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uvoD

Nasilje ni nov pojem, saj se pojavlja povsod inselv okoljih druzbenega Zivljenja. V zadnijih
letih je nasilje postalo tudi ena odgjib nevarnosti v delovnem okolju, s katero se&gje vse
ve¢ zaposlenih. Danasniji hitri gospodarski razvoj se weji vpliv globalizacije postavljata
podjetja pred velike poslovne izzive. Globalno g&opovzr@éa tekmovalnost in boj za
prezivetje med najboljSimi, poslédio se pojavljajo vse ¥ pritiski na zaposlene, s tem pa
stres in konflikti, ki so temelj za pojav nasilja delovhem mestu.

Ljudje veiino svojega zivljenja prezivimo na delovnem megato so Se kako pomembni
dobri delovni odnosi, sprééna organizacijska klima in sploSno zadovoljstviadetu. Vse to
hitro porusi pojav nezazelenega vedenja oziromdjadd prihaja iz notranjega ali zunanjega
organizacijskega okolja. Nasilje vk§uje vrsto vedenj, ki negativno vplivajo na karieno
kakovost zivlienja posameznika, na uspesSnost crgaije in celotno druzbeno blaginjo.
Zaradi resnih posledic nasilja na delovhem mespojeebno aktivno pristopiti k njegovemu
prepré&evanju in spodbujanju delovnega okolja, v katerenh@m moznosti za njegov pojav.

Namen strokovne naloge je strnjeno prikazati prolkgko nasilja na delovnem mestu,
opozoriti na resnost problema, ki zahteva ukrepamjgredstaviti prednosti nenasilnega
delovnega okolja.

Cilj strokovne naloge je prati in opredeliti oblike nasilja na delovhem mestjegovo
prisotnost v delovnem okolju in tveganja za njegmjav. Nadalje Zelim odgovoriti na
vprasanje, kako prepoznati nasilje, kako ukrepatkaksSno viogo ima pri tem kadrovski
oddelek. Nasledniji cilj je predstaviti posledicekaterimi se sota podjetje, posameznik in
druzba. V empitinem delu naloge zelim preveriti zavedanje o problemasilja na delovnem
mestu v konkretnem podjetju, aktivnosti pri njegoverepréevanju in viogi kadrovskega
oddelka pri tem.

Predvidevam, da se nasilje na delovhem mestu gajasé bolj pogosto, v razhih oblikah
in puXa daljnosezne posledice, zato je potrebno @@smo in pravilno pristopiti k
njegovemu preptevanju. Pri ravnanju z nasiliem na delovhem mestielsijejo vsi znotraj
organizacije, pricemer kadrovski oddelek opravlja Ko viogo, kar bom preverila v
empiricnem delu naloge.

Pri delu sem uporabila opisno metodo. Vsebino sditkavala s pom&o strokovne
literature doméih in tujih avtorjev,¢lankov objavljenih v strokovnih publikacijah in ai@h
spletnih portalih. Podkrepila sem jo z rezultati @eravljenih raziskav na obravnavano
tematiko in z lastnimi ugotovitvami na podlagi ogranega intervjuja.

V poglavju, ki sledi uvodu opredeljujem problematilkk podajam opredelitve raztih oblik
nasilja na delovhem mestu. Predstavljam tudi pmsstt nasilja v delovnem okolju in
dejavnike, ki predstavljajo tveganje za njegov poj®rugo poglavije namenjam vlogi
kadrovskega oddelka pri ravhanju ob pojavu nasigadelovnem mestu, odgovarjam na
vprasanje, kako prepoznati nasilje in predstavlpmdraija ukrepanja. V sklopu drugega
poglavja obravnhavam tudi zakonsko ureditev nasiljelovnem okolju v Republiki Sloveniji.
V naslednjem poglavju préujem posledice nasilla na delovhem mestu za pedjetj
posameznika in druzbo. Zadnje poglavje namenjamreinpmu vidiku, s katerim podkrepim
teorettno vsebino in podam lastno ugotovitve.



1 PROBLEMATIKA NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Za uspesno reSevanje problema nasilja na delovnestunje potrebno spoznati njegovo SirSe
podraije. V za&etnem poglavju je zato smiselno predstaviti tadi opredelitve nasilja na
delovnem mestu, njegove pojavne oblike, prisotnossilja v slovenskih in evropskih
podjetjih ter dejavnike, ki predstavljajo tvegamgenjegov pojav.

1.1 Opredelitev nasilja na delovhem mestu

Razliéni avtorji razléno obravnavajo problem nezazelenega vedenja navrdato mestu.
Nekateri ga opredelijo kot nasilje na delovhem mdangl.workplace violencg drugi kot
agresivnost (anglworkplace aggressign ustrahovanje (anglworkplace bullying ali
Sikaniranje (anglworkplace mobbing Tu vsekakor ne gre za isti pojem, vendar obstegd
njimi velika vsebinska povezanost, saj vsi obraap@awedenja, ki imajo negativen vpliv na
zaposlene in na organizacijo (Lobnikar, 2004,5t).

Razumevanje pojma nasilja na delovhem mestu selizlw#turnih in socialnih razlik med
posameznimi drzavami razlikuje. Tako kot se poguljvedno nove oblike nasilja na
delovnem mestu, se pojavljajo tudi nove opredeli8@osSna opredelitev, ki se je uveljavila v
svetovnem merilu in je podlaga za vse kasnejSedefitee pravi, da je »nasilje na delovnem
mestu vsako vedenje, ki vkiuje zlorabo, groZznje ali napade na posameznikaowr
skupino posameznikov na delovnem mestu, ki neposredi posredno ogrozajo njegovo
oziroma njihovo varnost, dobro futtje ali zdravje« (Di Martino et al., 2003, str. 3)

Zgoraj predstavljena opredelitev nasilja na delovmeestu razlikuje med tremi pojmi, ki so
opredeljeni kot (Di Martino et al., 2003, str. 3):

e grozng, ki vkljuéujejo vse izraZzene namere o povaia Skode osebi, njeni lastnini ali
groznje s smrtjo;

e napad,ki je kakrSenkoli poizkus povzédve fizicne Skode ali dejanski fiai napad na
osebo;

e zloraba, ki je ogrozajée vedenje, ki vkljguje neupravieno izkori€anje fizéne ali
psihicne mai. Lahko gre za razine oblike nadlegovanja in tudi mobbing.

Bowie (Lobnikar, 2003, str. 16) je opredelil nasilja delovnem mestu kot »zgolj misljeno ali
pa dejansko verbalno ali emocionalno groznjo altfii napad na posameznika ali lastnino s
strani drugega posameznika, skupine ali organgzacij

Einersen (Cvetko, 2003b, str. 446) napad opredehkot kakrSnokoli neprimerno ravnanje
oziroma agresijo, katere namen je povi#rey Skode posamezniku ali skupini. Zadnja dva
elementa sta zelo pomembna, saj neprimerno raynkinjgma obeh elementov (namen in
povzraitev Skode), Se ne obravnavamo kot nasilje. Raenanpra biti z vidika Zrtve
nezazeleno, préemer pa Cvetko vidi problem, saj gre za subjektiaoeno zrtve, ali ji
doloceno ravnanje ugaja ali ne oziroma je zazelenoeali n

Evropska komisija (pokdlo, 2007) opredeljuje nasilje in nadlegovanj€dno. Oba, tako
nadlegovanje kot nasilje, izhajata iz nesprejeragvy vedenja ene ali ¥®seb in se lahko
pojavita v razkénih oblikah, od katerih so nekatere bolj prepozeawd drugih. Nadlegovanje
nastopi, kadar se enega alcwielavcev ali vodstvenih delavcev v okéiigah, povezanih z
delom, vekrat in premisljeno zlorablja, zastraSuje in/alingguje. Nasilje nastopi, kadar je
eden ali vé delavcev ali vodstvenih delavcev zrtev nasiljakel@cinah, povezanih z delom.
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Nadlegovanje in nasilje lahko izvaja eden alic weodstvenih delavcev ali delavcev z
namenom ali ciljem Zaljenja dostojanstva vodstvaneglavca ali delavca, z vplivanjem na
njegovo/njeno zdravje in/ali z ustvarjanjem sovegandelovnega okolja.

Nasilje se pojavlja v razinih oblikah. Pri tem je potrebno poudariti, da geenamerno

povzra:anje neprijetnosti in nev&eosti oziromanamerno Skodovanje Zrtvi (Lobnikar, 2003,
str. 19).

1.2 Oblike nasilja na delovhem mestu
Raziskovalci nasilie na delovhem mestu delijo Vit kategorije, odvisno od tega, kako,
kdaj in kje se je nezaZeleno vedenje zgodilo. INasia delovnem mestu ni enozna

kategorija, pojavlja se v razhih oblikah in v zelo raztnih situacijah.

Na spodnji sliki je prikazana najpogostejSa deliteasilja na delovnem mestu glede na
njegovo pojavnost in jo pri svojem raziskovanju $fevajo predvsem evropski raziskovalci.

Slika 1: Oblike nasilja na delovhem mestu

NOTRANJE

[ FIZICNO NASILJE |‘—

ZUNANJE —»| PSIHICNO NASILJE
-agresivnost

-fiziéni napad
-spolni napad

-(spolno) nadlegovanje
-diskriminacija
-mobbing

Vir: Di Martino et al., 2003 in lastna priredba.

Zgornja slika prikazuje, da glede na okolj€itoo notranje (angl. internal) nasilje, kadar
pritiski in neprijetnosti prihajajo od znotraj, sani nadrejenih, podrejenih ali sodelavcev. V
nasprotnem primeru lahko nasilje izvaja nekdo izpedjetja, torej gre zaunanje (angl.
externa) nasilje s strani strank, pacientov, kupcev itdolence at work, 2002).

Lobnikar (2003, str. 16) v svoji doktorski diseffapovzema Mullena (1997), ki opredeljuje

tri kategorije nasilja na delovnem mestu:

e intraorganizacijski konfliktipomeni, da se nasilje pojavi znotraj organizacgegoma je
opredeljeno z delovnim mestom in zajema konflikedrsodelavci;

e poklicno nasiljge opredeljeno z delovnimi nalogami. Storilci s®ebe izven organizacije
in se pojavlja v okoljih, kjer imajo zaposleni vsakevni, neposredni stik s strankami
(npr. zdravstvo, gostinstvo, izobrazevanje, maldpja);

e nasilje s strani sploSne populacijer gre za nakljigno in ciljno dol@&eno vedenje (npr.
roparski napadi).

Podobno tudi American Society for Industrial SetyufASIS, 2005, str. 19) razwt& oblike

nasilja na delovhem mestu v Stiri kategorije: knailha dejanja (rop, terorigtii napad),

nasilje s strani stranke/potrosnika/pacienta, jgasied sodelavci in nasilje, ki se sicer dogaja
3



na delovhem mestu, vendar izhaja iz sorodstvent (g strani nasilnih, predvsem bivsih
zakonskih partnerjev).

Nasilje na delovnem mestu ne pomeni zgolj nadiijae zgodi pri opravljanju dela v pisarni,

temve se lahko dogaja na krajih povezanih z delom, kotsgjmi, konference, poslovni

druzabni dogodki, pri strankah doma in stran oscwlega mesta, vendar v povezavi z njim
kot na primer telefonski klici domov (Chappell & Biartino, 2000, str. 14).

Iz slike 1 je razvidno, da se zunanje in notrargsilfe lahko pojavita v razinih oblikah.
Glede na nén izvajanja nasilja tako tmo fiziéno nasilje (angl. physical violenck in
psihiéno nasilje na delovhem mestiangl. gychical violence Posamezne oblike nasilja so
lahko dejansko izraZzene ali pa gre zgolj za izrgzgrozenj.Di Martino in Musri (2001, str.

7) groznjo z nasiljem opredeljujeta kot izjavo cotghoi nezakonite sile, katere posledice se
odrazajo v strahu pred feéiimi in psihinimi poSkodbami ali drugimi posledicami za Zrtev.

Med fizicnim in psihénim nasiljiem pri delu je tezko narediti jasgdo, velikokrat se

pojavljata istéasno ali si sledita zaporedno. Prav tako se pajavlyedno nove oblike
vedenja, ki so nezazelene in moralno nesprejemljiVe nadaljevanju je podrobneje
opredeljeno fizino in psihéno nasilje na delovnem mestu ter oblike nezazekeneglenja

znotraj posamezne skupine.

1.2.1 Fiz€no nasilje na delovnem mestu

Fizicno nasilje pomeni uporabo férie sile proti doléeni osebi ali skupini ljudi, posledice pa
so lahko tako fizine kot psihine (Di Martino et al., 2003, str. 4). Med fine oblike nasilja
na delovnhem mestu sodijo vsa agresivna vedenjgukiajo aitne fizicne posledice ter
fizi¢ni in spolni napadi.

Neuman in Baron (Lobnikar, 2004, str. 54) sta oplieaagresivnost na delovnem mestu kot
vedenje, s katerim [te posameznik Skodovati drugim posameznikom ali rorgaiji.
Agresivno vedenje je potrebnockvati od legitimne uporabe sile in pri tem upoSteta
elemente, ki doleajo agresivno vedenje: namen Skoditi, dejansko Gkanje in krSitev
veljavnih norm.

Fizi¢cno nasilje vklj@uje za zivljenje nenevarne napade kot so udarjanggivanje, brcanje in
Zivljenjsko nevarne fizine napade, ob&anavanje z udarci ali orozjem. V skrajnem primeru
agresivna vedenja lahko terjajo tudi smrtne poskedumor) (ASIS, 2005, str. 8). Nasilje v
fizi¢ni obliki zajema tudi vsakrsno namerno poskodovanganizacijske lastnine ali lastnine
zaposlenih kot je poziganje, éevanje strojev in opreme, poskodovanje avtomobilov,
razSirjanje raunalniskih virusov, brisanje ¢analniskih datotek in podobno. Tudi oborozeni
ropi in ugrabitve so ena od oblik telesnih napadokaterimi se steljemo na delovnem
mestu (Di Martino & Musri, 2001, str. 7).

Fizicno nasilje na delovnem mestu obsega tudérizioblike spolnega nadlegovanja. Tu gre
predvsem za nezazelena ravnanja spolne naravés&gajo nepotrebno dotikanj€jganje,
nezazelene masaze, objemanja, poljubljanja do palapadov ali vsilienega spolnega
odnosa (posilstvo) (Robnik, 2007, str. 14). GrevaakrSna nezazelena ravnanja, ki jih
napadena oseba zazna kot ponigaj@aljiva in ogrozajga (Di Martino & Musri, 2001, str.
7).

TaksSno nasilje torej zajema vsa agresivha vedemjaapade na delovnem mestu ali v
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povezavi z njim. Zaradi datnih posledic je fizino nasilje hitreje prepoznano in je iz tega
vidika tudi laZje dokazljivo.

1.2.2 Psihéno nasilje na delovhem mestu

Psihino nasilie na delovhem mestu je bilo dolgasa podcenjevana oblika nasilja na
delovnem mestu, tako da Sele od 90-ih let daljawazpomembnejSo obravnavo. P<ihnod
nasilje pomeni ponavljaje, neprijetne, neobojestranske in vsiljene akdijdahko pustijo
pogubne posledice, do katerih pride s¢fimm in psihénim posegom (Di Martino & Musri,
2001, str. 7). Nasilje v psini obliki povzrata Skodo v psikinem, mentalnem, duhovnem,
moralnem ali socialnem razvoju (Di Martino et 2003, str. 4 in 7).

