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          P RO G R A M


9.00 – 9.10

Otvoritev posveta in uvodni nagovor generalnega sekretarja združenja 

9.10 – 10.00
Aktualna dogajanja na področju socialnega dialoga in razvoja ekonomske demokracije v Sloveniji

Gost posveta: Miloš Pavlica, državni sekretar v Kabinetu predsednika Vlade RS
10.00 – 10.30                                            O d m o r   z a   k a v o

SPODBUJANJE PROAKTIVNEGA DELOVANJA SVETOV DELAVCEV
Nosilci teme: mag. Rajko Bakovnik, dr. Valentina Franca in dr. Mato Gostiša
10.30 – 11.30 

Vsebina proaktivnega delovanja SD
· kaj je reaktivno in kaj proaktivno delovanje SD

· kakovost delovnega življenja kot osrednje področje proaktivnega delovanja SD

· umestitev načrtovanih nalog v program dela SD

11.30 – 12.00 

Metode za načrtovanje proaktivnega delovanja SD

· metoda usmerjenega zbiranja ugotovitev in sugestij članov SD 

· metoda analize delovnega zadovoljstva zaposlenih

12.00 – 12.15                                                     O d m o r   

12.15 – 13.15 

Delavnica: Izdelava programa proaktivnega delovanja SD (delo po skupinah)

13.15 – 15.00                                        O d m o r   z a   k o s i l o

15.00 – 16.15

Nadaljevanje delavnice (delo po skupinah)

16.15 – 17.00

Predstavitev rezultatov dela po skupinah in zaključki (plenarna razprava)

17.00                                D r u ž a b n o   s r e č a n j e   s   p o g o s t i t v i j o

IZGRAJEVANJE CELOVITEGA SISTEMA ANTIMOBINGA V ORGANIZACIJI
Nosilka teme: dr. Daniela Brečko 
9.00 – 10.00
Splošno o problematiki mobinga (»trpinčenja na delovnem mestu«)

· opredelitev pojma

· oblike in vrste mobinga

· škodljive posledice mobinga
Metoda dela: Predavanje
10.00 – 10.30                                              O d m o r

10.30 -12.00

Izdelava ocene tveganja za pojav mobinga v organizaciji 
Metoda dela: Delavnica z uporabo ustrezne metodologije

12.00 – 12.15                                           O d m o r
12.15 – 13.00
Ukrepi za preprečevanje in reševanje mobinga

· preventivni ukrepi

· ukrepi za učinkovitejše zaznavanje pojavov mobinga

· postopki za reševanje zaznanih primerov mobinga

Oblika dela: Predavanje 
13.00 – 13.30

Pravni in institucionalni okviri  sistema antimobinga
· pravne podlage (predpisi, podjetniški dogovor o antimobingu, pravilnik o antimobingu)
· organi (odbor za antimobing, pooblaščenec za antimobing)
Oblika dela: Predavanje 
13.30 – 14.00
Oblikovanje usmeritev in priporočil za delovanje svetov delavcev

14.00                                                    Zaključek posveta
I.

SPODBUJANJE PROAKTIVNEGA DELOVANJA SVETOV DELAVCEV
dr. Mato Gostiša

ZBIRNI OPOMNIK

za načrtovanje proaktivnega delovanja SD 

A. Navodila za uporabo opomnika v zvezi s pripravo 
     programa dela sveta delavcev
1. Splošno
Glede na izjemno širok in kompleksno zasnovan nabor možnih nalog s področja proaktivnega delovanja svetov delavcev za izboljšanje kakovosti delovnega življenja zaposlenih, ponujen v nadaljevanju, ta opomnik omogoča pripravo programa dela sveta delavcev neposredno po »metodi usmerjenega zbiranja ugotovitev in sugestij članov SD«, torej ne da bi bilo nujno v ta namen opraviti predhodno anketno raziskavo in analizo delovnega zadovoljstva zaposlenih. Morebitne dodatne in podrobnejše raziskave zadovoljstva zaposlenih s posameznimi vidiki (ne na splošno) kakovosti delovnega življenja pa pridejo v poštev le kot dopolnilna metoda za še bolj natančno določitev potrebnih tovrstnih ukrepov in aktivnosti sveta delavcev. Čeprav omenjeni nabor možnih nalog SD kljub svoji kompleksnosti kajpak ni in tudi ne more biti »vseobsežen«, ampak mu je mogoče v odvisnosti od konkretne situacije in potreb v posamezni organizaciji dodajati tudi druge oziroma drugačne naloge (vsakemu od predlaganih osnovnih sklopov nalog je torej na koncu mogoče dodati še točko »drugo«), pa je vendarle dovolj celovit, da usmerja pozornost in razpravo na vsa glavna vprašanja kakovosti delovnega življenja v organizaciji, ki jih svet delavcev ob pripravi svojega programa dela oz. ob načrtovanju nalog in aktivnosti s tega področja ne sme prezreti, ampak jih mora zares temeljito analizirati in proučiti z vseh možnih vidikov. 

2. Sklic in priprava »programske seje« sveta delavcev

Svet delavcev se torej lahko z ustrezno uporabo tega opomnika loti priprave tega dela programa svojega dela (t.i. načrtovane naloge) brez predhodnih takšnih ali drugačnih anketnih raziskav, se pravi neposredno na posebni programski seji (ta lahko po potrebi poteka tudi v več delih), sklicani v ta namen. Poglobljena analiza stanja na posameznih vidikih kakovosti delovnega življenja (od točke do točke po tem opomniku), ugotavljanje pomanjkljivosti in možnih izboljšav ter na tej osnovi tudi določanje potrebnih ukrepov in aktivnosti, pa poteka skozi razpravo med člani na sami seji. Seveda mora biti programska seja sveta delavcev prej ustrezno pripravljena, kar pomeni, da morajo vsi člani zaradi nujne predhodne priprave na programsko razpravo (oblikovanje lastnih sugestij) pravočasno prejeti ta opomnik (skupaj z gradivom, ki podrobneje pojasnjuje vsebino in smisel posameznih, v njem navedenih možnih nalog) z opozorilom, da se od njih pričakuje čim več možnih konkretnih sugestij. V zvezi s tem velja opozoriti na naslednje:      

a) Če gre za manjšo organizacijo, ki jo vsi člani sveta delavcev v celoti dobro poznajo, je mogoče priti do kvalitetnih rezultatov tudi zgolj skozi poglobljeno diskusijo na programski seji sveta delavcev, pri čemer pa je treba dosledno predelati vse točke v opomniku, kajti sicer analiza in na njej pripravljeni program nista »celovita«.

b) Če gre za večje organizacije bi moral vsak član sveta delavcev najprej opraviti ustrezno diskusijo v svoji "bazi" in skozi razgovore s sodelavci ugotoviti konkretne probleme na posameznih področjih, nato pa to "prenesti" v program sveta delavcev.

c) Člani sveta delavcev si lahko med seboj porazdelijo področja, ki jih bo vsak izmed njih samostojno bolj poglobljeno analiziral in pripravil predloge za program dela za ta področja, pri čemer si metode za ustrezno analizo (intervjuji, razgovori, proučitev pisnih dokumentov itd.) izbere vsak sam.

d) Za poglobljeno proučitev posameznih elementov oziroma področij delovnega zadovoljstva in kakovosti delovnega življenja lahko svet delavcev že pred programsko sejo zadolži nekatere svoje odbore ali ustanovi posebne komisije oziroma druga delovna telesa.

e) Svet delavcev se lahko odloči tudi za predhodne ali pa naknadne (če na programski seji ob razpravi o posameznih nalogah ugotovi to potrebo) dodatne raziskave posameznih elementov delovnega zadovoljstva in kakovosti delovnega življenja, ki bodo dale podrobnejši vpogled v stanje na teh področjih in s tem izhodišče za načrtovanje konkretnih nalog.

3. Pristop k izdelavi programa

Celovitost pristopa

Predmet analitične razprava na programski seji morajo biti prav vse točke iz predlaganega možnega nabora nalog, pri čemer je najbolje, da se razprava vodi od točke do točke po vrstnem redu iz tega opomnika. Četudi v končni program morda ne bodo uvrščene vse, je namreč edino na ta način mogoče zagotoviti, da:

· da svet delavcev ne bo spregledal kakih morda ključnih nalog, ki bi jih sicer moral opraviti oz. bi vsekakor sodile v njegov program; 

· da bo pred izdelavo konkretnega akcijskega programa dobil potrebno celovito sliko stanja kakovosti delovnega življenja v organizaciji, na osnovi katere bo potem lahko ustrezno usmeril svoje delovanje prvenstveno na najbolj kritična področja.

Oblikovanje celovitega pregleda »potencialnih« nalog

Svet delavcev mora glede vsake točke iz spodaj predlaganega nabora možnih nalog v tem opomniku:

1. 

ugotoviti obstoj določenega konkretnega »nerešenega« problema (npr. ugotavlja se zelo nizka avtonomija zaposlenih pri delu; fizikalni pogoji dela v določenih obratih so nevzdržni; splošno stanje pravne varnosti delavcev v organizaciji je slabo; sistem obveščanja je bistveno pomanjkljiv; itd.);
2. 
a) oceniti stanje »(ne)zadovoljstva« zaposlenih zaradi konkretnega problema, in sicer bodisi kot: 

·  »kritično« (problem povzroča izrazito hudo nezadovoljstvo),

·  »slabo« (zaposleni so zaradi problema evidentno nezadovoljni), 

 »ne posebej problematično, a vseeno nezadovoljivo« (problem zaposlenim sicer ne povzroča večjega nezadovoljstva, ker se ga morda posebej niti ne zavedajo /npr. nerazvitost t.i. participativnih skupin, neuveljavljenost prakse t.i. letnih razgovorov ali posebnih letnih poročil za zaposlene, nerazvitost sistema tudi ustreznega nematerialnega nagrajevanj/, vendar bi morebitne izboljšave nesporno  prispevale k  večjemu  zadovoljstvu) 
, ter v povezavi s tem hkrati

b) določiti tudi stopnjo nujnosti ukrepanja, in sicer z označbo 

·  »urgentno« (t.j. ukrepati brez odlašanja, ker so negativne posledice zelo hude ali ker utegne nezadovoljstvo zaposlenih prerasti celo v odprti konflikt), 

·  »potrebno« (t.j. nujno ukrepati za zmanjšanje nezadovoljstva v vsakem primeru, vendar ukrepi niso ravno urgentnega značaja), 

·  ali zgolj »priporočljivo« (t.j. po možnosti ukrepati za povečanje zadovoljstva zaposlenih, čeprav nezadovoljstvo ni kritično),

kar bo temeljni kriterij za kasnejše rangiranje  pomembnosti posameznih s tem povezanih konkretnih programskih nalog v fazi njihove morebitne potrebne selekcije; 

3. 

določiti potencialne naloge sveta delavcev (t.j. konkretne ukrepe in aktivnosti), ki bi jih veljalo izvesti za dosego želenih izboljšav,  in v zvezi s čimer kaže hkrati opredeliti tudi vrsto posameznih nalog  (enkratne oz. ciljno zaključene naloge; stalne – in znotraj tega permanentne ali periodične – naloge), in sicer zaradi morebitne odločitve za oblikovanje odborov za izvajanje stalnih nalog.
V tej fazi analitične razprave na programski ugotovljenih »potencialnih« nalog sveta delavcev še ni pripročljivo tudi že operacionalizirati v smislu konkretne opredelitve tudi načinov, nosilcev in rokov za njihovo izvedbo, ampak se samo evidentirajo, rangirajo glede na pomembnost njihove izvedbe ter označijo po vrsti, s čimer se izoblikuje celovit pregled vseh konkretnih »potencialnih« nalog, ki bi jih veljalo opraviti. Ali bodo vse od teh glede na objektivne zmožnosti sveta delavcev lahko tudi dejansko našle svoje mesto v končnem programu dela in s tem iz »potencialnih« nalog (nekakšnih programskih usmeritev) postale konkretne »programske« naloge, je seveda v tej fazi še povsem odprto vprašanje. Če bo namreč vseh teh »potencialnih« nalog preveč, da bi jih bil svet delavcev sposoben v izbranem programskem obdobju tudi dejansko realizirati, jih bo treba najprej ustrezno selekcionirati oz. opraviti izbor tistih, ki bodo sploh lahko umeščene v konkreten program dela. Nalog, ki jih morda sploh ne bo v programu, pa seveda ni smiselno vnaprej opreracionalizirati v zgoraj navedenem smislu. 

Izbor in operacionalizacija konkretnih programskih nalog

Šele na podlagi tako oblikovanega celovitega pregleda vseh konkretnih »potencialnih« nalog, ko ima torej pred sabo jasno sliko kaj vse bi veljalo v organizaciji postoriti za izboljšanje kakovosti delovnega življenja na različnih področjih in ko lahko na tej podlagi oceni tudi objektivne možnosti za njihovo realizacijo, svet delavcev torej lahko izvede naslednji fazi konkretizacije programa, to sta:

· izbor oz. selekcioniranje (če je le-to potrebno) ter 
· operacionalizacija konkretnih programskih nalog.

a) Izbor (selekcioniranje) programskih nalog
Izbor oz. selekcioniranje programskih nalog seveda ni nujna faza postopka priprave programa dela, temveč je potrebna le, če je evidentiranih »potencialnih« nalog preveč, da bi jih svet delavcev objektivno lahko tudi dejansko uresničil v času trajanja (preostanka) svojega mandata.

Potreb in interesov zaposlenih na različnih področjih življenja in dela v podjetju in s tem povezanih nalog sveta delavcev je seveda načeloma lahko ogromno. Zato je treba v zvezi s tem opozoriti, da mora biti svet delavcev pri planiranju “načrtovanih nalog” realen. Vseh zaznanih oz. ugotovljenih problemov naenkrat “z veliko žlico” seveda ni mogoče rešiti. Zato je treba v primeru večjega obsega zaznanih tovrstnih problemov skrbno pretehtati postavljene cilje po pomembnosti in zahtevnosti, se odločiti za ustrezno strategijo (od manj zahtevnih proti bolj zahtevnim ciljem ali obratno), predvsem pa si v program dela zapisati le toliko nalog in le tiste, ki so v določenem programskem obdobju tudi realno uresničljive. Nerealni programi ter napačno zastavljena strategija uresničevanja postavljenih ciljev imata namreč lahko zelo negativne posledice, kajti neuresničena pričakovanja lahko med člani sveta delavcev povzročijo nepotrebno malodušje in upad motivacije za delo v tej funkciji, kar seveda rezultira tudi v vse slabšem delovanju in učinkovitosti sveta delavcev nasploh. 

Nekih univerzalnih priporočil v zvezi s tem seveda ni mogoče podati, zato morda samo nekaj razmišljanj:

1. Čeprav velja, da naj bi se praviloma najprej relalizirali tisti cilji oz. naloge, ki so lažje dosegljivi (ker naj bi uspehi motivirali za še bolj zavzeto delo in obratno), morajo sveti delavcev pri načrtovanju programskih prioritet vendarle upoštevati predvsem tudi stopnjo nujnosti izvedbe določenih ukrepov. Reševanje problematik, glede katerih je bilo ob zgoraj navedeni analizi stanje ocenjeno, denimo, kot »kritično« oz nevzdržno, morajo v programu dela načeloma dobiti prioriteto in jih ni smiselno odlagati na kasnejši čas. Morebitno odlaganje oz. izogibanje reševanju teh problematik, ki seveda tudi najbolj negativno vplivajo na stopnjo delovnega zadovoljstva zaposlenih, namreč pri le-teh zbuja občutek neučinkovitosti sveta delavcev kot zastopnika njihovih interesov. Pri tem tudi morebitno – načeloma sicer prav tako pomembno - uspešno reševanje manj perečih problematik s področja kakovosti delovnega življenja, ne pomaga kaj dosti. Predolgo se svet delavcev ne bi smel ukvarjati le z obrobnimi, manj zahtevnimi zadevami.

