v vasi banki?

Tabela 12: Stevilo in odstotek odgovorov glede zaznavanja trpincenja na delovnem mestu

ZAZNAVANJE TRPINCENJA NA DELOVNEM MESTU Stevilo Odstotek
Da 57 42%
Ne 79 58%
SKUPAJ 136 100%

12. Ali ste kdaj bili Zrtev trpincenja na delovnem mestu?

Tabela 13: Stevilo in odstotek odgovorov glede Zrtev trpincenja na delovnem mestu

ZRTEV TRPINCENJA NA DELOVNEM MESTU Stevilo Odstotek
Da 23 17%
Ne 113 83%
SKUPAJ 136 100%

13. Kdo je po VaSem mnenju v povprecju veckrat Zrtev trpincenja na delovnem mestu v bancnistvu?

Tabela 14: Stevilo in odstotek odgovorov glede spola Zrtev trpincenja na delovnem mestu

SPOL ZRTEV TRPINCENJA NA Stevilo Odstotek
DELOVNEM MESTU

Zenske 81 60%
Moski 29 21%
Moski in zenske v enaki meri 26 19%
SKUPAJ 136 100%
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14. V primeru, da ste bili Zrtev trpincenja na delovnem mestu oz. ste to zaznali pri drugih, lahko

definirate kdo je izvajal mobbing?

Tabela 15: Stevilo in odstotek zaposlenih glede izvajalca trpincenja na delovnem mestu

IZVAJALEC TRPINCENJA NA DELOVNEM MESTU Stevilo Odstotek
Neposredni vodja 28 21%
Vodja vi$je organizacijske enote 4 3%
Sodelavec/ka 14 10%
Skupina sodelavcev 11 8%
Podrejeni nad vodjo 0 0%
Nisem zaznal/a trpinéenja pri drugih 79 58%
SKUPAJ 136 100%

15. V primeru, da ste bili Zrtev trpincenja na delovnem mestu, lahko zaupate ali ste koga obvestili oz.

komu ste se zaupali o izvajanju mobbinga nad vami?

Tabela 16: Stevilo in odstotek odgovorov glede obvescanja o izvajanju trpincenja

OBVESCANJE O IZVAJANJU TRPINCENJA Stevilo Odstotek
Nikomur 16 12%
Nadrejenemu 0 0%
Sodelavcu/ki 0 0%
Druzinskim ¢lanom 7 5%
Pristojnemu inSpektoratu 0 0%
Policiji 0 0%
Nisem bil Zrtev trpin¢enja na delovnem mestu 113 83%
SKUPAJ 136 100%

16. Kateri je po vaSem mnenju najpogostejsi vzrok za pojav trpincenja na delovnem mestu?

Tabela 17: Stevilo in odstotek odgovorov glede vzrokov za trpincenje na delovnem mestu

VZROKI ZA TRPINCENJE NA DELOVNEM Stevilo Odstotek
MESTU

Nacin vodenja 32 24%
Organizacija dela 67 49%
Socialni polozaj zrtve 11 8%
Moralni nivo posameznika 26 19%
SKUPAJ 136 100%

17. Kateri so po vaSem mnenju dejavniki, ki povzrocijo trpinéenje na delovnem mestu (moznih je vec

odgovorov)?

Tabela 18: Stevilo in odstotek odgovorov glede dejavnikov, ki lahko pripeljejo do trpincenja

DEJAVNIKI TRPINCENJA NA Stevilo Odstotek
DELOVNEM MESTU

Slabi odnosi med zaposlenimi in vodstvom 12 9%
Prevelike zahteve na delovnem mestu 37 27%
Slabi odnosi med zaposlenimi 6 4%
Stres na delovnem mestu 43 32%
Negotova delovna mesta 38 28%
SKUPAJ 136 100%
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18. Ste morda katerega izmed zgoraj navedenih dejavnikov opazili tudi v vasi banki?

Tabela 19: Stevilo in odstotek odgovorov glede dejavnikov trpincenja v bancnem sektorju

DEJAVNIKI TRPINCENJA V BANCNEM Stevilo Odstotek
SEKTORJU

Da 133 98%
Ne 3 2%
SKUPAJ 136 100%

19. Kako se po VaSem mnenju kaZejo posledice trpincenja na delovnem mestu (moZnih je vel

odgovorov)?

