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Proucevanje in preprecevanje nasilja na delovnem mestu je pomembno, saj na-
silje negativno vpliva na zmogljivost zaposlenih, organizacijsko uspesnost in
ucinkovitost. Preventivne ukrepe lahko razdelimo v stiri velike sklope, in si-
cer na spremembo organizacije dela in sloga vodenja, administrativne ukrepe,
izobrazevanje in usposablianje o nasilju na delovnem mestu ter komunikacijo
in zagotavljanje pretoka informacij. Preventivni ukrepi se kazejo kot bistveno
ucinkovitefsi v primerjavi s kurativo, zato nas je v raziskavi zanimalo, ali se
organizacije v Sloveniji ukvarjajo s preventivnimi dejavnostmi za preprece-
vanje nasilja na delovnem mestu. V raziskavi je sodelovalo 132 organizacij iz
razlicnih panog, od tega je bilo 40 majhnih, 60 srednje velikih ter 32 velikih
podjetij. Oblikovali smo vprasalnik, s katerim smo preverili, ali se organiza-
cije ukvarjajo s preventivo proti nasilju na delovnem mestu, katere ukrepe so
sprejeli, pa tudi, ce se nasilje pri njib pojavija, katere oblike so se pojavile ter
kako so se odzvali. Izkazalo se je, da se s preventivo proti nasilju na delovnem
mestu ukvarja priblizno polovica sodelujocih organizacij, najvec velikibh, sledijo
srednje velike organizacije in naymanj majhnib organizacij. Organizacije se ne
razlikugejo po ukrepih, ki jih izvajajo; le v velikih organizacijah imajo sprejetih
vet administrativnih ukrepov. V skoraj vseh organizacijah, ne glede na velikost,
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se najpogosteje pojavija psibhicno nasilje, fizicno in spolno nasilje sta redkejsa. V.
vecini organizacij se Zrtev nasilja zaupa nekomu od sodelavcev. Ugotovili smo,
da ob pojavu nasilja vec organizacij ne izvaja moznih ukrepov ali pa jih izvede
redko. Zakljucujemo, da bi morali biti vodje organizacij bolj ozavesceni o nasilju
in resnosti tega problema, poznati posledice, ki jih prinasa nasilje, ter na kaksen
nacin lahko to preprecijo in zascitijo svoje zaposlene. Kaze se potreba po jasni
opredelitvi kulture znotraj organizacije, v kateri bi bili natanino definirani
tudi ukrepi in sankcije v primeru nasilja na delovnem mestu.

Uvod

Nasilje na delovnem mestu ni nov pojav, a se je njegovo raziskovanje po-
vecalo $ele v 90-ih letih prej$njega stoletja. V zadnjem obdobju se je pove-
¢alo tudi raziskovanje njegovega preprecevanja. Nasilje na delovnem mestu
je opredeljeno kot ponavljajoce se negativno vedenje (npr. nadlegovanje,
druzbeno izkljucevanje, Zaljenje), usmerjeno v zaposlenega v podjetju, ki se
redno pojavlja v dolo¢enem ¢asovnem obdobju in ima $tevilne negativne
posledice tako za posameznika kot za organizacijo (Arnsek, 2010; Einar-
sen, Hoel, Zapf in Cooper, 2011; Herschovis in Barling, 2010; McTernan,
Dollard in LaMontagne, 2013). Zavedanje posledic nasilja pripomore k ra-
zumevanju pomena razli¢nih preventivnih strategij in intervenc za zmanj-
Sevanje nasilja na delovnem mestu. Tako preventiva kot intervence na tem
podrodju so klju¢nega pomena za dobro pocutje zaposlenih in uspesnost
organizacije (Leiter, Laschinger, Day in Oore, 2011).

V Sloveniji je trpincenje na delovnem mestu $e vedno premalo raziskana
problematika, ki pa se pojavlja vedno pogosteje. Preventivne dejavnosti de-
lodajalcev so pomemben korak pri spopadanju s trpincenjem, kar je razlog,
da smo se odlocili podrobneje raziskati obstoj, vrsto in pogostost vpeljanih
preventivnih ukrepov in dejavnosti v slovenskih organizacijah. Poleg tega
je bil nas cilj raziskovanja tudi ugotoviti, katere ukrepe in dejavnosti imajo
podjetja v nacrtu takrat, ko se nasilje Ze pojavi.

Tuje prakse delodajalcev pri preprecevanju nasilja na delovnem
mestu

Zacetne $tudije so se osredotocale na strategije intervenc, pri cemer so
uporabili razli¢ne pravilnike in politike za preprecevanje nasilja (Richards
in Daley, 2003). Novejse studije so pokazale, da je veliko organizacij obli-
kovalo programe za preprecevanje nasilja, vendar so le-ti prinesli razlicne
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rezultate. Cowan (2011) je izvedel $tudijo, ki se je osredotocala na politiko
za preprecevanje nasilja v organizacijah, v kateri je sodelovalo 36 strokov-
njakov za kadrovske zadeve v ZDA. Rezultati so pokazali, da se je le eden
od strokovnjakov strinjal, da ima organizacija, v kateri je zaposlen, obli-
kovano ustrezno politiko za preprecevanje nasilja, pri kateri je bilo nasilje
neposredno naslovljeno, 16 oseb je bilo mnenja, da organizacija nasilje v
pravilnikih omenja samo posredno, 14 pa, da organizacija sploh nima no-
bene politike, ki bi se navezovala na nasilje na delovnhem mestu.

Escartin (2016) je pripravil pregled osmih $tudij, ki so se osredotocale na
razli¢ne oblike intervenc proti nasilju na delovnem mestu (primarne, sekun-
darne in terciarne). Primarne intervence se osredotocajo na preprecevanje
pojavljanja nasilja na delovnem mestu prek kontekstualnih sprememb ali z
izobrazevanji in delavnicami za zaposlene. Na primarni ravni poskusamo
preprediti Ze sam zacetek trpincenja na delovnem mestu, kar vkljucuje dvig
ozavesCenosti zaposlenih o pojavu, pridobitev obcutljivosti in spretnosti za
resevanje navzkriznih situacij, krepitev timskega dela in podro¢je predpisov,
ki opredeljujejo ravnanja v primeru tega pojava. Sekundarna preventiva se
nanasa na zmanjsanje obsega in trajanja nasilja ter posledic nasilnih do-
godkov in opolnomocenje zaposlenih z ustreznimi spretnostmi za soocanje
z nasiljem. Terciarna preventiva se osredoto¢a na zmanjsanje negativnih
posledic in pomo¢ Zrtvam nasilja po tem, ko se je nasilni dogodek zZe zgodil.
Vecina $tudij je pokazala pozitivne posledice preventivnih ukrepov za pre-
precevanje nasilja na delovnem mestu, predvsem pri povecevanju zavedanja
o nasilju na delovnem mestu in njegovem prepoznavanju, spremenila pa so
se tudi njihova stalis¢a do nasilja.

Ledén-Pérez, Arenas in Griggs (2012) so izvedli raziskavo, ki je vkljucevala
trening re$evanja konfliktov z namenom preprecevanja, da bi spori pre-
rasli v bolj destruktivno obliko, npr. nasilje na delovnem mestu. Izkazalo
se je, da je trening prispeval k vi§jemu zadovoljstvu in pri¢akovanjem, da
bodo po treningu udelezenci bolj kompetentni na podroc¢ju upravljanja z
medsebojnimi konflikti. Rezultati so pokazali, da je prislo do zmanjsanja
(negativnih) konfliktih situacij na delovnem mestu, vendar rezultati niso
bili statisti¢no znadilni.

Hoel in Giga (2006) sta v raziskavi Zelela (7) razviti in preizkusiti primer-
nost in ucinkovitost orodja za ocenjevanje tveganja za pojav nasilja ter (i)
razviti, izvajati in ovrednoti tri razli¢ne vrste intervencijskih programov za
njegovo preprecevanje. Oblikovala sta treninge usposabljanja, ki so se osre-
dotocali na tri razli¢na podro¢ja: na¢in komunikacije znotraj organizacije,
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obvladovanje stresa in zavedanje negativnega vedenja. Na vseh treh podro-
&jih so se pri 45 % udelezencev eksperimentalne skupine pojavila pomemb-
na izboljsanja, kar kaZe na to, da ima trening dolo¢ene pozitivne ucinke v
smeri preventive proti nasilju.

E. M. Chipps in M. McRury (2012) sta v kvaziekpersimetnalni $tudiji
preverjali u¢inek izobrazevanja o nasilju na delovnem mestu, namenjene-
ga medicinskim sestram. Studija je pokazala, da je razvoj izobrazevalnega
programa ucinkovita metoda za obravnavanje nasilja na delovnem mestu.
Podobno se je izkazalo tudi pri raziskavi, ki so jo izvedli Stagg, Sheridan,
Jones in Speroni (2011). Oblikovali so program, s katerim so Zeleli razsiriti
znanje medicinskih sester o nasilju na delovnem mestu v sklopu dvournega
kognitivnega treninga. Rezultati so pokazali, da se je po koncu programa
znanje medicinskih sester o tej tematiki pomembno izboljsalo. Poleg tega
so medicinske sestre pogosteje porocale o izkusnjah, povezanih s tovrstno
problematiko, prav tako so bile bolje opremljene za soocanje z nasiljem na
delovnem mestu.

