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Namen prispevka:

Mobbing je v Sloveniji Se zelo nov in nepoznan, predvsem pa malo raziskan pojav. Vse to Se
toliko bolj velja za njegov kriminalisti¢ni vidik.

Namen prispevka je opredeliti mobbing in njegove pojavne oblike in ugotoviti, ali je mogoce
govoriti o osebnostnih znacilnostih, zaradi katerih so nekatere osebe pogosteje Zrtve ali
storilci ter o znacilnostih organizacij, kjer se le-ta pogosteje pojavlja, in kakSen je pomen teh
znalilnosti. Poleg tega je namen nakazati nekaj moZnosti odkrivanja, preiskovanja in
dokazovanja mobbinga ter opozoriti na probleme, ki se pri tem pojavljajo, pa tudi podati nekaj
predlogov, ki bi prispevali k laZjemu odkrivanju in posledi¢no tudi laZjemu preiskovanju in
dokazovanju obravnavanega pojava.

Metodologija:
Prispevek je pregledni in temelji na pregledu dostopne domace in tuje literature o mobbingu.
Poudarek je predvsem na podatkih, ki se nanasajo na njegov kriminalisti¢ni vidik.

Ugotovitve:

Se vedno ni enotne opredelitve, ki bi jasno in natan¢no dolo¢ala, kaj je mobbing ter v katerih
primerih in kdaj se pojavlja. Poleg tega obstajajo dolocene osebnostne znacilnosti, zaradi
katerih so nekatere osebe pogosteje Zrtve ali storilci mobbinga in karakteristike organizacij,
kjer se le-ta pogosteje pojavlja, dejansko pa lahko postane storilec ali Zrtev vsakdo in kjerkoli.
Odkrivanje, preiskovanje in dokazovanje mobbinga je Ze zaradi omenjenih znacilnosti zelo
teZzaven proces. Dodatno ga oteZujejo strah Zrtev in sodelavcev pred prijavo dejanja,
nepoznavanje problematike, nezainteresiranost podjetij za spremembe in pretkanost
storilcev. Pri preiskovanju in dokazovanju so lahko v pomo¢ razli¢ni indici, dokumentiranje
poteka psihi¢nega nasilja, zaupniki v podjetju, v zadnjem casu pa tudi obrnjeno dokazno
breme v primerih, ki pridejo pred delovno sodiSCe. Na podrocju kriminalisticne obravnave
mobbinga bi lahko veliko spremenili Ze s poveCanjem interesa podjetij za tovrstno nasilje, z
osveScanjem zaposlenih, zmanjSanjem strahu pred prijavljanjem pri Zrtvah in sodelavcih ter s
politiko nicelne tolerance do pojava s strani vodstva podjetij.

Izvirnost/pomembnost prispevka:

Prispevek govori o mobbingu in njegovih znacilnostih s kriminalisticnega vidika. Tako
poudari predvsem njegove razlicne pojavne oblike in ti. mobbing dejanja, pogostejse
znacilnosti Zrtev, storilcev in organizacij, kjer se tovrstno nasilje pojavlja, ter nakaZe razlicne
moznosti odkrivanja, preiskovanja in dokazovanja mobbinga ter z njimi povezane probleme.
Odpira pa tudi mozZnosti nadaljnjega raziskovanja, tako na podroc¢ju odkrivanja razlicnih
pojavnih oblik tovrstnega nasilja na delovhem mestu, kot tudi na podrocju njegovega bolj
uCinkovitega preiskovanja in dokazovanja.

Namenjen je vsem, ki se kakorkoli ukvarjajo z odkrivanjem, preiskovanjem in dokazovanjem
mobbinga, pa tudi njegovim Zrtvam, njihovim sodelavcem ter vodstvu podjetij in nenazadnje
vsem, Ki jih obravnavana problematika zanima.
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1UVOD

Zivimo v ¢asu nenadnih sprememb. Tehnologija napreduje z bliskovito hitrostjo, znanje ima
Cedalje vecji pomen in vrednost. Po drugi strani pa se zdi, da ¢lovek Se nikoli ni bil tako sam in
prestrasen, kot je prav danes. Posledica tega je, da danes besedo varnost v takem ali
drugatnem pomenu zasledimo prakti¢no na vsakem koraku, njenih opredelitev pa je skoraj
toliko kot avtorjev, ki o njej piSejo.

Grizold (1992 in 1999) varnost opredeljuje kot stanje, v katerem je zagotovljen uravnoteZen
fizi¢ni, duhovni, duSevni in gmotni obstoj posameznika ter druZzbene skupnosti v razmerju do
drugih posameznikov, druZbene skupnosti in narave. Pojem varnosti zajema razli¢ne vidike,
kot so npr. gospodarska, socialna, kulturna, politi¢na, pravna, ekoloska, vojaska ... varnost, se
pravi tiste pojavne oblike druzbenega Zivljenja, ki se Stejejo za druzbene vrednote (Grizold,
1992; Anzic, 1997; Grizold, 1999). Poleg tega lahko govorimo tudi o razlicnih ravneh varnosti.
Tako v okviru t.i. sistemske varnosti lo€imo individualno (varnost posameznika), nacionalno
0z. drZzavno in mednarodno varnost, pri ¢emer varnost enega nivoja ni seStevek varnosti
drugih nivojev, je pa nujni pogoj za varnost obeh ostalih nivojev (Buzan v Mitar, 1995).

Nadalje Cas (2005) razlikuje med javno in zasebno varnostjo. Javna varnost pomeni stanje, v
katerem se z varnostnimi, preventivnimi in represivnimi aktivnostmi preprecuje in razresuje
protipravna ravnanja. Gre za dobrino, ki jo lahko pridobivamo in uZivamo na druZbeno
organiziran nacin. V doloceni koli¢ini mora biti na razpolago vsem ¢lanom druzbe, zagotavlja
se lahko samo na javnopraven, arbitraren nacin, zagotavljamo pa jo lahko izklju¢no prek
drzave. Najveckrat se opredeljuje v povezavi s policijsko dejavnostjo, vendar jo lahko
razumemo tudi SirSe (ne le kot dejavnost policije). Zasebno varnost pa lahko opredelimo kot
stanje, v katerem se z varnostnimi, preventivnimi in drugimi aktivnostmi preprecujejo in
razreSujejo protipravna in druga dejanja, ki so v pristojnosti zasebnovarnostnih sluzb. Je
dobrina, ki jo lahko pridobivamo in uZivamo, ¢e smo jo narocili. Zanjo je znacilno, da je vedno
relativna, opredeljuje pa se v povezavi z zasebnovarnostno in detektivsko dejavnostjo (Cas,
2005).