2. Če smo torej v predhodni fazi postopka planiranja posamezne naloge, ki bi jih bilo smiselno izvesti za dosego raznih izboljšav na posameznih področjih kakovosti delovnega življenja, po navedenem kriteriju rangirali v

· urgentne,

· potrebne in

· (zgolj) pripočljive,

naj bi se temeljno pravilo glede izbora (selekcije) konkretnih programskih nalog glasilo: reševanja najbolj perečih (t.i. »kritičnih«) problematik se je treba lotiti takoj, ko so ugotovljene, kar pomeni, da vsi predvideni ukrepi in aktivnosti, ki so dobili oznako »urgentni«, načeloma morajo dobiti tudi svoje mesto v programu dela in po možnosti tudi rokovno prednost pred ostalimi. Če konkretnih problematik glede na njihovo zahtevnost objektivno že ni mogoče dokončno ustrezno rešiti, je treba v konkretnem programskem obdobju v vsakem primeru vsaj začeti z njihovim reševanjem. To naj bi bil, recimo temu, »prvi krog izbora«. V nadaljevanju pa se v program dela nato lahko uvrstijo še vse tiste preostale (potrebne in/ali priporočljive) »potencialne« naloge, ki so po oceni sveta delavcev realno izvedljive v konkretnem programskem obdobju.
Če je torej treba zaradi preobsežnosti in zahtevnosti izvedbe celotnega nabora evidentiranih »potencialnih nalog«, določene ukrepe in aktivnosti izpustiti iz programa oz. jih preložiti v naslednje programsko obdobje, to zagotovo ne bi smeli biti tisti z oznako »nujno«, po možnosti pa tudi čim manj tistih z oznako »potrebno«. Prav iz navedenih razlogov je bilo zgoraj predlagano, da se izbor programskih nalog in njihova operacionalizacija izvede šele potem, ko ima svet delavcev že pred seboj celoten nabor evidentiranih »potencialnih« nalog z ocenjeno stopnjo nujnosti njihove izvedbe.
3. Načeloma je (zaradi ustrezne celovitosti, vsestranskosti in uravnoteženosti delovanja sveta delavcev na področju izboljševanja različnih vidikov kakovosti delovnega življenja) vsekakor priporočljivo, da svet delavcev pri tem ne zanemari v celoti prav nobenega od 13-ih v opomniku zajetih glavnih oz. ključnih sklopov možnih »načrtovanih nalog« (od I. do XIII.) in v program vključi vsaj po eno konkretno nalogo iz vsakega od teh sklopov. 

b) Operacionalizacija programskih nalog 

Operacionalizacija programskih nalog (t.j. predvidenih ukrepov in aktivnosti) pomeni določitev konkretnih načinov ter nosilcev in rokov za njihovo izvedbo ter predstavlja zaključno fazo priprave programa dela sveta delavcev. V zvezi s tem pa bi glede planiranja rokov izvedbe morda kazalo posebej opozoriti na naslednje:

. 

Zgoraj predlagani pristop k izdelavi programa dela sveta delavcev predpostavlja, da se program – ne glede na to kdaj se svet delavcev loti njegove priprave – vedno pripravlja za obdobje do konca mandata. Tako imenovano programsko obdobje je torej vedno vezano na trajanje mandata, pri čemer se seveda priporoča, da se svet delavcev loti priprave programa že ob začetku svojega mandata (takoj ko se njegovo delovanje po običajnih začetnih težavah kolikor toliko »uteče«. (Opomba: Povedano se seveda nanaša na tisti del programa, ki vsebuje plan proaktivnega delovanja oz. na t.i. načrtovane naloge. Za razliko od tega je seveda plan t.i. tekočih nalog bolj smiselno pripravljati za krajša, na primer enoletna obdobja, in sicer zato, ker se situacija in pogoji za učinkovito uresničevanje »reaktivnega« delovanja sveta delavcev lahko razmeroma hitro, pogosto tako rekoč »čez noč« - npr. ob zamenjavi poslovodstva – spreminjajo, pa tudi sicer je večina ukrepov s tega področja načeloma naravnana predvsem kratkoročno. Podobno pa velja tudi za t.i. interni organizacijski načrt.) 

Stanje na področju kakovosti delovnega življenja in zadovoljstva zaposlenih namreč načeloma ni podvrženo hitremu spreminjanju, temveč ravno nasprotno, pa tudi večina ukrepov s tega področja je naravnana dolgoročno in običajno tako tudi učinkujejo. Poleg tega je »potencialnih« nalog na tem področju ogromno, praktično neizčrpno in jih (posebej upoštevaje tudi njihovo visoko zahtevnost) ni mogoče vseh stlačiti v, denimo, letni program dela, ampak jih je treba porazdeliti na več let. Zavedati se je treba, da je izboljševanje kakovosti delovnega življenja v bistvu neskončen proces. Teoretično bi dela za svet delavcev na tem področju "zmanjkalo" šele takrat, ko bi ankete zadovoljstva zaposlenih pokazale najvišjo stopnjo tega zadovoljstva na vseh segmentih, kar pa je tudi teoretično čista utopija. Tudi potrebe ljudi se namreč z razvojem neprestano povečujejo in zvišujejo, tako da "idealnega" stanja ne bo mogoče nikoli doseči in tudi dela za svet delavcev ne bo nikoli zmanjkalo. Prizadevanje za dvig kakovosti delovnega življenja v podjetjih je torej v tem smislu "zgodba brez konca". Spreminjanje stanja (tudi morda na boljše) na tem področju pa je, kot že rečeno, zelo počasen proces, ki ni podvržen velikim nihanjem.

Nesmiselno bi bilo torej, da bi svet delavcev vsako leto na novo analiziral stanje in na novo oblikoval celoten program svojega delovanja na tem področju. Naloge s tega področja naj si torej v osnovi programira do konca mandata (za daljše obdobje si ga tudi ne more, ker bi s tem posegel v naslednjega sveta delavcev, ki si bo morda stvari zastavil povsem drugače), kar pa seveda ne pomeni, da ne bi bilo smiselno v tem obdobju občasno (vsaj enkrat letno) preveriti morebitne potrebe po spremembah in dopolnitvah prvotnega programa. Morebitnih novih nalog za izboljševanje kakovosti delovnega življenja, če so bile prvotne uspešno realizirane, je namreč, kot rečeno, vedno »na zalogi« več kot dovolj.
4. Določitev načina in rokov za preverjanja realizacije programskih nalog

Ob pripravi programa dela sveta delavcev (ne samo glede t.i. načrtovanih, temveč tudi glede t.i. tekočih nalog in internega organizacijskega načrta) je seveda nujno sprejeti tudi dogovor o tem, kako zagotoviti sprotno preverjanje učinkovitosti njegovega izvajanja in ustrezno ukrepanje v tem smislu ter ta dogovor morda v ustrezni obliki tudi zapisati v poslovnik sveta delavcev. Daleč najprimernejša rešitev je seveda ta, da se obstoječi poslovnik sveta delavcev dopolni z določbo, da je poleg potrditve zapisnika prejšnje seje stalna točka dnevnega reda vsake seje sveta delavcev tudi »Pregled uresničevanja programa dela SD in določitev ustreznih ukrepov«. Poslovniška določba v tem smislu bi se lahko glasila: »Poleg potrditve zapisnika prejšnje seje je obvezna uvodna točka dnevnega reda vsake seje sveta delavcev tudi pregled uresničevanja sprejetega programa dela sveta delavcev in sprejem ustreznih ukrepov.«
B. Vzorec obrazca za opredelitev posameznih nalog v 
     programu dela sveta delavcev s primeri

	Problemski sklop:
Opomba: Navesti naslov konkretnega problemskega sklopa nalog iz tega opomnika (od I. do XIII.), v katerega sodi v nadaljevanju opredeljena konkretna naloga.


	Ugotovljeni problem
	Primer: stopnja pravne varnosti delavcev v organizaciji je nesprejemljivo nizka. 

(Drugi podobni primeri možnih ugotovljenih problemov so, denimo, lahko še: a. sistem obveščanja je bistveno pomanjkljiv; b. ugotavlja se pretežno zelo nizka avtonomija zaposlenih pri delu; c. fizikalni pogoji dela v določenih obratih so nevzdržni; itd., itd.)


	Ocena stanja (ne)zadovoljstva  zaposlenih in stopnja nujnosti ukrepanja
	Primer: Stanje je kritično (zaradi permanentnih kršitev pravic delavcev s strani delodajalca na različnih področjih), kar zahteva urgentno ukrepanje sveta delavcev.


	Potencialne naloge SD za dosego želenih izboljšav
· stalne (permanentne ali periodične)

· enkratne oz. ciljno zaključene


	Primer: Za izboljšanje ugotovljenega slabega stanja na področju pravne varnosti zaposlenih mora svet delavcev:
a) vzpostaviti učinkovit sistem sprotnega zaznavanja kršitev in ustreznega ukrepanja;
b) periodično /enkrat letno/ izdelati analizo stanja pravne varnosti v podjetju in predlagati ukrepe za izboljšanje /splošno na posameznih področjih/.
Ker gre za stalno nalogo, bo svet delavcev za njeno uresničevanje skupaj s sindikatom oblikoval poseben tričlanski »odbor za pravno varnost« ter poskrbel za ustrezno usposabljanje njegovih članov, po potrebi pa tudi za zagotovitev zunanje pravne pomoči pri njegovem delovanju in drugih pogojev za učinkovito delo.


	Način, nosilci in roki izvedbe 


	Primer: Ustanovitev obora za pravno varnost, ter zagotovitev pogojev za njegovo učinkovito  delovanje, se izvede skozi naslednje aktivnosti:

1. Imenovanje dveh članov odbora izmed članov sveta

Nosilec: Svet delavcev

Rok: Na prvi naslednji seji, najkasneje pa v roku 60 dni

2. Posredovanje pobude sindikatu, da v tem roku imenuje tudi svojega člana odbora

Nosilec: Predsednik sveta delavcev

Rok: 7 dni

3. Sklic konstitutivne seje odbora

Nosilec: Predsednik sveta delavcev

Rok: 10 dni po imenovanju odbora

4. Izvedba izobraževanja članov odbora

Nosilec: Predsednik odbora

Rok: Po dogovoru z Združenjem svetov delavcev

5. Zagotovitev zunanjega strok. sodelavca odbora
Nosilec: Predsednik odbora

Rok: 30 dni po odobritvi sredstev s strani poslovodstva

6. Itd.



C. Okvirni nabor možnih »načrtovanih nalog« 

     po glavnih problemskih sklopih
I.

Razvijanje različnih oblik individualne oz. neposredne participacije zaposlenih pri upravljanju ter vplivanje na »oblikovanje dela in delovnih mest«
A. Zagotavljanje možnosti posameznikom dajati najrazličnejše pobude in predloge ter postavljati vprašanja s pravico do odgovora:

1. podrobnejša pravna ureditev individualnih participacijskih pravic delavcev iz 88. člena ZSDU ter drugih s tem povezanih vprašanj s participacijskim dogovorom, izvajanje nadzora nad uresničevanjem teh določil in ukrepanje v primeru ugotovljenih kršitev;

2. uvedba »nabiralnikov« za najrazličnejše pobude in predloge zaposlenih ter zagotavljanje njihove ustrezne obravnave s strani pristojnih organov in vodilnih delavcev; 

3. vpeljava sistema t.i. individualnih letnih razgovorov z zaposlenimi (opomba: ti so med drugim lahko namenjeni tudi možnosti dajanja pobud posameznikov za izboljšave pri organizaciji in pogojih dela na njihovem delovnem mestu in delovnega procesa v ožji organizacijski enoti);
4. zagotovitev možnost zaposlenim, da javno postavljajo vprašanja vodilnim preko internega časopisa ali drugih informacijskih kanalov in dobijo odgovore; 
5. uvedba prakse rednih ali občasnih tematskih pogovorov v skupinah o pomembnih poslovno-organizacijskih vprašanjih (okolje, kakovost, varnost, novosti v stroki, poslovanje), pri čemer so lahko za zgled t.i. Rights & Responsibilities (pravice in odgovornosti, kakršne poznajo ponekod v tujini; 
6. spodbujanje uvajanja »krožkov kakovosti« in drugih podobnih oblik kreativnega vključevanja vseh zaposlenih v prizadevanje za boljšo organizacijo dela in poslovanja; 
7. uvedba različnih rednih oblik neposrednih srečanj (sestanki, razgovori, zbori itd.) direktorjev in drugih menedžerjev z zaposlenimi o najrazličnejših vprašanjih dela in življenja v podjetju;
8. organizacija ustreznega sistema spodbujanja in permanentnega zbiranja t.i. majhnih koristnih predlogov za izboljšave v poslovnem procesu z vključevanjem vseh zaposlenih ter dosledne obravnave in nagrajevanja vsake ideje ter nadzorovanje programa uresničevanja predlogov;

9. pravna ureditev stimulativnega sistema nagrajevanja izumov in tehničnih izboljšav ter drugih oblik inovacijske dejavnosti zaposlenih (opomba: po določbi 95. člena ZSDU je svet delavcev pristojen za dajanje soglasja k »kriterijem za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi«, kar pomeni, da je lahko tudi pobudnik sprejemanja oz. dopolnjevanja ustreznih pravilnikov s tega področja);

10. čim pogostejše sklicevanje zborov delavcev ali sestankov ožjih delovnih skupin zaradi možnosti dajanja neposrednih pobud in predlogov s strani delavcev;

11. proučevanje in uvajanje drugih možnih oblik spodbujanja individualnih iniciativ zaposlenih v delovnem procesu.
B. Posvetovalno vključevanje zaposlenih v reševanje problemov in sprejemanje poslovnih odločitev v ožji organizacijski enoti:
1. analiziranje stilov komuniciranja in vodenja, uveljavljenih v praksi s strani neposrednih vodij oz. nižjega menedžmenta v podjetju, zaradi morebitnega ukrepanja v smeri zagotavljanja njihove večje participativnosti (vključevanja zaposlenih v sprejemanje organizacijskih odločitev), pri čemer so tipični stili vodenja lahko predvsem naslednji:
a. avtokratski (ukazovalni)
b. paternalistični (pokroviteljski)

c. konzultativni (posvetovalni)

d. participativni (sodelovalni);

2. formalna oz. sistemska uveljavitev (t.j. z internimi akti ali obvezujočimi navodili poslovodstva vodjem) obveznih posvetovanj z zaposlenimi pred uveljavitvijo določenih pomembnejših novih organizacijskih rešitev v delovnem procesu znotraj posamezne organizacijske enote;

(Opomba: V zvezi z drugimi v nadaljevanju predlaganimi ukrepi, ki so posebej usmerjeni v doseganje večje participativnosti vodij, je treba poudariti, da čim večja participativnost seveda ni edina želena lastnost dobrih vodij. Zato se lahko tovrstne zgoraj - v točkah od 3. do 5. točke - predlagane aktivnosti svetov delavcev izvajajo  tudi v sklopu širših prizadevanj za izboljšanje vodstvenih odnosov in združeno z ukrepi, ki jih v nadaljevanju obravnavamo v posebnem poglavju pod naslovom »Izboljševanje medčloveških odnosov in varstvo dostojanstva zaposlenih«. Ob pripravi programa dela SD je to v izogib »podvajanju« načrtovanja tovrstnih ukrepov vsekakor smiselno.)  

3. obravnava pripomb in pritožb zaposlenih glede načina vodenja organizacijskih enot in ustrezno ukrepanje (npr. predlog, da se delo konkretnega vodje posebej oceni in se ga po potrebi napoti na ustrezno dodatno usposabljanje v veščinah vodenja ali celo zamenja); 

4. predlaganje načrtnega specialnega usposabljanja nižjega menedžmenta (neposrednih vodij) za uresničevanje participativnega stila vodenja ljudi v delovnem procesu;

5. omogočanje vpliva zaposlenih na izbiro neposrednih vodij v delovnem procesu (npr. obvezno predhodno mnenje kolektiva zaposlenih v organizacijski enoti) ali na njihovo zamenjavo, če se ugotovi, da niso sposobni uresničevanja participativnega stila vodenja ljudi v poslovnem procesu.