Pomembno vlogo pri preprecevanju nasilja na delovnem mestu imajo tudi
politike za njegovo preprecevanje, ki jih sprejmejo v organizacijah. Meloni
in Austin (2011) sta izvedla $tudijo, ki je uvajala program nicelne tolerance
do nasilja in preverila njegove ucinke v bolnisnicah. Po priblizno treh letih
je program pokazal pozitivne ucinke, kot je splosno povecanje zadovoljstva
zaposlenih ter zmanjSanje nasilja na delovnem mestu. Tudi Pate in Bea-
umont (2010) sta Zelela v $tudiji preuciti, v kolikéni meri lahko ustrezna
politika vpliva na zmanj$evanje nasilja na delovnem mestu. Ugotovila sta,
da je prislo do znatnega zmanj$anja zaznavanja nasilja v organizaciji.

Vloga delodajalca pri preprecevanju nasilja na delovhem mestu
v Sloveniji

Po Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1, 2013) je delodajalec dolzan za-
gotavljati taksno delovno okolje, v katerem nobena delavka ali delavec ne
bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali trpincenju s strani
delodajalca, nadrejenih ali sodelavcev. V ta namen mora delodajalec spre-
jeti ustrezne ukrepe za za$¢ito delavk in delavcev pred spolnim in drugim
nadlegovanjem ter trpincenjem na delovnem mestu. V primeru nezagota-
vljanja varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ter trpincenjem je
delodajalec delavki ali delavcu odskodninsko odgovoren po splosnih pravi-
lih civilnega prava.
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V Sloveniji $e¢ nimamo svetovalcev-zaupnikov, na katere bi se lahko Zrtve
nasilja obrnile po pomo¢, ampak je delodajalec tisti, ki mora zagotavljati
zdravje in varnost pri delu (Bilban, 2008). Posledi¢no je delodajalec tisti,
ki bi moral ponujati pomo¢ in svetovanje ob primerih psihi¢nega nasilja
na delovnem mestu. Trenutno veliko evropskih drzav Se ni sprejelo poseb-
nih zakonov proti mobingu. V dolo¢enih drzavah se ti zakoni pripravljajo,
v drugih pa se z listinami, smernicami in resolucijami pripravlja dolocen
zakonski okvir. Pregled stanja znotraj posameznih drzav pokaze zelo hete-
rogeno sliko aktivnosti na tem podrocju, vendar lahko opazimo dolo¢ene
skupne znacilnosti ukrepov, ki se nanasajo predvsem na ozavescanje (pred-
stavljanje problematike strokovni in $irdi javnosti), dejavnosti proti mobin-
gu in poskuse zakonske regulacije, npr. drzavne dejavnosti proti mobingu v
ZDA, Veliki Britaniji ter sprejetje protimobinskih zakonov v Nemdiji in na
Svedskem (Bilban, 2008).

Pomembno je, da organizacija sprejme politiko za preprecevanje in obvla-

dovanje psihi¢nega nasilja, v kateri so jasno opredeljena glavna nacela (npr.

da organizacija ne bo dopuscala psihi¢nega nasilja) in s katero se zaveze k

reSevanju tovrstne problematike (Bilban, 2008). Vsebovati mora definicijo

psihi¢nega nasilja (lahko tudi seznam dejanj, ki jih $tejemo pod to katego-

rijo). Opredeljene morajo biti dolZnosti vodij in predstavnikov sindikatov v

zvezi z reSevanjem primerov psihi¢nega nasilja, hkrati pa je treba usposobiti

kontaktne osebe, na katere se Zrtve lahko obrnejo. Dolociti je treba po-

stopek prijave nasilnega dejanja, obravnavo prijave in omogocanja pomoci

zrtvam. O politiki morajo biti obve$éeni vsi zaposleni, nenehno moramo

spremljati njene ucinke, jo sproti izboljSevati in posodabljati. Ukrepi za pre-

precevanje psihi¢nega nasilja na delovnem mestu zajemajo poleg nastetega

tudi (Bilban, 2008):

*  seznanjanje zaposlenih o psihi¢nem nasilju in njegovih posledicah,

*  pravocasno resevanje konfliktov,

*  oblikovanje jasnih zahtev in pri¢akovanj glede posameznih delovnih
mest ter seznanjanje zaposlenih s temi zahtevami,

*  redno obve$¢anje zaposlenih o dogajanju v organizaciji,

*  ustvarjanje kulture sodelovanja in zaupanja med zaposlenimi,

*  prijavljanje in reSevanje primerov psihi¢nega nasilja.

V Sloveniji kot najpogostejsi vzrok trpincenja zaposlenega ugotavljajo
neustrezno vodenje, pogosto pa so problemati¢ne tudi nejasno razdeljene
pristojnosti in odgovornosti (Blagojevi¢, 2013). V zadnjih letih se povecu-
je pozornost za to problematiko, vendar je ozave$¢enost o tem problemu
$e vedno dokaj nizka. Zakonska prepoved trpincenja je bila opredeljena
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Sele leta 2007. Delodajalci in sindikati temu pojavu posvecajo malo po-
zornosti, zato je tudi organizacij z urejenim pravilnikom o preprecevanju
in sankcioniranju trpincenja sorazmerno malo. Delovne organizacije, kjer
se pogosteje kaze pojav trpincenja, imajo bolj izrazeno tekmovalnost med
zaposlenimi v primerjavi s tistimi, kjer je prioriteta timsko delo. Slovenija
je prav tako med prvimi v Evropi po stopnji absentizma; izostanki delavcev
z dela pa so se v preteklosti povecevali predvsem zaradi krize in negotovo-
sti na delovnem mestu. Tovrstni poloZaji organizacij negativno vplivajo na
gospodarstvo. Vsi zdravstveni pregledi pri strokovnjakih in zdravljenje zr-
tev za posledicami trpincenja namre¢ bremenijo drzavno blagajno, v katero
priteka denar iz gospodarstva. Problem je tudi v tem, da se vodstvo, ki izvaja
trpincenje, tega ne zaveda in temu ne posveca posebne pozornosti. Zato je
pomembno, da v organizaciji vzpostavijo pravilnik o preprecevanju in od-
pravljanju trpincenja, za ozaves¢anje in sankcioniranje pa je priporocljivo,
da za to podrocje skrbi oseba, ki ni neposredno povezana z organizacijo.
Tako se delodajalec zasciti pred pristranskim obravnavanjem prijav in pri-
tozb. V Sloveniji med storilci prevladujejo neposredni vodje, Zrtve trpince-
nja pa so najpogosteje Zenske (Blagojevi¢, 2013). Kot najpogoste;jsi vzrok
ugotavljajo slog vodenja, neodkrito komuniciranje in zanikanje konfliktov.
Avtorica raziskave sklepa, da se zaposleni v kadrovskem sektorju niso hoteli
izpostavljati in svojih tezav zaupati odgovornim.

Ce neformalno resevanje ni mogoée, se lahko o spolnem ali drugem nadle-
govanju obvesti predstojnika, katerega naloga je, da zagotovi taksno delov-
no okolje, v katerem ne bo spolnega ali drugega nadlegovanja ali trpincenja
(Povse Pesrl, Arko Korosec in Vrecar, 2010). Vendar pa neformalno rese-
vanje ni procesni pogoj za formalno resevanje. Obvestilo za predstojnika
mora vsebovati podatke o tem, kdo je storilec, opis dogodka ter kdaj in kaj
se je zgodilo. Rok za izpolnitev obveznosti predstojnika izhaja iz drugega
odstavka 24. ¢lena Zakona o javnih usluzbencih, ki pravi, da mora pred-
stojnik ustrezno ukrepati za zagotovitev tak$nega delovnega okolja, v kate-
rem ne bo nadlegovanja ali trpincenja ter odpraviti krsitve. V tem ¢asu ima
predstojnik tudi moznost, da zaradi lazje odlocitve o nadaljnjih ukrepih
imenuje triclansko komisijo, ki nato ugotovi okolis¢ine v zvezi z domnev-
nim nadlegovanjem ali trpin¢enjem. Delo komisije ni natan¢no formalizi-
rano, saj predstojniku predstavlja le neobvezno in neformalno pomo¢ pri
sprejetju odlocitve o nadaljnjih ukrepih v skladu s 24. ¢lenom Zakona o
javnih usluzbencih za zagotovitev varstva pravic zaposlenih. V komisijo naj
bodo imenovani tisti, ki imajo med zaposlenimi zaupanje in potrebno zna-
nje s podro¢ja varstva pred nadlegovanjem ali trpin¢enjem. V komisijo ne
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more biti imenovana oseba, ki je osumljena nadlegovanja ali trpincenja in
tudi ne oseba z izkus$njo nadlegovanja in trpincenja, ki je v obravnavi. Ko-
misija o svojih ugotovitvah predstojnika obvesti v najkrajsem moznem ¢asu,
saj psihosocialne obremenitve Zrtve lahko povzrocijo dolgotrajno bolnisko
odsotnost, znizanje kakovosti Zivljenja vseh zaposlenih, poslovno $kodo ter
visoke stroske zdravstvenega in invalidskega zavarovanja. Ce obstaja sum
krsitve prepovedi spolnega ali drugega nadlegovanja ali trpincenja, ki so
kot kazniva dejanja opredeljena v Kazenskem zakoniku in se preganjajo
po uradni dolZnosti, potem se ne glede na dolo¢be Uredbe o ukrepih za
varovanje dostojanstva zaposlenih v organih drzavne uprave nemudoma o
dejanju obvesti policijo ali drzavno toZilstvo, ki je za to pristojno in je po-
membno zaradi zavarovanja dokazov. Ce predstojnik v 15 dneh ne ukrepa,
lahko Zrtev v nadaljnjih osmih dneh vlozZi pritozbo na Komisijo vlade RS
za pritozbe iz delovnega razmerja.