Ko govorimo o varnosti, se je treba zavedati, da ljudje danes velik del svojega Casa preZivijo v
razli¢nih organizacijah, v katerih so zaposleni. Na delovnhem mestu pa Se zdale¢ niso prisotni
le prijateljski in spostljivi odnosi. Danes pogosto lahko sliSimo prav nasprotno - take ali
drugacne oblike nasilja na delovnem mestu prizadenejo vedno vecC ljudi. Ena izmed oblik
nasilja na delovnhem mestu, ki lahko v temeljih zamaje Cloveka in njegovo dostojanstvo, je
mobbing. To je torej oblika psihicnega nasilja na delovnem mestu, ki mo¢no vpliva na
individualno varnost Zrtev, pa tudi na varnost vseh ostalih zaposlenih v organizaciji.
Posledi¢no vpliva tudi na drzavno in mogoce celo na mednarodno varnost ter na zasebno, v
zadnjem Casu pa vedno bolj tudi na javno varnost.

V prispevku se bom osredotoCila na kriminalisti¢ni vidik, se pravi "vidik odkrivanja,
preiskovanja in dokazovanja" (Maver, 2002: 2) mobbinga. V ta namen bom opredelila
mobbing, njegove pojavne oblike in znacilnosti, zaradi katerih so nekatere osebe pogosteje
Zrtve ali storilci ter znacilnosti organizacij, kjer se le-ta pogosteje pojavlja, in pomen teh
znacilnosti. Poleg tega bom nakazala nekaj moZnosti odkrivanja, preiskovanja in dokazovanja
mobbinga ter opozorila na probleme, ki se pri tem pojavljajo, pa tudi podala nekaj predlogov,
ki bi prispevali k lazjemu odkrivanju ter posledi¢no tudi lazZjemu preiskovanju in dokazovanju
te, danes vse bolj grozece oblike nasilja na delovnem mestu.



Pa si najprej poglejmo, kaj mobbing sploh je, katere so njegove vrste ter katera dejanja
uvrs¢amo vanj.

2 OPREDELITEV MOBBINGA

Kosteli¢-Marti¢eva (2007) je zapisala resnico ¢loveskih odnosov na delovhem mestu, in sicer
dejstvo, da mobbing obstaja, Ze odkar obstaja Cloveski rod in njegova Zelja po vladanju,
potreba po poniZevanju drugih, ljubosumje, zavist, sovrastvo itd. In prav ta ustva so hrana,
od katere mobbing Zivi Ze toliko ¢asa. Sam mobbing ima razli¢ne pojavne oblike, in sicer glede
na to, kdo ga izvaja in proti komu, ter glede na dejanja, ki ga predstavljajo.

V razlicnih drZzavah za poimenovanje psihicnega nasilja na delovnem mestu uporabljajo
razli¢ne izraze, ki ve¢inoma izhajajo iz izrazov v anglescini (Udrih Lazar, 2006). Tako kot ni
enotnega poimenovanja mobbinga, pa ni tudi njegove enotne opredelitve. Eden izmed
pionirjev na svojem podrocju, Svedski delovni psiholog Heinz Leymann, je mobbing opredelil
takole: "Mobbing je konfliktov polna komunikacija na delovnem mestu med sodelavci ali med
podrejenimi in nadrejenimi, pri cemer je napadena oseba v podrejenem poloZaju in
izpostavljena sistemati¢nim in dlje ¢asa trajajo¢im napadom ene ali ve¢ oseb z namenom
in/ali posledico izrina iz sistema, pri tem pa napadena oseba to obcuti kot diskriminirajoce."
(Leymann v Tkalec, 2006: 6) Opravka imamo z obliko psihi¢nega nasilja na delovnem mestu, o
kateri se dolgo ¢asa ni govorilo. V zahodni Evropi se je zanimanje zanj povecalo v 90. letih
prejSnjega stoletja, v Sloveniji pa se z njim ukvarjajo Sele zadnjih nekaj let.

Vse ostale opredelitve mobbinga prakti¢no izhajajo iz Leymannove. Pri vsem tem je treba
poudariti, da ni vsaka oblika psihi¢nega nasilja Ze takoj mobbing. V zvezi s tem nekateri
(Cvetko, 2006; Confidenti, 2006) razlikujejo med mobbingom in Sikaniranjem. Oba izraza
pomenita psihi¢no nasilje na delovnem mestu, le da za Sikaniranje zadostuje enkratno
ravnanje, za mobbing pa je potreben veckrat ponovljen napad v daljSem ¢asovnem obdobju
(Confidenti, 2006). Poleg tega tudi ni nujno, da v nekem primeru sploh gre za psihi¢no nasilje -
lahko je le priSlo do konflikta, ki se resi na licu mesta. Za mobbing pa nedvomno gre, ko
imamo opravka s konfliktno komunikacijo med sodelavci ali med nadrejenimi in podrejenimi
na delovnem mestu, Zrtev/-ve je/so takemu ravnanju izpostavljena/-e dlje ¢asa (vsaj 5 do 6
mesecev), dogajanje pa je sistematicno (vsaj enkrat na teden) (Bakovnik, 2006). Vsa dejstva,
ki sem jih navedla, je treba imeti ves Cas pred ocmi, ¢e Zelimo vsaj kolikortoliko uspeSno
odkrivati in preiskovati mobbing.