Psihiino nasilje na delovnem mestu zajema vrsto nezaheledlenj, pricemer je vse tezko
nasteti, saj se pojavljajo nove in vedno bolj mijeine oblike. TakSno nasilje vkiuje
besedno zlorabljanje z zalitvami in preklinjanjemgvljudno obnaSanje in pomanjkanje
spostovanja. Tu gre predvsem za verbalno nezazekhenja. Osorno vedenje, na primer
poSiljanje nesramnih spafi§ ocitanje pomanjkanja znanja, kanje in podobno, je sicer
manj intenzivna oblika nezazelenega vedenja, imagpavelik potencial, da se razvije v kaj
hujSega (Lobnikar, 2004, str. 55). P&ito nasilje pomeni tudi Sirjenje neprijetnih oziroma
laznih govoric, poniZzevanje, zasmehovanje,cavanje in druge podobne oblike osebnih
napadov na delovnem mestu. Organizacijsko neuraxane osebe velikokrat izvajajo
groznje (ustrahovanje) ali Sirijo pisno ali ustrzoaZene izjave o namernem Skodovanju ali
povzraitvi Skode (Lobnikar, 2004, str. 55). Tudi degragacdela sodelavcev, zadrzevanje
informacij in zantevanje zaposlenih je oblika nasilja na delovhemtmes

Med psihéne oblike nasilja na delovhem mestu priStevamoalaey neverbalna ali druga na
spolu temeljga nezazelena ravnanja. Gre za nedobrodoSla ossafmgestivne pripombe in
opazke, seksigine Sale in opolzke komentarje s spolno vsebinoi Tarposiljanje poste ali
ostalih materialov s spolno vsebino, razkazovapgarsh vsebin seksualne tematike se Steje
za spolno nadlegovanje na delovnem mestu (Robik7 2str. 14).

Neenako obravnavanje ali diskriminacija pomenindkomu dajemo ali priznavamo manjSe
pravice in ugodnosti v primerjavi z drugimi (SSKR008) na podlagi osebnih okalig kot so
spol, rasa, barva koze, starost, zdravstveno stamjalidnost, versko, politho ali drugo
preprianje, ¢lanstvo v sindikatu, nacionalno ali socialno poogkldruzinski status,
premozenjsko stanje, spolna usmerjenost in drugekribhinacija je lahko neposredna ali
posredna. Neposredna diskriminacija pomeni, dalge(je ali bi lahko bila) oseba na podlagi
katere koli osebne okolihe v enakih ali podobnih polozZajih obravnavana jmeyodno kot
druga oseba. Za posredno diskriminacijo gre takiana videz nevtralne dalbe, merila ali
ravnanje v enakih ali podobnih polozajih postaaljasebo z neko osebno okeiito v manj
ugoden polozaj kot druge osebe. To ne velgate dolédbe, merila ali ravnanja objektivho
opraviujejo legitimni namen ince so sredstva za doseganje cilja primerna in pogreb
(Terzic, 2007).

1.2.2.1 Mobbing kot oblika psihénega nasilja na delovhem mestu

Mobbing je oblika nasilja na delovhem mestu, ldanes posvw@amo veliko javnih obravnav.
Z mobbigom se s@a kar 7,4 % delavcev v Sloveniji in 5% delavcev wdpski Uniji
(Parent-Thuruin Agnes et al., 2007, str. 103ato je smiselno, da podje mobbinga
predstavim podrobneje.



Beseda mobbing (ali tudi mobing) je tujka za posebbliko psihénega nasilja na delovnem
mestu. Izhaja iz angleSkega glagota mob« ki v slovenskem prevodu pomeplianiti na,
napasti, lotiti se koggBrecko, 2006, str. 12)Cvetko (2003a, str. 895) ugotavlja, da je
mobbing v razkinih literaturah poimenovan z ragimi izrazi, ki pa se vsebinsko ne
pokrivajo v celoti. V vseh primerih pa gre za dggarki povzr@ajo custvene poskodbe. Tako
je mog@e zaslediti pojme kot so: teroriziranje na delovneestu oziroma psitimi teror ali
ustrahovanje (anglbullying), sovrazno obnaSanje (anghostile behavioy; custvena
poSkodba (anglworkplace traumg custveno nasilje (anglemotional violencg psihiha
zloraba ( anglwork/employee abugenadlegovanje (anghlvorkplace harasseméniNekateri
avtorji uporabljajo tudi pojem zastraSevanje (amgimidation).

V¢asih sta bila pojma mobbing in bullying obravnavéi@no. Razlika je bila v tem, da gre
pri prvem za nadlegovanje s strani skupine prosapmezniku, pri zadnjem pa s strani
posameznika (Di Martino et al., 2003, str. 6). DmBe ta dva koncepta obravnavata skupaj,
saj je ozadje problema povsem enako. V Slovergjirgtjbolj pogosto uporabljena prevoda
trpincenje, ki pomeni povzk@ti trpljenje in Sikaniranje na delovnem mestu,iziaja iz
francoskega jezika in pomeni namerno povarge neprijetnosti, nev&eosti. Mobbing je le
ena od oblik psikkhega nasilja na delovhem mestu, vendar se beseddimgonajbolj
pogosto uporablja za vse oblike p&itega nasilja. Tezave v razumevanju oblik nasilja na
delovnem mestu se pojavljajo Ze zaradi kulturnihjemikovnih razlik, zato se v Evropi
prizadevajo za poenotenje in zdruzitev izrazov, liazmanjSalo zmedo glede razumevanja
problematike.

Mobbing je prvi préel raziskovati Svedski delovni psiholog Heinz Leyn{Bre:ko, 2006, str.
12) opredelil ga je kot »konfliktov polna komuniljacna delovhem mestu med sodelavci ali
med podrejenimi in nadrejenimi, p&emer je napadena oseba v podrejenem poloZaju in
izpostavljena sistemghim in dlje ¢asa trajajsim napadom ene ali ¥eoseb z namenom
izrinitve iz delovne organizacije oziroma sistem@dnobbingu govorimo takrat, ko se takSna
dejanja pojavljajo zelo pogosto (najmanj enkraetesko) in trajajo daljSe obdobje (najmanj
Sest mesecev) (Mobbing ali psiho nasilje na delovhem mestu, 2008). S to opreadjelije
jasno l@eno nezazeleno vedenje od vsakodnevnih konfliktownesporazumov, ki so na
delovnem mestu pogosti, vendar ne gayd dolgor@nih Skodljivin posledic. Pod pojmom
mobbing se razume ponavljg®d se neprimerno ravnanje z zaposlenimi ali skupino
zaposlenih, ki ogroza njihovo zdravje in varnostil(ding at work, 2002). Leyman (Cvetko,
2003a, str. 898) je opredelil 45 r&rih dejanj, zaradi katerih pride do mobbinga kot so
omejevanje izrazanja, jemanje besede&akije, kritiziranje zasebnega Zivljenja, nadlegoganj
po telefonu, verbalne groznje, socialna izolacigmoriranje, Sirjenje neprijetnih govoric,
norcevanje, oponasanje, dodelitev neprimernih delovralog in nalog, ki so pod ravnijo
sposobnosti, fizine zlorabe, spolni napadi itd. Leyman (KostéMiarti¢, 2007, str. 27) je v
eni od svojih raziskav ugotovil, da ima vsak zappnsP5% moznosti, da v svoji karieri vsaj
enkrat dozivi mobbing.

Pri mobbingu gre za ponavlj@e, masgevalno, neusmiljeno, skodozeljno in ponizevalno
obnaSanje z namenom spodkopavanja zaposlenegaupine zaposlenih (Di Martino et al.,
2003, str. 23). Cilj mobbinga je zatiranje in obselgjanja, ki omejujejo komunikacijo, rusijo
druzabni odnos, osebni ugled, kakovost dela invzerartve (Tkalec, 2006, str. 7). Kadar se
tovrstna dejanja pojavljajo med sodelavci na eralanizacijski ravni, gre za vodoravni
mobbing. V tem primeru se zaposleni ali skupina osgnih skuSa znebiti drugega
zaposlenega na enakovrednem polozaju, v naspropmgneru pa govorimo o navgpem
mobbingu. Navgini mobbing lahko n&tno izvajajo vodilni nasproti podrejenim z namenom
odpovedi delovnega razmerja ali zmanjSanje prebedeliavcev, kar imenujemossing ali
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strateSki mobbing Obratno jestaffing posebna oblika mobbinga, kjer se zdruzi skupina
podrejenih, da bi se znebili nadrejenega, pojasdjgoredvsem v javnih ustanovah (Kosteli
Marti¢, 2007, str. 27).

1.3 Prisotnost nasilja na delovhem mestu

Resnost problema nasilja potrjujejo rémk raziskave na podfjp delovnih razmer, ki
poratajo o prisotnosti nasilja v delovnem okolju in kmzea potrebe po ukrepanju. Model
nasilja na delovnem mestu (priloga 1) prikazujepdazvajanju nasilja vedno nastopata dve
strani, nasilnez (storilec, anglerpetrato) in zrtev nasilja (taf@, angl.victim). Nasilje lahko
izvaja oseba znotraj podjetja (sodelavec, nadrejpadrejeni) ali nekdo izven podijetja
(stranka, tujec). Zrtev je lahko vsakdo v delovnexamerju, individualno ali v skupini. V
vlogi Zrtve se lahko pojavi tudi oseba, ki jedarnasilnemu vedeniju, t.i¢widec.

Mednarodna organizacija za delo ugotavlja, da za@icnih oblik nasilja na delovnem
mestu po svetu vsakodnevno trpi tri milijjone detaw¢Bakovnik, 2006, str. 3). Evropska
fundacija za izboljSanje Zzivljenjskih in delovnilazmer (Eurofound) je konec leta 2005
izvedla zecetrto evropsko raziskavo o delovnih razmerah (Rarbaruin Agnes et al., 2007,
str. 35-40), ki jo izvaja vsakih pet let in v n@pravnava vé&tem s podr&a delovnih razmer
med drugim tudi nasilje na delovhem mestu. V angkzvkljucenih skoraj 30.000 intervjujev
z delavci iz 31 drzav, med katerimi je tudi SloyanV tabeli 1 je prikazano gibanje tistega
odstotka delavcev, ki so odgovorili, da so bili veteklem 12-mesmem obdobju
izpostavljeni raztinim oblikam nasilja na delovhem mestu. Podatki skapani za skupine
evropskih drzav v letih 1995, 2000 in 2005, za nr@vo pa so podani tudi rezultati
odgovorov za Slovenijo v letu 2005 (za prejSnja lat podatka, ker Slovenija Se ni bila
¢lanica Evropske Unije).

Tabela 1: Pojav nasilja, nadlegovanja in diskrimiija na delovnem mestu v EU in Sl (v %)

Ali si bil/a v preteklih 12 mesecih na delovnem| 1995 2000 2005 | 2005 | 2005
mestu osebno izpostavljen/a: EU15 | EU15 | EU15 | EU25| SI
GroZnjam fizénega nasilja - - 6 6 6
Fizicnemu nasilju

notranjemu fizhemu nasilju

zunanjemu fismemu nasilju
Fizicnemu nasilju (ali notranjemu ali zunanjemu)
ZastraSevanju
Ustrahovanju ali/in nadlegovanju**
Spolni diskriminaciji
Nezazeleni spolni pozornosti
Starostni diskriminaciji
Narodnostni diskriminaciji
Eti¢ni diskriminaciji
Verski diskriminaciji
Diskriminaciji na podlagi invalidnosti
Diskriminaciji na podlagi spolne usmerjenosti

D
*

N
N

R [RPIRWININ| G [0

R [RP(RWNIN| L |OODIN

RRFRFRRWNFR IO |O|01N

RRIRPRRPRWNFR IO O IN
T WW| [N

N
N
N

Legenda

*obe podvprasaniji sta bili zdruzeni

**v zadnji raziskavi so izraz zastraSevanje zamiegjastrahovanjem ali/in nadlegovanjem
EU15- 15 drzavlanic Evropske Unije pred Siritvijo leta 2004

EU25- 15 drza¥lanic Evropske Unije ter 10 noviflanic, ki so se pridruzile leta 2004

SI- Slovenija

Vir: Parent-Thuruin Agnes et al’etrta evropska raziskava o delovnih razmerah, 286735, tabela 4.1 in str. 103
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Rezultati raziskave na podija nasilja, nadlegovanja in diskriminacije na delesn mestu
kaZejo zaskrbljujte podatke, saj je bilo v zadnji raziskavi (2005) deli 6% (1800)
vprasanih delavcev v Evropski Uniji (v nadaljevaiju) izpostavljeno neki obliki nasilja na
delovnem mestu. Delez delavcev, ki so bili izpoktaw fizichemu nasilju na delovhem mestu
v EU15 po letih rahlo naraéa (iz 4 na 6%). V v@&ni primerov fizicni pritiski prihajajo izven
organizacije. Nekoliko wedelavcev poréa o groznjah s fiznim nasiljem (6%) od dejanskih
oblik fizicnega nasilja (5%). Podatki kazejo, da je prisotriastnega nasilja na delovhem
mestu v Sloveniji primerljiva s stanjem v Evropij psihichemu nasilju pa Slovenija celo
prekor&i evropsko povprge za dve odstotni tii (7%). Nezazelenemu ravnanju spolne
narave je izpostavljeno 2% delavcev v EU, v Sloyvgaita odstotek nekoliko v (3%).
Problem razlinih oblik diskriminacije je v EU sicer prisoten, ndar prizadene @oitno
man;jSi odstotek zaposlenih. Predvidevam, da zdegadi, ker se s tem problemom ukvarjamo
ze ve& let. Po podatkih raziskave so zaposleni ndxet diskriminirani na podlagi starosti
(3%), sledi spolna diskriminacija z 2% vpraSanih. o&talimi oblikami diskriminacije
(narodnostna, etna, verska, na podlagi invalidnosti ter na podigolne usmerjenosti) se
socda 1% ali manj anketiranih zaposlenih v EU. Priagkkadnjih rezultatov bi bilo potrebno
uposStevati tudi zastopanost ktitih posameznikov (invalidov, pripadnikov tuje namodti ali
vere in istospolno usmerjenih) v celothem Stevihkediranih, kar bi bistveno spremenilo
sliko o pojavnosti diskriminacije na delovhem mestu

Tako zenske kot moski so lahkod&amasilja, odstotek pa je odvisen od polozaja la,de ga
posameznik opravlja. Razlike s@itme predvsem v posameznih oblikah nasilja. Tako so
ponavadi Zzenske pogosteje izpostavljene psiim napadom, verbalnim in spolnim zlorabam,
moski pa javnim groznjam in figim napadom (Di Martino et al., 2003, str. 23). Ze
omenjena raziskava (2007, str. 27) ugotavlja, dZestske pogosteje ta nasilnih dejanj v
primerjavi z moskimi. V Sloveniji je nadlegovanjm iustrahovanj na delovhem mestu
izpostavljeno 10% zensk in 6% moskih, kar je d&iéje od evropskega povja (6% zensk

in 4% moskih). Predstavnice SibkejSega spola $watripogosteje izpostavljene spolnemu
nadlegovanju kot moski, predvsem Zenske mlajSe @de8 Tate spolnega nasilja so
najpogosteje mlade, nepdeme Zenske ter Zenske z daljSim delovnim staZemiSjo
izobrazbo, ki predstavljajo groznjo tradicionalno$ki avtoriteti (Robnik, 2007, str. 14).
NezaZeleno vedenje ponavadi traja daljSe obdobjecwi primerov ve& kot 12 mesecev,
lahko tudi vé let.