Tabela 20: Stevilo in odstotek odgovorov glede posledic trpincenja na delovnem mestu

POSLEDICE TRPINCENJA Stevilo Odstotek
Razdrazljivost in agresivno vedenje 17 13%
Depresija 6 4%
Zamujanje 3 2%
Izostajanje z dela 25 18%
Zmanj$ana produktivnost 38 28%
Nezgode pri delu 4 3%
Napake pri odlo¢anju 12 9%
Nezmoznost koncentracije pri delu 23 17%
Drugo 8 6%
SKUPAJ 136 100%

20. Kdo je po VaSem mnenju najbolj pristojen za preprelevanje trpincéenja na delovnem mestu?

Tabela 21: Stevilo in odstotek odgovorov glede pristojnih oseb za preprecevanje trpincenja

PRISTOJNE OSEBE ZA Stevilo Odstotek
PREPRECEVANJE

TRPINCENJA

Uprava 28 21%
Kadrovska sluzba 45 33%
Sindikat 37 27%
Neposredni vodja 20 15%
Delavcei sami 6 4%
SKUPAJ 136 100%

21. Ali menite, da se v banki dovolj zavzemajo za preprecevanje trpincenja na delovnem mestu?

Tabela 22: Stevilo in odstotek odgovorov glede zavzemanja banke za preprecevanje trpincenja

PREPRECEVANJE Stevilo Odstotek
TRPINCENJA V BANKI

Da 60 44%
Ne 63 46%
Ne vem 13 10%
SKUPAJ 136 100%
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22. Ali je v Vasi banki sprejet kakSen predpis / akt o prepreCevanju trpinéenja na delovnem mestu?

Tabela 23: Stevilo in odstotek odgovorov glede sprejetih aktov o preprecevanju trpincenja

AKTI O PREPRECEVANJU TRPINCENJA Stevilo Odstotek
NA DELOVNEM MESTU

Da 65 48%
Ne 23 17%
Ne vem 48 35%
SKUPAJ 136 100%

23. Kaj lahko po VaSem mnenju naredi banka, da bi najbolj ucinkovito preprecila trpinlenje na
delovnem mestu (moZnih je vec odgovorov)?

Tabela 24: Stevilo in odstotek odgovorov glede nacinov preprecevanja trpincenja v banki

NACINI PREPRECEVANJA TRPINCENJA V BANKI Stevilo Odstotek
Poskrbi za odprto in u¢inkovito komunikacijo med zaposlenimi 28 21%
Poskrbi za usklajenost vrednot znotraj organizacije 7 5%
Sprejme ukrepe, ki bi pripomogli k izbolj$anju delovne klime 16 12%
Zaposli ustrezen organ, ki skrbi za preprecevanje trpincenja 33 24%
Oblikuje predpise oz. ustrezno politiko 15 11%
Vkljuci zaposlene v preventivne ukrepe preprecevanja trpinc¢enja 37 27%
na delovnem mestu

Drugo 0 0%
SKUPAJ 136 100%

14



	 
	 
	UVOD 
	 
	1   TRPINČENJE NA DELOVNEM  MESTU 
	1.1. OPREDELITEV 
	1.2.  OBLIKE IN VRSTE TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
	1.2.1. Oblike trpinčenja 
	1.2.2. Vrste trpinčenja  

	1.3. RAZVOJNE STOPNJE TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
	2   VZROKI  IN POSLEDICE TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
	2.1. VZROKI TRPINČENJA 
	2.2. POSLEDICE TRPINČENJA 

	3    UKREPI ZA PREPREČEVANJE TRPINČENJA NA DELOVNEM         MESTU 
	4 RAZISKAVA: TRPINČENJE NA DELOVNEM MESTU V   SLOVENSKEM BANČNIŠTVU 
	4.1. OBSEG IN NAMEN RAZISKAVE 
	4.2. HIPOTEZE 
	4.3. METODA RAZISKAVE, VZORČENJE, OMEJITVE RAZISKAVE 