Tako kot ni enotnih izrazov za sam mobbing, se razlikuje tudi poimenovanje njegovih
storilcev in Zrtev. Storilec oz. povzrocitelj je mober (Tkalec, 2006) ali napadalec (Neuman v
Alic¢, 2007). Osebo, ki je napadena, pa razli¢ni avtorji imenujejo Zrtev ali tarca (Neuman v Alic,
2007) ali pa mobirani (Tkalec, 2006). Ker je v prispevku poudarjen kriminalisti¢ni vidik, se
bom osredotocila predvsem na izraza storilec in Zrtev.

Ko govorimo o storilcih in Zrtvah, lahko mobbing razdelimo v vec¢ vrst, ki se med sabo
razlikujejo glede tega, kdo je storilec in kdo Zrtev, specificne pa so jim tudi nekatere pojavne
oblike ter motivi izvajanja tovrstnega nasilja. Vrste mobbinga (upoStevaje omenjen vidik)
predstavljam v nadaljevanju.

2.1 Vrste mobbinga
Glede na to, kdo mobbing izvaja in kdo je Zrtev, lahko mobbing razdelimo najprej na
horizontalni in vertikalni (Kosteli¢-Marti¢, 2007). O vertikalnem mobbingu govorimo takrat,



ko se psihi¢no nasilje izvaja med ljudmi na razlicnih hierarhi¢nih polozajih v podjetju. Tako
lo¢imo:

e Bossing (Bakovnik, 2006): Sikaniranje podrejenih s strani nadrejenih. V tem primeru en
nadrejeni izvaja mobbing nad enim podrejenim, ali pa gre za serijski mobbing (Kosteli¢-
Marti¢, 2007), kjer nadrejeni terorizira podrejene enega po enega, dokler ne unici cele
skupine.

e Bullying (Bakovnik, 2006): skoraj prostasko Sikaniranje od vrha navzdol.

o StrateSki mobbing (Kosteli¢-Marti¢, 2007): posebna oblika mobbinga z vrha navzdol,
kjer se nadrejeni dogovorijo, kateri podrejeni so nezazeleni in jih je treba izriniti iz
organizacije ter v ta namen nad njimi izvajajo mobbing. Med nezaZelene se obicajno
uvrsca viSek delovne sile in pa tisti zaposleni, ki so nadrejenim zaradi kateregakoli
razloga postali nesimpaticni.

o Staffing (Bakovnik, 2006): Sikaniranje nadrejenih s strani podrejenih, kjer skupina
podrejenih izvaja mobbing nad enim nadrejenim (Kosteli¢-Marti¢, 2007), razlog pa je
obicajno ta, da se Zelijo znebiti svojega Sefa (Bakovnik, 2006). Ta oblika mobbinga je
izjemno redka, vendar pa to nikakor ne pomeni, da ne obstaja (Galjot, 2007).

Horizontalni mobbing pa se izvaja med sodelavci na isti stopnji hierarhi¢ne lestvice. Stroka za
ta pojav uporablja kar preprosto izraz mobbing (Bakovnik, 2006).

2.2 Mobbing dejanja

Za samo prepoznavanje, odkrivanje, preiskovanje, pa tudi dokazovanje mobbinga je poleg
razlicnih vrst mobbinga pomembno poznati tudi razlicne oblike, v katerih se le-ta lahko
pojavlja. Leymann je Ze pred nekaj casa opredelil t.i. mobbing dejanja, ki omogocajo prav to -
njegovo lazje prepoznavanje ter posledi¢no tudi laZje dokazovanje in preprecevanje. Dejanja
je razdelil v 5 skupin, in sicer (Leymann v Tkalec, 2006):

1. napadi na moZnost komuniciranja (omejevanje moZnosti komuniciranja s strani
nadrejenega; veckratno prekinjanje govora, jemanje besede; omejevanje moZnosti
komuniciranja s strani sodelavcev; Kkri¢anje oz. glasno zmerjanje; konstantno
kritiziranje dela; konstantno kritiziranje osebnega Zivljenja; nadlegovanje po telefonu;
verbalne groZnje; pisne groznje; izmikanje stikom, odklonilne geste oz. pogledi;
izmikanje stikom, dajanje nejasnih pripomb, brez navedb razlogov izmikanja)

2. napadi na socialne stike (nenadoma se s prizadetim nihée ve¢ ne pogovarja; ko
prizadeti koga ogovori, ga le-ta ignorira; premestitev v pisarno, dale¢ od sodelavcev;
sodelavcem je prepovedano pogovarjati se s posamezno osebo; sploSno ignoriranje v
podjetju)

3. napadi na socialni ugled (opravljanje za hrbtom; Sirjenje govoric; poskusi smesSenja
posameznika; domnevanje, da je posameznik psihi¢ni bolnik; poskusi prisile v
psihiatricni pregled; norcevaje iz telesnih hib; oponaSanje nacina hoje, glasu ali gest, z
namenom, da bi se nekoga osmesilo; napadanje politicnega ali verskega prepricanja;
norcevanje iz zasebnega Zivljenja; norcevanje iz narodnosti; siljenje k opravljanju
nalog, ki negativno vplivajo na samozavest; delovne napore se ocenjuje napacno ali z
namenom Zalitve; dvomi v poslovne odloCitve 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 situacije (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 nalog dalec¢ nad nivojem kvalifikacij, z namenom diskreditacije)



5. napadi na zdravje (siljenje k opravljanju zdravju skodljivih nalog; groZnje s fizi¢nim
nasiljem; uporaba laZjega fizitnega nasilja, da se nekoga disciplinira; fizi¢no
zlorabljanje; namerno povzrocanje Skode ali nepotrebnih stroskov posamezniku;
namerno povzrocanje psihi¢ne Skode na domu ali na delovnem mestu; spolni napadi).

Poleg poznavanja razli¢nih vrst in pojavnih oblik mobbinga je pri odkrivanju, preiskovanju in
dokazovanju tovrstnega nasilja pomembno tudi poznavanje njegove pravne ureditve. Le-ta se
je v Sloveniji v zadnjem ¢asu korenito spremenila. In kaksno je pri nas trenutno stanje?