Evropski socialni partnerji (potdo EK, 2007) priznavajo, da se lahko nadlegovaime
nasilje pojavita na katerem koli delovnem mestprimadeneta katerega koli delavca ne glede
na velikost podjetja, podépe dejavnosti ali obliko pogodbe o zaposlitvi. Kljtemu so lahko
nekatere skupine in sektorji bolj ogroZeni od dnugivropska raziskava o delovnih razmerah
(2007, str. 38) pokm@, da se nasilje najpogosteje pojavlja v zdravstvizobrazevanju, tudi
administracija, transport, trgovina in gostinstww @i vrhu lestvice. Nasilje se pogosteje
pojavlja v velikih podjetjih (z v& kot 250 zaposlenimi). Prav tako so nasilju dvakrat
pogosteje izpostavljeni zaposleni v javnem kot sebmem sektorju (eden od razlogov je delo
z ljudmi). Ne glede na to, ali je organizacija kali majhna, v javni ali zasebni lasti,
dobickonosna ali ne, ni varna pred nezazelenim vede(§eis, 2005, str. 40).

Zelo tezko je dobiti dejanske podatke o prisotnnasilja na delovnem mestu, saj izvemo le
za tisto, ki ga Zrtve tudi prijavijo. Podatki neradajo dejanskega stanja, saj je zaradi strahu
pred posledicami veliko nasilja zamahega ali pa Zrtev zapusti delovno mesto z diniga
izgovorom. Kljub temu podatki o prisotnosti nasiha delovhem mestu kazejo na resnost
problematike. Problem torej obstaja, Stevilo ptjgvh krSitev se povaije (tudi zaradi vse
vecjega zavedanja), zrtev pa je lahko vsak zaposkemgiede na podige poslovanja podjetja.
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Vse omenjeno kaze na dejstvo, da je skr&gsiza ukrepanje.

1.4 Dejavniki tveganja za pojav nasilja na delovnhenestu

Nasilje na delovnem mestu ni problem posameznitemye gre za strateSko vpraSanje, ki je
posledica SirSih socialnih, ekonomskih, organizkdi in kulturnih vplivov. Za prawasno
odkritie in pravilno ukrepanje proti nasillu na oehem mestu je potrebno razumeti
dejavnike, ki predstavljajo tveganje za pojav nekarzega vedenja na delovnem mestu.

Brecko (2006, str. 16) vzroke za pojav psiega nasilja na delovhem mestu povezuje z
organizacijo dela, m&om vodenja, socialnim polozajem Zzrtve in moralnimvojem
posameznikov v organizaciji. Di Martino (2003, $8-23) dejavnike, ki prispevajo k pojavu
nasilja na delovnem mestu opredeljuje na treh tavne

e raven posameznika (nasilneza in zZrtve),

e organizacijska raven (delovno okolje in delovneogal),

e zunanje okolje.

Individualni dejavniki tveganja so povezani z izatpo, starostjo, spolom ali kakSno drugo
osebno okoli&no nasilneza ali zrtve. Tveganje je odvisno odbage motivov in vedenja
posameznika. Fizne napade ponavadi povZejo mlajSi in osebe z nasilno preteklostjo.
Praviloma so to moski, osebe s tezavnim otroStvoamtisti, ki posegajo po opojnih
substancah, imajo dostop do orozja ali s&a@oz duSevno motnjo. Tveganje poug tudi
nizka raven samokontrole in negativilastvena naravnanost. Zrtve fimega nasilja so
predvsem mlade in uniformirane osebe (uradnikiawaiki) (Di Martino et al., 2003, str. 13).
Tarce spolnega nadlegovanja so pémesamske ali Idene Zenske v starosti od 20 do 40 let,
Z nizjo izobrazbo, napadene pa so s strani sod®mlaat nadrejenih. Tveganja psihih
zlorab izhajajo iz zavisti, ljubosumja in tekmowalmaravnanosti napadalca. S psiimi
pritiski se sodajo poveini bojece, vase zaprte, vestne in ustrezljive osebe z niaknijo
samospostovanja. Tar psihénega nasilja so zelo pogosto »postenjaki«, invabdebe tik
pred upokojitvijo, presezki delovne sile in pripgdmmanjSinskih skupin (Br&o, 2006, str.
14). Vzrok je lahko tudi socialna izkljgnost iz kolektiva. Tveganje za nasilno vedenje na
delovnem mestu lahko izvira iz osebnega in druagakokolja posameznika kot druzinske
locitve in prepiri, finakne tezave ali smrt druzinsk#anov (ASIS, 2005, str. 29).

V vlogi nasilneZa se pogosto pojavljajo osebe,nkajo potrebo po izvajanju nadzora in so
nagnjene k avtoritativnosti in manipulaciji. Notfamasilje pogosto prihaja od nadrejenih
zaradi nadvlade ndoin izkori&anja podrejenih (Nussdorfer, 2006, str. 40). Cvé2@03Db,
str. 440) ugotavlja, da v ¥mi primerov nadrejeni postane napadalec ze zanatina
vodenja. Ena od raziskav pa je pokazala, da sodmkiumobbing dejanj wdnoma sodelavci
(44%), sledijo nadrejeni (37%), podrejeni in nadnejskupaj (10%) ter zgolj 9% podrejenih
(Brecko, 2006, str. 14). Delez Zrtev se razlikuje tuedg na hierarkino raven. Najvékrat so
zrtve zaposleni na srednji organizacijski ravni %g6 sledi visoko kvalificirana (30%) in
nekvalificirana delovna sila (4%) (Ga@gi2002, str. 22).

Individualni dejavniki imajo medsebojni vpliv. Yalejavnikov kot poseduje dalena oseba,
vecje je tveganje, da postane zrtev oziroma&danasilnin dejanj. Nekateri strokovnjaki so
mnenja, da nezazeleno vedenje izvira iz patitgev nasilja. Vé€ina raziskav kaze na to, da
se predvsem psimno nasilje pojavlja v organizacijah, kjer kulturapdi€a takSna vedenja in
izvaja avtoritativen nan vodenja (Mobbing ali psitino nasilje na delovhem mestu, 2008).

Z vidika podjetja in preptevanja nasilja na delovhem mestu so bolj pomembirian;i
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oziroma organizacijski dejavniki, na katere lahladjetje tudi neposredno vpliva. Tveganje
za pojav psiiinega nasilja je povezano z naslednjimi dejavnikilliBng at work, 2002):

e organizacijska kultura ne prepoznava problema,

e nepredvidene in nenadne notranje spremembe,

e negotova delovna mesta,

e slabo vzdusje oziroma klima, komunikacija in sp#&ezadovoljstvo med zaposlenimi,

e visoke delovne zahteve in nezadostno opredeljelog@a

e pomanjkljiva kadrovska politika in nezadovoljivoggedovanje skupnih vrednot,

e stresno delo,

e hierarhija znotraj podjetja in z njo povezani kakifl

Stres in nasilje na delovhem mestu sta v tesni elEygisi povezanosti, saj je nasilje lahko vir
stresa in obratno je lahko nasilje posledica segandelovnega okolja (Di Martino et al.,
2003, str. 1). Po podatkitetrte evropske raziskave o delovnih razmerah (2605104) je
stres na delovhnem mestu (angbrk-related stress ali WR®etja najvéja tezava delavcev,
ki prizadene 22,5 % zaposlenih v EU in dobrih 408paslenih v Sloveniji. Pojavi se, kadar
zahteve delovnega okolja presegajo sposobnost leagasda jih izpolnijo ali obvladajo (Di
Martino & Musri, 2001, str. 6). Stres ni nujno naégan pojav, saj dokkena raven pritiska
lahko celo izbolj$a storilnost, zato je majhna @r®st stresa normalna in nujnde pa
zahteve in pritiski postanejo preveliki in ponajdfa se stres negativho odraZza na
produktivnosti zaposlenih ter poslabSa duSevndzitirfo zdravje zaposlenega (Di Martino &
Musri, 2001, str. 6). Vzroki za stres so lahko ika®| na primer: visoka zahtevnost delovnih
nalog, slaba organizacija dela, tq@nje na delovnem mestu, nasilje ali groznje z jeasiha
delovnem mestu, hrup, delo v ekstremnih temperatiida (Work related stress, 2002). Stres
in nasilje na delovhem mestu se pogosto zdruzujgtae posledice pa potencirajo, zato je
pomembno, da se lotimo reSevanja obeh pojavov ihlsatje pristop k preptevanju zelo
podoben (Di Martino & Musri, 2001, str. 8).

Nasilje na delovhem mestu se ponavadneas konfliktom ali nesporazumom med dvema ali
ve¢ osebami, ki se ob nepravilnem ukrepanjucajmio zaostruje in ponavlja ter pripelje do
nasilja (Cvetko, 2003b, str. 441). Pri tem ni nyjda se bo vsak konflikt razvil v nasilje.
Konflikti so neizbezni, saj so prisotni povsod, rkjge pojavljajo metloveSka razmerja.
Lipi¢nik (1996, str. 197) pravi, da je konflikt poslegaliboja med razinimi motivi oziroma
hotenji ali kadar neka ovira pregtge uresniitev hotenja. Konflikt lahko predstavlja
nevarnost, hkrati pa je priloznost za razvoj posank®v in odnosov ter predstavlja gonilo
uspeha. Konflikt nima le negativnih, tenévudi pozitivne lastnosti, katerih se je potrebno
zavedati. Konfliktom se ne smemo izogibati ali c@loskuSati oblikovati brezkonfliktno
okolje, ampak jih je potrebno reSevati. Eden odogpstejSih vzrokov za pojav nasilja v
delovnem okolju je nesposobnost odkrivanja in raBgvkonfliktnih situacij. V&o moznost
za pojav konfliktov imajo organizacije z visoko faehicno organizacijsko strukturo, Ki
poveuje tekmovalnost in slabi komunikacijske poti. Kidttf so najve&krat povezani z
spremembami, ki se jih ljudje bojijo in se jim umo. Povéuje jih negotovost, teznja po ko

in razlicnost interesov (Gogi 2004, str. 16).

Razliéne analize so pokazale, da so nekatera delovnarheltizpostavljena nezazelenemu
vedenju od drugih. Med viSje tvegana delovna mestavrga delo z denarjem in ostalimi

vrednostmi, delo s strankami ali ljudmi v stiska¢no delo in delo v osamljenosti (Violence
at work, 2002). V EU in v Sloveniji ima pribliznoO8 zaposlenih vsakodnevni stik s
strankami oziroma ljudmi izven podjetja, kar seaddr v visoki stopnji zunanjega nasilja na
delovnem mestu (Parent-Thuruin Agnes et al., 26007103).
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Med dejavnike tveganja, ki izhajajo iz delovnegali priStevamo tudi njegov fiani izgled

in sploSno udobje na delovhem mestu. Pojav nezaZgtevedenja povaje opravljanje dela
v hrupnem, previgem, premrzlem, vlaznem ali tetimem delovnem prostoru in podobne
situacije, ki odstopajo od normalnih delovnih raziig Martino & Musri, 2001, str. 18).

Na nasilie v organizaciji lahko vplivajo tudi Sir&lruzbeni dejavniki kot so stopnja
kriminalitete v okolju, gospodarske in socialneespembe (Di Martino et al., 2003, str. 13).
Vplivi se posredno iz zunanjega okolja prenaSajmtranje oziroma organizacijsko okolje in
poveiujejo tveganje za pojav nezazelenega vedenja.

Zgoraj opredeljena dejstva potrjujejo, da je nagilp delovhem mestu kompleksen problem,
ki zahteva poseben pristop k njegovemu pré&pranju. Organizacija mora prepoznati in
upoStevati dejavnike tveganja na vseh nivojih inreplti na ravni posameznika in
organizacije.

2 VLOGA KADROVSKEGA ODDELKA PRI RAVNANJU OB POJAVU
NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Nasilje na delovhem mestu je Sirok problem, sajaodoseganije ciljev organizacije, slabi
njene vire in onemog@a njeno uspesnost. Nezazelenega vedenja je vednoziema ga
ljudje vedno manj tolerirajo, zato je potrebno pe#vtemu problemu veliko pozornost na
ravni celotne organizacije. Vsakdo znotraj orgatijgamora prevzeti svojo vlogo in ukrepati
v okviru svojih pristojnosti.

Strategija podjetja je v veliki meri povezana ziaposlenih, saj so zaposleni tisti, ki
strategijo podjetja ureshujejo ali pa ne. Ker je naloga kadrovskega oddeklwnanje z
zaposlenimi, posledno kadrovski oddelek prevzema pomembno viogo Epraevanju in
ravnanju ob pojavu nasilja na delovnem mestu.

2.1 Kako prepoznati nasilje na delovhem mestu?

Obicajno se pred nastopom nasilja na delovhem mestavipgp znaki (vedenja), ki kazejo
na problem. V primeru, da so znaki préasno odkriti in ustrezno obravnavani, se problem
nasilja ne razvije, vsaj v najhujsi oblike ne. isado obnaSanje, ki se razlikuje od @jnega,

je lahko signal, ki zahteva analiziranje in morebitikrepanje. Da bi izboljSali prepoznavnost
nezazelenega vedenja in ga pr&asno odkrili, je v prvi vrsti potrebno poiadi zavedanje o
problemu med zaposlenimi ter jih usposobiti zaohitrepoznavanje in pravilno ukrepanje. Pri
fizicnih oblikah nasilja je nekoliko lazje dognati degttezje pa je prepoznati Zrtev, ki je
izpostavljena ponavljajom se dejanjem psiholoSkega nasilja.

Znaki oziroma vedenja, ki signalizirajo nasilje a@ovnem mestu lahko vkiujejo (ASIS,
2005, str. 18) groZnje, 6asne izbruhe jeze ali nenavadno izraZzanje razpoj@Zzpriviainost
orozja in nasilnih vsebin, neprimerno izrazang@dne komentarje, gojenje zametr,
nesprejemanje kritik, valitev krivde na sodelavcgtalen obutek nepravinosti in
izmiSljevanje Sal o nasilnih dejanjih. TakSna vgderelikokrat spremljajo Se problemi pri
izvrSevanju nalog, spremenljiva produktivnost, nemma utrujenost in slabi odnosi med
sodelavci. Cvetko (2003b, str. 441) ugotavlja, @a psekinejo tudi komunikacije med
zaposlenimi, slabSajo stiki, &njajo se Siriti raztine govorice in kritike na tan
posameznikov. Delavec dela¢vaapak kot ponavadi, pod@ se tudi njegova odsotnost iz
dela. Nasilje se ponavadi razvije iz manjSih kddlv in nesporazumov, vendar Ze vsak
konflikt ne moremo tretirati kot nasilje. Razlika y tem, da se nasilna dejanja pojavljajo
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veckrat tedensko in v daljSemsasovnem obdobju oziroma gre za procesno dejanje (Di
Martino et al., 2003, str. 4-5).