C. Optimalnejše oblikovanje dela z vidika zahtevnosti in zanimivosti dela ter povečevanja avtonomije in odgovornosti posameznikov v delovnem procesu: 

1. če je v podjetju uveljavljena klasična makroorganizacijska struktura s (pre)velikim številom hierarhičnih ravni vodenja, ki neposredno pogojujejo tudi pretežno tayloristični princip organizacije dela in vodenja ljudi v poslovnem procesu (ukazovanje, strogi nadzor in sankcioniranje), je smiselno – tudi v interesu delavcev - predlagati  uveljavitev sodobnejših organizacijskih principov, ki jih priporoča organizacijska stroka, in sicer v smeri:

· devertikalizacije organizacije (t.j. zniževanja organizacijske strukture in zmanjševanja nepotrebnih vmesnih organizacijskih ravni hierarhičnega odločanja)

· decentralizacije odločanja (t.j. vertikalnega in horizontalnega delegiranja pristojnosti za odločanje)

· deformalizacije procesov dela (t.j. ukinjanja natančnega predpisovanja delovnih postopkov in pravil obnašanja, kjer to ni nujno potrebno),

kar so neobhodni ukrepi za učinkovito širjenje avtonomije in odgovornosti posameznikov pri delu in  individualne participacije; 

2. proučevanje (z organiziranim zbiranjem pripomb zaposlenih, z anketnimi vprašalniki ipd.) mikroorganizacije delovnega procesa, zlasti primernosti organizacije posameznih delovnih mest oz. delovnih področij (»vrst dela«), opredeljenih v sistemizaciji, in dajanje pobud in predlogov za spremembe in dopolnitve veljavne sistemizacije  ter uporabo drugih ukrepov za sodobnejšo mikroorganizacijo in oblikovanje dela, kot so:

· menjava dela (angl. job rotation)

· širitev dela (angl. job enlargement)

· bogatitev dela (angl. job enrichment)

· skupinska avtonomija;

3. uvajanje različnih oblik fleksibilnega delovnega časa kot pomembnega elementa povečevanja avtonomije posameznikov pri delu.

II.

Izpopolnjevanje sistema stimulativnega nagrajevanja
Materialno nagrajevanje delovne uspešnosti

1. poleg nagrajevanja iz naslova »delovne« uspešnosti predlagati tudi uvedbo nagrajevanja iz naslova »poslovne« uspešnosti (kot zakonsko neobvezne sestavine plače), če če-to v podjetju še ni uvedeno; 
2. pred odločitvijo o soglasju k kriterijem za ocenjevanje delovne uspešnosti preveriti ali sta sistem nagrajevanja iz naslova »delovne« uspešnosti in sistem nagrajevanja iz naslova »poslovne« uspešnosti med seboj ustrezno ločena in neodvisna sistema;

3. načrtno spremljati izvajanje in analizirati primernost ter učinkovitost obstoječega sistema stimulativnega nagrajevanja delovne uspešnosti v podjetju, ugotavljati pomanjkljivosti in predlagati ustrezne izboljšave, in sicer predvsem z vidika

·  obsega dela plače iz naslova delovne uspešnosti v razmerju do osnovne plače (ali je variabilni del plače dovolj velik, da stimulira k prizadevanju za boljše delo),

·  primernost postavljenih norm in določanja »predvidene« oz. »načrtovane« delovne uspešnosti (100 %), ki je podlaga za osnovno plačo, od katere se ugotavljajo nad oz. podpovprečni delovni rezultati,

·  primernosti in celovitosti uporabljenih meril za ugotavljanje delovne uspešnosti, pri čemer velja upoštevati nekatera osnovna priporočila stroke; 
4. predlagati obogatitev sistema nagrajevanja delovne uspešnosti posameznikov tudi z drugimi vrstami plačil in nagrad (premije, bonusi, dodatne nagrade za posebne dosežke, praktične nagrade oz. darila, ipd.);

5. z občasnimi anketami raziskati ali na druge načine ugotavljati zadovoljstvo zaposlenih z vsemi segmenti plačnega sistema v podjetju, ne samo z variabilnim delom plače, zbrati njihove pripombe in predloge ter jih posredovati pristojnim organom in službam ter sindikatu, ki je pristojen za sklepanje podjetniške kolektivne pogodbe.

Nematerialno nagrajevanje 

1. spodbuditi širše uveljavljanje sistema tudi nematerialnega nagrajevanja in motiviranja zaposlenih, kot so pohvale in priznanja ter določene druge privlačne nematerialne bonitete (npr. z dodatni dopust, fleksibilni urnik, dodatna izobraževanja, itn.), in sicer z ustreznimi pobudami pristojnim organom in službam v organizaciji (če SD ocenjuje, da v tem pogledu obstajajo še neizkoriščene možnosti).

Dodatno pokojninsko-invalidsko in zdravstveno zavarovanje

1. uveljaviti in izboljševati sistem prostovoljnega dodatnega pokojninskega in invalidskega ter zdravstvenega zavarovanja v okviru danih možnosti. 

III.

Uveljavitev različnih oblik (tudi) finančne participacije zaposlenih
Udeležba delavcev pri dobičku in/ali pri prihrankih

1. uveljavitev udeležbe delavcev pri dobičku na podlagi zakona in v okviru danih možnosti, pri čemer je svet delavcev (po možnosti v čim tesnejšem sodelovanju s sindikati) dolžan zlasti: 

· podati pobudo poslovodstvu za sklenitev pogodbe o udeležbi delavcev pri dobičku v okviru zakonsko priznanih olajšav;

· angažirano sodelovati v pogajanjih za sklenitev pogodbe v primeru pozitivnega odziva poslovodstva;

· organizirati poglobljeno izobraževanje članov sveta delavcev in sindikalnih zaupnikov ter seznanjanje širšega kroga zaposlenih z bistvom in načinom uveljavljanja profit sharinga v podjetju;

· spremljati uresničevanje pogodbe ter po potrebi predlagati ustrezne korekture;

2. aktivna vključitev sveta delavcev (predvsem preko svojega združenja) v širša prizadevanja za uzakonitev obvezne udeležbe delavcev pri dobičku  tudi v Sloveniji (po vzoru Francije); 

3. kjer ni pogojev za uveljavitev udeležbe pri dobičku (npr. v zavodih kot neprofitnih organizacijah ali v podjetjih, kjer iz takšnih ali drugačnih razlogov ni mogoče doseči dogovora s poslovodstvom in lastniki), podati ustrezno pobudo vsaj za proučitev možnosti za uveljavitev sistema udeležbe delavcev na prihrankih (t.i. gain sharinga) v organizaciji.

Notranje lastništvo zaposlenih

1. aktivna vključitev sveta delavcev (predvsem preko svojega združenja) v širša prizadevanja za ustrezno normativno ureditev sistema notranjega lastništva zaposlenih oz. delavskega delničarstva v Sloveniji (načini pridobivanja in širitve notranjega lastništva, oblike organiziranosti notranjih lastnikov, delovanje notranjih trgov itd.), ki bo načrtno spodbujala širitev in utrjevanje te oblike lastništva;  

2. prizadevanja za širitev in utrjevanje notranjega lastništva zaposlenih oz. delavskega delničarstva v podjetju v okviru že veljavne zakonodaje, ki naj bi šla predvsem v smeri:

· spodbujanja strokovnega razmisleka v organih podjetja (uprava in nadzorni svet oziroma upravni odbor, skupščina) o pomenu in pozitivnih poslovnih učinkih notranjega lastništva z namenom, da načrtno ohranjanje in razvoj le-tega postane del poslovne strategije podjetja;

· dajanja pobud in predlogov za uveljavitev ustreznih oblik organiziranega notranjega lastništva, ki jih dopušča veljavna zakonodaja (delniški sporazumi, organizirano glasovanje notranjih delničarjev preko skupnega pooblaščenca ipd.);

· osveščanja širšega kroga zaposlenih o pomenu notranjega lastništva. 

IV.

Izboljševanje pogojev dela in delovnega okolja 
1. izdelati separatne analize s predlogi ukrepov za izboljšanje fizičnih pogojev dela, kot npr.:

· fizikalni pogoji dela v posameznih obratih (klima, osvetlitev, ogrevanje ipd.),

· primernost delovnih prostorov (velikost, oprema, urejenost ipd.),

· primernost tehnologije (stroji, orodja itd.) in delovnih postopkov, 

· primernost psihofizične obremenitve delavcev pri delu (obseg dela, ergonomska ureditev delovnih mest in njihova prilagojenost psihofizičnim zmožnostim delavcev).

2. izdelati separatne analize stanja glede drugih pogojev dela in delovnega okolja, ki pomembno vplivajo na počutje zaposlenih pri delu, kot na primer:

· primernost organizacije izrabe dnevnega delovnega časa (fiksni, deljivi, gibljivi, premakljivi  itd.),
· primernost drugih vidikov organizacije delovnega procesa,
· primernost razporeda časov za malico in organizacija odmorov med delom,

· kvaliteta in stroški prehrane med delom,

· primernost in urejenost prostorov za prehrano med delom,

· ureditev prevozov na delo (individualnih in organiziranih skupinskih),

· primernost in urejenost parkirišč,

· omogočanje koriščenja letnih dopustov in drugih odsotnosti skladno s potrebami  delovnega procesa, istočasno pa tudi potrebami zaposlenih in njihovih družin,

· omogočanje izhodov med delom v primeru potrebe,

· možnosti za rekreacijo med delom (t.i. rekreacijski odmori) itd.,
ter predlagati upravi ukrepe za izboljšanje na vseh področjih;

3. uveljaviti sistem za sprotno zaznavanje ter realizacijo različnih pobud in predlogov zaposlenih glede izboljševanja delovnega okolja in drugih delovnih pogojev (npr. oblikovanje odbora SD za urejanje delovnih pogojev);

4. predlagati poslovodstvu vključitev podjetja v projekt za pridobitev »Certifikata Družini prijazno podjetje«, ki – z namenom optimalnega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja zaposlenih - omogoča celovit in načrten pristop k izboljševanju najrazličnejših vidikov pogojev dela, pri čemer imajo sveti delavcev pri pripravi in izvajanju tega projekta lahko izjemno pomembno vlogo.

V.

Izpopolnjevanje sistema izobraževanja ter napredovanja in kariernega razvoja zaposlenih

Splošna analiza stanja kot podlaga za ukrepanje

Svet delavcev naj opravi analizo stanja na tem področju v podjetju, in sicer predvsem z vidika možnosti, ki jih nudi podjetje zaposlenim za:

· učenje (izobraževanje, usposabljanje in strokovno izpopolnjevanje) v skladu z njihovimi interesi, potrebami in željami,

· napredovanje v skladu s kariernimi ambicijami posameznika, 

na osnovi rezultatov te analize pa zahteva pripravo programa ukrepov za izboljšave sistema izobraževanja ter napredovanja in kariernega razvoja zaposlenih v podjetju (pripravijo strokovne službe), pri čemer lahko svet delavcev stanje na tem področju dokaj zanesljivo ugotovi, če si odgovori vsaj na naslednja vprašanja: 

1. Ali je v podjetju uveljavljena praksa izvajanja rednih t.i. letnih razgovorov z zaposlenimi, ki so med drugim namenjeni tudi ugotavljanju interesov in pričakovanj posameznega delavca glede možnosti njegovega osebnostnega in kariernega razvoja, in na splošno obsegajo predvsem naslednje »obvezne« vsebine:

· pregled opravljenih nalog in analiza delovne uspešnosti ter doseganja osebnih ciljev,

· počutje, zadovoljstvo zaposlenega,

· razjasnitev organizacijske vloge zaposlenega v smislu doseganja ciljev organizacije,

· medsebojni odnosi s sodelavci in nadrejenimi .. (kaj lahko sam ali organizacija naredi za izboljšanje?),

· organizacija in nagrajevanje ter pogoji dela (na delovnem mestu in širše) – pobude in predlogi zaposlenega,

· načrtovanje izobraževanja, osebne kariere in osebnostnega razvoja,

· določanje osebnih ciljev za bodoče?

2. Ali se na podlagi teh razgovorov v podjetju pripravljajo tudi t.i. Individualni razvojni načrti v odvisnosti od ugotovljenih potreb organizacije ter osebnih želja in razvojnega potenciala posameznikov?

3. Ali je plan izobraževanja in napredovanja kadrov v podjetju kolikor mogoče usklajen z izdelanimi individualnimi razvojnimi načrti zaposlenih oziroma ali tak plan sploh obstaja?

4. Ali podjetje skrbi za pravočasno preusposabljanje (prekvalifikacije in dokvalifikacije) potencialno presežnih delavcev, s katerim se preprečuje njihovo odpuščanje iz poslovnih razlogov? 

5. Ali je v podjetju (na načelni ravni in tudi praktično) sprejet in med zaposlenimi dovolj široko promoviran sodobni organizacijski koncept »učeče se organizacije« ter s tem povezanih konkretnih ukrepov za načrtno razvijanje 

·  pozitivnega odnosa do znanja in izobraževanja (vsestransko omogočanje pridobivanja najrazličnejših, ne samo strogo strokovnih znanj, pri čemer se sredstva za te namene tretirajo kot »naložba v zaposlene«, ne kot klasični »strošek« ter ustrezno – materialno in nematerialno – vrednotenje znanja) in

·  različnih načinov prenosa znanja in informacij med zaposlenimi (npr.    organizacija »študijskih krožkov« in drugih oblik izmenjave znanja in idej z različnih strokovnih področij ipd.)?

Sistem napredovanja delavcev

1. ugotoviti, ali je v podjetju sploh uveljavljen takšen ali drugačen strokovno utemeljen sistem (horizontalnega in vertikalnega) napredovanja zaposlenih, in če ni, z ustreznimi pobudami in predlogi zagotoviti, da bo čim prej sprejet ustrezen splošni akt (pravilnik o napredovanju);

2. v okviru procesa soodločanja po 95. členu ZSDU kreativno sodelovati pri oblikovanju primernih kriterijev za napredovanje in tudi pri normativnem urejanju celotnega sistema napredovanja, ki je premet splošnega akta; 

3. spremljati uresničevanje sprejetega sistema napredovanja v praksi;

4. preko občasnih anketnih raziskav o zadovoljstvu zaposlenih s tem sistemom in na druge načine ugotavljati njegovo praktično učinkovitost ter po potrebi predlagati njegovo izpopolnjevanje.   

VI.

Razvoj področja »standarda zaposlenih« in sociale

1. zagotoviti (preko participacijskega dogovora) sistemsko okrepitev vloge sveta delavcev kot zastopnika interesov zaposlenih pri določanju politike razvoja in odločanju o višini ter načinu uporabe sredstev (vključno s sprejemanjem ustreznih pravilnikov) za 

·   reševanje stanovanjske problematike zaposlenih,

·   počitniško dejavnost,

·   kulturno, športno in rekreativno udejstvovanje zaposlenih,

·   socialno dejavnost (različne oblike socialnih pomoči, ki jih zagotavlja podjetje svojim članom), 

pri čemer se v ta namen priporoča oblikovanje tripartitno sestavljenega odbora (predstavniki poslovodstva, sveta delavcev in sindikata), v okviru katerega navedeni udeleženci skupaj oblikujejo plane za posamezna od zgoraj navedenih področij in odločajo o uporabi namenskih sredstev, pri čemer je zlasti o slednjem mogoče dogovoriti tudi popolno avtonomijo (»samoupravljanje«) sveta delavcev, priporočljiva konkretna določba participacijskega dogovora v tem smislu pa se lahko glasi nekako takole:

»Odločitve v samostojni pristojnosti sveta delavcev

…. člen

(1) Svet delavcev samostojno odloča o uporabi sredstev za potrebe  standarda delavcev  (reševanje stanovanjskih in drugih socialnih vprašanj, kulturne, športne, rekreacijske in počitniške dejavnosti), ki jih za te namene zagotavlja delodajalec. 

(2) O višini in dinamiki porabe sredstev iz prvega odstavka se vsako leto dogovorita poslovodstvo in svet delavcev s posebnim sporazumom oziroma pogodbo. 

(3) Svet delavcev lahko del sredstev ali vsa sredstva iz prvega odstavka prepusti v namensko razpolago sindikatu in izvaja nadzor nad njihovo uporabo. 

(4) Svet delavcev mora enkrat letno pisno poročati poslovodstvu o porabi dodeljenih sredstev.« 

2. uskladiti delovanje na tem področju s sindikatom ter ustrezno medsebojno razdeliti naloge na področju »standarda zaposlenih«.
VII.
Zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih
1. vzpostavitev sistema za sprotno zaznavanje različnih kršitev »zakonov in drugih predpisov, sprejetih kolektivnih pogodb ter doseženih dogovorov med svetom delavcev in delodajalcem« (1. alineje 87. člena ZSDU) in tekoče reagiranje za njihovo preprečevanje;

2. najmanj enkrat letno izdelava celovite analize stanja glede spoštovanja predpisov, splošnih aktov, kolektivnih pogodb in dogovorov (stanje pravne varnosti) v podjetju, in sicer zlasti s področja

· delovnih razmerij, 

· varnosti in zdravja pri delu, 

· socialne varnosti in varstva posebnih kategorij delavcev, 

· upokojevanja, 

· sodelovanja delavcev pri upravljanju, in

· drugih področij, ki pomenijo poseganje v pravice in dolžnosti delavcev,

     in na tej osnovi priprava predlogov ukrepov za izboljšanje stanja. 