3 PRAVNA UREDITEV MOBBINGA V SLOVENI]I

Pravna ureditev mobbinga je od drzave do drZave razli¢na. V Sloveniji izraz mobbing ni pravni
termin in ga zato naSa zakonodaja kot takega ne obravnava (Kaj je »mobbing«, kaksSne
moznosti zasc¢ite pred njim imajo delavci v Sloveniji in pravne podlage v zvezi s tem, 2007). Po
novem je inStitut trpinCenja na delovnem mestu urejen v Zakonu o delovnih razmerjih (Zakon
o spremembah in dopolnitvah zakona o delovnih razmerjih, Ur. list RS, 103/2007, v
nadaljevanju ZDR-A), ki v svojem 6.a ¢lenu govori o prepovedi trpin¢enja na delovnem mestu
in le-to tudi precej natancno opredeli, v 45. Clenu pa delodajalca zavezuje k zagotavljanju
delovnega okolja, v katerem delavec temu nadlegovanju ne bo izpostavljen.

V okviru trenutno veljavne kazenske zakonodaje Kazenski zakonik (Ur. list RS, 95/2004)
Zrtvam mobbinga Se vedno ponuja le omejene moznosti, predvsem v okviru kaznivih dejanj
zoper Cast in dobro ime, sam mobbing pa v Sloveniji ni kaznivo dejanje. Pred kratkim sprejeti
novi Kazenski zakonik (Ur. list RS, 55/2008, v nadaljevanju KZ-1), ki bo zacel veljati s prvim
novembrom 2008, pa stanje na tem podrocju korenito spreminja. Vsebuje namre¢ posebno
poglavje, in sicer Kazniva dejanja zoper delovno razmerje in socialno varnost, v katerem v
197. clenu govori o Sikaniranju na delovnem mestu. Doloca, da se z zaporom do dveh let
kaznuje tisti, ki na delovnem mestu ali pa v zvezi z delom s psihi¢nim nasiljem ali trpin¢enjem
povzro¢i drugemu zaposlenemu poniZanje ali prestrasenost. Ce pa ima to dejanje za posledico
psihi¢no, psihosomatsko ali fizicno obolenje ali zmanjsanje delovne storilnosti zaposlenega, se
storilec kaznuje z zaporom do treh let. Tako bo mobbing, ¢eprav pod druga¢nim imenom, tudi
v Sloveniji kaznivo dejanje, z njim pa se bodo zaceli ukvarjati tudi policisti, kriminalisti in
ostali organi kazenskega pravosodja.

Od pravne ureditve pa k storilcem, Zrtvam in organizacijam, v katerih se mobbing pojavlja.
Pogledali si bomo, kdo so pogosteje storilci, katere osebe so predvsem v nevarnosti, da
postanejo Zrtve, in kakSne so organizacije, ki mobbing kar kli¢ejo v svojo sredino. Pa za¢nimo
z nekaj pojasnjevalnimi modeli mobbinga.

4 PROFIL STORILCA, ZRTVE IN ORGANIZACIJE

Leymann (v Galjot, 2007) kot glavne razloge za pojav mobbinga v organizaciji navaja
organizacijo dela, oblikovanje delovnih nalog in nacin vodenja. Vsi trije sklopi razlogov se
torej nanasajo na organizacijo. Beermann in Meschkutat (v Ali¢, 2007) poleg organizacije dela
in nacina vodenja poudarjata tudi doloCene znacilnosti storilcev in Zrtev, in sicer socialni
poloZaj Zrtev in moralni nivo posameznika. Einarsen in Hoel (v Udrih Lazar, 2007) pa govorita
o treh pojasnjevalnih modelih ustrahovanja na delovnhem mrestu:

e model, osredotocen na osebnostne znacilnosti storilca in Zrtve;



e model, ki mobbing pojasnjuje z inherentnimi znacilnostmi medosebnih interakcij v
organizaciji (mobbing je posledica nac¢ina komuniciranja in interakcij med posamezniki
v organizaciji);

e model, ki se osredotoca na organizacijske dejavnike v organizaciji (organizacijska
kultura v podjetju je tista, ki krepi mobbing).

Preden kakorkoli nadaljujem, je treba poudariti, da je storilec lahko kdorkoli izmed nas, e mu
to dopuscajo okolis¢ine, prav tako pa lahko vsakdo, ne glede na svoj poloZaj v druzbi in
organizaciji ter ne glede na svoj znacaj, postane Zrtev mobbinga (Kosteli¢-Marti¢, 2007).
Mobbing se lahko ne glede na znacilnosti organizacije pojavi kjerkoli, saj je pogosto za njegov
pojav klju¢no prav to, da se ga tolerira (Tkalec, 2006). In kdo so storilci, oz. katere so njihove
prevladujoce znacilnosti?

4.1 Storilec

Nekateri (Confidenti, 2006) storilce opisujejo kot osebe spremenljivega znacaja z nizko
stopnjo osebne integritete, nagnjene k pretiranemu nadzorovanju, ki ne priznajo svojih napak
in so neposteni do sebe in drugih. Spet drugi trdijo, da so storilci ve¢inoma ljudje z neustrezno
osebnostno strukturo, pri katerih prihaja do izrazitih notranjih konfliktov med potrebami in
zmoznostmi. Za razreSitev konfliktov tako uporabljajo njim dobro znano agresivno vedenje.
Za te osebe je znacilna nizka stopnja empatije, strokovnjaki pa poudarjajo tudi egocentric¢nost.
Posledica omenjenih lastnosti je otezkoCeno prilagajanje normativom socialne sredine, v
kateri Zivijo ter destruktivno delovanje na druge za zadovoljitev svojih potreb (Mobbing,
2007). Take osebe se pogosto oznacuje za narcisti¢ne ali celo disocialne (Mobbing - psihi¢no
nasilje na delovnem mestu, 2007).

Nekateri strokovnjaki govorijo celo o osebah z narcisticnimi motnjami osebnosti, le-te pa naj
bi imele izmed vseh storilcev najvec¢ izkuSenj pri izvajanju mobbinga (Galjot, 2007). Za take
osebe je znacilno bolestno precenjevanje samega sebe, so bolestno egocentricne, drugih ljudi
ne morejo doZivljati kot sebi enake (pomembni so le, ¢e streZejo njihovemu samopotrjevanju),
poleg tega pa tudi niso sposobne odnosov jaz - ti.