Glede na Ze opredeljeno dejstvo, da sta stressitjenaa delovnem mestu v tesni povezavi, so
tudi znaki stresa povezani z znaki nasilja na detav mestu. Na ravni organizacije se zaradi
tega pojavlja izostajanja iz dela, fluktuacija zslpaih, zamujanje, disciplinske tezave,
izolacije, zmanjSanje storilnosti ali kakovosti @elveje Stevilo nezgod, napak, slabo
odlocanje in izkoriganje bolniSkin dopustov. Na ravni posameznika apazipredvsem
spremembe v njegovem vedenju, poseganje po alkahotirogah, kajenje, razdrazljivost,
agresivno komuniciranje itd. (Work related streXx)0).

Tudi podatki o bolezninah, napakah pri delu in faokih iz dela kaZzejo na teZzave na
delovnem mestu in morebitno prisotnost nasiljaoSpl simptomi, ki zahtevajo pozornost so
nenavaden porast odsotnosti zaradi bolezni, aaporednih odpovedi iz osebnih razlogov,
padec kvalitete dela in/ali prekéreev rokov, neutemeljene pritozbe o opravljenemugdel
prepiri, agresivno vedenje, napadi besa, neangeidtabrezvoljnost, poskusi samomora ali
celo samomor (Mlinag&, 2006, str. 20).

Organizacijska klima oziroma vzdusje v veliki mepliva na obnaSanje ljudi in njihovo
ucinkovitost, zato je potrebno vzpostaviti takSnomdi ki bo omogeala maksimalno
ucinkovitost zaposlenih. Lighik (1996, str. 63) klimo oziaje kot vzdusSje v organizaciji, ki
je posledica raztnih znanih in neznanih dejavnikov iz sedanjostpaditeklosti in izhajajo iz
SirSega ali ozjega okolja. Glede na opredelitavggilje lahko eden od faktorjev, ki negativno
vpliva na vzduSje v organizaciji in delovnainkovitost. V kolikor Zelimo spremeniti
nezazeleno klimo oziroma nezazeleno obnasSanje lemilvsga je potrebno najprej prgtuin
ugotoviti vzroke za njegov pojav. Najlazje to izeatb s pom¢o vpraSalnikov. Tudi
Mlinariceva (2006, str. 20) ugotavlja, da je s kratko iacmno kadrovsko anketo maogo
ugotoviti, kakSno je stanje v organizaciji. Redm® potrebno spremljati zadovoljstvo
zaposlenih, odnose in vzduSje v podjetju. Ugotavitankete so podlaga za pravilno
ukrepanje.

2.2 Podr@ja ukrepanja pred in po pojavu nasilja na delovnemestu

Obveznost delodajalca sega na dve &aezpodraji, ki sta prepréevanje nasilja in primerno
ravnanje ob pojavu nasilja na delovnem mestu. $edahteva aktivno vkigevanje vseh
zaposlenih na vseh organizacijskih ravrighje potrebno tudi zunanjih strokovnjakov.

Nasilje na delovhem mestu zahteva posredovanjeehadavneh (Di Martino et al., 2003, str.
73):

e zmanjSevanje tveganja,

e ukrepanje ob pojavu nasilja,

e zdravljenje in rehabilitacija.

Z ustreznimi preventivnimi ukrepi lahko prepio pojav nasilja v organizaciji, kar pomeni,
da moramo ustrezno vplivati in odpraviti dejavnikeeganja. Nasilje na delovhem mestu
predstavlja velik izziv za wno organizacij. Vsaka organizacija je edinstvess, deluje v
drug&nem okolju, z razlinimi zaposlenimi in ima razine cilje, zato je pristop k
prepréevanju nasilja na delovhem mestu ré&ah. Ne glede na to pa zalinkovito
prepré&evanje nasilja na delovnem mestu obstajajo @wip splosni koraki, ki jih lahko
uporabi veéina organizacij. Evropska agencija za varnost iraze pri delu (OSHA, 2008)
predlaga deset korakov, ki jih lahko izvede orgaqija za zmanjSevanje oziroma odstranitev
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nevarnosti povezanih z nasiljem na delovhem mestu:

1.

2.

9.

10.

Poveati zavedanje o psihosocialnih nevarnostih ter wagd dovolj informacij o
dejavnikih tveganja in prepoznavanju nasilja nade¢m mestu.

Spodbujanje timskega dela, soupraviljanja, izbojgarstila vodenja, notranje
komunikacije in jasne vloge znotraj podjetja teug@arjanje varnih delovnih razmer.
Izvedba ocene tveganja, s pafjw katere ugotovimo morebitne nevarnosti. Le-ta
vkljucuje ugotavljanje nevarnostna ravni posameznika in organizacije (npr. presoja
delovhega mesta, pafita o posSkodbah pri delu, vpraSalnikipcenitev tveganja
(pogostost, vzroki in posledice nasilja, ogrozenastizvedbo ukrepov za odpravo ali
nadzornad tveganji.

Prepréevanje nasilja s spremembo &zega okolja (video nadzor, varnostne sluzbe,
alarmne naprave, ustrezna razsvetljava in urediééswvnega mesta, kigavnice itd.).
Spremembe organizacije in dmvanja dela za prepfevanje fizEnega nasilja
(upravljanje in skrajSanjeakalnih vrst, izogibanje dela v poznih urah in delasami,
redno odstranjevanje gotovine in vrednih predmdthy.

Spremembe organizacije in dovanje dela za preptevanje psikinega nasilja
(izogibanje neptiakovanim spremembam v organizaciji in zaposlitvergotovosti,
izboljSanje notranje komunikacije in ocena tvegargastres v zvezi z delom, ki pomeni
tveganje za pojav nasilja).

Razvoj politike in postopkov, ki opisujejo, katere ukrepe izvaja organizacia z
prepr&evanje nasilja na delovnem mestu in kako se bonixgeija (in njeni zaposleni)
odzvala na pojave bo do njega prislo.

Obves&anje, dajanje navodil in usposabljanje zaposlenihpmblematiki preko
prirocnikov, sestankov in okroznic. Tako lahko zaposlagodaj zaznajo, prepoznajo in
ukrepajo v primeru neustreznega vedenja. Poleg jeegatrebno usposobiti vodilne za
reSevanje konfliktov in uspesno vodenje podrejearivzpostaviti neodvisni kontakt za
zaposlene.

Spremljanje ginkovitosti sprejetih ukrepov z raziskavami med agpnimi. V primeru
neustreznosti ukrepov je potrebno ponovno §itesituacijo in oblikovati nove ukrepe.
Opredeliti je potrebno vire za pokhan nasvete zrtvam (drzavni organi, sindikati,
posvetovalnice, krizni centri, telefonske linijeama v sili itd.).

Posebno pozornost je potrebno nameniti razvoju rozgaijske kulture, ki temelji na
odprtemu delovnemu okolju, medsebojnemu dialogprtoékomunikaciji, toleranci, enakih
moznostih in sodelovanju (Di Martino & Musri, 2004ir. 15). Zdravo delovno okolje je
namre temelj za razvijanje del&evih sposobnosti in znanj.

Eden od glavnih ukrepov delodajalca (sedmi korakragy pri prepréevanju nasilja na
delovnem mestu je oblikovanje in sprejetje izjaveaditiki podjetja - pisni dokument, s
katerim se podjetje zaveze k reSevanju problemaitikekrbi za varnost pri delu (Lobnikar,
2003, str. 155-157 in ASIS, 2005, str. 19):

dokument mora jasno opredeljevaj je nasilje in podati primere oziroma dejanja, ki
se Stejejo za nasilna in nesprejemljiva. Na tak&m se poveéuje zavedanje o nasilju in

veca prepoznavnost nasilnih dejanj med delavci. Odwibelv se zahteva, da kakrSnakoli
sumljiva ravnanja takoj prijavijo;

kazni za krSenje pravil morajo biti jasno definirane. pvimeru nemskega podjetja
Fraport AG so sankcije razdelili v neformalne, &izyolj ustno opozorilo ali opomin, in
formalne, ki izhajajo iz delovne zakonodaje in ukijjejo pisna opozorila, odstop iz
poloZaja, premestitev ali celo odpoved delovnegangeja (Di Martino et al., 2003, str.
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76). Podjetje mora spodbujati prijave krSitev iegstaviti postopek, kam in komu podati
prijavo (na primer brezptae telefonske Stevilke, varnostne sluzbe, kadrowibe
itd.);

e zagotovljena mora bitvarnost pred povradilnimi ukrepi, zaupnost informacij in
varovanje osebnosti;

e vsebovati morgasna pravila ukrepanja, ki morajo biti napisana s strani uprave in
zaposlenih in morajo veljati za vse, ki imajo kadaskoli zvezo z podjetjem. Izhajati
mora iz politike ntne tolerance (angkero tolerance na vsako neprimerno vedenje se
reagira in ukrepa);

e 0 politiki podjetja morajo bitiobve&eni vsi zaposleni(naloga kadrovske sluzbe je
ozavesanje novozaposlenih ob podpisu pogodbe o zapgstiedanje zaposlene lahko
seznanijo z informativnimi gradivi, na sestankih pledavanjih, na spletni strani,
oglasnih deskah itd.);

e po potrebi se lahko ustanoyiosebno delovno telp ki se ukvarja z r@tovanjem,
izvajanjem in spremljanjem ukrepov na tem pdgro Ponavadi deluje v okviru
kadrovske sluzbe;

e podjetje mora zagotoviti varno mesto za Zrtve, oigjeati svetovanje imuditi pomo¢
Zrtvam in povzréiteljem nasilja;

e pomembno jespremljanje uc¢inkov sprejete politike in njeno izboljSevanjecibkovitost
politike kazejo izhodni intervjuji, stopnja odsostibiz dela, Stevilo pritozb in kadrovske
ankete (Hoel et al., 2001, str. 62).

Protinasilna politika podjetja se lahko dopolnjgjestalimi politikami in normami, ki urejajo
razmere na delovhem mestu. Ena od teh je etikapiadeljuje norme in pravila, po katerih
naj se ravnajo zaposleni. Neformalno uveljavljaskapinske norme v ¥g meri vplivajo na
vedenje posameznikov kot formalna organizacijskavita. Tudi usklajene organizacijske
vrednote pripomorejo k preptevanju nasilja.

Nekatera podjetja se zavedajo prednosti ptewmanja nasilja na delovnem mestu in so
pravaiasno priela s preventivnim ukrepi. Kot primer lahko opiSestrategijo podjetja
GIANT, uspesSnega proizvajalca koles, ki ima svajedptavnistvo tudi v Sloveniji (Freestyle
d.o.0.). Podjetje je v svojo kadrovsko strategijo vpeljallijko prepr&evanja vseh oblik
notranjega nasilja in nadlegovanja s poudarkompanem nadlegovanju in diskriminaciji.
Posluzili so se politike tnhe tolerance glede nasilja in nadlegovanja teozagno seznanili
vse zaposlene. Dobro delovno klimo vzdrzujejo znnedl delavnicami, na katerih
razpravljajo o zadovoljstvu in kakovosti dela. Delie so obvezne za vse zaposlene, kjer se
skupno oblikujejo notranja pravila in predpisi. &pktega na vsakih Stirinajst dni organizirajo
sestanke, kjer imajo zaposleni moznost predstagloSne probleme in tezave. Nadalje vsak
novozaposleni dobi vse potrebne vhodne informazij@denju podjetja, tudi o protinasilni
politiki. Posluzujejo se tudi drugih komunikacijekpoti kot so oglasne deske in notranja
glasila. Vodje so ustrezno informirani in usposebijza ravnanje ob nasilju na delovnem
mestu. Zrtve se lahko pritoZijo neposredni vodjinanjemu predstavniku delavcev ali
socialni sluzbi. Kadrovski oddelek je pristojen alrepanje in pomb zrtvam. Pozitiven
ucinek strategije se pokaze pocvetih v visoki oceni zadovoljstva na delovnem roest s
tem zmanjSani odsotnosti, man;jSi fluktuaciji in p&anju produktivnosti itd. (Di Martino et
al., 2003. str. 79-80).

Poleg sprejete politike za prepexanja nasilja na delovnhem mestu je potrebno tatirno
opredeliti in dodeliti pristojnosti posameznikov addelkov znotraj podjetja za ure&itev
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tega v praksi. Vsi tisti, ki kakorkoli sodelujejoi zvajanju protinasilne politike podjetja, kjer
nastopa tudi kadrovski oddelek, morajo biti usptjsobza zgodnje prepoznavanje nasilja in
ustrezno ukrepanje. V ¥mi organizacij najv&o odgovornost za prepfevanje nasilja na
delovnem mestu prevzema kadrovska, varnostna imarsluzba. Njihove vloge se odrazajo
v razliécnih virih in sposobnostih, s katerimi se spopadajmmenjenim problemom, njihovo
medsebojno sodelovanje pa daje najboljSe rezukadrovski strokovnjaki imajo centralno
in strateSko vlogo v boju z nasiljem znotraj orgawije, saj so pristojni za urejanje odnosov z
zaposlenimi. Kadrovski oddelek ima pomembno furkg@yed, med in po pojavu nasilja
(ASIS, 2005, str. 14).

Kadrovski oddelek odigra svojo vlogo Ze na sametetka, ko izbira kandidate za delovno
mesto. To je hkrati tudi prvi korak k prepevanju nasilja na delovhem mestu. Uporaba
selekcijskih orodij kot so pisni in psiholoski testntervju, igranje vlog, so sploSno
priporciljivi, saj z njihovo pomejo lahko prepoznamo posameznikovo osebnost, objggSan
nagnjenost k stresu in nenazadnje nagnjenost Knimasdejanjem (Di Martino & Musri,
2001, str. 24). S pregledom policijske kartotekbkta ugotovimo kriminalno preteklost
prosilca za zaposlitev, seveda v okvirih zakongkibblastil (ASIS, 2005, str. 23). Na podlagi
slednijih ugotovitev lahko spremljamo in nadzorujekniticne posameznike ter tako vplivamo
na tveganja za pojav nasilnih dejanj. Obratno imdr&vski oddelek odtaino viogo tudi pri
premesganju in odpu&anju zaposlenih ter ostalih disciplinskih ukregihpomenijo tveganje
za pojav nezazelenega vedenja. Velik del nasiljdet@vnem mestu povztajo prav delavci,

ki so bili preme&eni ali odpu&eni proti svoji volji (Lobnikar, 2003, str165). Om zmanjSali
to tveganje, je potreben strokoven pristop, ki eaht odkrito komunikacijo, varovanje
dostojanstva delavca in prepesanje konfliktnih situacij, ki bi privedle do peja nasilja. Pri
prepré&evanju nasilja mora kadrovski oddelek izhajati abproti vsem dejavnikom, ki
povzra@ajo stres na delovhem mestu (KostéHartic, 2007, str. 27). V pristojnosti
kadrovskega oddelka je oblikovanje programov zgonetevanje nasilja in ravnanja ob
pojavu nasilnih dejanj na delovhem mestu, sodel@vani pripravi pravil in postopkov,
organiziranje in izvajanje izobrazevanja o nezamsie vedenju ter vpeljevanje protinasilne
politike v podjetje. Nadalje v kadrovskem oddelkilikujejo tudi por@ila o groznjah in
zaznavi nasilja, ki se pojavljajo znotraj organigm s tem veliko prispevajo k pras@sni
reSitvi problemov. V koéni fazi tudi nudi pomd® Zrtvam in ostalim vpletenim, ki se s@po s
posledicami nasilja (ASIS, 2008, str. 14 ).