Ce nadlegovana ali trpincena oseba ne Zeli ve¢ delati v okolju, kjer se je to
dogajalo, ima moznost, da se umakne, kar zagotavlja 112. ¢len Zakona o
delovnih razmerjih (Povse Pesrl idr. 2010). V skladu z navedeno odlocbo
lahko po 15 dneh, odkar je predhodno opozorila delodajalca na izpolnitev
obveznosti in pisno obvestila in§pektorat za delo o krsitvah, izredno odpove
pogodbo o zaposlitvi. Pri tem je delavec upravi¢en do odpravnine, dolo¢ene
za primer izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov in
do odskodnine. Ce delodajalec tega ne izplaca, to zanj predstavlja denarno
terjatev iz delovnega razmerja. Delavec lahko po izredni odpovedi uveljavlja
pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti, saj se steje, da so razlogi za
odpoved na strani delodajalca in delavec ni kriv za prenehanje delovnega
razmerja. Delavec se pri reSevanju primera lahko obrne tudi na Inspekcijo
za sistem javnih usluzbencev, na Inspektorat RS za delo, zagovornika nacela
enakosti ali na varuha ¢lovekovih pravic.

Preventivni ukrepi za preprecevanje nasilja na delovnem mestu

Organizacija lahko s preventivnimi ukrepi zmanjsuje pogostost pojavljanja

nasilja na delovnem mestu ali ga celo preprecuje prek (Povse Pesrl idr., 2010):

* internih predpisov in pravil,

*  izobrazevanj zaposlenih o pojavu trpincenja na delovnem mestu,

*  usposabljanja zaposlenih za prepoznavanje pojava trpincenja na delov-
nem mestu,

*  usposabljanja zaposlenih za dvig kakovosti komunikacije in spretnosti
reSevanja navzkriznih situacij,
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* rednega obvesc¢anja zaposlenih o dogajanju v organizaciji,

oblikovanja jasnih zahtev in pri¢akovanj za delovna mesta in seznani-
tev zaposlenih s temi zahtevami,

*  spodbujanja sodelovanja in zaupanja med sodelavci,

*  sprotnega re$evanja navzkriznih situacij,

*  moznosti prijavljanja in obravnavanja nasilnega vedenja do zaposlenih
znotraj delovne organizacije.

Preventivno delovanje za preprecevanje nasilja na delovnem mestu je veliko
bolj u¢inkovito kot kurativa potem, ko se nasilje Ze pojavi (Povse Pesrl idr.,
2010). Nasilje na delovnem mestu je treba preprecevati na ve¢ ravneh — na
makroravni je treba uvesti sistemske ukrepe, ki so usmerjeni v zmanjsevanje
reviline, diskriminacije, konfliktov in nespostovanja v drzavi. Sledi mezo-
raven, kjer gre za ukrepe, ki jih sprejmejo podjetja, ustanove ali organizacije
same, na mikroravni pa gre za vplive na posameznike oziroma zaposlene in
njihov medsebojni odnos.

Raziskovalci in raziskovalke (npr. Bilban, 2008; Chappel in Di Martino,
2006; Povse Pesrl idr., 2010) delijo preventivne ukrepe za preprecevanje
nasilja na delovnem mestu na razli¢ne sklope (tabela 1).

Tabela 1. Sklopi preventivnih ukrepov za preprecevanje nasilja na delovnem mestu in
primeri ukrepov

Sklop Primeri ukrepov

* razclenitev organizacije na enote z manj$im Stevilom
vodstvenih ravni

* oblikovanje jasnih zahtev in pri¢akovanj glede posameznih
delovnih mest (natancen opis del in nalog za posamezno

Sprememba delovno mesto)

organizacije dela . . .. .. .
& Y * natanc¢na opredelitev sankcij ob krSenju oziroma

neopravljanju delovnih nalog
* vodja je zavezan k preprecevanju nasilja na delovnem mestu

* organizacija in zaposleni imajo skupno vizijo in vrednote

* procesno, demokrati¢no vodenje in ne togo hierarhi¢no ali
avtoritarno

Sprememba sloga ~ * vkljucevanje sodelavcev
vodenja * ustvarjanje zaupanja med zaposlenimi
* usposabljanje vodij za razvijanje vodstvenih ves¢in in
vedenjskih kompetenc
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Sklop Primeri ukrepov

* usposabljanje za prepoznavanje in prepreCevanje nasilja

* pridobitev ves¢in za preprecevanje konfliktov na vseh ravneh

Izobrazevanje in organizacije
usposabljanje za * seznanjanje zaposlenih z elementi nasilja na delovnem
podrogje nasilja na mestu in njihovimi posledicami

delovnem mestu L. . . . . ..
* izdaja informativne bro$ure ali navodil s predstavitvijo

problematike za vse zaposlene, v kateri so natan¢no
opredeljeni preventivni ukrepi

* organizacija ima nicelno toleranco do nasilja

* priprava organizacijskega dogovora/pogodbe/pravilnika
o preprecevanju nasilja na delovnem mestu na ravni
organizacije, v katerem so dolo¢ene naloge in pristojnosti
nadrejenih, ¢e se nasilje zazna
* opredelitev nezelenih oblik vedenja in predvidenih sankcij
Administrationi za storilce
ukrepi - o .
* dolotitev posebnega svetovalca/pooblaséenca za prijave
nasilja na delovnem mestu
* vodja je zavezan k preprecevanju nasilja na delovnem mestu
* spodbujanje prijavljanja nasilja
* psiholosko testiranje kandidatk in kandidatov za delovno
mesto

* zagotavljanje jasnega komuniciranja in pretoka informacij v
zvezi z delom na vseh ravneh

* obvescanje zaposlenih
* spodbujanje timskega dela

* usmerjenost k dvigu pozitivnega delovnega ozradja z

Pretok informacij organiziranjem skupnega usposabljanja in druzenja

in komunikacija .
* prepoznavanje truda delavcev

* oblikovan sistem podajanja povratnih informacij

* zaposleni imajo moZnost za osebni in profesionalni razvoj

* organizacija spodbuja deljenje problemov in njihovo skupno
reSevanje

Problem in raziskovalna vprasanja

Custveno ali psihi¢no nasilje, spolno in drugo nadlegovanie je v delov-
nem okolju vse aktualnej$i pojav. Zaradi negativnih posledic trpincenja
so delodajalci primorani vzpostaviti sistem za preprecevanje trpincenja in
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zagotoviti osnovne temelje za dobre odnose med zaposlenimi. Zaradi tega
je trpin¢enje na delovnem mestu problematika, ki je ¢edalje pogostejsa in
s katero se je treba spopasti ter jo odpraviti v vseh segmentih pojavljanja v
dobrobit vseh vkljucenih.

Na podlagi predhodnih raziskav smo predvidevali, da je ozavescenost glede
nadlegovanja in trpincenja $e vedno podrodje, kjer obstaja veliko prostora
za izboljave, saj vecina evropskih drzav $e vedno nima sprejetih posebnih
zakonov v zvezi z mobingom (npr. Bilban, 2008). Zato smo zeleli ugoto-
viti, ali se v organizacijah ukvarjajo s prepreevanjem nasilja na delovnem
mestu in ali imajo pripravljene ukrepe za preprecevanje pojavljanja nasilja
na delovnem mestu. Pomemben preventivni dejavnik je odprtost organi-
zacij za tovrstno problematiko, npr. prisotnost internih predpisov in pravil
ter izobraZzevanje in usposabljanje zaposlenih o poznavanju trpinéenja na
delovnem mestu (npr. Meloni in Austin, 2011; Pate in Beaumont, 2010;
Povse Pestl idr., 2010; Richards in Daley, 2003; Stagg idr., 2011). Tako
smo zeleli preveriti tudi, kateri ukrepi so najpogostejsi in ali se razli¢no
veliko organizacije razlikujejo pri uporabi razli¢nih preventivnih ukrepov.
Glede na to, da nekatere najnovejse Studije porocajo, da je v zadnjem Casu
ve¢ organizacij oblikovalo preventivne programe, vendar so le-ti prinesli
razli¢ne rezultate, nas je zanimalo tudi, koliko organizacij se je Ze srecalo z
nasiljem na delovnem mestu in katere ukrepe so najpogosteje izvedli. Pred-
videvamo, da je Se veliko organizacij, ki nima ustrezno urejenega pravilnika
o preprecevanju nadlegovanja ali trpincenja ter ustreznih sankcij, saj je pri
nas delodajalec tisti, ki naj bi poskrbel za pomo¢ in svetovanje ob pojavu
mobinga, saj svetovalcev in zaupnikov ni na voljo.