3. oblikovanje »odbora za pravno varnost« za izvajanje zgoraj navedenih nalog (skupaj s sindikati), pri čemer, pri čemer naj bi bil ta formalno lociran pri svetu delavcev (v skladu z določil ZSDU o odborih SD), določeno število članov pa naj bi imenoval(i) sindikat(i) v podjetju. 

VIII.
(Pro)aktivno vključevanje v zagotavljanje zdravja in varnosti pri delu
(Opomba: Naloge in pristojnosti svetov delavcev na področju VZD - varnosti in zdravja pri delu, ki so med drugim posebej in dokaj natančno opredeljene v Zakonu o varnosti in zdravju pri delu ter v ZSDU, v bistvu sodijo med njihove »tekoče«, ne med »načrtovane« naloge. V tem opomniku zato navajamo samo tiste priporočljive naloge, ki jih zakon posebej ne opredeljuje in torej pomenijo tudi »proaktivno« angažiranje sveta delavcev za njegovo še večjo učinkovitost na tem pomembnem področju uresničevanja interesov zaposlenih.)
4. oblikovati poseben »odbor za varnost in zdravje pri delu« in sprejeti poslovnik za njegovo delo (alternativa: v manjših svetih delavcev lahko to funkcijo prevzame poverjenik za VZD kot eden izmed članov sveta delavcev);
5. zagotoviti ustrezno usposabljanje članov odbora in tudi ostalih članov sveta delavcev;
6. predlagati ustanovitev in zagotoviti obvezno sodelovanje predstavnikov sveta delavcev (izmed članov odbora) v posebnem stalnem strokovnem teamu, ki je v podjetju zadolžen za izdelavo izjave o varnosti z oceno tveganja ter za načrtovanje in izvajanje drugih ukrepov s tega področja (ob sodelovanju vseh zainteresiranih subjektov), in v katerem sodelujejo še predstavnik poslovodstva, pooblaščeni delavec za varnost in zdravje pri delu v podjetju, zdravnik medicine dela ter predstavnik sindikata;
7. zagotoviti možnost neposrednega sodelovanja posameznih delavcev pri konkretni izdelavi ocene tveganja za njihovo delovno mesto;
8. vzpostaviti sistem tekočega informiranja vseh zaposlenih o stanju varnosti in zdravja pri delu v podjetju;
9. redno izvajanti intervjuje, ankete in razgovore z delavci, s pomočjo katerih svet delavcev samoiniciativno in permanentno analizira stanje na področju varnosti in zdravja pri delu v podjetju ter na tej podlagi ukrepa 
·  bodisi z zahtevo delodajalcu za odpravo ugotovljenih pomanjkljivosti
·  bodisi (po potrebi) z zahtevo po inšpekcijskem nadzorstvu;

10. predlagati umestitev obravnave problematike stresa na delovnem mestu v sklop varnosti in zdravja pri delu in sprejem posebnega programa ukrepov za zmanjševanje stresa pri delu. 
IX.
Zagotavljanje celovitega in učinkovitega sistema obveščanja v podjetju
1. občasno analizirati vse obstoječe načine ter kvaliteto obveščanja zaposlenih v podjetju, zlasti pa nabor različnih komunikacijskih orodij, ki se uporabljajo v ta namen (npr. interno glasilo, razni bilteni in druge publikacije, poslovna poročila, oglasne deske, informacijski centri, plakati, letaki, sporočila v plačilni kuverti, pisma na dom, obvestila, srečanja, sestanki in zbori, ozvočenje, hišni radio itd.) ter predlagati ustrezno obogatitev in izboljšave, pri čemer je ključnega pomena tudi ocena primernosti vsebine obveščanja (ali so delavci kljub morebitni veliki količini informacij tudi dejansko deležni tistih informacij, ki jih v zvezi s poslovanjem podjetja v resnici potrebujejo in zanimajo glede dela in življenja v podjetju in ali so informacije posredovane v dovolj razumljivi obliki); 
2. zagotoviti, da se v podjetju uveljavi praksa izdelave posebnih “letnih poročil za zaposlene”, ki so na podlagi dosedanjih izkušenj iz prakse med zaposlenimi praviloma izredno pozitivno sprejeta;
3. uvesti v internem glasilu posebno rubriko, namenjeno delovanju sveta delavcev in drugih delavskih predstavništev;

4. zagotoviti, da bodo v ta namen pogosteje sklicani zbori delavcev ali organizirane druge oblike neposrednega komuniciranja med vodstvom in zaposlenimi;

5. glede na dejstvo, da je skrb za obveščanje zaposlenih ena izmed stalnih nalog sveta delavcev, oblikovati poseben odbor za obveščanje kot stalno delovno telo.

X.
Izboljševanje medčloveških odnosov in varstvo dostojanstva zaposlenih

Vodstveni odnosi 

1. permanentno spremljanje in analitično proučevanje kvalitete vodenja in vodstvenih odnosov v podjetju, in sicer bodisi na lastno pobudo ali na pobudo kolektiva ali delov kolektiva (organizacijskih enot), pri čemer se posebej priporoča po možnosti doseči dogovor s poslovodstvom za sistematično uvedbo rednega periodičnega ocenjevanja vodij tudi s strani zaposlenih, in sicer po eni izmed uveljavljenih strokovnih metod oz. diagnostičnih orodij (npr. po t.i. 360 stopinjskem modelu povratne informacije vodjem o njihovi uspešnosti pri ravnanju z ljudmi pri delu, kjer samooceno vodja sooča z mnenji svojih nadrejenih, sodelavcev in podrejenih), katerega rezultat morajo biti tudi sistematični ukrepi za izboljšanje vodenja na vseh ravneh organizacije; 

2. če s strani poslovodstva ni posluha za uvedbo sistematičnega proučevanja vodstvenih odnosov v organizaciji v zgoraj navedenem smislu, pa mora svet delavcev na lastno iniciativo vsekakor ustrezno reagirati vsaj v najbolj kritičnih primerih ugotovljenega problematičnega stanja vodenja, ki se pokaže v posameznih organizacijskih enotah (npr. večkratne in hujše pritožbe zaposlenih, evidentno slabi medčloveški odnosi, povečan absentizem in fluktuacija ipd.), pri čemer lahko v teh nujnih primerih svet delavcev tudi neodvisno od poslovodstva izpelje ustrezno anketno raziskavo ali ocenjevanje konkretnih vodij s strani zaposlenih in na podlagi rezultatov predlaga poslovodstvu sprejem nujnih ukrepov (izvedba ustreznega usposabljanja in izpopolnjevanja spornih vodij, po potreb pa tudi kadrovske menjave na vodstvenih delovnih mestih).   

Odnosi med zaposlenimi

1. prizadevanje za uveljavitev (na podlagi ustreznega sistematičnega usposabljanja tako vodij kot vseh zaposlenih) t.i. konstruktivnega reševanja vseh vrst organizacijskih konfliktov kot sestavnega elementa splošne organizacijske kulture v podjetju; 

2. prizadevanje za sistematično razvijanje različnih oblik organiziranega druženja sodelavcev  tudi izven delovnega časa (po možnosti vključno z vodilnimi delavci), kot so športne in rekreativne prireditve, pikniki, izleti, teambuildingi in podobno,  so namenjene tako spletanju tesnejših vezi med sodelavci kot tudi izgrajevanju večje pripadnosti zaposlenih organizaciji.     

Varstvo dostojanstva zaposlenih oz. »antimobing«
1. sprejem pisnega dogovora med delodajalcem in svetom delavcev (in na delavski strani po možnosti tudi sindikatom) kot zainteresiranima udeležencema (»Dogovor o preprečevanju in odpravljanju posledic mobinga«), s katerim se za obe strani zavezujoče določijo temeljni okviri sistema antimobinga (opomba: pojem antimobing v širšem pomenu besede zajema preprečevanje in odpravljanja posledic tako diskriminacije zaradi različnih osebnih okoliščin kot spolnega in drugega nadlegovanja ter tudi trpinčenja na delovnem mestu); 

2. sprejem Pravilnika o postopku obravnave in sankcioniranju pojavov mobinga;

3. oblikovanje skupnega odbora za antimobig (predstavniki delodajalca, sveta delavcev, sindikatov, kadrovske službe) in vzpostavitev instituta pooblaščenca za antimobing;
4. izdelava ocene tveganja za pojav mobinga v organizaciji na podlagi strokovno izdelane metodologije;

5. priprava programa ustreznih ukrepov na podlagi ocene tveganja in seznanitev kolektiva zaposlenih s temi ukrepi;

6. tekoče spremljanje izvajanja ukrepov ter aktivno angažiranje pri drugih aktivnostih, sprejetih v okviru skupnega odbora.

XI.
Izgrajevanje sodobne participativne organizacijske kulture v podjetju
Analiza organizacijske kulture in ugotovitev potrebe po njenem spreminjanju

1. izdelati okvirno oceno obstoječe organizacijske kulture v podjetju kot podlage za morebiten predlog sveta delavcev poslovodstvu za pripravo projekta oz. programa ukrepov za njeno celovito prenovo, pri čemer lahko kot pripomoček za izdelavo omenjene ocene služi (t.i. Robbinsovih) »10 karakteristik organizacijske kulture«, ki so za podjetje še posebej pomembne, in sicer:

·  individualna iniciativa - stopnja odgovornosti, svobode in neodvisnosti članov organizacije;

·  usmerjanje - stopnja definiranosti jasnih in preglednih ciljev in pričakovanje uspešnega doseganja cilja;

·  integracija - stopnja, do katere se enote, oddelki in službe spodbujajo za tesno sodelovanje in koordiniranje svojih akcij, oziroma stopnja skupnosti, ki jo v organizaciji skušajo doseči;

·  toleriranje tveganja - stopnja, do katere zaposlene spodbujajo, da so delovno agresivni, inovativni in da sprejemajo tve​ganje;

·  sodelovanje z vodilnimi - stopnja, do katere vodilni zagotav​ljajo nemotene komunikacije ter svoje sodelovanje in podporo svojim podrejenim;

·  kontrola - količina pravil in predpisov ter moč nadzora nad podrejenimi z namenom kontrole izvrševanja nalog;

·  identifikacija - stopnja, do katere se člani organizacije identificirajo kot celota in manj kot neka delovna skupina ali samo znotraj svoje strokovne profesije (pripadnost oz. stopnja identifikacije zaposlenih s cilji organizacije);

·  sistem nagrajevanja - stopnja, do katere so nagrade (plače, poviški, napredovanja itd.) povezane z ustvarjalnostjo in uspehom pri doseganju rezultatov in ne s kakimi drugimi kriteriji, kot so seniorat (delovna doba v podjetju), favoriziranje posameznika ali skupine, poslušnost itd.;

·  toleriranje konfliktov - stopnja, do katere zaposlene spodbujajo za izražanje lastnega mnenja, in možnost, da zaposleni vstopajo v delovne konflikte brez strahu (uveljavljenost t.i. konstruktivnega reševanja organizacijskih konfliktov);

·  oblike komuniciranja - stopnja, do katere so organizacijske komunikacije omejene in vezane na formalno hierarhično linijo avtoritete.

Posamezni priporočljivi parcialni ukrepi

1. vsako leto izdelati poročilo sveta delavcev nadzornemu svetu oz. upravnemu odboru v smislu 82. člena ZSDU o stanju na področju uresničevanja tega zakona s predlogom ukrepov za izboljšanje in zahtevo, da se NS oz. UO do njega opredeli;

2. poskrbeti za jasno izraženo in v kolektivu najširše skomunicirano poslanstvo in vizija organizacije, ki morata izrecno vključevati tudi skrb za kakovost delovnega življenja ter vsestransko zadovoljevanje zaposlenih kot najpomembnejše skupine déležnikov v duhu sodobnega koncepta »družbene odgovornosti podjetij«, pri čemer  morajo biti po možnosti vsi zaposleni skozi široko razpravo tudi ustrezno vključeni v njuno oblikovanje;

3. predlagati načrtno razvijanje pogojev za uveljavljanje t.i. participativnega komuniciranja na vseh ravneh in na vseh področjih sistema internega komuniciranja (komuniciranja z »interno javnostjo«) v organizaciji, kar sicer zahteva številne usklajene ukrepe na različnih področjih (devertikalizacija, decentralizacija in deformalizacija organizacijske strukture, usposabljanje vodij in zaposlenih v komunikacijskih veščinah, spremembo strategij in politik delovanja služb za odnose z javnostmi, načina reševanja organizacijskih konfliktov itd.); 

4. predlagati vključitev podjetja v enega izmed projektov, ki so usmerjeni v doseganje poslovne odličnosti, kot npr. priznanje RS za poslovno odličnost, ki temelji na t.i. evropskem modelu poslovne odličnosti in ki med dejavniki doseganja večje poslovne uspešnosti posebno pozornost namenja tudi ustreznemu »načinu upravljanja s človeškimi viri«, med rezultati pa »zadovoljstvu zaposlenih«, ter na ta način spodbuja razvoj splošne organizacijske kulture organizacije v smeri večje notranje demokratičnosti in participativnosti (vključenosti zaposlenih) v organizacijo;  

5. opozarjati na pojave v organizaciji, ki odstopajo od načel poštenosti, pravičnosti, humanosti, spoštovanja in zakonitosti pri ravnanju z zaposlenimi  in v zvezi s tem na nujnost sistematičnega uveljavljanja t.i. etičnega menedžmenta, ki pomeni širše vključevanje morale in etike, v poslovanje, pri čemer se kot eden od ukrepov priporoča tudi sprejem posebnega »etičnega kodeksa« v  organizaciji;

6. predlagati tudi spodbujanje uveljavljanja drugih znanih ukrepov za krepitev organizacijske kulture v podjetju, kot so specifični slogani, obredi, rituali, pripovedovanja o preteklih uspešnih dogodkih,  osebni zgledi vodilnih (simbolični menedžment«) ipd., seveda predvsem takšnih, ki posebej negujejo participativno organizacijsko kulturo. 
XII.
Gibanje zaposlenosti in zaposlitvena varnost
1. vsaj periodično zahtevati in analizirati podatke o številu in strukturi (izobrazbeni, starostni, spolni) zaposlenih in o gibanjih zaposlenosti ter v primeru večjih nihanj zahtevati pojasnila ter pravočasno ukrepanje za preprečitev nadaljevanja morebitnih negativnih trendov;
2. posebno pozornost nameniti proučevanju morebitnih pojavov večje fluktuacije, povečanih bolniških odsotnosti in odhajanja strokovnih kadrov iz podjetja ter ugotavljanju in odpravljanju vzrokov za te pojave;
3. na podlagi analiz stanja in gibanja zaposlenosti v posameznih organizacijskih enotah ter v podjetju kot celoti opozarjati na morebitne pojave “podzaposlenosti” ali možen nastanek tega pojava v določenih delih delovnega procesa in pravočasno zahtevati ustrezne organizacijske ukrepe preden pride do nerešljivega pojava trajno presežnih delavcev in njihovega morebitnega odpuščanja.