Toliko o potencialnih storilcih. V nadaljevanju pa Se nekaj o Zrtvah in o tistih njihovih
znacilnostih, ki jih ob pregledu literature najpogosteje zasledimo.

4.2 Zrtev
Mobbing lahko sprozijo razlicne osebnostne znacilnosti Zrtve. Pogosto je dovolj, da
posameznik izstopa iz delovne sredine s svojo osebnostjo, spolom, barvo koZe, kulturolosko
ali nacionalno identiteto, s tem pa pritegne pozornost moberjev nase (Resh v Galjot, 2007).
Relevantni faktorji, zaradi katerih lahko nekdo postane Zrtev mobbinga, so (Premper;
Zuschlag v Galjot, 2007): teZzave pri doseganju rezultatov, glede na osebnost utemeljeni
problemi, teZave s socialnim prilagajanjem, zbujanje pozornosti s svojo zunanjostjo in
invalidnost ali bolezen. Tako so najpogosteje mobirane osebe, za katere velja vsaj ena od
naslednjih znacilnosti (Brecko, 2006):

e postenjaki (osebe, ki so opazile in prijavile nepravilnosti pri delu);
telesni invalidi;
mlade osebe, ki so se komaj zaposlile, in starejSe osebe tik pred upokojitvijo;
osebe, ki zahtevajo vec samostojnosti ali boljSe pogoje za delo;
osebe, ki po letih prekomernega dela zahtevajo priznanje in povecanje place;
presezek delovne sile;
pripadniki manjSinskih skupin.



Gre za osebe, ki so odgovorne, motivirane za delo, urejene, vestne, dovzetne za priznanje in
kritiko in imajo visoko razvit ¢ut za socialno pravi¢nost (Kosteli¢-Marti¢, 2007).

Kar nekaj je bilo povedanega o storilcih in o Zrtvah mobbinga. Vendar pa se tovrstno nasilje v
organizacijah, ki ga ne dopuscajo, kljub prisotnosti potencialnih storilcev in Zrtev, ne razvije
ali pa se razvije v veliko manjsi meri kot sicer. Katere so torej tiste znacilnosti organizacije, ki,
kot sem rekla Ze prej, mobbing kar klicejo med svoje zaposlene?

4.3 Organizacija
Mobbing se najpogosteje pojavlja v organizacijah, za katere je znacilno (Gilioli v Kosteli¢-
Marti¢, 2007):

e izrazito tekmovalna delovna sredina s kulturo Kkarierizma in strogo hierarhi¢no

strukturo;

e pozornost organizacije je usmerjena izklju¢no na povecanje ekonomskega dobicka, in
ne na delovno ozracje in medsebojne odnose med zaposlenimi;
velika zaskrbljenost zaradi presezka delovne sile;
avtoritarni stil vodenja in upravljanja;
slabo nacrtovanje organizacijskih ciljev in stalna negotovost glede njihovega izbora;
slabo in nedosledno vklju¢evanje in sodelovanje delavcev v procesu odlocanja;
slabe moznosti za profesionalno usposabljanje in izobrazZevanje;
pomanjkanje medsebojnega spoStovanja in spoStovanja medsebojnih kulturnih razlik;
pomanjkanje jasnih pravil dela in obnasanja;
pretirana obremenjenost z delom ali brezsmiselne delovne naloge;
nezadostno definirane vloge in pomanjkanje profesionalnosti.

V nadaljevanju predstavljam problematiko odkrivanja, preiskovanja in dokazovanja
mobbinga. V celotnem procesu, ¢e seveda Zelimo, da bo uspeSen, pa je pomembno ves Cas
imeti pred o¢mi znacilnosti in posebnosti, ki sem jih omenila do seda;.

5 ODKRIVANJE MOBBINGA

Pri odkrivanju mobbinga je zelo pomembno, da se zavedamo, kaj mobbing sploh je, kaksSni so
znaki, ki nakazujejo, da je nekje prisoten, pomembno je tudi vedeti, s kakSnimi ljudmi imamo
opravka, se pravi, kdo so naSi podrejeni, sodelavci in nadrejeni, da ga tako laZe prepoznamo.
Prav zato je v zvezi z odkrivanjem potrebno ustrezno ozaves$canje zaposlenih in tudi Sirse
javnosti, saj se nam kadarkoli lahko zgodi, da bi lahko ukrepali, pa tega ne storimo, ker se
pojava ne zavedamo, ga toleriramo, ali pa se nam s stanjem ne zdi ni¢ narobe. Lahko pa, Se
huje, sami postanemo Zrtev mobbinga, pa zaradi takih in drugac¢nih razlogov ne ukrepamo.

Odkrivanje mobbinga je zelo problemati¢no podro¢je. Stevilni storilci so zelo pretkani in
pokvarjeni, njihovi nacini izvajanja mobbinga pa zelo prefinjeni in pretanjeni, zaradi Cesar je
mobbing zelo tezko prepoznati, ko pa ga enkrat prepoznamo, je za prizadetega obicajno Ze
prepozno (Kecanovi¢, 2006). Problem predstavlja tudi sama narava krsitev in posledice, ki bi
jih bile Zrtve lahko delezne s stani povzrociteljev. Zaradi teh posledic se Zrtve bojijo razkritja
in o ravnanju delodajalca, nadrejenih, ali pa sodelavcev pogosto molcijo (Kaj je »mobbing,
kak$ne mozZnosti zascite pred »mobbingom« imajo delavci v Sloveniji in pravne podlage s tem
v zvezi?, 2007). Poleg tega je vprasljiv tudi sam interes podjetja. Pojav mobbinga zahteva
Stevilne ukrepe, tako s strani delodajalca kot samega zaposlenega, delovne sredine pa
tovrstnemu problemu pogosto niso naklonjene, saj bi Ze s samim ukvarjanjem z njim priznale
moZnost pojava mobbinga v svoji organizaciji, kar pa sliki popolnega podjetja Se zdale¢ ne



ustreza. Prav zato je reSevanje teZav vecinoma omejeno na kKurativni del, in ne na preventivo,
zaposleni pa pogosto tudi nimajo informacij o tem, kaj lahko storijo in kam se lahko obrnejo
po pomo¢ (Kako prepreciti nasilje na delovnhem mestu?, 2007). Tako nezainteresiranost
podjetja, pomanjkanje informacij, predvsem pa strah, preprecujejo, da bi Zrtev spregovorila in
se postavila zase. Molk pa daje storilcu tiho privolitev za njegovo pocetje in zacarani krog je
sklenjen.