Metoda
Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 152 organizacij. Od tega je bilo 132 vprasalnikov
izpolnjenih do konca, medtem ko je bilo 18 vprasalnikov izpolnjenih delno,
osebe pa so prekinile z izpolnjevanjem vprasalnika pri vprasanjih o demo-
grafskih podatkih. Dve enoti smo izlo¢ili iz nadaljnje analize, saj je pri njiju
bilo preve¢ manjkajocih vrednosti.

Tako smo v analizo vkljucili 40 majhnih (med 10 in 50 zaposlenih), 60
srednje velikih (med 50 in 250 zaposlenih) ter 32 velikih organizacij (ve¢

kot 250 zaposlenih). Glede na Standardno klasifikacijo dejavnosti (Brauns-
berger idr., 2010) jih najve¢ deluje na podrocju izobrazevanja (40), sledijo
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podjetja, ki delujejo na podroé&ju predelovalnih dejavnosti (18) ter zdravstva
in socialnega varstva (10), informacijskih in komunikacijskih dejavnosti (7),
strokovnih, znanstvenih in tehni¢nih dejavnosti (7), trgovine, vzdrzevanja
in popravila motornih vozil (6), finan¢nih in zavarovalniskih dejavnosti (6),
raznovrstnih poslovnih dejavnosti (6), prometa in skladis¢enja (5), gradbe-
nistva (5), dejavnosti javne uprave in obrambe, dejavnosti obvezne socialne
varnosti (4), oskrbe z vodo, ravnanjem z odplakami in odpadki, saniranjem
okolja (3), kmetijstvom, lovom, gozdarstvom ali ribistvom (3), oskrbo z ele-
ktri¢no energijo, plinom in paro (3), gostinstvom (1), poslovanjem z nepre-
micninami (1) ter kulturnimi, razvedrilnimi in rekreacijskimi dejavnostmi
(1). Sest oseb je oznacilo, da se njihovo podjetje ukvarja z drugimi dejav-
nostmi, 18 oseb pa na vprasanje ni odgovorilo.

Vprasalnik je izpolnilo 100 Zensk in 29 moskih, 22 oseb ni oznacilo spola.
Osebe so bile stare med 20 in 63 let (M = 37,0, SD = 19,6). Najvigja dose-
Zena izobrazba pri vecini je visoka, vi§ja Sola ali ve¢ (7 = 124), nekaj oseb
je dokoncalo srednjo $olo (7 = 5) ali poklicno oz. strokovno $olo (7 = 2),
19 oseb na to vprasanje ni odgovorilo. Na vodilnem delovnem mestu je
zaposlenih 37,7 % sodelujoc¢ih, 30 % oseb je zaposlenih na kadrovskem
podrodju ter 2 % na pravnem podrocju, 17,3 % oseb je strokovnih sodelavk
in sodelavcev, 13,3 % oseb pa ni odgovorilo na to vprasanje.

Pripomocki in postopek

Za namen raziskave smo oblikovali vprasalnik, ki je bil sestavljen iz $tirih
sklopov: preventivna strategija, strategija ukrepanja, ko se nasilje Ze pojavi,
demografski podatki in odprta vprasanja. Vodilne zaposlene in kadrovske
strokovnjake smo najprej vprasali, ali se v njihovi organizaciji sploh ukvar-
jajo s preventivo proti nasilju na delovnem mestu. Odgovarjali so lahko z
»dac, »ne« ali »ne vem«. V primeru, da so oznacili odgovor »da« ali odgovor
»ne vemg, se jim je prikazal seznam 43 moznih ukrepov za preprecevanje
nasilja na delovnem mestu, za katere so oznacevali, ali so sprejeti v njihovi
organizaciji ali ne (ukrepi so navedeni v poglavju Rezultati). Sledilo je vpra-
sanje »Ali se je v vasi organizaciji Ze pojavilo nasilje na delovhem mestu?«.
Odgovarjali so lahko z »da«, »ne« ali »ne veme«. Ce so odgovorili »dac, se
jim je pojavilo vprasanje »Katera oblika nasilja se je pojavila?«, pri katerem
so imeli na voljo odgovore »fizi¢no«, »psihi¢no«, »spolno« ter »drugo, kjer
so lahko sami opredelili obliko nasilja, ki se je pojavila. Vprasalnik se je
nadaljeval z vprasanjem »Ko se nasilje zgodi, katere od nastetih ukrepov iz-
vajate?« Nastetih je bilo 11 moznih ukrepov, pri katerih so na 5-stopenjski
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lestvici ocenili, kako pogosto jih izvajajo (nikoli, redko, v¢asih, pogosto ali
vedno). Sledila so demografska vprasanja o organizaciji in o osebi, ki je
izpolnjevala vprasalnik.

Na koncu vprasalnika so bila $e tri odprta vprasanja: »Kaksno je vase mne-
nje o raziskovanju nasilja na delovnem mestu?«, »Kateri je najbolj tipic¢en
primer nasilja, ki se dogaja v vasi organizaciji?« ter »Kaj pogresate, da bi bilo
preprecevanje nasilja v vasi organizaciji lazje?«

Podatke smo zbirali po metodi snezne kepe. Povezavo do vprasalnika smo
objavili na spletnih druzbenih omrezjih ter povabilo k sodelovanju poslali
na naslednja stanovska zdruzenja: Kadrovski zvezi Slovenije, Zdruzenju
management, Drustvu psihologov Slovenije, Gospodarski zbornici, Zdru-
zenju delodajalcev Slovenije in Obrtno-podjetniski zbornici. E-postno
sporocilo s povezavo do vprasalnika smo poslali tudi osebno 1500 razlic-
no velikim organizacijam in podjetjem, zaposlenim v njihovih kadrovskih
sluzbah in/ali vodilnim zaposlenim.

Rezultati

Ali se organizacije v Sloveniji ukvarjajo s preventivo proti nasilju na
delovnem mestu?

»Moje mnenje je, da se nasilje na delovnem mestu premalo razi-
skuje. Veliko je namrec prikritega nasilja oz. nasilja, kjer se Zrtve
bojijo povedati ali prijaviti nasilje, da ne bi izgubile sluzbe. Prav
tako bi bilo smiselno podrobneje preiskovati predvsem verbalno
nasilje, saj menim, da je tega precej vec kot fizicnega. Dokaj pogo-
sto je po mojem mnenju in izkusnjah kandidatov (preduvsem kan-
didatk) tudi spolno verbalno nasilje. Smiselno bi bilo opolnomociti
Zrtve nasilja (verbalnega in spolnega), predusem tiste, ki se bojijo
izgube sluzbe oz. jih nadrejeni izsiljujejo, kako se postaviti zase in
prepreciti nadaljnjo nasilje.«

Priblizno polovica sodelujocih (50,7 %) se ukvarja s preventivo proti nasi-
lju na delovnem mestu, medtem ko se 46,7 % organizacij s preventivnimi
dejavnostmi ne ukvarja. Stiri osebe niso vedele, ali se v njihovi organizaciji
ukvarjajo s preventivnimi dejavnostmi ali ne. Izkazalo se je, da se s pre-
ventivo proti nasilju na delovnem mestu ukvarja najve¢ velikih organizacij,
sledijo srednje velike organizacije in najmanj majhnih organizacij (slika 1).
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Slika 1. Primerjava §tevila organizacij, ki se ukvarjajo s preventivo proti nasilju na
delovnem mestu, glede na velikost podjetja.

Preventivne dejavnosti za preprecevanje nasilja na delovhem mestu,
ki jih izvajajo v organizacijah

Organizacije, ki so oznacile, da se ukvarjajo s preventivnimi dejavnostmi
proti nasilju na delovnem mestu, so imele v povpredju sprejetih ve¢ kot dve
tretjini navedenih ukrepov, in sicer ne glede na njihovo velikost. Organiza-
cije imajo sprejetih vec¢ino ukrepov, ki se nanasajo na pretok informacij in
komunikacijo v podjetju, sledijo ukrepi, povezani z organizacijo dela in na-
¢inom vodenja ter nato administrativni ukrepi ter izobraZevanja in treningi.
Pri vecini sklopov ukrepov se organizacije glede na velikost ne razlikujejo,
izstopajo le administrativni ukrepi, ki jih imajo sprejetih nekoliko ve¢ v
velikih organizacijah.