XIII.
Razreševanje problematike delovnih invalidov in drugih posebnih skupin delavcev

Invalidska problematika

1. tekoče reševanje invalidske problematike uvrstiti v program dela kot stalno nalogo, ki zajema

·   preventivno delovanje v smislu preprečevanja nastanka invalidnosti na  delovnem mestu (v okviru področja VZD);

·   skrb za dosledno izvajanje predpisov o zaposlovanju in varstvu invalidov ter vključevanje v planiranje in izvajanje zaposlovanja invalidov v organizaciji; 

·   vzdrževanje rednih neposrednih stikov z invalidi v organizaciji ter zagotavljanje pomoči pri uveljavljanju njihovih konkretnih specifičnih potreb in interesov;
2. za učinkovitejše delovanje sveta delavcev na tem področju ustrezno organizirati eno od naslednjih oblik delovanja:

· izvolitev posebnega predstavnika invalidov v svet delavcev skladno z določbo 28. člena Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU),
· ustanovitev posebnega odbora sveta delavcev za invalidsko problematiko,
· stalna zadolžitev enega izmed članov sveta delavcev za sodelovanje z delovnimi invalidi in spremljanje ter proučevanje invalidske problematike v organizaciji

in preko njih vzpostaviti tudi permanentno povezavo z vsemi sodelavci - invalidi v organizaciji ter v okviru zakonsko določenih pravic in pristojnosti sveta delavcev ukrepati pri delodajalcu za realizacijo različnih njihovih izkazanih potreb in interesov, pri čemer je svet delavcev še posebej dolžan odgovoriti na kakršnokoli pisno pobudo sodelavca - invalida v zvezi z individualnimi ali kolektivnimi problemi invalidov v organizaciji in pojasniti način svojega ukrepanja v zvezi s pobudo; 

3. zagotoviti specialno izobraževanje članov sveta delavcev o invalidski problematiki, zlasti o veljavnih predpisih s tega področja, kar je osnovni predpogoj za njihovo ustrezno delovanje na tem področju; 

4. najmanj enkrat letno zahtevati od svojega delodajalca pripravo posebne analize vzrokov za poškodbe pri delu in poklicne bolezni, ki imajo za posledico invalidnost, ter pripravo programa ustreznih ukrepov za odpravo teh vzrokov;
5. najmanj enkrat letno preveriti izpolnjevanje predpisane kvote zaposlenosti invalidov pri delodajalcu z vidika določil Zakona o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI) in utemeljenost razlogov za morebitna odstopanja, v primeru odstopanj pa na podlagi določb 86. in četrte alinee 87. člena ZSDU zahtevati skupno posvetovanje z delodajalcem o bodoči politiki zaposlovanja invalidov v organizaciji; 

6. v participacijske dogovore z delodajalci vključiti določbe, po katerih bodo politika zaposlovanja invalidov v organizaciji (morebitno ustanavljanje invalidskih podjetij, izraba zakonsko predvidenih stimulacij za zaposlovanje invalidov, itd.) ter ukrepi za njeno izvajanje postali predmet obveznega skupnega posvetovanja med delodajalcem in svetom delavcev;
7. občasno (najmanj enkrat letno) preverjati tudi uresničevanje zakonskih dolžnosti delodajalca glede ustreznosti zagotavljanja pravic zaposlenim invalidom v smislu določbe 200. člena Zakona o delovnih razmerjih - ZDR (pravice do opravljanja drugega dela ali dela s krajšim delovnim časom, poklicne rehabilitacije ali nadomestila plače v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju);
8. na podlagi določbe 6. alinee 94. člena ZSDU, ki določa obveznost skupnega posvetovanja delodajalca s svetom delavcev v primerih t.i. individualnih odpustov, vzpostaviti še posebej učinkovito kontrolo nad zakonitostjo postopkov odpovedi pogodb o zaposlitvi delavcem – invalidom;
9. najmanj enkrat letno organizirati sestanek oziroma delni zbor delavcev - invalidov zaradi obravnave invalidske problematike v organizaciji ter oblikovanja pobud in predlogov za njeno učinkovito reševanje.

Problematika ostalih »posebnih skupin delavcev« 

1. na podoben način kot invalidsko sistematično obravnavati tudi problematiko drugih posebnih skupin delavcev, med katere uvrščamo zlasti ženske, mlajše delavce, delavce za določen čas, delavce po pogodbi o delu, delavce, zaposlene preko agencij, študente, tuje delavce in ostale, zlasti tiste  kategorije delavcev, ki bodisi po naravi stvari bodisi po zakonu (lahko) sodijo med tako ali drugače »deprivilegirane« in »diskriminirane«.  
XIV.

Drugo
Z zgoraj navedenim okvirnim »naborom« možnih t.i. načrtovanih nalog svetov delavcev seveda še zdaleč niso izčrpane vse možnosti proaktivnega delovanja svetov delavcev, ampak lahko to predstavlja le osnovni smerokaz za nadaljnje, še bolj poglobljeno razmišljanje o različnih možnih vidikih in načinih za učinkovito uresničevanje potreb in interesov zaposlenih v sferi dela ter nenehnega izboljševanja kakovosti delovnega življenja. 

I.

IZGRAJEVANJE SISTEMA »ANTIMOBINGA« V PODJETJJU

Dr. Daniela Brečko
RAZVOJ PREVENTIVNIH STRATEGIJ ZOPER MOBING
Povzetek

Mobing 
 – psihično in čustveno nasilje na delovnem mestu  (trpinčenje) smo v noveli ZDR-ja  uzakonili tudi v Sloveniji.   Zanj je predpisana tudi odškodninska odgovornost delodajalca, če le ta ne stori vsega , kar je v njegovi moči, da to tega nezaželenega pojava ne bi  prišlo.  Prav tako je  uzakonjen tudi v kazenskem zakoniku, zanj je zakrožena zaporna kazen.  Odkar je sprejeta novela pa so na sodišču že prvi primeri mobinga, ki je torej že  začel živeti svoje življenje tudi v pravnem sistemu. Toda, če kje potem zlasti pri mobingu velja, da naj bo sodišče zadnja možnost,  saj  je v primeru sodnega epiloga že nastala nepopravljiva škoda tako za organizacijo kot za posameznika (žrtev) mobinga.  Ker lahko vsled trenutnega gospodarskega dogajanja  po vseh razpoložljivih statističnih kazalcih upravičeno  pričakujemo porast  pojavnosti mobinga, se organizacijo pospešeno odločajo za preventivno delovanje in ukrepanje. V ta namen razvijajo svojstvene strategije preventivnega delovanja, zgodnjega ukrepanja in v primeru, da je že prišlo do nezaželenega dejanja  pa tudi svojstvene strategije  poznega ukrepanja.

OD PRIPOROČIL DO UZAKONJENJA
Mobing ni nov pojav.  Tako že leta 1989 najdemo v Smernice Sveta 89/391 za preprečevanje mobinga  naslednja priporočilo, da si morajo delodajalci    v sodelovanju z zaposlenimi

· prizadevati, da zavarujejo zaposlene pred mobingom

· oceniti nevarnost, ki jo predstavlja mobing (potencialne dejavnike tveganje ter posledice za organizacijo).

V smernicah so bila zapisana le priporočila, v noveli ZDR-ja pa je  v slovenski  zakonodaji prvič manifestno zanj zakrožena tudi odškodninska odgovornost delodajalca. Leto kasneje dobi mobing svoje mesto že v Kazenskem zakoniku.  To jasno dokazuje,d a priporočila niso zalegla, oziroma, da spremenjene družbene razmere »ugodno« vplivajo na njegov razmah na  eni strani, in na drugi strani, da se tolerantnost do mobinga zmanjšuje. 

Odkar je mobing zapisan tudi v zakonu, kjer se uporablja trpinčenje, pa je še posebej pomembno izpostaviti pravilno definicijo tega pojava.  »Mobing/Trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali sistematično in dolgotrajno,  neetično, žaljivo verbalno ali neverbalno dejanje ene ali več oseb na delovnem mestu ali v zvezi z delom, na vseh hierarhičnih ravneh in v vseh smereh, pogosto z namenom izrina iz delovnega okolja.  Usmerjeno je proti drugi osebi ali več osebam in povzroča socialno izključevanje ali ogroža psihično, fizično  ali socialno zdravje in varnost ter ga žrtve razumejo kot zatiranje, poniževanje, ogrožanje ali žaljenje dostojanstva pri delu.«  (D. Brečko 2005)  
O sami definiciji bi lahko zapisali samostojen elaborat, kar pa ni namen tega prispevka. Velja pa opozoriti, da je dojemanje dejanj, ki jih opisuje zgornja definicija izjemno subjektivno in zaradi tega velikokrat popačeno iz strani žrtve ali iz strani napadalca.  Tako gre ob bok definiciji posebej izpostaviti, da posamični primeri negativnega vedenja, kot ga opisuje definicija, lahko prav tako pomenijo napad na dostojanstvo na delovnem mestu, vendar jih kot enkratne incidente ne moremo šteti med trpinčenje na delovnem mestu. Najobjektivnejši razločevalni faktor med enkratnim incidentom in  psihičnim nasiljem  (mobingom) je njegovo trajanje in načrtni namen. Pri tem se takoj zastavi vprašanje, kaj pomeni »dlje časa trajajoče dejanje«  Definicija ne govori jasno o tem, toda  za dlje časa trajajoče dejanje štejemo dejstvo, da se očitna dejanja mobinga vršijo neprekinjeno v obdobju 6 mesecih od 2 do 3 krat (ali večkrat) na teden in seveda, da se ta dejanja vršijo od iste osebe oz. skupine oseb in so naperjena proti isti osebi. 

PREVENTIVNO DELOVANJE  MORA BITI CILJ STRATEŠKEGA PREPREČEVANJA MOBINGA
V primeru pojava mobinga  je v organizaciji storjena nepopravljiva škoda.  Ne le finančna, kamor sodijo stroški najema nove delovne sile oz stroški absentizma ter stroški odškodninske odgovornosti, ampak tudi posledično upad delovnih aktivnosti ter uspešnosti podjetja zaradi neustrezne organizacijske klime.  Strokovnjaki ocenjujejo stroške mobinga v primeru organizacije z 200 zaposlenimi, kjer se je zgodil le en primer mobinga,  na kar  380.000 evrov v obdobju leta dni.  To je zagotovo več kot dober argument, da  poskrbimo za preventivno ravnanje.  Preventivno delovanje pa lahko razvrstimo vzdolž osebnih preventivnih ukrepov in aktivnosti v zgodnji fazi zaznave mobinga kot tudi strateških ukrepov, ki jih lahko  in tudi mora  po zakonu sprejeti  organizacija. 

Preden pa opišemo ene in druge, je potrebno predstaviti najpogostejše vzroke za nastanek mobinga, kar nam bo pomagalo pojasniti tudi vzroke za nesluten razmah tega pojava v zadnjih letih. 

ODPRAVLJAJMO VZROKE IN NE POSLEDICE?

V tekmovalni družbi individualistično naravnanih vrednot, pravzaprav ni presenetljivo, da se pojavlja drugačna, bolj skrita  oblika nasilja. Tako  imamo na eni strani opraviti z nezdravimi ambicijami posameznikov, ki izvajajo psihično nasilje za namenom, da si priborijo boljši položaj v organizaciji, včasih je vzrok za pojav psihičnega nasilja tudi tako imenovana potreba po »črni ovci«, torej potiskanje krivde za na primer slab položaj podjetja zgolj na enega posameznika ali skupino posameznikov, velikokrat pa se v mobing sprevržejo tudi  dlje časa nerazrešeni konflikti.

Le redko  bomo našli en sam vzrok za začetek   mobinga.   Med najpogostejše  organizacijske vzroke nastanka mobinga    lahko štejemo  neustrezno organizacijo dela, nejasne pristojnosti in nejasno vodenje, preobilica dela oz. veliko intenzivnost dela, ki s se boj prinese velike  obveznosti  in tudi podzaposlenost.  Nekateri so še danes prepričani, da je “mobing” predvsem problem posameznika in niso pripravljeni videti pomembno vlogo organizacije, ki  ima pomembno vlogi pri pravočasnem prepoznavanju tega neljubega pojava. 

Vzroke za nastanek mobinga  lahko razdelimo v štiri širše skupine (Brečko, 2003): 

	 VZROK
	ORGANIZACIJA DELA
	NAČIN VODENJA
	SOCIALNI POLOŽAJ MOBIRANIH
	MORALNI NIVO POSAMEZNIKOV

	Pomanj-

kljivosti
	Nezasedena delovna mesta

Časovni pritisk in velika intenzivnost dela

Toga hierarhija in enosmerna komunikacija

Visoka odgovornost

Nizka stopnja odločanja

Podcenjevanje sposobnosti zaposlenih

Podcenjevanje dela zaposlenih

Preveč dela z nizko stopnjo miselnih operacij
	Nezadostna komunikacija

Toleriranje očitnih znakov “mobinga” 

Avtoritarni način vodenj
	Kulturna in nacionalna pripadnost

Posebne osebnostne lastnosti

Spol

Barva kože
Invalidnost
Socialni položaj (matere samohranilke..)
	Ventil za sproščanje agresij

Uveljavljanje moči

Krepitev občutka povezanosti znotraj skupine

Strah pred izgubo delovnega mesta

Nezadovoljstvo na delovnem mestu 


UKREPAMO LAHKO ŠELE, KO MOBING PREPOZNAMO

Nobena strategija, ki jih opisujem v nadaljevanju, nam ne bo pomagala, če pojava mobinga ne bomo  zaznali. Kako torej pravočasno prepoznati psihično nasilje na delovnem mestu?  Najprej je potrebno  natančno in povsem nedvoumno opredeliti tipične pojavne oblike mobinga, ki bi se uspele pojaviti v organizaciji in  osvojiti definicijo mobinga  (navedli smo jih uvodoma v tem prispevku), potem pa  bo prepoznavanje precej lažje.  Na Inšpektoratu za delo poročajo, da  prejmemo veliko ovadb zoper mobing, toda ob raziskavi ugotovijo, da gre za vse prej kot mobing.   Vsak konflikt  še ni mobing. V turbulentnem družbenem okolju in razmerah je vsekakor konfliktov več kot prej, toda, če so le ti pravočasno in ustrezno razrešeni, so   prav ti  velika priložnost za napredek.  Če pa gre za sistematičen, procesen in torej načrten napad na posameznika z namenom izrina iz delovnega okolja, pa je to vsekakor  mobing, ki se lahko vrši na vseh ravneh in v vseh smereh. V največ primerih se mobing vrši  med sodelavci na isti hierarhični ravni. Poznamo pa seveda tudi mobing od spodaj navzgor, kjer se skupina sodelavcev napade vodjo in mobing inside-outside, ki se vrši na relaciji dobavitelj(i) oz. stranke-zaposleni.  

Pojav psihičnega nasilja  v organizaciji največkrat prvi prepoznajo sodelavci kot pa vodstvo ali žrtve. Same žrtve namreč poročajo, da sploh niso vedele da gre za mobing, dokler ni bilo že prepozno in so se že začeli recimo disciplinski ukrepi. Prav tako pa  tudi management v določenih primerih ne more pravočasno zaznati tega pojava, ker se dogaja med sodelavci na prikrit način. Kadar se mobing izvaja  od strani nadrejenih pa ga seveda najprej prepozna bodisi žrtev, bodisi sodelavci, vendar kot smo že dejali,  praviloma prej vsi drugi, le žrtev ne.  
Raziskave v vseh državah tudi kažejo, da je število očividcev  (prič) večje kot število tistih, ki so se v raziskavi opredelili kot žrtve.  Priče dejanj mobinga  pa so žal  tudi najbolj tihe priče, ki o tem ne govorijo niti z žrtvijo, še manj pa  o tem obvestijo pristojne službe. 
Tako je še vedno  najboljša pot za prepoznavanje tega pojava sprotna komunikacija ter nadzor managementa nad delom ter odnosi v organizaciji. Najbolj učinkovito zdravilo za prepoznavanje mobinga je namreč nenehna pozornost nadrejenih na dogajanje v organizaciji. Pozornost pa je vselej povezana  z neposrednimi kontakti  z zaposlenimi.  Je že res, da nam je elektronska pošta omogočila hitrejše in pogostejše komuniciranje, toda odvzela je eno pomembno lastnost učinkovite komunikacije – neposreden stik. Torej nadrejeni si bodo morali vzeti dovolj časa za vsakodnevne pogovore z zaposlenimi in opazovanje ter merjenje organizacijske klime »na svoji koži«.
OCENA OGROŽENOSTI  ORGANIZACIJE ZA POJAV MOBING
Nekatere slovenske organizacije so se že  lotile sistemskega urejanja oz strateškega delovanja zoper mobing.  Organizacija  pa lahko  na pot sistemskega urejanja in strateškega delovanja stopi le primerno opremljena za informacijami, za kar je potrebno  in dobrodošlo izdelati oceno ogroženosti  organizacije za pojav  mobinga. 

Na podlagi ocene ne bomo ugotovili le stopnje ogroženosti ampak zaznali tudi že morebitne  pojavne oblike.  Ocena ogroženosti se izdela po posebni metodologiji na fokusnih skupinah in služi kot podlaga za izbiro in sprejem strateških ukrepov. Ocene ogroženosti za pojav mobinga izdelujejo zunanje svetovalne službe, ki  vsled velike občutljivosti predmeta raziskave  lahko zagotovijo objektivnost in zanesljivost ocene . 