Prepréevanje se torej nanasSa na dejanja pred pojavorfjanaaidelovnem mestu. Ko pa do
nezazelenega vedenja dejansko pride, je potrebricezne ukrepati. Velikokrat se
prepr&evanje in ukrepanje prekrivata, zato je tezko jadfnirati ukrepe. Na tem nivoju gre
predvsem za pripravo pafita o incidentu oziroma zbiranje informacij o Zrtyanasilnezih,
okolis¢inah, vzrokih, posledicah itd. Tako se lahko obkjo WCinkoviti ukrepi.

Po nasilnem dogodku se moramo osre¢lotoa prepréevanje nadaljnjih Skodljivih posledic
in omejiti povzréeno $kodo. Zrtve so ponavadi preSibke, da bi zmsahee uspeti v bitki z
nasiljem. Najvéja ovira, zaradi katere nasilje zari@, je strah pred izgubo zaposlitve in
ruSenjem delovne klime. Kadrovski oddelek je potegirejenih, delavskih predstavnikov,
zdravnikov, eden od naslovov, na katerega se€apim obr&ajo zrtve nasilnih dejan;.
Kadrovski delavci imajo zato veliko odgovornost,sgpaemljajo zaposlene, resno obravnavajo
vsakrsne prijave nasilja, preverijo trditve, seam@o s konfliktno situacijo, so nepristranski
in sodelujejo z Zrtvami v morebitnem sodnem postiofgbiranje dokazov) ine je potrebno
nastopijo tudi kot ptie na sodi& (Nussdorfer, 2006, str. 40). Rehabilitacijskiqa® zahteva
vzpostavitev normalne delovne klime, pravno svetgzan psiholoSsko pomoZrtvam in
ostalim vpletenim (anglEAP- Employee Assistance Progran(giolence at work, 2002).
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Poleg Zrtev so tudi povztelji tisti, ki morajo biti delezni posebne obraawre in pomoi s
strani podjetja. Potrebno je razreSiti problem meppeiti, da bi se nezazeleno vedenje
ponovilo.

Prepréevanje nasilja na delovhem mestu je najbolj pomengodr@je ukrepanja, ki varuje
Zrtve in podjetje pred Skodljivimi posledicami. Noto podjetje ni varno pred nasiljiem na
delovnem mestu, zato zgolj preventiva ne zadoste@rebno je prav@asno in pravilno
ukrepanje ob pojavu nasilja ter nudenje pérmsem vpletenim. Delodajalec nosi objektivho
odgovornost za pojav nezazelenega vedenja na dmlouwmestu, zato je odgovoren za
vzpostavitev takSnih delovnih razmer, ki ne bodpudale nezaZzelenega ravnanja.

2.3 Zakonska ureditev nasilja na delovnem mestuepRbliki Sloveniji

Zakonska ureditev nasilja na delovhem mestu preod§mvornost za reSevanje tovrstne
problematike iz zaposlenih na delodajalce in hkoatbg@a ustrezno spremljanje pojava ter
njegovo prepréevanje. Problem nasilja na delovhem mestu je zajiekpredmet obravnav
na ravni Evropske Unije, ki v ta namen sprejemditae direktivé, ter druge listine in
ukrepe, s katerimi opredeljuje dolznost delodajglda zaéitijo delavce pred nadlegovanjem
in nasillem na delovhem mestu. Te zakonske sprememdrajo drzavelanice vpeljati v
svoj pravni red. JasnejSe opredelitve daje ze Bkasocialna listina (1999), ki v 28enu
govori o pravicah do dostojanstva pri delu in zayezpogodbenice k ozauahju,
obveganju in za8iti pred ponavljajéimi negativnimi in zaljivimi dejanji, usmerjenimirti
posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvedglam ter k ukrepanju za z#®
delavcev.

Eden od zadnjih rezultatov prizadevanj Evropske ksgenje podpis sporazuma (april, 2007)
z evropskimi socialnimi partnerji o obvladovanjultegovanja in nasilja na delovnem mestu.
Cilj sporazuma je preptevanje in po potrebi tudi reSevanje problematikesdgl
zastraSevanja, spolnega nadlegovanja irtrfegia nasilja na delovnem mestu. Obsoja vse
oblike nadlegovanja in nasilja ter potrjuje dolzndslodajalca, da pred njimi zai$ delavce.
Od podjetij v Evropi se zahteva, da sprejmejo painhicne tolerance do takSnega vedenja in
natagno opredelijo postopke za obravnavanje primeroviagamyanja in nasilja, kadar se
pojavijo. Ti postopki lahko vkljtujejo neformalno fazo, pri kateri sodeluje osebaji k
zaupata uprava in delovna sila. Pritozbe je treba Ipreiskati in obravnavati, ter pri tem
spostovati néla dostojanstva, zaupnosti, nepristranskosti iavigme obravnave. Proti
storilcem bodo sprozeni ustrezni ukrepi vikho z disciplinskimi z odpustitvijo, zrtev pa bo
po potrebi delezna podpore pri ponovni VEifui v delovno okolje. Sporazum se izvede po
treh letih od datuma predpisa, drzavelaaice morajo to urestiti z zakonodajo.

V Sloveniji je problematika nasilja na delovnem tnesrejena v zakonodaji s podja
delovnih razmer, posredno pa tudi v drugih aktitpiadpisih. Zakonske podlage, Kit§o
Zrtve pred nasiljem na delovnem mestu bom podrebmejdstavila v nadaljevanju.

I Med pomembnejSe evropske direktive, ki obravnawajsilje na delovnem mestu ugasno (Uradni list

Evropskih Skupnosti in Bakovnik, 2006, str. 5):

— Direktivo 2000/43/ES z dne 29. junija 2000 o javgu na&ela enakega obravnavanja oseb ne glede na

raso ali narodnost;

— Direktivo 2000/78/ES z dne 27. novembra 2000loSsph okvirih enakega obravnavanja pri

zaposlovanju in delu;

— Direktivo 2002/73/ES z dne 23. septembra 200@rersembi Direktive Sveta 76/207/EGS o

izvrSevanju néela enakega obravnavanja moskih in Zensk v zvdasmpom do zaposlitve, poklicnega

usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev.

— Direktivo 89/391/EGS o uvajanju ukrepov za spgdbje izboljSav varnosti in zdravja delavcev priude
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Zakon o delovnih razmerjilie leta 2002 je zelo pomanikljivo definiral probienasilja na
delovnem mestu, pravice delavcev in obveznostidigédcev iz tega naslova. Prav zato je bil
novembra 2007 sprejet Zakon o spremembah in ddpamiZakona o delovnih razmerjih
(2007) (v nadaljevanju ZDR-A). Slednji dajecy® za%ito delavcev pred diskriminacijo in
vsemi ostalimi vrstami trptrenja ter usklajuje slovensko zakonodajo z Direktivé&veta
Evrope. V 45.¢lenu nalaga delodajalcu dolznost, da zagotavljnakdelovno okolje, v
katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnéinduugemu nadlegovanju ali trgienju s
strani delodajalca, predpostavijenih ali sodelavéévta namen mora delodajalec sprejeti
ukrepe za za#o delavcev pred takSnimi dejanji. Nove d&de tudi prepovedujejo
viktimizacijo oziroma 8itijo pred neugodnimi posledicami zaradi ukrepanja.

Podraje prepovedi diskriminacije in zagotavljanja enakibznosti ureja &len, ki narekuje
enako obravnavo iskalcev zaposlitve kot tudi Zeozbgmih delavcev ne glede na narodnost,
raso ali eitno poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spalvio koze, zdravstveno stanje,
invalidnost, vero ali preptanje, starost, spolno usmerjenost, druzinsko st&geastvo v
sindikatu, premoZenjsko stanje ali drugo osebndigkno. Le-te okoligine po 89.¢lenu
sodijo tudi med neutemeljene odpovedne razlogekribmnatorno je tudi manj ugodno
obravnavanje delavcev, ki je povezano z tingstjo ali starSevskim dopustom. Dodan je bil
nov 6. aclen, ki varstvo pred nadlegovanjem razSirja tuddnage oblike nadlegovanja in ne
samo na spolno, kar naj bi prispevalo k ustvarjanjohranjanju dostojanstva v delovnem
okolju. Nadlegovanje, spolno in drugo, je vsakoaketeno vedenje z¢unkom in namenom
prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti zastra®, sovrazno, ponizuje, sramotilno ali
Zaljivo okolje. Na novo se dala tudi prepoved trpitenja delavca na delovhem mestu
(mobbing) in ga definira kot vsako ponavljégo sistematino, graje vredno,&@no negativno

in zaljivo ravnanje ali vedenje usmerjeno protigrogzniku.

ZDR dolaia, da je v primeru spora delodajalec tisti, ki mdo&azati, da je ravnal tako, da bi
nezazelena dejanja prepite Torej velja naelo obrnjenega dokaznega bremena, ko je
dokazno breme na strani delodajalca. Delavec imagkonu pravico do izredne odpovedi
pogodbe o zaposlitvi (112len), ce ga je delodajalec Zalil, se nasilno vedel doanjég kljub
njegovim opozorilom ni prepéd takega ravnanja s strani drugih delavcev alimmmagotovil
enake obravnave glede na spol ali zagotovil varpteal spolnim nadlegovanjem. Svojega
delodajalca mora predhodno pisno opomniti na izpgminobveznosti in o krSitvi pisno
obvestiti inSpektorja za delo.

PodrobnejSe doltbe v zvezi s prepovedjo diskriminacije, viktimizacin nadlegovanja
vsebuje Zakon o uresm@vanju néela enakega obravnavar(2007), ki dol@a tudi nadaljnje
moznosti, ki jih imajo za uveljavitev svojih pravictve tovrstnih ravnanj. V Zlenu definira
nezazeleno ravnanje kot tisto, ki ustvarja zasjo&gy sovrazno, ponizuje, sramotilno ali
Zaljivo okolje za osebo in Zali njeno dostojansti@ko ravnanje je diskriminatorno in
prepovedano na kateremkoli po&jtodruzbenega Zivljenja. Zrtve diskriminacije inebg, ki

ji pomagajo, pa so zéene pred povralnimi ukrepi (3.¢len).

Po Zakonu o varnosti in zdravju pri de{i999) je delodajalec tisti, ki mora zagotavljati
zdravje in varnost pri delu, prav tako mora poskrhedi za prepréevanje nasilja in nuditi
poma:. Zelo pomembna dolZznost delodajalca je priprasneiizjave o varnosti in ocene
tveganja, ki vklj@uje tudi nasilje, s katero dafonatin in ukrepe za zagotavljanje varnosti in
zdravja pri delu.

Zakon o javnih usluzbencii{2007) v 15.¢lenu vsebuje »ri@lo varovanja poklicnih
interesov«, po katerem mora delodajalec varovatngga usluzbenca pred Sikaniranjem,
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groznjami in podobnimi ravnaniji, ki ogrozajo opravije njegovega dela.

Kazenski zakonil{2008) v 197 ¢lenu obravnava Sikaniranje na delovnem mestu incdol
kdor na delovhem mestu ali v zvezi z delom s spolnadlegovanjem, psiinim nasiljem,
trpincenjem ali neenakopravnim obravnavanjem posiziougemu zaposlenemu ponizanje ali
prestrasenost, se kaznuje z zaporom do dveh let.

Tudi sama Ustava Republike Sloven(j®91) se dotika tega problema iitiSzrtve nasilja v
okviru 14.¢lena, ki drzavljanom Republike Slovenije zagotadjaake temeljnglovekove
pravice in svobadne, 34.¢len pa daje vsakomur pravico do osebnega dostomnst
varnosti. S 35¢lenom je vsakomur zagotovljena nedotakljivost nyegtelesne in dusSevne
celovitosti, zasebnosti in osebnostnih pravic.

Poleg nastetih obstaja Se vrsta mednarodnih vkaterih namen je zéa pred nezazelenim
ravnanjem na delovnem mestu ali v povezavi z njiemdar zgolj pravne podlage niso dovol;.
Potrebno je pov@ati zavedanje med zaposlenimi, jih ustrezno padin usposobiti za
prepoznavanje nasilja ter spodbuditi delodajalcprikadevanjem za delovno okolje brez
nezazelenega vedenja.

3 POSLEDICE NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Nasilje na delovhem mestu je dozivelo obravnave geaadi resnih posledicginih in manj
ocitnih, ki jih nezazeleno vedenje @aSv podjetju in druzbi. Model nasilja na delovnem
mestu (priloga 1) prikazuje posledice, s katerimse@ata zrtev in organizacija (podrobneje
so opredeljene v nadaljevanju). Poleg posameznikaganizacije posredno posledice nasilja
na delovnem mestu obiti celotna druzba.

3.1 Posledice nasilja na delovhnem mestu za podjetje

Di Martino in Musri (2001, str. 16) ugotavljata, da organizacija séa z neposrednimi in
posrednimi stroSki zaradi nasilja na delovhem mddgtamanjSujejo konkuremost podijetja.
Neposredni stroSki so povezani s p&au® odsotnostjo in fluktuacijo zaposlenih, zmanpSan
produktivnostjo in ginkovitostjo ter izobraZzevanjem novih zaposlenibsiedni stroski pa se
kazejo v znizanju motivacije za delo, nezadovoljstlelavcev, zmanjSani kreativnosti in
izgubi ugleda. Raziskovalci so ugotovili, da nasitja delovhem mestu negativno vpliva na
zadovoljstvo z delom, zdravje Zrtev,¢ye odsotnost iz dela, pogostejSe zelje po odpovedi
delovnega razmerja in Zeljo po ptéadni upokojitvi (Lobnikar, 2004, str. 56).

NezaZeleno vedenje na delovhem mestu ne vplivaj zgolzrtev oziroma Zrtve, ki so
neposredno izpostavljene negativhim dejanjem, anguekedno tudi na vse v organizaciji.
Ostali zaposleni trpijo zaradi negativhega psihcaoega vzduSja v delovnem okolju,
izgubijo zaupanje v podjetje, nequiijo se varne na delovnem mestu, dobijéudbk krivde
in med njimi se pojavi strah, da bi tudi sami lalgastali Zrtev (ASIS, 2005, str. 6). Nasilje
poslabSa delovne odnose in storilnost, saj zaposiesovraznem okolju tezko opravljajo
svoje delo tinkovito, posredno se tako zmanjSa uspeSnost eelgtmspodarske druzbe
(Cvetko, 2003a, str. 901). Tako zrtve kottprnezazelenega vedenja postanejcin&ovite,
saj se njihova produktivnost zmanjSa v povjprea 7% (Di Martino et al., 2003, str. 67).