V nadaljevanju bolj podrobno prikazujemo, koliko organizacij ima sprejete
posamezne ukrepe, ki smo jih razvrstili v stiri sklope: organizacija dela in
nacin vodenja, administrativni ukrepi, izobraZevanja in treningi ter pretok
informacij in komunikacija.

Organizacija dela in nacin vodenja

V ve¢ kot 80 % organizacij so zaposleni seznanjeni z zahtevami in prica-
kovanji za njihova delovna mesta, delavcem je omogoceno raznoliko delo
in delovne naloge, poznajo norme in vrednote organizacije ter lahko so-
delujejo pri odlocanju (tabela 2). Izkazalo se je, da vodilni zaposleni ter
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kadrovski strokovnjaki in strokovnjakinje porocajo, da so delavci v skoraj
vseh velikih organizacijah seznanjeni z zahtevami in pri¢akovanji njihovih
delovnih mest, v vseh velikih organizacijah tudi poznajo norme in vrednote.
V primerjavi s srednje velikimi in majhnimi organizacijami imajo velike
organizacije v ve¢ primerih natan¢no dolocene posledice za krsitve norm
in vrednot organizacije ter sankcije ob kr$enju oziroma neopravljanju de-
lovnih nalog. Majhne organizacije pa izstopajo od srednje velikih in velikih
organizacij po tem, da veckrat poro¢ajo, da je nacin vodenja demokraticen,
da imajo zaposleni moznost sodelovati pri odlo¢anju in izbirajo nacin opra-
vljanja svojega dela.

Tabela 2. Odstotek organizacij, ki imajo sprejet posamezen preventivni ukrep za pre-
precevanje nasilja na delovnem mestu, ki je povezan z organizacijo dela in nacinom
vodenja (%)

Preventivni ukrep Skupaj Majhne Srednje Velike

Zaposleni poznajo norme in vrednote

Lo 90,0 84,2 86,5 100,0
organizacije.

Zaposleni so seznanjeni z zahtevami in
pri¢akovanji, vezanimi na njihova delov- 86,3 78,9 86,5 95,5

na mesta.

Delavcem je omogoceno raznoliko delo
in delovne naloge.

83,8 89,5 83,8 81,8

Zaposleni imajo moznost sodelovati pri

82,5 89,5 81,1 77,3

odlocanju.

V organizaciji so oblikovane jasne

zahteve in pricakovanja glede posa- 76,3 73,7 75,7 81,8
meznih delovnih mest.

Vodenje je demokrati¢no. 76,3 89,5 75,7 63,6

Natan¢no so opredeljene sankcije ob
krdenju oziroma neopravljanju delovnih 66,3 68,4 59,5 773
nalog.

Zaposleni izbirajo nacin, kako bodo

opravljali svoje delo. 63,7 68,4 64,9 43

Natancno so dolo¢ene posledice za
krditve norm in vrednot organizacije.

60,0 57,9 54,1 72,7

Administrationi ukrepi

V vec kot 80 % organizacij imajo nicelno toleranco do nasilja in predvidene
so sankcije za povzrocitelje (tabela 3). Omogocajo, da se nasilje prijavi in
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obravnava znotraj organizacije, ter menijo, da zaposleni vedo, na koga se
lahko obrnejo v primeru pojava nasilja na delovnem mestu. V zelo malo
organizacijah, ne glede na velikost, imajo sprejet dogovor z drugimi or-
ganizacijami, kamor lahko napotijo Zrtve, ko se nasilje pojavi. Vecina ad-
ministrativnih ukrepov je v vedji meri prisotna v velikih organizacijah kot
v majhnih in srednje velikih. Vse velike organizacije porocajo, da imajo
ni¢elno toleranco do nasilja, skoraj vse imajo tudi sprejeto politiko, ki zapo-
slene zavezuje k ukrepanju ob pojavu nasilja med zaposlenimi. Ve¢ velikih
organizacij kot majhnih in srednje velikih v selekcijskem postopku preverja
skladnost vrednot osebe z vrednotami organizacije. Izkazalo se je, da ve¢
majhnih kot velikih organizacij v selekcijskem postopku preveri osebnostne
znacilnosti kandidatk in kandidatov za delovno mesto.

Tabela 3. Odstotek organizacij, ki imajo sprejet posamezen preventivni ukrep za pre-
precevanje nasilja na delovnem mestu, ki je povezan z administrationimi ukrepi (%)

Preventivni ukrep Skupaj Majhne Srednje Velike
Zaposleni vedo, na koga se lahko obrnejo

v primeru pojava nasilja na delovnem 90,0 89,5 91,9 86,4
mestu.

Organizacija ima nicelno toleranco do
nasilja.

88,8 78,9 86,5 100,0

Omogocena je moznost prijavljanja in
obravnavanja nasilnega vedenja zapos- 86,3 78,9 86,5 90,9

lenih znotraj organizacije.

Predvidene so sankcije za povzrocitelje

e 81,3 78,9 81,1 81,8
nasilja.

Sprejeta je politika, ki zaposlene zave-
zuje k ukrepanju ob pojavu nasilja med 78,8 63,2 75,7 95,5

zaposlenimi.

Dolocena je oseba, ki ji zaposleni zaupa-
jo in se lahko nanjo obrnejo v primeru 75,0 68,4 75,7 81,8
pojava katere koli oblike nasilja.

Jasno so dolocene naloge in pristojnosti
nadrejenih, e se nasilje zazna.

73,8 63,2 75,7 81,8

Zaposlene se spodbuja k prijavljanju

psihi¢nega ali spolnega nasilja. 725 68,4 73,0 773
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Preventivni ukrep Skupaj Majhne Srednje Velike

V organizaciji je pripravljen dogovor
(pogodbo, pravilnik) o preprecevanju
nasilja na ravni organizacije, v katerem so
opredeljene nezazelene oblike vedenja.

71,3 63,2 70,3 81,8

Pripravljen je protokol, kako ukrepati ob
pojavu psihi¢nega nasilja med zaposlen- 63,7 57,9 59,5 77,3

imi.

Pripravljen je protokol, kako ukrepati ob

pojavu fizi¢nega nasilja med zaposlenimi.

63,7 57,9 59,5 77,3

V selekcijskem postopku se preverjajo
osebnostne znacilnosti kandidatk in 62,5 73,7 59,5 63,6

kandidatov za delovno mesto.

Pripravljen je protokol, kako ukrepati ob

pojavu spolnega nasilja med zaposlenimi.

61,3 52,6 59,5 72,7

V selekcijskem postopku se preverja
skladnost vrednot osebe z vrednotami 56,3 52,6 48,6 77,3

nase organizacije.

Oblikovana je mreza organizacij, kamor
lahko napotimo Zrtve nasilja, ko se le-to 225 31,6 10,8 31,8
pojavi.

Izobrazevanje in trening

V vec kot 80 % organizacij so zaposleni seznanjeni s tem, kaj sta psihi¢no in
spolno nasilje (tabela 4). Izkazalo se je, da le priblizno polovica organizacij
ali manj zaposlene usposablja za prepoznavanje in preprecevanje nasilja, to
pa pogosteje delajo v majhnih kot srednje velikih in velikih organizacijah.
Samo nekaj manj kot 40 % organizacij ima pripravljeno pisno gradivo s
predstavitvijo nasilja na delovnem mestu, v katerem so natan¢no opredelje-
ni preventivni ukrepi in pravice delavcev, ki doZivljajo nasilje.
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Tabela 4. Odstotek organizacij, ki imajo sprejet posamezen preventivoni ukrep za prepre-

cevanje nasilja na delovnem mestu, ki je povezan z izobrazevanjem in treningom (%)

Preventivni ukrep

Skupaj

Majhne Srednje

Velike

Zaposleni so seznanjeni s tem, kaj je
spolno nasilje in kaksne so njegove pos-
ledice.

86,3

84,2

83,8

95,5

Zaposleni so seznanjeni s tem, kaj je
psihi¢no nasilje in kaksne so njegove
posledice.

81,3

78,9

83,8

81,8

Zaposleni imajo dovolj znanja, da lahko
pravocasno prepoznajo znacilne znake in
pojave, ki kazejo, da je v delovnem okolju
prisotno nasilje.

75,0

73,7

83,8

63,6

Zaposlene usposabljamo za dvig kakovo-
sti komunikacije in spretnosti reSevanja
konfliktnih situacij.

75,0

78,9

70,3

86,4

Zaposleni vedo, katere pravne instru-
mente lahko uporabijo v primeru pojava
nasilja na delovnem mestu.

70,0

68,4

70,3

68,2

Zaposlene usposabljamo za preprecevan-
je nasilja na delovnem mestu.