V zvezi z odkrivanjem in prijavljanjem mobbinga je potrebno opozoriti Se na pojav in
nevarnost t.i. laZznega mobbinga (Franca, 2007), pri ¢emer gre za zlorabo poloZaja s strani
posameznika v obliki laZznih prijav psihi¢nega nasilja v delovnem okolju. Ker je prijav
mobbinga danes vedno vec, je pricakovati tudi porast prijav laZznega mobbinga. Prav zato je
poznavanje obravnavane problematike, tako s strani Zrtev in sodelavcev, Se bolj pa s strani
tistih, ki potem prijave preiskujejo in dokazujejo, Se toliko bolj pomembno.

6 PREISKOVANJE MOBBINGA

Ko enkrat ugotovimo, da imamo opravka z mobbingom (prijava s strani Zrtve, sodelavcev,
nadrejenih, ugotovitev inSpektorja), je treba situacijo preiskati. Pri tem si lahko pomagamo z
razlicnimi indici, ki kaZejo na mobbing, pozorni pa moramo biti tudi na Stevilne druge
dejavnike (vzdusSje v organizaciji, psihofizicno stanje Zrtve itd.). Najprej si poglejmo nekaj
indicev, ki se nanasajo na same storilce mobbinga.

6.1 Indici glede storilca

6.1.1 Motiv

Pri vsakem kaznivem dejanju (mednje se bo od novembra 2008 naprej, ¢eprav pod drugim
imenom, uvrscal tudi mobbing) je vedno bistven namen, se pravi motiv storilca. Motivi za
mobbing so lahko zelo razli¢ni, omenjajo pa se predvsem ljubosumje (Kecanovi¢, 2006) na
nekoga, ki je dober delavec, ima lepo postavo, je uspeSen; nevoscljivost, zanicevanje
(Kecanovi¢, 2006), zavist, sovraStvo, uzivanje v trpincenju, krepitev predsodkov (Bratoz,
2004). Posebej pa je potrebno poudariti motiv pri strateSkem mobbingu, kjer gre, kot je bilo
Ze omenjeno, za to, da se vodstvo dogovori, kateri zaposleni so nezaZeleni in kako jih bodo
odstranili z delovnega mesta (Kosteli¢-Marti¢, 2007). Torej je tu motiv odstranitev zaposlenih
(ne glede na vzrok nezazelenosti) iz organizacije, prav ta motiv pa omenja tudi Leymann v
svoji definiciji.

Zapf (v Galjot, 2007) govori o Stirih skupinah motivov za izvajanje mobbinga:

e mikropoliticni mobbing (namen je izlociti nepriljubljenega sodelavca iz organizacije);

e mobbing kot strategija za stabiliziranje lastnega obcutka vrednosti (osnova zanj je
obcutek ogroZenosti na podrodcju, ki je relevantno za obcutek lastne vrednosti, strah
pred podrejenostjo in nepriznavanjem na nekem podrocju, strah pred izgubo avtoritete
in mocij, ali pa strah pred izgubo poloZaja na delovnem mestu);

e mobbing kot strategija ohranjanja in varovanja poloZaja (storilec ima moc¢no potrebo po
priznanju, obudovanju in izvajanju oblasti, pomanjkljivosti in napake pripisuje drugim,
pogosto je perfekcionist, primanjkuje mu empatije in ima majhno sposobnost
delegiranja);

e nezavedni mobbing (premalo zaznani konflikti se spremenijo v nakopiceno jezo,
posledica pa so bolestna in Skodljiva dejanja, katerih u¢inkov se storilec obi¢ajno niti ne
zaveda).



Motivi se nekoliko razlikujejo tudi glede na poloZaj storilcev in Zrtev v organizaciji. Tako so pri
nadrejenih najpogostejsi motivi za izvajanje mobbinga (Zuschlag v Galjot, 2007):

e strah nadrejenih (pred izgubo avtoritete in moci v podjetju, pred nedelom podrejenih,
pred intrigami z njihove strani, pred tem, da jih bodo sodelavci izrinili iz vodstvene
funkcije, ali pa pred izgubo ugleda med sodelavci in nadrejenimi);
discipliniranje sodelavcev;
antipati¢nost;
sadizem;
mascevanje sodelavcem za povzrocCene teZave.

Motivi za izvajanje mobbinga med sodelavci so zlasti (Zuschlag, 2007):
e zamolcanje pomembnih informacij zaradi zagotovitve delovnega mesta;
jezne reakcije na tiste, zaradi katerih je potrebno opraviti neko delo;
poskus prisiliti sodelavca, da bi se podredil zahtevam vecine;
osebno sovrastvo;
izZivljanje nagnjenja k norc¢evanju in nejevolji nad socialno SibkejSimi sodelavci;
nestrpnost zaradi drugacnosti Zrtve.

Osnova za najredkejSo obliko mobbinga (od spodaj navzgor) pa je protest proti nadrejenemu
(Leymann v Galjot, 2007). Tako lahko podrejeni izvajajo mobbing, ker nasprotujejo
delodajalcu pri imenovanju ali zaposlitvi novega vodje (npr. imajo drugega favorita), ali pa
zaradi bolestnega, krivicnega ali avtoritarnega nastopanja vodje.