Raziskave kazejo, da zZrtve nasilja kar petkrat ptegje obolevajo oziroma so bolnisko
odsotne v primerjavi s tistimi, ki to niso. Boln&kdsotnost enega delavca podjetju patizro
dnevno od 100 do 200 EUR stroSkov. Zatekanje v ifkdnodsotnost je lahko povsem
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upraviceno, lahko pa predstavlja moznost za pobeg iz Zoega delovnega okolja (Cvetko,
2003a, str. 902). Spodnji graf prikazuje razmenjisatnosti delavcev v EU in Stevila dni
odsotnosti v zadnjem 12-meésem obdobju zaradi bolezenskih tezav, povezangianal

Slika 2: Razmerje odsotnosti delavcev in Stevilaodisiotnosti, zaradi bolezenskih tezav povezandiand(v %)
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Slika 2 prikazuje, da je bilo v EU v zadnjem letaraxdi bolezenskih tezav, povezanih z
delom, v bolniSki odsotnosti 7% zaposlenih, ventarni upoStevana sploSna odsotnost
delavcev, ki ni povezana z delom. Najkeat se zatekajo v bolniSko zrtve ustrahovanja in
nadlegovanja, ki so najpogosteje odsotne od 6 ddnl5velikokrat tudi 60 dni ali we To
dejstvo kaze na to, da so psie oblike nasilja velikokrat bolj udujoce od fizinih.

Pod tezo pritiska, ki ga povafionasilie na delovnem mestu se Katrtina zrtev odlé za
odpoved delovnega razmerja (Hoel et al., 2001,43%. To podjetju povzka nepredvidene
stroske pri iskanju, izobrazevanju in uvajanju moglelavcev v delovni proces, stroske tozb,
odpravnin in odSkodnin. V primerljivih evropskihzéwah odhod delavca gospodarsko druzbo
stane od 7.500 EUR do 200.000 EUR, odvisno od pgdodelavca (Cvetko, 2003a, str. 902).
Tezave nastopijo pri iskanju novih delavcev, shi@ini pripravljen vstopiti v organizacijo, v
kateri se pojavlja nasilje. Organizacija tako izijahgled v javnosti.

D. Bretko (Lobnikar, 2004, str. 56) pravi, da ima podjedjdis@ zaposlenimi vsako leto
zaradi nezazelenega vedenja na delovhem mestuprgdpvza 237.000 EUR Skode. Glede
na stroske, ki jih utrpijo podjetja zaradi pojawasitia na delovnem mestu, je iz ekonomskega
vidika bolje, da investirajo denar tas v prepréevanje nasilnih dejanj. Sredstva, vlozena v
prepr&evanje nasilja na delovnem mestu, so nizja odlgtkoizjemno Sirokih posledic, ki jih
niti ni mogae natadno izra&unati (ASIS, 2005, str. 6).

3.2 Posledice nasilja na delovnem mestu za zrtev

Posledice se med posamezniki razlikujejo. V vetileri so odvisne od osebnosti Zrtve in

okolisin, v katerih se nezazeleno vedenje pojavi. Prbake ki so bile zrtve nasilja na

delovnem mestu, se kazejo vedenjske in psézdravstvene teZzave, ki se kasneje kazejo tudi
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na telesnem zdravju. Zrtve nasilja se borijo s aohi in ekonomskimi posledicami, ki
posredno vplivajo tudi na druzinsko in druzbenolikst Zivljenja posameznika.

Zrtev obEajno spremeni vedenjske reakcije, postan&utiiiva, agresivna in se umika v
izolacijo, kar poslabsa odnose v podjetju in zumaga (Di Martino et al., 2003, str. 60).
Dosedanje raziskave so pokazale, da se v prvi prstZrtvah pojavljajo tezave s spanjem,
razdrazljivost, prebavne motnje in strah oziromakdaljenost. Slika 3 prikazuje, da se z
omenjenimi tezavami sda bistveno vgi odstotek delavcev, izpostavljenih nasilju na
delovnem mestu, kot odstotek, ki nasilju na delovmeestu niso izpostavljeni.

Slika 3: Zdravstvene teZave povezane z nasiljeradiegovanjem na delovnem mestu EU27 (v %)
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Zrtve nasilja pogosto potajo o glavobolih, motnjah hranjenja, obolenju misic

pomanjkanju koncentracije. Tovrstne tezave post@@meidejo do tezjih oblik psitih

motenj kot so stres, depresija in telesnih bolé¢gaviSan krvni tlak, bolezni srca itd). Tar
nasilja veliko pogosteje posegajo po alkoholu, koban pomirjevalih. Psiliino nasilje
unicuje ¢lovekovo osebnost, saj zrtev izgubi samosposStovamjsamozavest, Zae se
zapirati v osamo. V taksSnih primerih se p&ye tveganje za samounjoca dejanja kot je
samomor (Hoel et al., 2001, str. 26-30). Nasiljpglfe do hudih psilinih travm, izgube
zanimanja za delo in strahu pred vrnitvijo na demmesto (Lobnikar, 2004, str. 56).

Psihitne motnje se pojavljajo Se vrsto let po dejanskegodku (t.i. ptsm ali postravmatske
stresne motnje). Gre za posledice izpostavljenostinim stresnim oziroma travmatiim
situacijam, ki vklj@ujejo osebno izkuSnjo (na primer prezivetje né&sresojne, cunamija,
spolne zlorabe, mobbinga itdInailni znaki dozZivete travme so podozivljanje dogodka
izogibanje drazljajem, ki bi lahko priklicali spond, ki se pojavljajo sorazmerno dolgo
obdobje (Di Martino et al., 2003, str. 60). Verjesh za pojav postravmatskega stresa pri
zrtvah mobbinga se giblje med 25 in 50 odstotke¢Bo, 2006, str. 15).

Nasilje na delovhem mestu zmanjSuje delovno spassibirtve, delovni rezultati so slabsi,
odsotnost iz dela ¥@, kar prisili delodajalca k ukrepanju. Ukrepi welikokrat napani in
brez pravih podlag kot je zniZzevanje g@apremestitve ali celo odpoved pogodbe o zapaslitv
kar povzr@i Se ve&jo Skodo. Po odpovedi delovnega razmerja, prosfovd strani Zrtve ali
delodajalca, oseba alijno ni v& sposobna za delo, saj zaradi izgubljenega drufaeime
poklicnega ugleda zelo teZko dobi novo zaposlifaradi dolgotrajne bolniSke odsotnosti ali
prenehanja pogodbe o zaposlitvi je ogroZzena saiainnost Zrtve in njene druzine (Cvetko,
2003Db, str. 501). Poleg tega se pojavljajo tudisitir specialistinih pregledov in zdravstvene
oskrbe ter izdatki za odvetniSke storitve, v kotilge zrtev odldi za tozbo. Po podatkih
nemske nacionalne Studije se s ficlam problemom sata 15% Zrtev (Di Martino et al.,
2003, str. 66). 1z sodne prakse je migesklepati, da se velikokrat zatakne ravnoc¢granju
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pravic iz zdravstvenega zavarovanja, saj ne obstajajektivni znaki, na podlagi katerih bi
bilo moga:e te pravice priznati (Cvetko, 2003b, str. 443).

Posredno je prizadeto tudi privatno zivljenje Zrtgaj se pritiski in konflikti prenesejo na
prijatelje in ostal&lane druzine. Vse pogostejSe so druzinske krizgepiri, ki lahko vodijo
do razveze (Di Martino et al., 2003, str. 66). Obvio(Di Martino et al., 2003, str. 66) pdey
da nasilje negativno vpliva na druzinska razmegak28% primerov.

Model nasilja na delovhem mestu (priloga 1) nakazda se krog lahko ponovno obrne in se
prizadeti lahko ponovno pojavi nacedku, bodisi v obliki nasilneza ali Zrtve, zatozg Zrtve
potrebno poskrbeti z nudenjem pafnm podpore za vrnitev v prvotno stanje.

3.3 Druzbene posledice nasilja na delovhem mestu

Problem nasilja na delovhem mestu posrednéuibcelotna druzbena skupnost. Zaradi
bolezenskih tezav, povezanih z nasiljem na delovmeestu, se povejejo zdravstveni
izdatki. Zrtve nasilja so pogosteje v bolnidki oexsti, potrebujejo wezdravniske oskrbe ali
celo postanejo trajno nesposobne za delo in sdidsia oziroma prethsno upokojijo (Di
Martino et al., 2003, str. 68). V medijih ta pratleopisujejo kot ustvarjanje t.i. umetnih
invalidov. Druzba tako izgubi perspektivno in taleano delovno silo, ki bi bila v normalnih
okolis&inah visoko produktivha. Zgoraj opisana dejstvaefaZzna nepotrebne izgube v
zdravstvenem in pokojninskem sistemu. Roye se Stevilo psihosomatskih obolengimer

se vea stopnja samomorilnosti in zloraba opojnih subistdntve velikokrat izgubijo delovno
mesto (prostovoljno ali prisilno), kar pa v vsakenmeru pomeni izgubo osnovne socialne
varnosti. Tako se povaje Stevilo brezposelnih in por@gootrebnih ljudi, kicrpajo socialna
sredstva (Hoel et al., 2001, str. 51).

Vse omenjeno se izraza v zmanjSanju druzbene Ipagingospodarske stabilnosti drzave.
Glede na resnost posledic, ki jih pasnasilie na delovnhem mestu v druzbi, lahko v tem
poglavju zaklj¢gim, da je nujno potrebno temu problemu posvetilikeepozornosti ne zgolj
na ravni podjetja, temvdudi drzave.

4 EMPIRI CNI VIDIK

Medtem ko evropska podijetja uspesno oblikujejaetyige prepréevanja nasilja na delovnem
mestu in jih javno predstavljajo, mu Slovenska ptédjposveéajo bolj malo pozornosti ali ga
celo ignorirajo. Pogosto delovne sredine temu @il niso naklonjene, pri samem
reSevanju problema pa najkeat izpugajo preventivhe dejavnosti. Pri nas izredno tezko
najdemo podjetje, ki bi dalo javno pobudo in smegnostalim podjetiem na podija
prepr&evanja in ukrepanja ob pojavu nasilja na delovnesstm Ker teorija daje zgolj okvir,
sem se odkila, da razi8em problematiko v praksi. V ta namen sem izvedlariju s
kadrovskim strokovnjakom.

4.1 Namen intervjuja

Cilj empiricnega dela naloge je preveriti zavedanje o problaasilja na delovhem mestu s
strani delodajalca, pristope k prefgeanju in ukrepanju ob pojavu nasilja ter vlogi
kadrovskega oddelka pri tem. S pafjoointervjuja zelim ugotoviti, kako se z nasiljena n
delovnem mestu spopadajo v konkretnem slovenskedietpw, kakSno vlogo ima pri tem
kadrovski oddelek, na kakSenc¢imapoteka ozaveéanje zaposlenih in kakSne ukrepe izvajajo,
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da bi prepréili pojav nasilja na delovhem mestu.

Izbrana raziskovalna metoda je intervju, pri katedgo intervjuvanec odgovarjal na vnaprej
pripravljena vpraSanja. Gre za strukturiran interg] polzaprtimi vprasanji. Vprasanja se
nanasajo na odnos podjetja do nasilja na delovnestunupoStevanja pravic in dostojanstva
zaposlenih. Intervju vkljguje vpraSanja, ki zajemajo preventivne ukrepe dghida,
ozavesanje zaposlenih o oblikah nasilja in posledicahilnifis dejanj, notranjo politiko
podjetia do obravnavanega problema, urejenost pkatoprijave krSitev, Stevilo ze
obravnavanih primerov, naloge kadrovskega oddetkg@nepr&evanju nasilja na delovhem
mestu, skrb za vzdrzevanje dobre delovne klime adogoljstva zaposlenih, uporabo
fizicnega varovanja delovnega okolja in morebitno sodel@ z zunanjimi strokovnimi
sluzbami.

Pri izbiranju ciljnega podjetja sem se osredi#o na podjetja v zasebni lasti z dvéot
dvestopetdesetimi zaposlenimi, kjer so zaposldagegna raziskave, pogosteje izpostavljeni
nezazelenemu vedenju. Prvotno sem poskuSalaciprquoblematiko v najbolj tveganih
sektorjih, vendar nisem uspela pridobiti sogovaanikudi v najvéjih slovenskih poslovnih
sistemih niso bili pripravljeni razkriti svojih ptaglov. Kot sem ptiakovala, je bilo tezko
pridobiti sogovornika, saj je nasilje na delovnemstn v Sloveniji Se vedno tabu tema za
vecino organizacij. Velikokrat sem dobila odgovor: gaéepri nas nil«. Omenjeno kaze na
velik problem, saj nekatera podjetja sploh ne védpnasilje dejansko je. Tista, ki zanj vedo,
pa se jim ne zdi smiselno in racionalno ukvarjatjim, spet drugje raje poskrbijo za utiSanje
Zrtev, kot da bi ukrepali. Ravno nasprotno so sevalil v podjetju IMPOL d.d., kjer so bili
brez zadrzkov pripravljeni predstaviti svojo pddi prepréevanja nasilja na delovhem
mestu.

4.2 Predstavitev podijetja Impol d.d.

Impol d.d. (www.impol.si, 2008) je vodilno podjetye Sloveniji v metalurski industriji. S
proizvodnjo aluminijastih izdelkov je na trgu priso Ze vé kot 180 let. V delniSki druzbi
Impol je zaposlenih 980 ljudi (podatek velja za &n12.2006). Od tega je priblizno 80 %
moskih in 20% Zensk. Povgiea starost zaposlenih se giblje okoli 40 let. W 12006 je
skupina Impol presegla 400 milijonov evrov letnaliEacije.

Vrednote skupine Impol so:

» prilagodljivost in hitrost,

e zanesljivost in zaupanje — usmerjenost h kupclebmisi stiki,
» stalno izobrazevanje in inventivhost vseh zapokleni

» pripadnost podjetju in timsko delo,

» kakovost (od ideje do poprodajnih dejavnosti),

* varovanje okolja in zdravja zaposlenih.

Pri svojem poslovanju vedno sledijo zahtevam trgajjo ponudbo in powvaijejo
dobickonosnost, pri tem pa ne pozabijo na svoje zapesléaposlene vedno postavljajo na
prvo mesto, saj se zavedajo pomembnosti tistimakye® prispevajo k izpolnjevanju ciljev
podjetja. Zaradi druzbene odgovornosti, odnosa gtadjdo zaposlenih in spoStovanja
njihovih pravic sem kot primedobre prakse prewila problematiko nasilja na delovnem
mestu prav v tem podijetju. O problematiki nasil@delovnem mestu sem se pogovarjala z
vodjo kadrovskih virov gospo Brigito Juhart. Celotatervju je dodan v prilogi 2.
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4.3 Predstavitev odgovorov

S pomgjo intervjuja z vodjo kadrovskih virov sem ugot@ailda v podjetju Impol d.d.

obravnavajo svoje zaposlene kaprecenljivo vrednosh ne kot stroSek podjetja. Zavedajo
se, da je uspeh podijetja v veliki meri odvisen sgdasobljenih, motiviranih in zadovoljnih

zaposlenih.