51,2

63,2

51,4

45,5

Zaposlene usposabljamo za prepozna-
vanje nasilja na delovnem mestu.

43,8

57,9

40,5

40,9

Pripravljeno imamo pisno gradivo (npr.
brosure, navodila) s predstavitvijo prob-
lematike nasilja na delovnem mestu za
vse zaposlene, v katerem so natanéno
opredeljeni preventivni ukrepi in pravice
delavcev, ki doZivljajo nasilje na delov-
nem mestu.

37,5

42,1

32,4

36,4

Pretok informacij in komunikacija

Vecino ukrepov ima sprejetih ve¢ kot 80 % organizacij (tabela 5). Vse ve-
like ter vecina srednjih in majhnih organizacij poro¢a, da imajo pri njih
zaposleni moznost za osebni in poklicni razvoj. Velike organizacije imajo
v primerjavi s srednjimi in majhnimi pogosteje oblikovan sistem podajanja
povratnih informacij ter pogosteje sproti resujejo primere psihi¢nega ali
spolnega nasilja. V- majhnih in srednje velikih organizacijah pogosteje kot v

velikih prihajajo do resitev z mediacijo.
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Tabela 5. Odstotek organizacij, ki imajo sprejet posamezen preventioni ukrep za pre-
precevange nasilja na delovnem mestu, ki je povezan s pretokom informacij in komuni-

kacijo (%)

Preventivni ukrep Skupaj Majhne Srednje Velike

Zaposleni imajo moZnost za osebni in
P Yy
profesionalni razvoj.

Spodbuja se timsko delo. 90,0 89,5 89,2 90,9

Med zaposlenimi se spodbuja kultura
sodelovanja in zaupanja.

92,5 89,5 89,2 100,0

87,5 89,5 86,5 90,9

V organizaciji je prepoznan trud
delavcev.
Konflikti se resujejo sproti. 82,5 78,9 86,5 81,8
Zaposleni so redno obves¢eni o dogajan-
ju v organizaciji.

86,3 78,9 86,5 90,9

82,5 78,9 81,1 86,4

V organizaciji se sproti resujejo primeri
psihi¢nega ali spolnega nasilja.

81,3 78,9 78,4 90,9

Zagotovljeno je jasno komuniciranje
in pretok informacij v zvezi z delom na 80,0 73,7 83,8 77,3
vseh ravneh.

Organizirane so aktivnosti za dvig pozi-
tivnega delovnega ozradja z organizacijo
skupnih usposabljanj in druzenj (team-
building aktivnosti).

80,0 84,2 83,8 77,3

V organizaciji je oblikovan sistem poda-
janja povratnih informacij.

75,0 73,7 64,9 90,9

V primeru nasilja se skusa priti do us-
trezne resitve z mediacijo.

72,5 78,9 78,4 59,1

Kaj vodilni zaposleni in kadrovski strokovnjaki pogresajo, da bi bilo
preprecevanje nasilja laZje?

Na to vprasanje je odgovorilo 64 oseb. Odgovore lahko razdelimo v dve
skupini, in sicer v prvi skupini osebe ne pogresajo nicesar, kot razlog pa ne-
katere osebe navajajo, da se nasilje pri njih ne pojavlja. V drugi skupini po-
udarjajo pomen preventivnih dejavnosti za preprecevanje nasilja na delov-
nem mestu, vendar opozarjajo na pomanjkanje Casa in/ali sredstev. Zelijo
si, da bi bilo ve¢ ozaves¢anja o nasilju na delovnem mestu, ve¢ spodbujanja
komunikacije med zaposlenimi, ve¢ enake obravnave vseh zaposlenih in
bolj strogih ukrepov, ko se nasilje pojavi. Poudarili so pomen nacina vode-
nja za preprecevanje nasilja na delovnem mestu. Pogresajo jasno oblikovane
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pravilnike in napisana pravila, povezana z nasiljem na delovnem mestu,
ter si zelijo, da bi bila v njihovem podjetju prisotna oseba, ki bi se znala
strokovno in neodvisno odzvati na pojav nasilja. Zelijo si tudi dodatnih
izobrazevanj na temo komunikacije, medosebnih odnosov, resevanja kon-
fliktov, varstva pri delu in nasilja. Osebe, zaposlene na vodilnih polozajih, so
opozorile, da v njihovih organizacijah ni uradnih prijav nasilja ter da zanj
pogosto izvejo, ko je Ze prepozno. Zelijo si, da bi pravocasno dobili infor-
macije o tem, kje in kdaj se nasilje dogaja, saj bi tako pooblas¢ena oseba za
preprecevanje nasilja lahko ukrepala. Omenjajo tudi problem, da je vodja
pogosto obtozen izvajanja nasilja nad zaposlenimi, ko Zeli ukrepati. Osebe,
ki so odgovorile na to vprasanje, so podale tudi svoje predloge, s katerimi
bi preprecevale nasilje na delovnem mestu. Predlagajo krepitev medgene-
racijskega sodelovanja, dolocitev sobe za spros¢anje, moznost anonimnega
prijavljanja nasilja ter oblikovanje neodvisne zunanje strokovne komisije za
ugotavljanje in sankcioniranje nasilnega ravnanja.

»Se vedno si preveckrat atiskamo oci, ko se 2godi kakrsno koli nasi-
lje. Najveckrat se cutimo nepodprti s strani vodstva. Zelo pomemb-
na je odprta komunikacija in iskrenost o obcutkih, ki jih doZivijas.«

Kako v podjetjih in organizacijah ukrepajo, ko se nasilje pojavi?

Preverili smo tudi, ali se v organizacijah pojavlja nasilje in katere oblike se
pojavljajo. 37 % vprasanih je navedlo, da se je v njihovi organizaciji Ze poja-
vilo nasilje, pri 43 % se nasilje ni pojavilo, 20 % oseb pa ne ve, ali se je nasilje
v njihovi organizaciji pojavilo ali ne. Najpogosteje o nasilju na delovnem
mestu poroc¢ajo v velikih organizacijah, najredkeje pa v majhnih (slika 2).
V srednje velikih organizacijah se nasilje na delovnem mestu ponekod po-
javlja, drugod ne, v skoraj tretjini primerov pa sodelujo¢i iz srednje velikih
organizacij niso vedeli, ali se je pri njih nasilje Ze pojavilo ali ne.

Pri organizacijah, kjer so se Ze zgodili primeri nasilja, smo preverili tudi,
katere oblike nasilja na delovnem mestu se pojavljajo. V skoraj vseh orga-
nizacijah, ne glede na velikost, se najpogosteje pojavlja psihi¢no nasilje (v
ved kot 95 % primerov), fizi¢no in spolno nasilje pa sta bolj redka (manj kot
25 % organizacij poro¢a o njunem pojavu).

Na odprto vprasanje, kaj je najbolj tipi¢na oblika nasilja, ki se pojavlja v
njihovi organizaciji, je odgovorilo 72 oseb. Vodilni zaposleni in kadrovski
strokovnjaki so najpogosteje omenjali psihi¢no nasilje v razli¢nih oblikah —
najpogostejse oblike so verbalno nasilje, obrekovanje, vpitje in izbruhi jeze
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Slika 2. Pogostost pojavijanja nasilja na delovnem mestuv razlicno velikih organizacijah.

s strani nadrejenega, pa tudi nejasno izrazanje pricakovanj ali njihovo kon-
stantno spreminjanje, trpincenje s strani nadrejenega z namenom, da za-
posleni da odpoved, ignoriranje, zapostavljanje, obrekovanje, ponizevanje
in zmerjanje, posmehovanje, podcenjevanje, izsiljevanje, manipulacija ter
groznje z izgubo zaposlitve. Precej sodelujocih je poudarilo tudi, da se nasi-
lje v njihovih organizacijah ne pojavlja, razlog za to pa nekateri pripisujejo
temu, da je organizacija majhna.

Zanimalo nas je, kako se v organizacijah odzovejo, ko se nasilje pojavi (ta-
bela 6). Najpogosteje se Zrtev nasilja zaupa sodelavki ali sodelaveu. Izkazalo
se je, da pri veéini ukrepov ve¢ organizacij le-teh niti ne izvaja ali pa jih iz-
vede redko. Ko smo preverjali, katere ukrepe uporabljajo organizacije glede
na njihovo velikost, se je izkazalo, da v majhnih podjetjih pogosteje kot v
srednjih in velikih podjetjih oseba, ki je Zrtev nasilja, opozori storilca na ne-
sprejemljivo ravnanje. Hkrati v majhnih podjetjih, v primerjavi s srednjimi
in velikimi, pogosteje porocajo, da oseba, ki je Zrtev nasilja, redko ali nikoli
ne poisce pomoci pri svetovalki ali svetovalcu za pomo¢ in svetovanje niti
formalno pisno ne obvesti vodje ali osebe, odgovorne za preprecevanje nasi-
lja v organizaciji. Vodja pa redko imenuje komisijo za ugotavljanje okolis¢in
v zvezi s prijavo ali tega ne naredi nikoli. Ne glede na velikost organizacije
osebi, ki je dozivela nasilje, strokovna psiholoska pomo¢ in podpora nista
bili na voljo ali pa je bilo to redko, prav tako je bil storilki ali storilcu redko
ali nikoli izrecen ukrep redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih ra-
zlogov. Izkazalo se je tudi, da se organizacije, ne glede na velikost, izogibajo
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izreku ukrepa izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter obves¢anju polici-
je, majhne organizacije pa porocajo, da tega niso storile nikoli.