6.1.2 Znacaj storilca

Poleg motiva je pomembno spoznati tudi znacaj storilca, ki je lahko (ne pa nujno) pomemben
pokazatelj mobbinga. Kot Ze receno, se omenja predvsem spremenljiv znacaj z nizko stopnjo
osebne integritete, nagnjenost k pretiranemu nadzorovanju, nepriznavanje svojih lastnih
napak, nepoStenost do sebe in drugih, pomanjkanje empatije, egocentricnost, nezmoznost
prilagajanja, destruktivno in agresivno vedenje ter celo znacilnosti narcisti¢ne ali disocialne
osebnosti. Vsekakor pa dejstvo, da ima nekdo katero od omenjenih lastnosti ali celo njihovo
kombinacijo, samo po sebi Se zdale¢ ne pomeni, da imamo opravka z moberjem.

Poleg poznavanja storilca, njegovega motiva in znacaja, je pomembno pridobiti tudi ¢im vec
podatkov o samih Zrtvah ali Zrtvi ter o organizaciji, v kateri so obravnavane osebe zaposlene.
Tako v nadaljevanju predstavljam Se nekaj indicev, ki tudi lahko opozarjajo na prisotnost
mobbinga v organizaciji.

6.2 Drugi indici
Obstajajo dolocena vprasanja, ki si jih je treba zastaviti, Ce Zelimo pravocasno odKriti
opozorilne znake, ki nakazujejo moZnost pojava mobbinga v organizaciji (Bratoz, 2004). Ta
vprasanja pa niso koristna samo za Zrtve in za zainteresirane zaposlene, ampak tudi za tiste,
ki mobbing preiskujejo ter ga Zelijo dokazati in preprediti. Torej, v primeru suma pojava
mobbinga je potrebno ljudi v organizaciji vprasati (Bratoz, 2004):
e Ali s svojo intuicijo obcutite napetost ali strah?
e Ali je nedavno znotraj organizacije kakSna sprememba povzrocila povecanje stresa ali
dolgocasja?
e Ali se je vedenje nekega zaposlenega nenadoma spremenilo?
e Ali klju¢ni ljudje odhajajo iz organizacije?
e Ali so ljudje, posebej na visjih managerskih poloZajih, premalo izkuSeni ali kvalificirani
za poloZaje, ki jih zasedajo?



Ali se povecuje Stevilo bolniskih dni?

Ali je prisotna nizka morala brez kakega drugega razumljivega razloga?

Ali se za probleme dolo¢enega oddelka nenadoma krivi le enega posameznika?

Ali je organizacija nenadoma izvedla spremembo, kot je npr. prestrukturiranje, novo
osebje, novo vodstvo, novi postopki, ne da bi primerno pripravila in usposobila osebje
za nov nacin dela?

e Ali ste opazili znake v neverbalnem obnaSanju, kot je npr. izogibanje pogledom, jok,
neprimeren smeh, Sepetanje itd.?

Pritrdilen odgovor na katerokoli izmed zastavljenih vprasanj, Se posebej pa na veC oz. na vsa
vprasanja, je lahko pomemben indic, ki kaZe na prisotnost mobbinga v neki organizaciji.

Poleg odkrivanja in preiskovanja mobbinga je, predvsem s staliS¢a Zrtev, pomembno tudi
njegovo dokazovanje. Tudi to ne poteka brez teZav in ovir. Pa si poglejmo nekatere izmed njih
ter nekatere nacine, s katerimi lahko dokazovanje olajSamo in morda s tem komu zmanjSamo
trpljenje.

7 DOKAZOVANJE MOBBINGA

Dokazovanje mobbinga je zelo teZaven in kompliciran proces. Ve€ino mobbing dejanj je, tako
v postopkih v podjetju kot kasneje v morebitnem postopku pred sodis¢em, tezko dokazati, Se
tezje pa je dokazati njihovo pravno Skodljivost znotraj pravnih norm (Tkalec, 2006). Med
mnogimi razlogi za to ni zanemarljiv niti ta, da je (kazensko) pravo primarno usmerjeno na en
sam dogodek, ki se je zgodil v doloCenem trenutku in na dolo¢enem mestu, pri mobbingu pa o
takem dogodku ne moremo govoriti, pa¢ pa gre za pojav, ki ima zgodovino in se odvija v
procesih skozi daljSe ¢asovno obdobje (Galjot, 2007). Strokovnjaki (Resh v Tkalec, 2006)
priporocajo, naj si morebitna Zrtev skrbno dokumentira svoje ravnanje in ravnanje svojega
nasprotnika, npr. v obliki dnevnika, ki naj daje odgovore na vprasSanja: kdaj, kdo, kje, kaj,
katere price so bile prisotne in kak$ne psihi¢ne in fizi¢ne reakcije je ta dogodek povzrocil pri
mobiranem. Prav tako je smiselno, da si mobirana oseba znotraj podjetja najde zaupnika, ki
naj ga informira o dogajanju. Tak zaupnik je kasneje v primeru postopka na sodis¢u lahko
pomembna prica.

Mobbing ima tudi svojo ceno, tako za podjetje, kot tudi za posameznika. Tako mobirani
pogosto iS¢ejo pomoc zaradi stresa, pojavljajo se depresije, nevroze, samomorilsko vedenje,
obcutki iz¢rpanosti, maligni tumorji ter Stevilne druge psihosomatske bolezni (Brecko, 2006).
Zaradi omenjenih tezav veliko ljudi iS¢e pomoc¢ pri zdravnikih, psihiatrih, psihologih itd. Izvidi,
ki jih pri njih pridobijo, pa lahko poleg vsega ostalega sluZijo kot pomemben dokaz na sodiScu.

Glede dokazovanja je pomembna tudi Ze omenjena novela ZDR-A, ki v novem 6. a ¢lenu
opredeljuje trpincenje na delovhem mestu, pri ¢emer se kot trpincenje Steje vsako
ponavljajoce se ali sistemati¢no graje vredno ali oCitno negativno in Zaljivo ravnanje ali
vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom. V 45.
Clenu pa doloca, da je v primerih spora pred sodiS¢em dokazno breme na strani delodajalca.
Torej je delodajalec tisti, ki mora dokazati, da je zagotovil takSno delovno okolje, kjer do
mobbinga oz. trpinCenja ne bi moglo priti. Delavcu tako ni treba dokazati, da je bil Zrtev
mobbinga. S tem je polozZaj Zrtev vsaj glede dokazovanja viktimiziranosti pred sodis¢em do
neke mere olajSan.