V podjetju Impol d.d. se zavedajo problema nasigadelovnem mestu in njegovih posledic
tako kot ostale probleme, zato ga poskusgajo prej odkriti in odpraviti. Poleg pravic, ki so
delavcem zagotovljene s kolektivno pogodbo iz depsti, imajo delavci v Impolu
zagotovljene Se dodatne pravice s podijetnisko kioleik pogodbo, s katero se delodajalec
dodatno zavezuje k varovanju dostojanstva delavieavprepréevanju nasilja na delovnem
mestu sodelujejo z zunanjo strokovno sluzbo, seqiip Kadring d.o.0. Vsem zaposlenim
enkrat tedensko nudijo brezphto svetovanje v informacijski pisarni za pref@eanje
mobbinga. O njenem namenu, krajucasu delovanja so zaposlengkmt obvestili preko
internih virov in lokalnegacasopisa. V fazi obravnave je tudi interni pravilrok enaki
obravnavi in preprevanju mobbinga - psiémega nasilja na delovhem mestu. S tem
pravilnikom Zelijo dodatno z&giti delavce pred diskriminacijo, nadlegovanjempsihicnim
nasiljem na delovnem mestu in zagotoviti varnosdppovrailnimi ukrepi. V pravilniku je
jasno opredeljen pojem mobbinga in mobbing ravnéjaikrepi delodajalca za zagotovitev
ustreznega delovnega okolja. Zaposlene seznanjpjoldematiki preko internegéasopisa,
oglasnih desk, na letnih razgovorih itd. S konkiratrkrSitvami se Se niso soéali, »smo pa v
popolni pripravljenosti in pdakujemo, da bodo ukrepi s strani podjetja pripomdgl
prepre’evanju nasilia na delovnem mestu, p@rgu zadovoljstva zaposlenih oziroma
zgodnjemu odkrivanju in redevanju problem@gjasnjuje vodja kadrovskih virowZrtve
nasilja se za pontan prijavo krsitev lahko obrnejo na neposrednegdj®, direktorja druzbe,
vodjo kadrovskih virov ali neodvisno osebo, ki vadiormacijsko pisarno za pregevanje
mobbinga, lahko pa se posluzijo tudi anonimnih pheov v podjetju. Kadrovski oddelek
tesno sodeluje z informacijsko pisarno za pré&pranje mobbinga, pripravilja interne
pravilnike, odgovoren je za informiranje in uspdgaije zaposlenih itd. V skupini Impol
vsako drugo leto merijo zadovoljstvo zaposlenindgljeni rezultati pa so podlaga za
ukrepanje in izboljSave na podjo delovne in organizacijske klime. V delovnih skugh
nato analizirajo slabo ocenjene dejavnike in skatdikujejo ukrepe za njihovo izboljSanje.
Na omenjenih delavnicah delavci niso izpostavibigem nasilja na delovhem mestkot
izziv, ki bi terjal posebno obravnavakidi prijav do sedaj Se niso prejelSe pa zavedamo,
da je pomembno preventivno ukrepanjegijujejo v Impolu. Za dodatno varnost zaposlenih
je poskrbljeno s fizinim varovanjem.

V podjetju se zavedajo problematike nasilja na d&on mestu, s katero se tudi resno
ukvarjajo. Aktivno ozave®jo svoje zaposlene o oblikah nasilia na delovneestm
prizadevajo si izbolj3ati vodenije ter vertikalnchiorizontalno komunikacijo v podjetju. Ze na
zelo nizkem organizacijskem nivoju in s pravilnipristopi odpravljajo konfliktne situacije.
Na drugi strani izobrazujejo vodje o sodobnih peofih na delovnem mestu in jih seznanjajo
Z ukrepi prepréevanja mobbinga in odpravljanja posledic.

4.4 Mnenja in predlogi

V podjetju Impol d.d. se zavedajo posledic nasigadelovnem mestu, zato So pré&asno in s
poma:jo zunanjih strokovnjakov tudi pravilno pristopiinjegovemu preptevanju, kar jim
bo dolgor@no prineslo veliko konkure&mo prednost.
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S sprejetjem predlaganega pravilnika (priloga ZJdoaredili velik korak k prepéevanju
nasilja na delovhem mestu. Pravilnik je oblikovaskladu s teorethimi smernicami, saj
opredeljuje vedenja, ki v podjetju niso sprejendjipoveéuje zavedanje in prepoznavanje
takSnih vedenj med zaposlenimi in spodbuja prijers&itev. V sklopu pravilnika je ustrezno
poskrbljeno za zrtve nasilnega vedenja, njihova@ima$n poma. Pomanjkljivost politike pa
se kaZze v neopredeljenih sankcijah za krSenje Ip@&iroma kaznih za povzéaelje
nezazelenega vedenja. Dober primer je Dogovor pr@fevanju in odpravljanju posledic
mobbinga v podjetju (Industrijska demokracija, 20G#r. 22-26), ki ga je oblikovalo
Zdruzenje svetov delavcev slovenskih podjetij. Dagoopredeljuje neformalne ukrepe in
moralne sankcije za krSitelje, ki nimajo pravnirsiealic, kot so razgovori, opozorila, graje in
zahtevano javno opraiio. Med pravnimi ukrepi pa navaja premestitev réglea v drugo
delovno sredino in ostale disciplinske ukrepe lmtisnarna kazen, odvzem bonitet in redna
ali celo izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi. Feetjetiem pravilnika bi predlagala, da
izvedejo z&etno analizo stanja nasilja na delovhem mestuya#p tako oblikovali osnovo za
primerjanje rezultatov kasnejSih analiz in za oeeapje uspesnosti sprejetih ukrepov.

Kadrovski oddelek skupaj z Informacijsko pisarno m@préevanje mobbinga prevzema
najveEjo odgovornost za prepfevanje nezazelenega vedenja na delovnem mestu.
Informacijska pisarna za pregevanje mobbinga predstavlja pomemben neodvisen in
strokoven vir za pomoin nasvete v povezavi z nasiliem na delovhem medsaarovski
oddelek pa poleg tega oblikuje Se pravilnike in tppke ter ozavé® zaposlene o
problematiki. Predlagala bi vzpostavitev sistemeejgmanja anonimnih prijav, pritoZzb in
opozoril (npr. odprte telefonske linije), ki bi ogmal prav&asno zaznavo sprememb,
prowitev in morebitno ukrepanje.

V zadnjih letih se je kot odgovor na Stevilne phke okolja razvil koncept druzbene
odgovornosti podjetij, s katerim podjetja prostgnolskrbijo za per&a druzbena in okoljska
vprasanja. Tudi skrb za ravnanje z nasiljem nawt&m mestu bi morala postati ena izmed
pomembnih sestavin druzbene odgovornosti, saj spedfetje dokazuje svoje aktivnosti v
boju proti nasilju na delovhem mestu, si zagotad@gorano stabilnost in w&a ugled.
Zaradi tega predlagam, da podijetje svoja prizadavanpristope k preptevanju nasilja na
delovnem mestu javno predstavi na svoji spletranstm v letnem porélu. Nenazadnje bi
tako poveali zavedanje o problemu nasilja v delovhem oksljostalih slovenskih podjetjih
in jih spodbudili k ukrepaniju.

SKLEP

Skozi celotno vsebino naloge sem sledila glavheramanu, da strnjeno in nazorno
predstavim problem nasilja v delovhem okolju, pemer sem ugotovila, da nasilje na
delovnem mestu obsega Sirok krog nezazelenega jeedanse ga posluzujejo napadalci
(osebe znotraj ali zunaj organizacije) z namenoau&kanja zrtvi. Pojavlja se lahko v i

ali psihiéni obliki in pu&a daljnosezne posledice za posameznika, podjetjeuizbo. Zaradi
resnih posledic in vse ¥gega deleza prizadetih je nujno potrebno probldmatameniti
posebno obravnavo tako na ravni podjetja kot drzBasilju na delovhem mestu se je tezko
izogniti. Pojavlja se ne glede na velikost, dejatnali pravnho obliko podjetja, zato ga je
potrebno pravéasno prepoznati in pravilno ukrepati. Da bi lahkdikovali pravilne ukrepe
je potrebno poznati tudi dejavnike, ki predstadjpjeganje za njegov pojav.

Preventiva je najboljSi, za zrtve, in najcenejsi,azganizacijo, nan reSevanja problematike
nasilja na delovhem mestu. Preventivni ukrepi segsq podrgje izboljSanja delovnih
pogojev, organizacije dela, delovnih odnosov¢ima vodenja, reSevanja konfliktov itd.
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Prepréevanje nasilja na delovnem mestu vé&ljje Stevilne ukrepe. Med pomembnejSimi sta
oblikovanje in sprejetje dokumenta, s katerim sdjgige zaveZe k reSevanju problematike.
Obvladovanje nasilja v podjetju mora biti v intaresposlenih in delodajalca. Delodajalec se
tako lahko izogne visokim materialnim stroSkom,jiki povzratajo padec produktivnosti,
poveanje napak pri delu in boleznin, odpovedi delovnegamerja in podobno ter
nematerialnim stroskom v obliki izgubljenega javaegyleda, ki se pojavljajo kot posledice
nasilja na delovhem mestu. Zaposleni pa se izogmepenjskim, psinim in fizicnim
zdravstvenim tezavam, ki ogrozajo njihovo delovmo druzinsko Zivljenje ter socialno
stabilnost.

Nasilje zahteva posredovanje vseh zaposlenih namédz organizacijskin ravneh, zato je
potrebno zaposlene ustrezno informirati, uspostiljaozavesati o nasilju na delovnem
mestu, njegovih pojavnih oblikah in posledicah tako prispevati k prav@snemu
prepoznavanju in reSevanju problematike predera teijoko Skodo. Kadrovski oddelek
opravlja pomembno viogo pred, med in po nasilnergod&u. Odl@ilno vlogo ima pri
izbiranju kandidatov za zaposlitev, izvajanju didiciskih ukrepov, spremljanju zadovoljstva
zaposlenih, sodeluje pri oblikovanju notranjih pkagrganizira usposabljanja, prav tako je
neposredni kontakt in vir informacij za zaposleha vseh omenjenih podijih veliko
prispevajo k prepkevanju nasilja v delovnem okolju. Torej lahko zaeé&lm, da ima
kadrovski oddelek pomembno in ko viogo pri prepréevanju nasilja na delovnem mestu.

Zadnje spremembe Zakona o delovnih razmerjih (2@8K)ajujejo slovensko zakonodajo z
evropskimi smernicami in pomenijo pomemben korak r&Sevanju problematike.
Predvidevam, da bo dopolnitev zakona doprineslardpgznavnosti nasilja in posenju
Stevila prijav. Na ravni drzave bi bilo potrebnda&ti v smeri spodbujanja delodajalcev k
izvajanju preventivnih aktivnosti in predstavitiepinosti nenasilnega delovnega okolja.

V empiricnem delu naloge sem ugotovila, da se v Slovenijkeepodjetij Se ne zaveda
prednosti nenasilnega delovnega okolja, zato mposve€ajo potrebne pozornosti in se
izogibajo njegovi obravnavi. Nekatera podjetja #eno stremijo zgolj k visokim dotkom

in se pri tem ne ozirajo na zdravje in zadovoljstaposlenih. Obstaja pa BeEa taksnih, ki
spostujejo in cenijo svoje zaposlene, zato jih whagajo kot najpomembnejSi kapital
podjetja. Med slednje se uvestudi podjetje Impol d.d., ki se zaveda posledisilia na
delovnem mestu, se s tem strokovno ukvarja in vn#men, ob pont zunanjih
strokovnjakov, sprejema razhie ukrepe.

V kolikor bodo podjetja zelela preziveti v sodobneisokokonkuretinem poslovnem okolju,
se bodo morala seéii tudi s problemom nasilja na delovhem mestu anvigljuciti v svojo
politiko poslovanja. Ukvarjanje z nasiljiem na delemn mestu pomeni dolganwo uspesnost,
medtem ko ignoranca vodi v propad.
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PRILOGE

Priloga 1: Interaktivni model nasilja na delovnem nestu
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Priloga 2: Intervju z vodjo kadrovskih virov v podj etju Impol d.d. ga. Brigito Juhart

Slovenska Bistrica, 21.4.2008

1. Nasilje na delovhem mestu povzréa podijetju ogromne stroSke. KakSen je odnos
vaSega podjetja do obravnavanega problema?

Problema nasilja na delovhem mestu se zavedan®amgm tudi ukvarjamo. Obravhavamo
ga kot vse ostale probleme, ki jih poskuSatino prej odkriti in odpraviti.

2. Zaposleni so pomemben resurs za doseganje organigskih ciljev. Na kakSen
naéin je v vasem podjetju poskrbljeno za upoStevanje favic in dostojanstva zaposlenih
(pravilniki in interni akti, eti ¢na nafela, politika podjetja, ustrezne sluzbe)?

Delodajalci in sindikati so v druzbah, kjer je ongaran reprezentativen sindikat, sklenili
podjetniSko kolektivho pogodbo, kjer so definirage viSje pravice delavcev, kot so te
zahtevane s kolektivno pogodbo dejavnosti (nadalp@godbo o zaposlitvi), sklenjeno med
delodajalcem in delavcem. Z njo se delodajalec zavaa:

e delavcu zagotavlja delo, dogovorjeno s to pogodbusa potrebna delovna sredstva
ter delovni material, da lahko delavec nemotenoligpje svoje delovne obveznosti;

e da delavcu zagotavlja redno in v rokih, d@oih v tej pogodbi, dogovorjeno gl
za opravljeno delo in pow#o stroskov, ki jin ima delavec v zvezi z delom,;

¢ da delavcu zagotavlja pogoje za varno in zdravo dekladu s predpisi o varnosti in
zdravju pri delu, izjavo o varnosti in oceno tvejgama delovnem mestu;

e da delavcu zagotavlja usposabljanje z delovnegaopad predvsem s podéa
sploSnega varstva pri delu in s pafjeovarstva pred pozarom ter ustrezno osebno
varovalno in drugo opremo;

» da spostuje delavevo osebnost in varuje dostojanstvo delavca pri del

e da s predpisano vestnostjo in skrbnostjo varuje osme podatke delavca,

e da spoStuje dolde zakona, kolektivnih pogodb in lastnih sploSritows, ki dolatajo
Se druge obveznosti delodajalca;

Menim, da je v naSem podjetju veliko viozeno v skrd zaposlene, saj predstavljajo
neprecenljivo vrednost v kapitalu druzbe.

3. Kaksne ukrepe izvajate, da bi prepréili pojav nasilja na delovhem mestu
(preventiva)?

Direktorji posameznih druzb so sklenili z druzbodKag, d.o.o0., pogodbo, na osnovi katere
je za vse zaposlene enkrat tedensko nudeno béepptyvetovanje v informacijski pisarni za
prepré&evanje mobbinga. O namenu, kraju ¢asu delovanja informacijske pisarne za
prepr&evanja mobbinga smo zaposlenékrat informirali preko interneg&asopisa Metalurg
(izhaja enkrat meseo), informatorja Metalurgov pogevalec in lokalnegacasopisa
Panorama. V fazi obravnave je tudi pravilnik (pogdvsebine je podan v nadaljevanju).