Tabela 6. Pogostost izvajanja ukrepov, ko se nasilje Ze pojavi (%)

Nikoli  Pogosto
Ulkrep aliredko alivedno
Oseba, ki je bila Zrtev nasilja, se je zaupala sodelavki ali 10,9 7.7
sodelavcu.
Storil.cu ali storilki, ki je povzrocal(-a) nasilje, je bil izrecen 50,9 1.8
opomin.
O?ebo, k1 je'doiivela nasilje, smo ves ¢as obves¢ali o poteku 472 4.8
reSevanja primera.
Oseba,' ki Je bila Zrtev .nasilja,je opozorila storilca na 273 M8
nesprejemljivo ravnanje.
Oseba, ki je bila Zrtev nasilja, je poiskala pomo¢ pri
R e . 50,9 36,3
svetovalki ali svetovalcu za pomo¢ in informiranje.
Oseba je formalno pisno (v elektronski ali papirni obliki)
obvestila vodjo oziroma drugo osebo, ki je odgovorna za 45,4 34,6
preprecevanje nasilja v organizaciji.
Vod.J.a je imenoval komisijo za ugotavljanje okolis¢in v zvezi 60,0 290
s prijavo.
Osebi, ki je dozivela nasilje, je bila na voljo strokovna
oo .. 70,9 12,8
psihologka pomo¢ in podpora.
Storilki ali storilcu je bil izrecen ukrep redne odpovedi
S 81,8 9,1
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov.
Obvestili smo policijo. 76,4 9,1
Storilki ali storilcu je bil izrecen ukrep izredne odpovedi 837 73

pogodbe o zaposlitvi.

Razprava

Uporaba preventivnih strategij in ukrepov je klju¢nega pomena za zmanj-
$evanje pojavljanja nasilja in njegovih posledic. V' Sloveniji $e nobena raz-
iskava ni ugotavljala, v kaksni meri so strategije in ukrepi za preprecevanje
nasilja prisotni v organizacijah ter kateri so najpogostejsi. Raziskovanje in
ozavescanje tega je pomembno, saj je od tovrstnih ukrepov odvisno dobro
pocutje zaposlenih, kar se povezuje tudi z uspesnostjo organizacije (Leiter
idr., 2011). V ta namen smo si postavili nekaj raziskovalnih vprasanj, na
katera smo, na podlagi nasih rezultatov, odgovorili v nadaljevanju.
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Ali se v slovenskih organizacijah ukvarjajo s preprecevanjem nasilja
na delovnem mestu?

Na podlagi analize sodelujo¢ih organizacij smo ugotovili, da se slovenske
organizacije ukvarjajo s preprecevanjem nasilja na delovnhem mestu — pri-
blizno polovica delodajalcev se ukvarja s preventivnimi aktivnostmi, najve¢
jih prihaja iz velikih organizacij. Ugotovljen delez je relativno nizek, ¢e
predpostavljamo, da ima prav vsak zaposleni pravico do varnega delovnega
okolja. Delodajalec je po zakonu dolzan zagotavljati delovno okolje, v ka-
terem nih¢e od zaposlenih ni izpostavljen spolnemu ali drugemu nadlego-
vanju ali trpinc¢enju (ZDR-1, 2013). Na tem mestu se postavlja vprasanje,
kako lahko delodajalci, ki se s preprecevanjem nasilja ne ukvarjajo, zagota-
vljajo tovrstno okolje?

Preventivne dejavnosti za preprecevanje nasilja na delovnem mestu, ki jih
izvajajo v slovenskih organizacijah

Vec kot 80 % slovenskih organizacij, ki se ukvarja s preprecevanjem nasilja
na delovnem mestu, poroc¢a, da ima za to tudi pripravljene ukrepe. V najve-
&ji meri se ti povezujejo s pretokom informacij in komunikacijo v organiza-
ciji. To pomeni, da si organizacije prizadevajo, da je med zaposlenimi jasna
komunikacija in redno obve$¢anje o dogajanju, da se tezave resuje sproti ter
s pomodjo mediacije, da so zaposleni povezani med seboj in da si zaupajo.
Veliko ukrepov se povezuje tudi z organizacijo dela in na¢inom vodenja. To
pomeni, da vsak zaposleni ve, kaj se od njega pricakuje ter kaksne so posle-
dice, ¢e ne doseze pricakovanega cilja, hkrati pa ima delavec pri svojem delu
dolo¢eno mero svobode ter se pri odlo¢anju uposteva tudi njegovo mnenje.
To je pomembna kategorija ukrepov, ki bi jo bilo smiselno uvesti v vseh
organizacijah, saj neustrezno vodenje predstavlja v Sloveniji najpogostejsi
vzrok trpincenja zaposlenih (Blagojevi¢, 2013). Manj ukrepov se je izkazalo
vezanih na administrativno podrodje, kar pomeni, da imajo slovenske orga-
nizacije manj dolocenih protokolov delovanja v primeru nasilja, dolo¢anja
sankcij ali pomo¢i zrtvam. Najmanj ukrepov, o katerih so porocali, je bilo
vezanih na izobrazevanja in treninge. Od ukrepov v udelezenih organiza-
cijah je torej najmanj seznanjanja z nasiljem in usposabljanja za ukrepanje.
Pomembno je poudariti, da imajo tu organizacije veliko priloznosti za iz~
boljsave, saj so razli¢ne raziskave dokazale uc¢inkovitost izobrazevanj o na-
silju na delovnem mestu (npr. Chipps in McRury, 2012; Stagg idr., 2011).
Znotraj takega programa se zaposleni naucijo prepoznati nasilje in se nanj
ustrezno odzivati.
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Najpogoste;jsi ukrepi, o katerih so porocale predvsem velike organizacije, so
namenjeni zaposlenim, in sicer da imajo moznost za osebni in profesional-
ni razvoj, poznajo norme in vrednote organizacije ter da ima organizacija
nicelno toleranco do nasilja. Ze Meloni in Austin (2011) sta v svoji razi-
skavi ugotovila, da je uvedba nicelne tolerance do nasilja povecala splosno
zadovoljstvo zaposlenih in zmanjsala pojav nasilja na delovnem mestu. Za
zelo pogoste ukrepe znotraj vedjih organizacij so se izkazali tudi seznanje-
nost zaposlenih z zahtevami in pri¢akovanji, vezanimi na njihova delovna
mesta, organizacijska politika, ki zaposlene zavezuje k ukrepanju ob pojavu
nasilja med zaposlenimi, in seznanjenost s tem, kaj je (spolno) nasilje in
kaksne so njegove posledice. V srednje velikih organizacijah pa se je kot
najpogostejsi ukrep izkazalo to, da zaposleni v primeru pojava nasilja na
delovnem mestu vedo, na koga se lahko obrnejo. Ta ukrep je bil pogostejsi
pri majhnih in srednjih organizacijah, kar bi morda lahko bila posledica
tega, da se v velikih organizacijah vsi zaposleni ne poznajo med sabo in
posledi¢no ne vedo, na koga naj se obrnejo.

Uporaba razli¢nih preventivnih ukrepov se razlikuje glede na velikost or-
ganizacije. V vedjih organizacijah imajo natan¢no opredeljene sankcije ob
krSenju oziroma neopravljanju delovnih nalog ter tudi natan¢no dolo¢ene
posledice za krsitev norm in vrednot organizacije, kar v srednjih in manjsih
organizacijah ni tako pogost ukrep. Iz manjsih organizacij pogosteje poro-
¢ajo, da je vodenje demokrati¢no, in da imajo zaposleni moznost sodelovati
pri odlocanju. To je seveda ukrep, ki ga vedje organizacije z velikim $tevi-
lom zaposlenih tezje udejanjajo. V vedjih organizacijah so tudi bolj prisotni
administrativni ukrepi. Poleg tega v selekcijskih postopkih pogosteje kot v
majhnih ali srednjih organizacijah preverjajo skladnost vrednot osebe z vre-
dnotami organizacije. Majhne organizacije pa bolj pogosto preverjajo oseb-
nostne znacilnosti kandidatov za delovno mesto. Sklepamo, da je razlog v
tem, da imajo v velikih podjetjih vrednote, vizijo in poslanstvo eksplicitno
navedene in je zato pomen tega vedji kot pri manjsih organizacijah. V sle-
dnjih je verjetno vedji poudarek na medsebojnem sodelovanju in poveza-
nosti ter je zato delodajalcu tudi bolj pomembno, da se oseba osebnostno
ujame z ostalimi. V majhnih organizacijah, pogosteje kot v srednjih in veli-
kih, zaposlene usposabljajo za prepoznavanje in preprecevanje nasilja. V ve-
likih organizacijah pogosteje porocajo, da imajo oblikovan sistem podajanja
povratnih informacij, ter da pogosteje sproti resujejo primere psihi¢nega
nasilja. V teh organizacijah je stevilo zaposlenih veliko in se posledi¢no vsi
ne poznajo. To mogoce olajsuje prijavo nasilja in pri Zrtvi povecuje obcutek
verjetnosti, da bo prislo do ukrepa. Pri manjsih in srednjih organizacijah pa
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je pri reSevanju pogosteje uporabljena mediacija, kar je laZje med sodelavci,
ki so pogosteje v stiku.