STRATEŠKI UKREPI  PREVENTIVNEGA DELOVANJA ORGANIZACIJE  
Za določitev preventivnih strategij se moramo najprej ozreti po vzrokih in jih že v predhodni fazi skušati odpraviti oz. vse dejavnike tveganja vzeti pod drobnogled in jih v največji možni meri izboljšati. Tako med najpogostejše preventivne oblike delovanja tako sodijo: 
Izboljšanje stila vodenja; Ljudi ni več mogoče voditi na temelju ekonomske prisile ali z drugimi besedami z zastraševanjem.  V primeru takšnega stila vodenja se v organizaciji zagotovo pojavi mobing. Nova paradigma vodenja stavi na avtentično vodenje oz. na vodenje, ki temelji na pozitivnih psiholoških osnovah in gradi zaupanje med  ljudmi.  Za to potrebujemo prave vodje. Njihovo nenehno usposabljanje za vodstvene naloge je prioritetno ne le za preventivno preprečevanje mobinga, ampak 

tudi sicer za doseganje uspešnosti organizacije.  Vodje pa je znotraj tega ukrepa treba tudi usposobiti za ustrezno medsebojno komuniciranje v relaciji nadrejeni-podrejeni in hkrati tudi  za spodbujanje ustrezne pozitivne komunikacije znotraj organizacije, med zaposlenimi. 
Sprememba organizacije dela;  Delo se zelo hitro spreminja in z njim tudi sami delovno procesi in organizacija dela.  Le te spremembe je potrebno nenehno slediti in iskati učinkovitejše vzorce, kjer bodo sodelavci lahko delo pravili hitreje in z manjšo izgubo energije. Za pojav mobinga so  še zlasti nevanre tako imenovane povratne zanke, torej delo  organizirano na način, da se vrača nekomu v »popravilo«. Takšnih povratnih zank naj bi bilo čim manj. Po drugi strani pa  je pri organizaciji dela tudi pomembno, da se  sledi potrebam »delavcev znanja«, ki zahtevajo več miselnih  in manj rutinskih nalog. Praviloma namreč velja, da se  mobing v večji meri pojavlja v okoljih, kjer zaposleni niso dovolj miselno »obremenjeni« oz delo ne zapolnjuje njihovih kognitivnih zmogljivosti v zadostni meri.
Jasno podajanje informacij;  je zelo povezani z vodenjem. Jasno podajanje informacij  iz strani vodje pomeni, jasno podajanje pričakovanj o delu, jasno oblikovanje osebnih ciljev posameznikov in jasno podajanje skupnih informacij je ukrep  ki preprečuje nastanek govoric v podjetju. 
Odprta komunikacija; organizacije, ki spodbujajo odprte komunikacije, so manj dovzetne za nastanek mobinga.  Kjer gredo ljudje brez strahu zjutraj skupaj na kavo, kjer prehajajo iz pisarne v pisarno in gojijo kulturi neposrednega komuniciranja je morebitni pojav mobinga tudi hitro razkrit.  Način komunikacije pa v največji meri zavisi od stila vodenja.

Organizacijska kultura, ki zapoveduje timsko delo sodi med naslednji preventivni ukrep.  Pretirana individualnost in tekmovalnost zelo hitro pripelje organizacijo do nastanka mobinga.  Spodbujanje timskega dela pa ga  blaži. In kako zgraditi timsko  organizacijsko kulturo. Najhitreje in najučinkovitejše z oblikovanjem ustreznega sistema nagrajevanja, ki nagrajuje timske cilje oz delo celotnega tima. 
Ukrepi in spremembe, ki bi pripomogle k izboljšanju delovne atmosfere. Organizirana skupna druženja, interna izobraževalna srečanja, timbildingu, sistem internega komuniciranja… so vse ukrepi ki vodijo k izboljšanju delovne atmosfere. 

Izobraževanje in ozaveščanje za preprečevanje neprimernih oblik vedenja. Med ta ukrep sodi najprej izobraževanje managementa; o neprimernih oblikah vedenja v organizacijii, o spoštljivih in motivacijskih medsoebnih odnosih, o tem kako prepoznati prve znake mobinga v organizaciji…
Zagotovo bi na ravni organizacije bilo dobrodošlo izobraževanje o mirnem reševanju konfliktnih situacij, glede  na to, da  je konflikt prva stopnja v razvoju mobinga.
Organizacijski dogovor pa je še posebej zanimiva oblika preventive. Imenujemo jo tudi psihološka pogodba, kjer gre za poseben sporazum  in zavezo med delodajalci in delojemalci oz. predstavnikom Sveta delavcev in sindikatom, da bodo vse strani storile vse, da do mobinga ne  bo prihajalo. Organizacijski dogovor je  veliko bolj zavezujoč kot splošni pravni akti, saj zavezuje vse strani, delavce kot delodajalca. 

UKREPI IZ POLJA ZGODNJEGA UKREPANJA
Zapisane sankcije ter ukrepi zoper mobing je prvi strateški ukrep zgodnjega ukrepanja. Če v pravilniku ali kje drugje sankcije niso zapisane oziroma so zapisane preveč ohlapno, potem  do zgodnjega prepoznavanja mobinga ne bo prišlo. 
Usposabljanje vseh zaposlenih za prepoznavanaje mobinga

Zaposleni morajo biti seznanjeni z vsemi pojavnimi oblikami mobinga in ga prepoznati ne glede na to, ali ga izvajajo sami ali so žrtve. Prav tako morajo poznati sankcije v primeru izvajanja mobinga.  
Kadrovski managerji morajo biti usposobljeni za prepoznavanje vseh vrst (vertikalni – horizontalni, inside-outside) mobinga.

Predstavniki delavcev, pa morajo biti seznanjeni s celotno strategijo oz. politiko boja proti mobingu  in zasledovati njihovo uresničevanje. kar pomeni, da morajo ravno tako biti usposobljeni za prepoznavanje vseh oblik mobinga, z ukrepi za reševanje tega problema ter pravicami žrtev mobinga, ki bi jih lahko napotili na ustrezno mesto po pomoč.
Vzpostavitev sistema pritožb brez represije; Organizacija mora vzpostaviti sistem pritožb, prijav mobinga, kjer prijavitelj ne bo deležen sankcij za svoje dejanje. V večini primerov je to notranji svetovalec, v mednarodnih družbah pa se poslužujejo    veččlanskih komisij, ki jo sestavljajo ljudje, ki so zaposleni v drugem, torej ne v matičnem podjetju.    S tem povečajo zaupanje v objektivno delo komisije in odpravljajo strah pred vložitvijo prijave. 
Usposobljeni pooblaščenci za mobing.  Če smo v splošnem pravnem aktu določili posebnega pooblaščenca oz internega svetovalca  h kateremu se lahko morebitne žrtve obrnejo po prvo pomoč oz. podajo prijavo, potem mora biti ta oseba tudi primerno usposobljena za to, kako lahko žrtvi mobinga pomaga oz. jo zaščiti pred stigamtizacijo v primeru podane prijave. Izbrati je potrebno osebo, ki uživa veliko zaupanje in ima tudi moč ter vpliv na vodstvo.  
Priročnik o mobingu, kjer so navedeni tako osebni obrambi strategije posameznika v boju zoper mobing kot tudi organizacijski ukrepi ter napotki o tem, kje žrtve mobinga dobijo pomoč znotraj in zunaj organizacije smo uvrstili v zgodnje ukrepanje, predvsem zato, ker ljudje po njem posežejo šele takrat, ko so v organizaciji ali sami zaznali pojav mobinga.  
Izobraževalno-informativna spletna stran o  primernih oblikah vedenja, kamor bi se stekali tako primeri, vprašanja in ukrepi proti mobingu. Ta ukrep bi vsakemu, ki bi želel ostati anonimen, omogočalo celovito seznanitev z področjem mobinga. Podjetja pa naj bi na svojih intranetih prav tako objavila informacijo o tej spletni strani.
Nenehno komuniciranje etičnega ravnanja;  Organizacija naj nenehno komunicira etično ravnanje   na vseh ravneh organizacije, začenši z vodstvom, ki predstavlja zgled vsem drugim. V to vrsto ukrepov sodi kodeks ravnanja, ki ga je treba  tudi redno posodabljati in komunicirati.  Prav tako so je pomembno nenehno komuniciranje sprejetih vrednot in standardov poslovanja.  

STRATEŠKI UKREPI POZNEGA UKREPANJA ORGANIZACIJE  
Če se dejanje mobinga v organizaciji že razvije, je dolžnost managementa in nadzornih teles, da zaščiti posameznika pred morebitno nastalo škodo.  Stigmatizacija posameznika mora biti preprečena, prav tako pa mu mora organizacija povrniti nekdanji ugled. Odpustiti žrtev mobinga lahko vsekakor klasificiramo kot največjo napako managementa, brez sleherne družbene odgovornosti.  Zaposlenim v 

organizaciji pa bo takšno dejanje managementa dalo jasno vedeti,  da dopušča tovrstna dejanja, kar izjemno negativ vpliva na organizacijsko klimo, saj  nihče v organizaciji ne ve, kdaj  bo on na vrsti! V takšnem okolju pa zagotovo ljudje ne bodo učinkoviti! Zato  tudi strateški ukrepi organizacije v polju rehabilitacije niso nič manj pomembni, čeravno v tej fazi vseh posledic ni mogoče več preprečiti. 
Ukrepi, ki naj jih organizacija izvaja v polju rehabilitacije oz. poznega ukrepanja pa so: 
Izvedene sankcije zoper napadalce; v primeru  dokazanega mobing dejanja v organizaciji, naj le ta zapisane sankcije zoper storilca tudi izvrši in primerno o tem poda informacijo v organizaciji. S tem  zelo učinkovito preprečuje vse druge morebitne pojavne oblike mobinga. Sankcije so  lahko različno visoke, najhujša pa je odpoved delovnega razmerja. 
Povrnitev ugleda žrtvi;  Z izvršenimi sankcijami bo organizacija tudi ustrezno pripomogla k povrnitvi ugleda žrtve, kar pa zagotovo ni vse, kar lahko na tem polju naredi.  Z ustreznimi internimi komunikaciji  naj žrtvi uredi primerno in spodbudno delovno okolje (ali povratek  vanj). 
Dodatni dopust za poklicno rehabilitacijo; Organizacija naj omogoči žrtvi izredni plačan dopust za  poklicno rehabilitacijo. Žrtve velikokrat potrebujejo čas za  povrnitev psihičnih moči. Če ji le tega organizacija omogoči v obliki dodatnega dopusta in ne v obliki bolniške odsotnosti,  je to veliko  bolj stimulacijsko kot, da njeno odsotnost vodijo v bolniškem staležu, saj jo tako dodatno stigmatizirajo. 
Dodatna socialna pomoč; Organizacije lahko žrvti ponudijo tudi enkratno materilano  pomoč kot nadomestilo za izpad dela prihodka, ki ga je  žrtev utrpela ob morebitnem bolniškem staležu. 
Dodatno izobraževanje za dvig samozavesti; Zelo spodbudno je, če organizacija ponudi žrtvi mobinga dodatno izobraževanje za dvig samozavesti oz. samospoštovanja, ki je ob takih primerih zelo okrnjeno. 
Vzeti morebitno dejanje mobinga kot učno izkušnjo z vso družbeno odgovornostjo…, kar nekaj primerov  je že, ko so organizacije po tem, ko so prepoznale mobing, o njem tudi javno spregovorile, tako o obliki mobing dejanja, kot tudi o vsem dogajanju, ki je sledilo in ukrepih, ki so jih v zvezi s tem izvedli.  S tem so ne le ponotranjili učno izkušnjo, ampak so jo podelili tudi s drugimi in tako pripomogli k družbenemu ozaveščanju o problemu mobinga.  Dejstvo je, da če se o tem več govori,  je posledično mobinga  manj. 

ZAKLJUČEK
V današnjem svetu izginjajo zasluge za minulo delo, živimo namreč v družbi    rezultatov ter uspehov tukaj in zdaj. Pretekli dosežki več ne štejejo.  Vse to je povzročilo vsesplošno tekmovalnost, usmerjenost v individualizem,  vse hitrejši tempo življenja, nebrzdano potrošništvo, ki nas sili v polje “imeti” ter zanemarja vidik človeka “biti” ter nujno pripelje tudi do zaostrenih medosebnih odnosov,  boja za prevlado, ki ga pogosto poganja zgolj strah pred izgubo materialnih ugodnosti (službe).   Še huje,  časa za medosebne odnose sploh ni več, kar nas kot družbo  izpostavlja nevarnosti, da vrednota medosebnih odnosov pravzaprav izginja.  Kot vidimo je mobing že kar sistemsko vgrajen v sodobno tekmovalno družbo.  Sedaj pa prelagamo  breme za njegovo rešitev na posameznika in na organizacijo.  
Družba je naredila svoje. Vsaj tako se zdi, ko je uzakonila mobing.  Je to res dovolj?   Kaj pa lahko še stori? Kaj lahko stori v tem trenutku, ne da bi še dodatno bremenila državni proračun? Ustanovitev posebnih svetovalnih teles in insititutov v tem hipu ne vidim kot optimalno rešitev. V razmislek pa gre zagotovo ponuditi  model širšega ozaveščanja in spodbujanja vrednost, ki bodo prispevale k preprečevanju tega pojava. V priv vrsti je to oglaševanje in medijska podpora pravih vrednot.  Moreibti gre pod drobnogled kot učno izkušnjo vzeti tudi Švedsko, ki  prednjači  pri izobraževanju na področju mobinga.  Na ravni države so pripravili   zbirko videokaset,  s katerim zaposlene ozaveščajo o mobingu… Toda čas je ugoden. O mobingu smo končno spregovorili na glas, bilo je narejenih že kar nekaj raziskav, tudi nacioanlna raziksava…sedaj potreujemo le še pravšnji nivo družbenene volje, ki se na področju organizacij in države, upam si trditi,  že kaže.   

PRAVNI IN INSTITUCIONALNI OKVIRI ZA REŠEVANJE PROBLEMATIKE MOBINGA

Ukvarjanje s problematiko mobinga (opomba: v najširšem pomenu besede ta pojem zajema tako diskriminacijo, kot tudi spolno in drugo nadlegovanje ter trpinčenje na delovnem mestu) je zagotovo ena pomembnih nalog s področja proaktivnega angažiranja svetov delavcev. Posebej pa velja poudariti, da v tem smislu ni naloga svetov delavcev neposredno reševanje posamičnih konkretnih primerov mobinga, temveč prizadevanje (v sodelovanju z delodajalcem) za vzpostavitev učinkovitega »sistema antimobinga« v organizaciji, to je za sprejetje potrebnih pravnih podlag in okvirov ter oblikovanje ustreznih institucij, pristojnih za konkretno ukrepanje na tem področju, v katerih pa seveda  potem sodeluje tudi svet delavcev s svojimi predstavniki.   

1. Uvod

Zakon o delovnih razmerjih - ZDR v 1. odst. 45. člena načeloma določa preprečevanje mobinga kot dolžnost delodajalca, in sicer glede tega pravi:

45. člen
(varovanje dostojanstva delavca pri delu)


(1) Delodajalec je dolžan zagotavljati takšno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali trpinčenju s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. V ta namen mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred trpinčenjem na delovnem mestu.

Učinkovito reševanje problematike mobinga v osnovi zajema dva temeljna vidika, in sicer:

a) ustrezno pravno ureditev in vzpostavitev tudi potrebnih institucionalnih okvirov;

b) različne konkretne ukrepe (preventivne in kurativne).

Če se omejimo na pravno in institucionalno ureditev tega področja, je v smislu zgoraj navedene določbe ZDR tudi ta v celoti v domeni delodajalca. Vprašanje, ki si ga velja v zvezi s tem zastaviti, pa je naslednje: ali je torej z vidika delavskih predstavništev (tako svetov delavcev kot sindikatov), ki jih seveda ta problematika že v osnovi še kako neposredno zadeva v funkciji varstva interesov zaposlenih, 
· dovolj, da se omejijo le na postavljanje zahtev in dajanje pobud delodajalcu za učinkovitejše reševanje te problematike;

· ali naj se skušajo na tem področju tudi sami po svojih močeh maksimalno angažirati?

Glede na sprejete siceršnje usmeritve glede nujnosti t.i. proaktivnega delovanja svetov delavcev je seveda odgovor na dlani. Poskušajo naj se neposredno angažirati in skupaj z delodajalcem zagotoviti čim učinkovitejši sistem reševanja te problematike v podjetju (»sistem antimobinga«). Pa ne samo zato, ker ni ustrezne garancije, da se bo delodajalec brez tega dovolj zavzeto lotil urejanja tega področja, ampak predvsem tudi zato, ker ta sistem lahko zares učinkovito deluje le, če so vanj angažirano vključeni vsi neposredno zainteresirani in odgovorni subjekti (na delodajalski in delojemalski strani), česar verjetno ni treba posebej utemeljevati.  