Druzba PREDLOG

Direktor druzbe

Na podlagi dolo€il Zakona o delovnih razmerjih (Ur. I. RS, §t. 42/2002 in nad.) je direktor
druzbe xxx dne

sprejema

PRAVILNIK O ENAKI OBRAVNAVI IN O PREPRE CEVANJU MOBBINGA — PSIHI CNEGA

NASILJA NA DELOVNEM MESTU

1. clen
Vsebina pravilnika

Ta pravilnik doloCa enako obravnavo na delovhem mestu in prepoved izvajanja mobbinga
oz. psihicnega nasilja na delovhem mestu ter ukrepe za zagotovitev delovnega okolja, v
katerem bodo delavci zaSciteni pred nadlegovanjem in trpinéenjem na delovnem mestu (v
nadaljevanju: ustrezno delovno okolje).

1)

2)

3)

4)

2. Clen
Enaka obravnava na delovnhem mestu

Delodajalec mora iskalcu zaposlitve pri zaposlovanju in delavcu v C€asu trajanja
delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi zagotavljati enako
obravnavo ne glede na narodnost, raso ali etnicno poreklo, nacionalno in socialno
poreklo, spol, barvo koZe, zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepri¢anje, starost,
spolno usmerjenost, druzinsko stanje, ¢lanstvo v sindikatu, premoZenjsko stanje ali drugo
osebno okolis¢ino v skladu z ZDR, predpisi o uresniCevanju nacela enakega
obravnavanja in predpisi o enakih moznostih Zensk in moskih.

Enako obravnavo mora delodajalec zagotoviti zlasti pri zaposlovanju, napredovanju,
usposabljanju, izobraZzevanju, prekvalifikaciji, placah in drugih prejemkih iz delovnega
razmerja, odsotnostih z dela, delovnih razmerah, delovnem ¢asu in odpovedi pogodbe o
zaposilitvi.

Za diskriminacijo se Steje tudi vsako manj ugodno obravnavanje delavcev, ki je povezano
z nosec¢nostjo ali starSevskim dopustom.

Za diskriminacijo se Steje tudi vsako spolno in drugo nadlegovanje. Spolno nadlegovanje
je kakrsna koli oblika nezelenega verbalnega, neverbalnega ali fizicnega ravnanja ali
vedenja spolne narave z u¢inkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar
gre za ustvarjanje zastraSevalnega, sovraZznega, poniZzujocega, sramotilnega ali Zaljivega
okolja. Nadlegovanje je vsako nezZeleno vedenje, povezano s katero koli osebno
okolis¢ino, z wuc€inkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti
zastraSevalno, sovrazno, poniZzujoce, sramotilno ali Zaljivo okolje.
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5) Razlicno obravnavanje, temeljec¢e na kateri od osebnih okolis¢in iz prvega odstavka tega
¢lena, ne pomeni diskriminacije, ¢e zaradi narave dela oziroma okolis¢in, v katerih se
delo opravlja, dolo¢ena osebna okoliS¢ina predstavlja bistven in odlocilen pogoj za delo in
je takSna zahteva sorazmerna ter upravi¢ena z zakonitim ciljem.

3. Clen
Odgovornost delodajalca

V primeru krSitve prepovedi diskriminacije je delodajalec kandidatu oziroma delavcu
odSkodninsko odgovoren po splo3nih pravilih civilnega prava.

4. clen
Prepoved izpostavljenosti negativnim posledicam

Diskriminirane osebe in osebe, ki pomagajo Zrtvi diskriminacije, ne smejo biti izpostavljene
neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev prepovedi diskriminacije.

5. Clen
Opredelitev mobbinga

Pojem mobbing pomeni posebno konfliktno komunikacijo na delovnem mestu, med sodelavci
ali med nadrejenimi in podrejenimi, pri kateri je napadena oseba SibkejSa in je sistemati¢no
od ene ali ve€ oseb, veckrat ali v daljSem &asovnem obdobju, direktno ali indirektno
napadena, s ciliem psihicnega, Custvenega, socialnega, informacijskega ali poslovnega
onemogocanja Zrtve ter izloCitve iz skupine in delovnega okolja, pri tem pa je ogroZeno
Zrtvino zdravje in varnost pri delu.

6. Clen
Mobbing ravnanja

Kot moZna mobbing ravnanja se Stejejo zlasti naslednja ravnanja v odnosu do Zrtve:

1. napadi na moznost komuniciranja kot na primer
- omejevanje moznosti komuniciranja s strani nadrejenega,
- veCkratno prekinjanje govora in jemanje besede,
- onemogocanje izraZzanja mnenja,
- onemogocanje dostopa do kakrsnihkoli informacij,
- omejevanje moznosti ali celo prepoved sodelavcem komunicirati z Zrtvijo,
- kri¢anje oz. glasno zmerjanje,
- konstantno kritiziranje dela,
- konstantno kritiziranje osebnega Zivljenja, videza ali obnaSanja,
- nadlegovanje po telefonu,
- verbalne groZnje in Zalitve,
- pisne groznje,



- ocitno izmikanje stikom (odklonilne geste oziroma pogledi, dajanje nejasnih pripomb
brez navedb razlogov izmikanja),

- Sikaniranje preko elektronskih medijev (vdiranje v racunalnik, brisanje tekstov,
posiljanje virusov, trojanski konji itd.);

2. napadi na socialne stike kot na primer

- nenadoma se s prizadetim nihe ve€ ne pogovarija,

- ko prizadeti koga v druzbi ogovori, ga le-ta ignorira,

- premestitev v pisarno dale¢ od sodelavcev,

- sodelavcem je prepovedano pogovarjati se s posamezno osebo,
- splo3no ignoriranje v druzbi,

- druge oblike ustvarjanja popolne izoliranosti od okolja pri delu;

3. napadi na socialni ugled , kot na primer
- Sirjenje govoric,
- ogovarjanje za hrbtom,
- poskusi smesenja posameznika,
- namigovanje na psihi¢ne tezave,
- poskus prisile v psihiatricni pregled,
- noréevanije iz telesnih hib,
- opona3anje nacina hoje, glasu ali gest z namenom, da bi se Zrtev osmesilo,
- napadanje politinega ali verskega prepricanja,
- noréevanije iz zasebnega Zivljenja in osebnostnih lastnosti,
- noréevanje iz narodnosti,
- silienje k opravljanju nalog, ki negativno vplivajo na samozavest,
- delovne napore se ocenjuje napac¢no ali z namenom Zalitve,
- dvomi v poslovne odloc€itve posameznika,
- posameznik je deleZen kletvic in obscenih izrazov,
- posameznik je deleZen poskusov spolnega zblizevanja ali verbalnih spolnih ponudb;

4. napadi na kakovost delovne in Zivljenjske situac ije, kot na primer
- izklju€evanje iz vseh aktivnosti, ki potekajo na delovnem mestu in v delovnem
okolju,

- posameznik ne dobiva novih delovnih nalog,

- odvzete so mu vse delovne naloge, in sicer v tolikSni meri, da si Se sam ne more
izmisliti kakSne naloge zase,

- dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog,

- dodeljevanje nalog dale¢ pod nivojem sposobnosti,

- dodeljevanje vedno novih nalog (pogosteje, kot ostalim sodelavcem),

- dodeljevanje nalog, ki Zalijo dostojanstvo,

- dodeljevanje naloge dale¢ nad nivojem kvalifikacij z namenom diskreditacije,

- »poSiljanje« v pokoj ali groZnje z odpustom;

5. napadi na zdravje , kot na primer
- silienje k opravljanju zdravju Skodljivih nalog,
- groznje s fizi€nim nasiljem,
- uporaba laZjega fizicnega nasilja, da se nekoga “disciplinira”,
- fiziCno zlorabljanje,
- namerno povzro¢anje Skode ali nepotrebnih stroSkov posamezniku,
- namerno povzroc¢anje psihi¢ne Skode na domu ali delovhem mestu,
- spolni napadi;

6. druga podobna Sikanozna ravnanja, Ce ustrezajo definiciji mobbinga iz prejSnjega
Clena.



7. Clen
Prepoved izvajanja mobbinga

Prepovedano je trpin€enje na delovnem mestu oz. vsakrSno dejanje, ki ustreza definiciji
mobbinga po 5. in 6. ¢lenu tega pravilnika.

8. Clen
Ukrepi za zagotovitev ustreznega delovnega okolja

Delodajalec bo z namenom prepreditve izvajanja mobbinga:

- dvigoval ozaveS¢enost in razumevanje resnosti problemov mobbinga pri zaposlenih
in se trudil nenehno izbolj3ati stil vodenja, komunikacijo med in z zaposlenimi ter
nacin reSevanja konfliktnih situacij,

- nudil izobraZzevanja in usposabljanja vodjem o sodobnih metodah vodenja ljudi v
delovnem procesu, ki vkljuCuje tudi tematiko prepreCevanja mobbinga, ter
izobraZevanja zaposlenih o prepre€evanju in odpravljanju posledic mobbinga,

- imenoval poobla3¢eno osebo v druzbi, ki bo skupaj s predstavnikom Informacijske
pisarne za mobbing izvajala akcije povezane s prepoznavanjem, preprecevanjem in
odpravljanjem mobbinga,

- pri razreSevanju posledic mobbinga izhajal iz 34. ¢lena Ustave RS, ki dolo¢a, da »ima
vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in varnosti«, obenem pa bo spostoval tudi
druge zakone, kolektivne pogodbe ter druge sprejete akte, ki opredeljujejo to
podrodje,

- sprejel druge ukrepe, ki bodo glede na posamezne pojave potrebni za
prepoznavanje, preprecevanje in odpravljanje mobbinga.

9. dclen
Ravnanje Zrtve mobbinga

V primeru, ko delavec meni, da je Zrtev mobbinga, se obrne na svojega nadrejenega, na
direktorja druzbe ali na osebo, ki je v druzbi zadolZzena za prepoznavanje, preprecevanje in
odpravljanje mobbinga. Ta oseba bo Zrtev mobbinga takoj ustrezno zaS¢itila in preprecila
njeno nadaljnje psihi¢no in ¢ustveno nasilje ter jo hkrati napotila v Informacijsko pisarno za
mobbing, kjer ji bo nudena ustrezna pomo¢ za laZje odpravljanje posledic mobbinga. Zrtev
se lahko tudi neposredno obrne na Informacijsko pisarno za mobbing, kjer ji bo takoj nudena
ustrezna pomog.

10. ¢len
Ravnanje delodajalca v primeru pojave mobbinga

Delodajalec bo v vsakem primeru pojave mobbinga sprejel ukrepe za ustrezno zas¢ito Zrtve
mobbinga in za preprecitev nadaljnjega izvajanja mobbinga. Redno bo spremljal stanje in
razmere na tem podrocju ter se na podlagi ugotovitev vkljueval v razreSevanje konfliktnih
situacij ter odpravljal in prepreceval posledice mobbinga ter se pri tem o ukrepih posvetoval z
Informacijsko pisarno za mobbing.



11. ¢len
Kon €éna dolo ¢éba

Ta pravilnik za¢ne veljati osmi dan po objavi na oglasni deski druzbe.

Direktor druzbe

XXX
Uradni zaznamek:

Datum objave na oglasnih deskah:

4, Ali politika vaSega podjetja opredeljuje nasilna dganja? So zaposleni seznanjeni

s pojmom nasilje in oblikami nasilnih dejanj? Na k&Sne n&ine osvegate zaposlene o

tem problemu?

V prej omenjenem pravilniku bodo opredeljena neleaige ravnanja, prav tako obveznosti

delodajalca, povezane z izobrazevanjem in ozavgSm zaposlenih o nasilju na delovnem

mestu.

Ozavesganje poteka preko internegasopisa dlanki na to temo), s pogovori s sodelavci in

predstavniki sindikatov (me&ea sréanja), pa tudi preko ostalih sredstev oldeega

(oglasne deske...).

5. Ste Ze imeli kak3ne prijave krsitev nasilja na delnem mestu?Ce ste jih, kako se

je primer iztekel?

Ne, nismo imeli, smo pa v popolni pripravljenog@ricakujemo, da bodo ukrepi s strani

podjetja pripomogli k preptevanju nasilja na delovhem mestu, pfargu zadovoljstva

zaposlenih oziroma zgodnjemu odkrivanju in reSevanpblema.

6. Kam se vasi zaposleni lahko obrnejo¢e postanejo zrtve nasilja? Kdo je za to

pristojen?

Zaposleni imajo v& moznosti: pomo lahko poigejo pri neposredno nadrejenem (ki so za to

ustrezno usposobljeni), direktorju druzbe, pri va@jdrovskih virov ali pri neodvisni osebi,

ki vodi informacijsko pisarno za prege/anje mobbinga.

Ob oglasnih deskah se nahajajo predalniki za rajregiSe pisne pobude, vpraSanja in

kritike. Predalniki so zaklenjeni in dajejo doémo mero anonimnosti - torej se lahko

uporabijo tudi za prijave krSitev na delovhem mestu

7. Kako je kadrovski oddelek vklju¢en v prepretevanje nasilja na delovnem mestu?

Kaksne so njegove pristojnosti? Sodelujete tudi sakSnimi zunanjimi sodelavci?

Kot ze ré&eno, sodelujemo s podjetiem Kadring d.o.o. Kadrowsldelek ima prav tako

pomembno vlogo, saj pripravlja pravilnike, odgovorea je tudi za informiranje in

sodelovanje z informacijsko pisarno za prépsanje mobbinga. V prihodnosti bo kadrovski

oddelek sprejel Se wdunkcij pri prepréevanju in ukrepanju ob pojavu nasilja.

8. Eden od vzrokov nasilja je nezadovoljstvo zaposleimi Ali merite zadovoljstvo

znotraj vaSega podjetja? Kako skrbite za zadovoljsto vasih zaposlenih?

V skupini Impol vsako drugo leto merimo organizgkg klimo in zadovoljstvo zaposlenih.

Kvantitativni analizi sledi Se kvalitativha analigazaposlenimi v manjSih delovnih skupinah

analiziramo dejavnike, ki jih zaposleni slabo oggmato pa definiramo aktivnosti za njihovo

izboljSanje). Pri zadnjem merjenju je bilo slaboemeno komuniciranje, odnosi in

nagrajevanje. Na omenjenih delavnicah delavci rapostavljali nasilja na delovnem mestu

kot izziv, ki bi mu moral delodajalec nameniti pbee pozornost. Prav tako do sedaj nismo
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prijeli nobene prijave delavca, iz katere bi biézvidno, da je prislo do nasilja na delovhem
mestu. Se pa zavedamo, da je pomembno preventimmepanje. Z zaposlenimi se o tem
pogovarjamo tudi na letnih razgovorih.

Tezimo k temu, da vsak zaposleni dobi priznanjedabro opravljeno delo (nagrade iz
naslova individualne in poslovne uspesnosti), omeamo razna neformalna senja, od leta
2002 sodelujemo pri pldu prispevka za dodatno pokojninsko zavarovange, i

9. Imate urejeno fiziéno varovanje (varnostne sluzbe, varnostne kamere)?

Fizicno varovanje vsekakor. Tudi varnostne kamere imagrajene, vendar ne v zaprtih
prostorih.

10. Menite, da je v vaSem podjetju storjeno vse, da bprepreéili pojav nasilja?
Nameravate v prihodnje Se bolj poglobljeno pristopi k omenjeni problematiki?

Menim, da smo storili veliko, lahko pa Se kaj izBamo.