	5   PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
	5.1. PREDSTAVITEV ZNAČILNOSTI VZORCA 
	5.2. TRPINČENJE NA DELOVNEM MESTU V SLOVENSKEM BANČNIŠTVU 
	5.2.1. Zadovoljstvo z delom ter splošno organizacijsko klimo  
	5.2.2. Medosebni odnosi ter razumevanje z nadrejenim vodjo 
	5.2.3. Vrste nasilja in zaznavanje trpinčenja na delovnem mestu 
	5.2.4. Žrtev trpinčenja, spol žrtve ter izvajalec trpinčenja na delovnem mestu 
	5.2.5. Obveščanje o izvajanju trpinčenja na delovnem mestu 
	5.2.6. Vzroki in dejavniki trpinčenja  ter opažanja dejavnikov trpinčenja na delovnem mestu 
	5.2.7. Posledice trpinčenja na delovnem mestu 
	5.2.8. Preprečevanje trpinčenja na delovnem mestu 


	6   UGOTOVITVE RAZISKAVE IN POTRJEVANJE HIPOTEZ 
	 
	7       PREDLOGI ZA PREPREČEVANJE TRPINČENJA NA DELOVNEM                MESTU 
	SKLEP 
	 
	LITERATURA IN VIRI 
	Priloga 1: Anketni vprašalnik 
	 
	Priloga 2: Politika preprečevanja nadlegovanja in trpinčenja delavcev v Novi Ljubljanski banki d.d., Ljubljana 
	 
	Priloga 3: Pravilnik o preprečevanju spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja na delovnem mestu Nove Ljubljanske banke d.d., Ljubljana (v nadaljevanju: NLB) 
	Priloga 4:  Prikaz dobljenih rezultatov 
	 
	1.  Spol 
	 
	2. Starost 
	 
	3. Stopnja izobrazbe 
	 
	 
	4. Staž v banki 
	 
	5. Položaj v banki 
	 
	6. Kako ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate? 
	 
	7. Kako ste zadovoljni s splošno organizacijsko klimo v banki? 
	 
	8. Kako na vaše psihično počutje vplivajo medosebni odnosi na delovnem mestu? 
	9. Kakšno je vaše razumevanje z nadrejenim vodjo? 
	 
	10. Katere vrste nasilja, razumete kot trpinčenje na delovnem mestu? 
	 
	11. Ali poznate oz. ste zaznali kakšen primer trpinčenja na delovnem mestu v vaši banki? 
	 
	12. Ali ste kdaj bili žrtev trpinčenja na delovnem mestu? 
	13. Kdo je po Vašem mnenju v povprečju večkrat žrtev trpinčenja na delovnem mestu v bančništvu? 
	 
	14. V primeru, da ste bili žrtev trpinčenja na delovnem mestu oz. ste to zaznali pri drugih, lahko definirate kdo je izvajal mobbing? 
	15. V primeru, da ste bili žrtev trpinčenja na delovnem mestu, lahko zaupate ali ste koga obvestili oz. komu ste se zaupali o izvajanju mobbinga nad vami? 
	 
	16. Kateri je po vašem mnenju najpogostejši vzrok za pojav trpinčenja na delovnem mestu? 
	 
	17. Kateri so po vašem mnenju dejavniki, ki povzročijo trpinčenje na delovnem mestu (možnih je več odgovorov)? 
	 
	18. Ste morda katerega izmed zgoraj navedenih dejavnikov opazili tudi v vaši banki? 
	19. Kako se po Vašem mnenju kažejo posledice trpinčenja na delovnem mestu (možnih je več odgovorov)? 
	 
	20. Kdo je po Vašem mnenju najbolj pristojen za preprečevanje trpinčenja na delovnem mestu? 
	 
	21. Ali menite, da se v banki dovolj zavzemajo za preprečevanje trpinčenja na delovnem mestu? 
	 
	 
	22. Ali je v Vaši banki sprejet kakšen predpis / akt o preprečevanju trpinčenja na delovnem mestu? 
	23. Kaj lahko po Vašem mnenju naredi banka, da bi najbolj učinkovito preprečila trpinčenje na delovnem mestu (možnih je več odgovorov)? 