Z zaCetkom veljavnosti KZ-1 se bodo s pojavom mobbinga, njegovim odkrivanjem,
preiskovanjem in dokazovanjem srecali tudi policisti, kriminalisti in ostali organi kazenskega
pravosodja. Vse to, predvsem pa dejstvo, da bo mobbing kaznivo dejanje in s tem jasno
opredeljen kot ravnanje, ki je prepovedano in se ne tolerira, bo verjetno vzpodbudilo vecje
Stevilo Zrtev in/ali oCividcev k prijavi tovrstnega nasilja ter prispevalo k zmanjSanju tolerance
do njega. SCasoma pa se bodo na tem podrocCju oblikovali tudi ustrezni standardi, ki bodo
odkrivanje, preiskovanje in dokazovanje mobbinga vsaj do neke mere olajsali.

8 ZAKLJUCEK

Mobbing je perec¢ problem, ki drago stane tako organizacijo kot tudi posameznike in seveda
druzbo. Slovenija pri njegovem pojavu ni nobena izjema. Tako je Evropska agencija za varnost
in zdravje pri delu v raziskavi, opravljeni leta 2001 (Kosteli¢-Marti¢, 2007), ugotovila, da je v
Sloveniji 7,1 % vseh zaposlenih Ze bilo Zrtev mobbinga. Pri tem se najve¢ mobbinga pojavlja v
Solstvu in vzgoji, zdravstvu, akademskih institucijah, nevladnih organizacijah in v javni upravi
(Zaler, 2007), saj gre za poklice, ki od zaposlenih zahtevajo visoko stopnjo ¢ustvene
vpletenosti, tesnejSe odnose in boljSe medsebojno poznavanje, hkrati pa je na teh podrocjih
teZje objektivno oceniti posameznikovo delo, kar samo povecuje moznosti za pojav mobbinga.
Po pri¢akovanjih pa je mobbinga veliko manj v poklicih z niZje izobraZzenimi kadri (Zaler,
2007).

V Sloveniji se o psihicnem nasilju na delovnhem mestu dolgo ¢asa ni govorilo, danes pa se mu
posveca vse veCjo pozornost. Vse bolj se tudi zavedamo posledic, ki jih prinasa. Pri tem
vsekakor lahko govorimo o doloCenih osebnostnih znadilnostih, zaradi katerih so nekatere
osebe pogosteje Zrtve ali storilci mobbinga, ali pa imajo ve¢jo moZnost, da to postanejo, in o
karakteristikah organizacij, kjer se le-ta pogosteje pojavlja. Nikakor pa ne smemo pozabiti, da
so to samo znacilnosti, ki nam pomagajo pri lazZjem odkrivanju in prepoznavanju mobbinga.
Dejstvo, da jih nimamo, ali da jih nima organizacija, kjer smo zaposleni, pa ne pomeni
nobenega jamstva, da tudi sami ne moremo postati Zrtev ali mogoce celo storilec.

Ko se poskuSamo spopasti z mobbingom, obicajno Ze takoj ob odkrivanju naletimo na Stevilne
tezave. Nezainteresirana podjetja, pomanjkanje informacij, pretkani storilci in zlasti strah so
dejavniki, ki Zrtvam in opazovalcem zapirajo usta in omogocajo, da se mobbing razvija napre;.
Pozorni moramo biti tudi na lazni mobbing ter, ko govorimo o statistikah, na kulturo
posamezne drZave, saj so nekje doloCena ravnanja povsem sprejemljiva, spet drugje pa veljajo
za nedovoljena in Zaljiva.

Sam mobbing je precej tezko preiskovati. Nekoliko si lahko pomagamo z motivom in znacajem
storilca, pomaga pa tudi poznavanje nekaterih drugih okolis¢in v organizaciji, ki lahko kaZejo
na ta pojav.

Pri dokazovanju nekoliko pomaga obrnjeno dokazno breme na delovnem sodiScu, sicer pa je
pomembno, da Zrtev svoje ravnanje natancno dokumentira, kot pric¢a pa lahko pomaga tudi
zaupnik.

Pomembno je, da se ¢im vec ljudi zaveda, kaj mobbing je, da vemo, da gre za dejavnost, ki je
sistematiCna in traja dlje casa, da se zavedamo, da vsak konflikt Se zdale¢ ne pomeni
mobbinga, se pa vanj lahko razvije. Potrebno je tudi vedeti, da je druzba s tem, ko ga tolerira,
soodgovorna za njegov pojav. Zato je v boju z njim na prvem mestu potrebno vsesplosSno
osvescanje prebivalstva o pojavu mobbinga, dejavnikih tveganja, tako na strani storilcev kot



tudi Zrtev in organizacije, in o moZnostih spopadanja z njim. Pri ljudeh bi bilo treba zmanj3sati
strah pred prijavljanjem, predvsem pa zniZati toleranco druzbe do psihi¢nega nasilja na
delovnem mestu. Veliko bi na tem podrocju lahko storilo tudi vodstvo podjetij, saj je
preventiva Ze pregovorno boljSa kot kurativa. Zanemariti ne gre niti pomena nadaljnjih
raziskav s podro¢ja mobbinga, njegove pojavnosti, odkrivanja, preiskovanja in dokazovanja.
Spremembe pa je pricakovati tudi z razvojem sodne prakse (v kratkem tudi na
kazenskopravnem podrocju), ki je trenutno v Sloveniji, kar se ti¢e psihi¢nega nasilja na
delovnem mestu, Se v povojih. Z njo pa se bo hkrati do neke mere razvila tudi drugacna in bolj
ustrezna praksa odkrivanja, preiskovanja in dokazovanja mobbinga, ki je problem in si kot tak
tudi zasluzi resno, nepristransko in objektivno obravnavo.
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