Ne glede na to kaj neposredno zapoveduje zakon, je torej smiselno vztrajati na tem, da delavska predstavništva v nekem smislu postanejo nujen integralni del celotnega »sistema antimobinga« v podjetju. To pa pomeni, da morajo biti ustrezno vključeni 

· tako v oblikovanje ustreznih avtonomnih pravnih podlag in okvirov tega sistema,

· kot tudi v konkretne institucije tega sistema, ki naj bi bile skladno z omenjenimi pravno dogovorjenimi okviri odgovorne in pristojne za ukrepanje na tem področju. 

2. Avtonomno oblikovanje pravnih okvirov sistema antimobinga v podjetju
Izhajajoč iz zgoraj navedenih predpostavk menimo, da bi morala pravne okvire sistema antimobinga (poleg zakonskih) predstavljati dva temeljna avtonomna pravna akta, sprejeta v posameznem podjetju, in sicer: 

a) okvirni dogovor med delodajalcem in svetom delavcev o preprečevanju in odpravljanju posledic mobinga (»Dogovor o antimobingu«) ter 

b) pravilnik o varstvu delavcev pred mobingom in o načinu reševanja primerov mobinga,
ki morata biti seveda vsebinsko komplementarna, tako da se med seboj ustrezno dopolnjujeta.

V praksi različnih podjetij je glede tega zaenkrat uveljavljena bodisi samo prva (dogovor) bodisi samo druga rešitev (pravilnik). Naš predlog pa gre torej v smeri uveljavitve ustrezne kombinacije obeh omenjenih aktov. Zakaj?

Samo dogovor med delodajalcem in delavskimi predstavništvi načeloma ne zadostuje za celovito in primerno ureditev tega področja zato, ker ta po svoji pravni naravi ni splošni akt, ampak »pogodba«, ki zavezuje samo udeležence, nima pa splošne veljave. Zato v njem ni mogoče pravno zavezujoče urediti postopka za (tudi morebitno) pravno sankcioniranje kršitev s tega področja. Po splošnih pravnih pravilih je namreč mogoče ustrezno pravno sankcionirati določene kršitve delovnih obveznosti le, če so te vnaprej določene in če so vnaprej predpisane tudi možne sankcije ter postopek njihovega sprejemanja. Ta vprašanja je torej mogoče ustrezno pravno urediti le v obliki pravilnika kot splošnega akta.  

Po drugi strani pa je v obravnavanem kontekstu pomanjkljivost pravilnikov kot enostranskih pravnih aktov delodajalca ta, da ne more enostransko zavezovati sveta delavcev in sindikata k aktivni udeležbi v prizadevanjih za celovito reševanje te problematike v podjetju, čeprav je sicer ustrezno angažiranje vseh zainteresiranih subjektov nedvomno eden temeljnih predpogojev za večjo učinkovitost boja proti mobingu. Številni, zlasti najpomembnejši preventivni ukrepi s tega področja namreč že v osnovi predpostavljajo sodelovanje in mobilizacijo vseh omenjenih subjektov, in sicer tako v fazi njihovega oblikovanja kot tudi v fazi njihovega izvajanja. Brez tega sodelovanja in tudi različnih iniciativ predstavnikov delavcev, ki izhajajo neposredno iz delovnih sredin in ki v globino poznajo dejansko stanje medčloveških odnosov v podjetju,  namreč delodajalec težko že učinkovito sploh zaznava, kaj šele konkretno rešuje tovrstne probleme. Takšno nujno sodelovanje med delodajalcem in delavskimi predstavništvi pa je mogoče (tudi ustrezno pravno zavezujoče) dogovoriti le sporazumno, ne z enostranskimi akti.  

Vsaka od omenjenih dveh različnih vrst avtonomnih pravnih aktov ima torej svoje prednosti in svoje slabosti, zaradi česar ju je vsekakor priporočljivo uporabiti v medsebojni (komplementarni) kombinaciji v zgoraj predlaganem smislu, pri čemer naj bi bili

a) premet »okvirnega dogovora o antimobingu« predvsem:
· opredelitev pojma mobing (z vključitvijo tudi diskriminacije in spolnega ter drugega nadlegovanja) in njegovih najpogostejših pojavnih oblik; 

· določitev splošnih smernic za izvajanje politike podjetja na tem področju;

· konkretne dolžnosti in zaveze obeh udeležencev pri izvajanju te politike;

· preventivni ukrepi in sodelovanje udeležencev pri njihovem oblikovanju in izvajanju;

· določitev splošnih institucionaalnih okvirov sistema antimobinga (predvsem oblikovanje »skupnega odbora za antimobing« ter imenovanje »pooblaščenca za mobing«)

· načela za reševanje ugotovljenih primerov mobinga, 

· določitev obveznosti delodajalca, da v skladu s tem dogovorom sprejme tudi poseben pravilnik o varstvu pred raznimi oblikami mobinga na podlagi okvirnih usmeritev iz tega dogovora;

b)  predmet »pravilnika o varstvu delavcev pred mobingom in o načinu reševanja primerov  mobinga« pa predvsem: 

· splošno prepoved kakršnih koli oblik diskriminacije, spolnega in drugega nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu;

· opredelitev nedopustnih ravnanj;

· ravnanje z žrtvami mobinga in njihove pravice;

· postopek za obravnavo zaznanih kršitev,

· pravne in druge možne sankcije zoper kršitelje.

3. Institucionalni okviri reševanja problematike mobinga

Ključno vlogo znotraj sistema antimobinga v podjetju naj bi načeloma imeli predvsem dve instituciji, ki bi ju bilo priporočljivo vzpostaviti v vsakem podjetju, njune naloge in pristojnosti pa urediti v zgoraj obravnavanih avtonomnih pravnih aktih, in sicer sta to:

1. skupni odbor za reševanje problematike mobinga (»skupni odbor za antimobing«),

2. pooblaščenec za mobing. 

Skupni obor za antimobing, katerega sestava in naloge se določijo z »dogovorom o antimobingu«, je osrednja institucija za to področje v podjetju. Sestavljali naj bi ga praviloma: član oz. pooblaščeni predstavnik poslovodstva, predstavnik kadrovske službe, predstavnik sveta delavcev in predstavnik reprezentativnih sindikatov. Pri delu odbora sodeluje tudi pooblaščenec za mobing, ki ga odbor imenuje izmed svojih članov ali drugih oseb v organizaciji oziroma izven nje. Temeljna funkcija odbora je načrtovanje in izvajanje politike podjetja na konkretnem področju, zlasti pa preventivnih ukrepov za preprečevanje mobinga. Pristojen pa je tudi za obravnavo posameznih primerov mobinga in predlaganje s tem povezanih ukrepov, vključno s sankcijami zoper konkretne kršitelje.  

Pooblaščenec za mobing je kvalificirani strokovnjak oziroma druga ustrezno strokovno usposobljena oseba za obravnavo konkretnih ugotovljenih kršitev s tega področja. Pooblaščen je za sprejemanje prijav tovrstnih kršitev ter za strokovno izvedbo postopka, predvidenega s pravilnikom. O rezultatih postopka pripravi poročilo s predlogom ukrepov, ki ga predloži odboru za antimobing, ta pa v zvezi s tem sprejme zavezujoče sklepe, katere je delodajalec načeloma dolžan tudi izvršiti - razen glede predlaganih konkretnih sankcij zoper kršitelja, če meni, da predlagana sankcija iz utemeljenih razlogov ni sprejemljiva. Glede tega seveda delodajalec ne more biti vezan na sklepe odbora, kar pa ne velja za ostale zahtevane ukrepe, ki jih delodajalec v vsakem primeru dolžan izvesti skladno z zavezo, sprejeto v »okvirnem dogovoru o antimobingu.
------------------------------------------------------------------------
VZOREC!

DRUŽBA ……………………………………………………… kot delodajalec,  ki jo  zastopa  predsednik uprave ………………………………………………………………………………

in

SVET DELAVCEV družbe, ki ga zastopa predsednik …………………………….…........................

sklepata naslednji

OKVIRNI DOGOVOR

o preprečevanju in odpravljanju posledic mobinga v družbi
I. SPLOŠNE DOLOČBE

1. člen

Udeleženca dogovora ugotavljata:

1. Sodelovalna podjetniška kultura, utemeljena na medsebojnem zaupanju in spoštovanju ter varstvu integritete in osebnega dostojanstva vseh udeležencev delovnega procesa, predstavlja osnovo za pozitivno delovno klimo v družbi  in je pomembna predpostavka za delovno zadovoljstvo in kakovost delovnega življenja zaposlenih, s tem pa tudi za gospodarski uspeh družbe. 

2. Pojavi »trpinčenja na delovnem mestu«, za katerega se v tem dogovoru iz nomotehnićnih razlogov uporablja skrajšan izraz mobing (opomba: poslovenjena oblika angleškega izraza mobbing), predstavljajo kršitev človeškega dostojanstva in osebnostnih pravic zaposlenih ter  motnjo v delovnem procesu in so nezdružljivi z želeno podjetniško kulturo družbe, zato izvajanje mobinga v kakršnikoli obliki pomeni kršitev delovnih obveznosti. 

2. člen

Delodajalec in svet delavcev s tem dogovorom podrobneje urejata način prepoznavanja, preprečevanja in odpravljanja posledic mobinga v družbi in se zavezujeta, da mobinga v družbi ne bosta dopuščala, temveč bosta spodbujala in razvijala partnersko sodelovanje ter konstruktivno reševanje konfliktov med posamezniki in skupinami v organizaciji.

Osnovni namen in cilj tega dogovora je:

· povečati ozaveščenost in razumevanje resnosti problemov mobinga v delovnem okolju (izjemno škodljive posledice za žrtev, sodelavce in družbo), tako pri delodajalcu kot pri zaposlenih,

· usmeriti pozornost na pravočasno prepoznavanje tipičnih znakov in pojavov, ki lahko pokažejo na obstoj mobinga in

· zagotoviti delodajalcu, delavcem in njihovim predstavnikom akcijsko usmerjen in zavezujoč dokument za prepoznavanje, preprečevanje in obvladovanje problemov mobinga v družbi.
3. člen

Določbe tega dogovora o mobingu (trpinčenju na delovnem mestu) se smiselno uporabljajo tudi za ravnanje udeležencev v zvezi z morebitnimi pojavi spolnega nadlegovanja na delovnem mestu ter diskriminacije zaradi spola, rase, barve kože, starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega, političnega ali drugega prepričanja, članstva v sindikatu, nacionalnega in socialnega porekla, družinskega statusa, premoženjskega stanja, spolne usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih okoliščin.

Nadlegovanje je vsako neželeno vedenje, povezano s katero koli osebno okoliščino, z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti zastraševalno, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo okolje. Spolno nadlegovanje je kakršna koli oblika neželenega verbalnega, neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali vedenja spolne narave z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovražnega, ponižujočega, sramotilnega ali žaljivega okolja. 
V družbi sta prepovedani tudi neposredna ali posredna diskriminacija zaradi katere koli osebne okoliščine iz prvega odstavka tega člena. Neposredna diskriminacija obstaja, če je oseba zaradi določene osebne okoliščine bila, je ali bi lahko bila v enakih ali podobnih situacijah obravnavana manj ugodno kot druga oseba. Posredna diskriminacija zaradi osebne okoliščine obstaja, kadar je oseba z določeno osebno okoliščino bila, je ali bi lahko bila zaradi navidezno nevtralnega predpisa, merila ali prakse v enakih ali podobnih situacijah in pogojih v manj ugodnem položaju kot druge osebe, razen če ta predpis, merilo ali prakso objektivno upravičuje zakoniti cilj in če so sredstva za doseganje tega cilja ustrezna in potrebna. Neposredna ali posredna diskriminacija so tudi navodila za diskriminiranje oseb na podlagi katere koli osebne okoliščine.

II. OPREDELITEV IN PREPOZNAVANJE  MOBINGA

4. člen

Pojem mobing v smislu tega dogovora označuje premišljeno in ponavljajoče se konfliktno komuniciranje oziroma šikanozno ali drugače neprimerno (neprijazno, žaljivo, omalovažujoče in podobno) ravnanje v odnosih med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi delavci, ki pomeni izvajanje nasilja na delovnem mestu z namenom psihičnega, čustvenega, socialnega, informacijskega in/ali poslovnega onemogočanja žrtev, pri čemer so žrtve dalj časa (vsaj enkrat na teden v obdobju šestih mesecev) izpostavljene sistematičnim napadom ene ali več oseb, kar ogroža njihovo zdravje in/ali varnost pri delu.

Temeljne pojavne oblike mobinga so:

· mobing od zgoraj navzdol (izvajajo ga nadrejeni nad podrejenimi),
· mobing med enakimi (izvaja se med sodelavci, ki so na istem hierarhičnem nivoju),
· mobing od spodaj navzgor (izvaja ga skupina sodelavcev nad vodjo).   

Pri mobingu med sodelavci pa obstajajo še tri podvrste, in sicer:
· posameznik proti posamezniku,
· skupina proti skupini,
· skupina proti posamezniku.
5. člen

Kot potencialna mobing ravnanja po tem dogovoru štejejo zlasti naslednja šikanozna ravnanja v odnosu do žrtve:

1. napadi na možnost komuniciranja, kot na primer
· omejevanje možnosti komuniciranja s strani nadrejenega,
· večkratno prekinjanje govora in  jemanje besede,
· onemogočanje izražanja mnenja,
· onemogočanje dostopa do kakršnihkoli  informacij,
· omejevanje možnosti ali celo prepoved sodelavcem komunicirati z žrtvijo,
· kričanje oz. glasno zmerjanje,
· konstantno kritiziranje dela,
· konstantno kritiziranje osebnega življenja, videza ali obnašanja,
· nadlegovanje po telefonu,
· verbalne grožnje in žalitve,
· pisne grožnje,
· očitno izmikanje stikom (odklonilne geste oziroma pogledi, dajanje nejasnih pripomb brez navedb razlogov izmikanja),
· šikaniranje preko elektronskih medijev (vdiranje v računalnik, brisanje tekstov, pošiljanje virusov, trojanski konji itd.);
2. napadi na socialne stike, kot na primer
· nenadoma se s prizadetim nihče več ne pogovarja,
· ko prizadeti koga v družbi ogovori, ga le-ta ignorira,
· premestitev v pisarno daleč od sodelavcev,
· sodelavcem je prepovedano pogovarjati se s  posamezno osebo,
· splošno ignoriranje v družbi,
· druge oblike ustvarjanja popolne izoliranosti od okolja pri delu;
3. napadi na socialni ugled, kot na primer
· širjenje govoric,
· ogovarjanje za hrbtom,
· poskusi smešenja posameznika,
· namigovanje na psihične težave,
· poskus  prisile v psihiatrični pregled,
· norčevanje iz telesnih hib,
· oponašanje načina hoje, glasu ali gest z namenom, da bi se nekoga osmešilo,
· napadanje političnega ali verskega prepričanja,
· norčevanje iz zasebnega  življenja in osebnostnih lastnosti,,
· norčevanje iz narodnosti,
· siljenje k opravljanju  nalog, ki negativno vplivajo na samozavest,
· delovne napore  se ocenjuje napačno ali z namenom žalitve,
· dvomi v poslovne odločitve posameznika,
· posameznik je deležen kletvic in obscenih izrazov,
· posameznik je deležen poskusov spolnega zbliževanja ali verbalnih spolnih ponudb;
4. napadi na kakovost delovne in življenjske situacije, kot na primer 
· izključevanje iz vseh aktivnosti, ki potekajo na delovnem mestu in v delovnem okolju,

· posameznik ne dobiva novih delovnih nalog,
· odvzete so mu vse delovne naloge, in sicer v tolikšni meri, da si še sam ne more izmisliti kakšne naloge zase,
· dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog,
· dodeljevanje  nalog daleč pod nivojem sposobnosti,
· dodeljevanje vedno novih nalog (pogosteje, kot ostalim sodelavcem),
· dodeljevanje nalog, ki žalijo dostojanstvo,
· dodeljevanje naloge daleč nad nivojem kvalifikacij z namenom diskreditacije,
· »pošiljanje« v pokoj ali grožnje z odpustom;
5. napadi na zdravje, kot na primer
· siljenje k opravljanju zdravju škodljivih nalog,
· grožnje s fizičnim nasiljem,
· uporaba  lažjega fizičnega  nasilja, da se nekoga  “disciplinira”,
· fizično zlorabljanje,
· namerno povzročanje škode ali nepotrebnih stroškov posamezniku,
· namerno  povzročanje  psihične škode na domu ali delovnem mestu,
· spolni napadi;
6. druga podobna šikanozna ravnanja, če ustrezajo definiciji mobinga iz prejšnjega    

    člena.