Koliko slovenskih organizacij se je Ze srecalo z nasiljem na delovhem
mestu in katere ukrepe so najpogosteje izvedli?

Od sodelujocih slovenskih organizacij jih je 37 % porocalo o tem, da se je
v njihovi organizaciji Ze pojavilo nasilje, 20 % pa ni vedelo, ali se je nasilje
ze pojavilo ali ne. O pojavu nasilja so najve¢ porocale velike organizacije,
najpogosteje je $lo za primere psihi¢nega nasilja. Pri tem je treba upostevati,
da je del nasilja $e vedno prikritega oz. zamol¢anega (Danesh, Malvey in
Fottler, 2008), tako da je po vsej verjetnosti delez $e vedji. Na to so opozo-
rili tudi sami vodilni zaposleni in kadrovski strokovnjaki v odprtih vprasa-
njih nasega vprasalnika. Poleg tega se je pri odgovorih na odprta vprasanja
izkazalo, da se problemi najpogosteje pojavljajo pri komunikaciji, kar bi
lahko nakazovalo na to, da so pri vprasalniku odgovarjali socialno zazeleno.
Tukaj se kaze, da je velika potreba po izobrazevanju, saj osebe nekatere
oblike nasilja prepoznajo, nekaterih pa verjetno sploh ne. Dobro bi bilo, ¢e
bi osebe vedele, kako lahko ukrepajo in se zai(itijo, ¢e se pojavi dolo¢ena
oblika nasilnega vedenja. Koristen bi bil tudi trening na¢ina komunikacije
in resevanja konfliktov, saj bi to znanje omogocalo resevanje medosebnih
sporov na konstruktiven nacin, ne da bi ti prerasli v nasilno ravnanje. Tovr-
stni treningi so se izkazali za ucinkovite, saj zmanj$ajo stevilo konfliktnih
situacij na delovnem mestu (Hoel in Giga, 2006; Leén-Pérez idr., 2012).

Udelezene slovenske organizacije so porocale, da je najpogostejsi ukrep ob
pojavu nasilja na delovnem mestu ta, da se Zrtev lahko zaupa sodelavki ali
sodelavcu. Ta ukrep je bil veliko pogostejsi od vseh ostalih, kar poudarja
pomembnost dobrih medosebnih odnosov na delovnem mestu in hkra-
ti nujnost informiranja zaposlenih o ustreznem odzivu v takih situacijah.
Organizacije se precej izogibajo formalnim oblikam odzivanja na nasilje in
se veliko raje posluzujejo neformalnih ukrepov. Mozno je, da v organizaci-
jah ne prepoznavajo dolo¢enih vedenj kot nasilje, temve¢ dojemajo nasilje
kot vsakodnevne konflikte in pricakujejo, da bodo zaposleni sami razresili
neprijetne situacije, ki nastajajo med njimi. Kot pogoste ukrepe smo prepo-
znali tudi izrekanje opomina povzrocitelju nasilja, stalno obves¢anje Zrtve o
poteku resevanja primera in opozorilo storilcu o nesprejemljivem ravnanju
s strani Zrtve.

Nasa raziskava ima nekaj omejitev, ki jih moramo upostevati. Na podlagi
velikosti vzorca je tezko posplosevati rezultate, saj je vprasalnik do konca
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resilo 132 oseb iz prav toliko delovnih organizacij, medtem ko je podjetij
v Sloveniji 142.574 (Statisti¢ni urad RS, 2017), pri ¢emer niso zajete izo-
brazevalne ustanove, so pa v nasi raziskavi sodelovale. Vzorec je bil torej
majhen, zato je veljavnost posledi¢no lahko omejena in ne odraza najboljse
slike realnosti. Prav tako so udelezenci resevali vprasalnik v spletni obli-
ki, kar predstavlja nekatere pomanjkljivosti, kot je nedokocanje resevanja
vprasalnika. Kot pomanjkljivost vidimo tudi morebitno podajanje socialno
zazelenih odgovorov v smislu, da so udelezenci oznacili, da izvajajo doloce-
ne ukrepe za preprecevanje nasilja na delovnem mestu, ¢eprav jih v resnici
ne. Tezava je namre¢, da ne moremo vedeti, Ce se ti ukrepi v realnosti tudi
izvajajo in koliko so ucinkoviti.

Zakljucki in predlogi za nadaljnje raziskovanje ter prenos spoznanj v

prakso

Preventivni ukrepi so zelo pomembni v boju proti nasilju na delovnem me-
stu in so klju¢ni za izbolj$anje delovnega okolja. Glede na to, da rezultati
nase raziskave kazejo, da ima le polovica sodelujocih organizacij sprejete
preventivne ukrepe proti nasilju na delovnem mestu, je na tem podrocju se
veliko prostora za razvoj. Ugotavljamo, da imajo organizacije najpogosteje
sprejete ukrepe s podrocja pretoka informacij in komunikacije, najmanj pa
je ukrepov, povezanih z izobrazevanjem in treningom o nasilju na delov-
nem mestu. Vodje organizacij bi morali biti bolj ozaves¢eni o nasilju in
resnosti tega problema ter seznanjeni s posledicami nasilja in nacini, kako
lahko preprecijo njegovo pojavljanje in za$citijo svoje zaposlene.

Menimo, da bi se bilo v nadaljnjih raziskavah smiselno osredotociti na po-
samezne dejavnosti po klasifikaciji, torej jih izbrati le nekaj in primerjati, ali
med njimi obstajajo razlike. Glede na to, da naj bi imeli vodilni zaposleni in
zaposleni na kadrovskem podrodju pregled nad formalno sprejetimi ukrepi,
bi bilo dobro vprasati zaposlene v podjetjih, kateri ukrepi se dejansko iz-
vajajo. Ni namre¢ nujno, da se vsi obstojeci nacrtovani ukrepi v praksi tudi
res izvajajo.

Pripravili smo nekaj predlogov za prenos nasih spoznanj v prakso:

*  Dobro je, ¢e ima organizacija sprejeto nicelno toleranco do nasilja. V
pravilnikih je smiselno opredeliti razli¢ne oblike nasilja, pripraviti nacrt
ukrepanja, kaj narediti, ¢e se nasilje pojavi, jasno navesti posledice za
povzrocitelja nasilja ter dolo¢iti smernice za nacrtovanje pomoci Zrtvi.

*  Znanje o nasilju je izjemno pomembno za njegovo prepoznavanje in
preprecevanje, zato velja redno organizirati izobrazevanja in delavnice
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za vodstvo in zaposlene o nasilju, njegovih znacilnostih, oblikah, po-
sledicah, pa tudi moznih nacinih odzivanja nanj. Na podlagi znanja
se lahko v organizacijah nacrtuje preventivne ukrepe za preprecevanje
nasilja, ki so smiselni za delovno okolje in razmere, ki so prisotne v
dolo¢eni organizaciji.

*  Smiselno je redno preverjati, kaksno je pocutje zaposlenih na delov-
nem mestu ter ali dozZivljajo nasilje oz. zaznavajo njegovo prisotnost.
To se lahko v organizacijah izvede v letnih razgovorih z zaposlenimi,
pa tudi prek anonimnih vprasalnikov, v katerih je zaposlenim omogo-
¢eno, da napisejo, kaj jim je pri delu v organizaciji vée¢ in kaj bi spre-
menili, prav tako pa lahko opozorijo na morebitno prisotnost nasilja
v kolektivu. Z vprasalniki lahko vodje tudi spremljajo napredek, ko v
organizaciji uvajajo spremembe in ukrepe za preprecevanje nasilja na
delovnem mestu.

* Ko se nasilje zgodi, je pomembno, da zaposleni vedo, na koga se lahko
obrnejo in da tej osebi zaupajo. Priporocljivo je, da je v organizaciji
dolocena oseba, ki je posebej usposobljena za ukrepanje ob pojavu na-
silja in se nanjo lahko Zrtev nasilja obrne po pomo¢. V organizacijah se
zaposleni pogosto ne pocutijo dovolj varni in bi si zato Zeleli komisijo
za ugotavljanje in sankcioniranje nasilnega ravnanja, prav tako bi bila
morda smiselna moznost prijave nasilja v anonimni obliki.
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