III. PREVENTIVNO DELOVANJE

6. člen

Udeleženca dogovora se strinjata, da so preventivni ukrepi in pravočasno ukrepanje proti mobingu ključ za izboljšanje podjetniške kulture, delovne klime in uspešen razvoj družbe. Zato si bosta prizadevala za splošno izboljšanje psihosocialnega delovnega okolja in visoko razvit kulturno-vrednostni sistem, ki bo onemogočal nastanek in razvoj mobinga v družbi.

1. Dolžnosti delodajalca

7. člen

V preventivnem smislu si bo delodajalec še posebej prizadeval za:

· izboljšanje organizacije dela (odprava nejasnih opisov položajev in nalog, zmanjšanje deleža enoličnega dela, izboljšanje predvidljivosti delovnih postopkov, možnost odločanja zaposlenih, možnost izobraževanja, odprta komunikacija, razvijanje timske organizacijske kulture, odprava nejasnih ali nasprotujočih navodil, zagotovitev celovite informiranosti o ciljih, pravočasno reševanje kadrovskih problemov, izboljšanje delovne atmosfere ipd.),
· izboljšanje načina vodenja (izboljšanje stila vodenja v smislu odprave avtoritarnega načina vodenja, stalno komuniciranje organizacijskih ciljev z zaposlenimi, povečanje odgovornosti in pristojnosti vodstva družbe pri reševanju konfliktov, jasna določitev norm in vrednot družbe na vseh ravneh, jasna določitev posledic kršitve norm in vrednot družbe, nenehna pozornost nadrejenih na dogajanja v družbi, vsakodnevni pogovori nadrejenih z zaposlenimi ipd.)
· uvedbo posebnih ukrepov za preprečevanje mobinga (usposobitev menedžmenta za zgodnje prepoznavanje mobinga in ustrezno ukrepanje,  ozaveščanje in izobraževanje vseh zaposlenih o problematiki mobinga, usposobitev vseh zaposlenih za poznavanje norm in vrednot družbe, vključevanje vseh zaposlenih in njihovih predstavnikov v ocenjevanje ogroženosti in oblikovanje preventivnih ukrepov proti mobingu, ipd.
· izvajanje drugih ukrepov, ki jih v ta namen priporoča stroka..
2. Dolžnosti sveta delavcev

8. člen

Svet delavcev bo za preprečevanje pojava mobinga v družbi:

· sodeloval pri oblikovanju in uveljavljanju visoke podjetniške kulture, ustreznih norm  ter vrednostnih meril za obvladovanje mobinga,

· spodbujal partnersko vedenje na vseh organizacijskih ravneh družbe,

· sodeloval pri ocenjevanju ogroženosti in oblikovanju preventivnih ukrepov proti mobingu,

· dvigoval ozaveščenost in jasno razumevanje resnosti problemov mobinga pri sodelavcih,

· stalno spremljal stanje in razmere na tem področju ter na podlagi svojih ugotovitev ali na pobudo sodelavcev zahteval in se vključeval v razreševanje problematike mobinga v družbi,

· izobraževal in usposabljal člane za nudenje ustrezne pomoči sodelavcem.

3. Skupne preventivne aktivnosti

9. člen

Delodajalec in svet delavcev se zavezujeta skupaj načrtovati in izvajati zlasti naslednje stalne in občasne preventiven aktivnosti za preprečevanje mobinga:

· izvedba začetne strokovne raziskave in analize stanja na področju mobinga v družbi (ugotavljanje splošnih in posebnih simptomov, ki kažejo na prisotnost mobinga, kot so: nenavaden porast odsotnosti z dela /boleznine/, odpovedi iz osebnih razlogov, serija odpovedi, problemi pri kvaliteti dela, povečana poraba materiala, neusklajeni roki ali prekoračitev rokov, pritožbe o opravljenem delu brez pravega vzroka, ugotovitve zunanjih sodelavcev, da so odnosi v skupini moteni, prepiri, agresivno vedenje, napadi besa, pri strokovnih problemih udeleženci ne najdejo rešitve, zaposleni so čustveno »prekinili« delovno razmerje, ker se ne čutijo več del kolektiva, kar se kaže v neangažiranosti, brezvolji, poskusih, da bi ostali neopazni; poskusi samomora ali samomor v kolektivu itd.),

· takojšnja izdelava strokovne ocene tveganja za pojav mobinga v družbi, če je opaženih več zgoraj navedenih simptomov, in priprava programa ustreznih ukrepov;

· občasne (najmanj enkrat letno) antimobing kampanje v družbi,

· druge oblike organiziranega ozaveščanja zaposlenih o problematiki mobinga (predavanja, brošure, članki v internem glasilu, razgovori v delovnih skupinah, ipd),

· izobraževanje in usposabljanje vodij o sodobnih metodah vodenja ljudi v delovnem procesu, ki vključuje tudi tematiko preprečevanja mobinga,

· organizacija sistema pravočasnega zaznavanja konkretnih pojavov v družbi, ki bi utegnili predstavljati mobing ravnanja v smislu tega dogovora (vzpostavitev sistema sprejemanja opozoril, prijav in pritožb zaposlenih in drugih zainteresiranih subjektov »brez pravnih posledic«) in takojšnjega preventivnega ukrepanja,
· uvedba sistema ocenjevanja vodilnih s strani podrejenih v družbi;
· druge skupne aktivnosti, ki jih predlaga en ali drugi udeleženec tega dogovora oziroma jih priporoča stroka.

4. Skupni odbor za preprečevanje in odpravljanje posledic mobinga

10. člen

Za načrtovanje in izvajanje skupnih aktivnosti iz prejšnjega člena ter za opravljanje drugih nalog v skladu s tem dogovorom udeleženca ustanovita skupni odbor za preprečevanje in odpravo posledic mobinga, ki ga poleg člana oziroma pooblaščenega predstavnika poslovodstva družbe odbora sestavljajo še predstavniki kadrovske službe, sveta delavcev in reprezentativnih sindikatov družbe. 

Pri delu odbora sodeluje tudi pooblaščenec za mobing, ki ga odbor imenuje izmed svojih članov ali drugih oseb v organizaciji oziroma izven nje in je pristojen za sprejemanje prijav kršitev s tega področja ter za strokovno izvedbo s posebnim pravilnikom predpisanega postopka obravnave teh kršitev. O rezultatih obravnave je dolžan pripraviti poročilo s predlogom ukrepov in ga predložiti odboru, ki v zvezi s tem sprejme ustrezne ukrepe. 

Delodajalec se zavezuje dosledno izvršiti vse sklepe, ki jih sprejeme odbor v okviru svojih pristojnosti iz prvega in drugega odstavka tega člena, pri čemer pa ta zaveza ne zajema obveznega izreka predlaganih konkretnih sankcij zoper kršitelje v posameznih primerih mobinga, ki jih ima delodajalec pravico sprejemati po svoji presoji in neodvisno od predlogov odbora. Neformalne ukrepe in moralne sankcije, ki nimajo pravnih posledic (opozorila, priporočila, nasveti, graje, zahteve za javno opravičilo ipd.), lahko odbor izvaja tudi neposredno.

Odbor uredi svoje delovanje s poslovnikom.

IV. UKREPANJE ZA PRENEHANJE IN ODPRAVO POSLEDIC MOBINGA

1. Načela za razreševanje primerov mobinga

11. člen

Delodajalec se zavezuje, da bo ob pojavu mobinga takoj ustrezno zaščitil žrtve in preprečil njihovo nadaljnje šikaniranje, hkrati pa sprejel ustrezno prilagojene ukrepe za odpravo posledic mobinga in povrnitev nekdanjega ugleda žrtev. 

Pri razreševanju posledic mobinga bo delodajalec izhajal iz 34. člena Ustave RS, ki določa, da »ima vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in varnosti«, hkrati pa bo v celoti spoštoval tudi druge zakone, kolektivne pogodbe in sprejete dogovore, ki opredeljujejo to področje.

Delodajalec se še zavezuje, da bo v zvezi z odpravljanjem posledic mobinga spoštoval predvsem naslednje:

· vsem zaposlenim je brezpogojno priznana pravica do pritožbe zaradi domnevnega mobingga in zagotovljena njena ustrezna obravnava, reševanja posameznega primera pa se je dolžan lotiti tudi na podlagi zahteve sveta delavcev, sindikata ali drugega zainteresiranega subjekta v družbi;

· reševanja problema se bo lotil s potrebno obzirnostjo in zaupnostjo, da bo v celoti zaščitil osebno dostojanstvo in zasebnost žrtve,

· osebam, ki ne bodo vpletene, ne bo razkrival nikakršnih podrobnosti,

· reševanja pritožb se bo lotil takoj in brez odlašanja, 

· vsem vpletenim bo zagotavljal pošteno zaslišanje in obravnavo,

· lažnih obtožb ne bo dopuščal oziroma bo v takih primerih celo sprožil ustrezni disciplinski postopek ali uporabo drugih sankcij,

· proti izvajalcem mobinga bo po potrebi ustrezno ukrepal,

· dopuščal bo zunanjo strokovno pomoč.

2. Postopek in ukrepi za razreševanje primerov mobinga

12. člen

Delodajalec se zavezuje najkasneje v roku dveh mesecev po sklenitvi tega dogovora sprejeti poseben pravilnik, ki bo ob upoštevanju načel iz prejšnjega člena ter nalog in pristojnosti skupnega odbora in pooblaščenca za mobing, določenih v 10. členu tega dogovora, podrobneje urejal varstvo delavcev pred mobingom in načine ter postopke za reševanje konkretnih primerov mobinga, pri čemer bo izhajal tudi iz naslednjih usmeritev

1. Postopek za razreševanje posameznega primera mobinga se razen na podlagi neposredno vložene pisne pritožbe prizadetega posameznika, ki meni, da je žrtev mobinga (v nadaljevanju: žrtev mobinga), lahko začne tudi na pisno zahtevo enega od naslednjih pooblaščenih predlagateljev: 

· žrtvi mobinga nadrejeni vodstveni delavec,

· svet delavcev,

· reprezentativni sindikat,

· kadrovska služba,

· služba za varnost in zdravje pri delu.

Pooblaščeni predlagatelji lahko sprožijo postopek na lastno pobudo, dolžni pa so ga sprožiti, če to od njih izrecno zahteva žrtev mobinga.

Preden sproži postopek, ima vsak pooblaščeni predlagatelj, če tako predlaga ali s tem soglaša žrtev mobinga, pravico poskusiti sporna razmerja med žrtvijo in izvajalcem oziroma izvajalci mobinga razrešiti z neformalnimi oblikami posredovanja v okviru svojih pristojnosti.

2. Pooblaščenec za antimoging je dolžan z obravnavo prejete vloge začeti nemudoma, razgovor z žrtvijo mobinga kot prvo fazo postopka pa mora opraviti najkasneje v sedmih dneh od prejema vloge.

Način vodenja postopka in posamezna dejanja v postopku so odvisni od značilnosti in konkretnih okoliščin posameznega primera, v načelu pa je naloga pooblaščenca, da:
· temeljito razišče problem, 

· v ločenih ali skupnih pogovorih (izvajalec mobinga in žrtev) ugotovi dejansko stanje in ga dokumentira,

· žrtvam svetuje in jih podpre (žrtev zaradi pritožbe ne sme biti zapostavljena),

· izvajalca pouči o pravnih posledicah dejanj mobinga, ga pozove k opustitvi spornih ravnanj ter poskuša na druge načine doseči opustitev njegovih spornih ravnanj brez posebnih sankcij,

· na željo žrtve le-to spremlja v vseh nadaljnjih pogovorih in obravnavah, ji svetuje ter jo zastopa,

· predlaga odboru sprejem ustreznih ukrepov, če izvajalec nadaljuje s svojimi spornimi ravnanji;

· spremlja usodo žrtve v delovni sredini tudi po prenehanju veljavnosti sprejetih ukrepov in »zadeve« ne zaključi, dokler obstaja realna nevarnost za nadaljevanje ali obnovitev mobinga, razen če žrtev to sama zahteva.

3. Odbor lahko na predlog pooblaščenca za antimobing neposredno sprejme naslednje ukrepe za preprečitev in odpravo posledic mobinga:

· sprejme in izvede moralne sankcije zoper izvajalce mobinga (javne obsodbe in distanciranje, graje ipd.), 

· zahteva javno opravičilo žrtvi mobinga ali predlaga drugo obliko njene rehabilitacije oziroma povrnitve njenega dobrega imena in časti v družbi, po potrebi z uporabo vseh razpoložljivih sredstev internega komuniciranja v družbi,

· poslovodstvu in pristojnim organom v družbi predlaga pravne ukrepe in po potrebi tudi pravne sankcije zoper izvajalca(e), ki so v njihovi pristojnosti.

4. Pravni ukrepi za prenehanje in odpravo posledic mobinga so lahko zlasti naslednji:

· premestitev izvajalca mobinga na drugo delovno mesto oziroma v drugo delovno sredino znotraj družbe,

· premestitev žrtve mobinga na drugo delovno mesto oziroma v drugo delovno sredino znotraj družbe ali k drugemu delodajalcu, lahko tudi s priznanjem pravice do prekvalifikacije ali dokvalifikacije,

· odobritev dodatnega plačanega dopusta žrtvi za psihično rehabilitacijo zaradi posledic mobinga,

· plačilo izobraževanj ali druge oblike strokovne pomoči žrtvi za ponovno pridobitev samozavesti,

· plačilo odškodnine žrtvi mobinga zaradi psihičnega trpljenja,

· plačilo stroškov morebitnih javnih objav za odpravo dezinformacij in žaljivih obdolžitev žrtve, ki izvirajo iz delovne sredine,

· sporazumna razveza pogodbe o zaposlitvi z izplačilom dogovorjene odpravnine žrtvi mobinga in podobno.

5. Pravne sankcije zoper izvajalce mobinga, ki so v pristojnosti delodajalca, so lahko zlasti disciplinski ukrepi (opomin, javni opomin, denarna kazen, odvzem bonitet ipd.), v določenih težjih primerih kršenja obveznosti iz delovnega razmerja pa ob upoštevanju določil ZDR tudi (redna ali izredna) odpoved pogodbe o zaposlitvi  .

V. KONČNE DOLOČBE

13. člen

Vsak udeleženec ima pravico dati drugemu udeležencu kadarkoli pobudo za spremembe in dopolnitve dogovora s predlogom sprememb in dopolnitev, drugi udeleženec pa se je dolžan na pobudo odzvati s pristankom na začetek pogajanj o predlaganih spremembah in dopolnitvah. 

Če se drugi udeleženec ne odzove v smislu prejšnjega odstavka ali če se udeleženca o predlaganih spremembah in dopolnitvah ne sporazumeta v treh mesecih, lahko udeleženec, ki je dal pobudo za začetek pogajanj, dogovor odpove. 

14. člen

Dogovor je sklenjen za nedoločen čas z enoletnim odpovednim rokom, veljati pa začne z dnem, ko ga na podlagi sklepov uprave družbe in sveta delavcev podpišeta pooblaščena predstavnika obeh udeležencev. 

V ……………………………………….., dne ……………………..

Svet delavcev: 

Predsednik ………………………………………………..

Družba: 

Predsednik uprave ………………………………………..
2. dan





1. dan








� V zvezi s konkretno uporabljenim izrazoslovjem se svetom delavcev ob pripravi programa dela ne kaže pretirano ukvarjati s t.i. Herzbergovo teorijo motivacije, ki sicer dokaj dosledno ločuje dejavnike zadovoljstva in motivacije zaposlenih na t.i. higienike (ti lahko povzročajo hudo nezadovoljstvo, če niso prisotni, vendar posebej ne povečujejo zadovoljstva, če so) in motivatorje, ki neposredno povečujejo delovno zadovoljstvo.


� V opisu svetovalnega projekta uporabljam izraz mobing kot slovenjeno besedo angleškega izraza »mobbing« Izraz trpinčenje, ki je sicer zapisan v ZDR-ju namreč ni splošno sprejet in podprt iz strani stroovnjakov, ki sse ukvarjamo s psihičnim in čustvenim nasiljem na delovnem mestu,  po našem mnenju je namreč ne opisuje obsega vseh dejanj, ki jih uvrščamo v psihično in čustveno nasilje na delovnem mestu, vključuje pa nasprotno celo fizično nasilje, ki pa v to kategorijo nasilja ne sodi. Izraz trpinčenje tudi  ne odraža v celoti pravilne definicije čustvenega in psihičnega nasilja v delovnih okoljih, zato uporabljam izraz mobing kot slovenjeno besedo angleške besede »mobbing«. 





