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ZASTRAŠUJOČ PORAST MOBBINGA TUDI V SLOVENIJI – KAJ PA SVETI DELAVCEV?

Beseda mobbing se je v svetu in pri nas že zelo udomačila, označuje pa dalj časa trajajoče neprimerno ravnanje z zaposlenim ali večjim številom zaposlenih, kar jim ogroža zdravje in varnost. Ta pojav tako v svetu kot pri nas žal dobiva vse bolj zastrašujoče razsežnosti, zato je skrajni čas, da se z njim začno nadvse resno ukvarjati tudi sveti delavcev kot zaščitniki interesov zaposlenih v podjetjih.

Kaj je mobbing

Porast  psihosomatskih  bolezni je poznan vsem zdravnikom, ki se dnevno srečujejo s svojimi bolniki. Le-ti vedo, da skoraj vsak drugi bolnik toži za nejasnimi znaki kot so glavoboli, težave z dihanjem, različni pojavi na koži, težave s krvnim obtokom, depresije, preutrujenost  in podobnimi simptomi. Ko se zdravnik malo bolj poglobi v problematiko pacienta, pa ta prizna, da ima v službi »stres«. Beseda, ki se je prijela, pa vendar se za tem pojmom skriva veliko več. Pozitivni stres vzpodbuja, negativni ubija. Pozitivni stres delavcu daje energijo, saj je to veselje do dela, uspeh in priznanje, ki ga dobi za opravljeno delo. Pozitivni stres ga žene naprej. Zato je zelo pomembna komunikacija med zaposlenimi. Slaba komunikacija pomeni negativni stres. 

Negativni stres je prva stopnja mobbinga. Začne se skorajda nevidno. Tu in tam prepir s sodelavcem, ki je morda bolje zapisan pri šefu in si zato upa biti malo nesramen, k temu pritegne še drugega sodelavca in kaj kmalu se razvije pravi mobbing. Marsikdo je še vedno prepričan, da v njegovi delovni sredini mobbinga ni, so le neprilagodljivi posamezniki - izobčenci, ker so neprilagodljivi. Pa temu ni tako.

Izvajanje mobbinga je pogosto povezano z zlorabo moči, pri čemer se žrtve zelo težko branijo. Posebej se je težko braniti pred prefinjenimi oblikami mobbinga kot so degradacija dela in socialna izključenost. Žrtev mobbinga je lahko vsak v takšni ali drugačni obliki. Šikanirajo lahko zaposleni svojega šefa, šikanirajo se lahko med seboj enaki po rangu in šikanirajo lahko nadrejeni podrejene. 

Oblike mobbinga

Razlikujemo tri oblike mobbinga: bullyng je že skorajda prostaško šikaniranje od vrha navzdol (lastnika oziroma najvišjega šefa), bossing je šikaniranje nadrejenega, vendar ne v tako brutalni obliki, mobbing je šikaniranje med sodelavci, ki so enaki po rangu. Staffing je oblika šikane podrejenih nad nadrejenimi, ki se najpogosteje pojavlja v javnih institucijah, pa tudi v podjetjih, ko se delavci želijo znebiti strogega šefa. 

Najpogostejši znaki mobbinga so:

· predpostavljeni vam ne da možnosti, da poveste svoje mnenje;

· ko govorite vas stalno prekinjajo;

· izpostavljeni ste stalnim kritikam svojega dela, v nekaterih primerih pa tudi kritikam zasebnega življenja, vašega videza in obnašanja; 

· odvzem vseh delovnih nalog in pristojnosti tako, da si tudi sami ne morete najti dela;

· dodeljevanje nalog, ki so izpod vaših sposobnosti in nalog, ki žalijo vaše dostojanstvo;

· dodeljevanje nalog, ki presegajo vaše sposobnosti in vas na takšen način osramotijo;

· onemogočanje dostopa do kakršnihkoli informacij;

· izključevanje iz vseh aktivnosti, ki potekajo na delovnem mestu;

· sodelavcem se prepove pogovarjati z vami;

· norčevanje iz osebnih lastnosti;

· namigovanje na psihične težave;

· pošiljanje v upokojitev ali grožnje z odpustom;

· napadi na vašo politično ali versko prepričanje;

· ustvarjanje popolne izoliranosti od okolja;

· grožnje in žalitve, 

· poznane pa so tudi nove oblike šikaniranja preko elektronskih medijev (vdiranje v računalnik, brisanje tekstov, pošiljanje virusov, trojanski konji itd.).

Žrtev mobbinga največkrat vidi izhod le z begom v bolniški stalež, saj se kot posledica več časa trajajočega stanja pojavijo tudi bolezenski znaki. Znaki v času odsotnosti z dela hitro izginejo, vendar se tudi hitro pojavijo, ko se žrtev vrne na delovno mesto. 

Kaj lahko naredi žrtev? Ima sploh kakšno možnost? Ko se znajde v osami izpostavljena vsem tem pritiskom, se kaj hitro zlomi. Le če se začne zavedati, kaj se z njo dogaja in se ne smili sama sebi, temveč išče pomoč, bo našla tudi izhod. 

Kako prepoznati mobbing

Vsak spor na delovnem mestu, krajši prepiri ali  konflikti, niso mobbing, saj se običajno kmalu razrešijo. 

Pri ugotavljanju ali je žrtev mobbinga si mora posameznik postaviti nekatera vprašanja. Predvsem je pomembno, ali dejansko dovolj doprinese v delovno sredino, ali torej ne išče na delovnem mestu le najlažjega načina kako čimmanj delati in se bori le za svoje ugodnosti. Kot prvo se mora vprašati zakaj hodi v službo - zgolj zaradi denarja ali je delo tudi zadovoljitev lastne kreativnosti? Kakšen je odnos drugih med seboj? Se vsi ostali dobro razumejo? Obstajajo razlike med zaposlenimi, ki ne temeljijo na njihovih delovnih uspehih, temveč so povezani s spletkarjenjem in prilizovanjem nadrejenim? 

Kriterij, ali gre za mobbing, je čas trajanja dnevnih napetosti, slabih odnosov ter šikan. Če trajajo taki odnosi v povprečju več kot 8 mesecev do več let,  gre za mobbing. 

Osebna obramba pred mobbingom

Zaznati mobbing je zelo težko, ker si mora žrtev priznati, da živi v delovni sredini, ki je do nje neprijazna, ki je ne mara in jo želi izločiti. O problemu naj se poskuša odkrito pogovoriti s svojim predpostavljenim. Če pa je povzročitelj mobbinga nadrejeni, je prav tako potreben pogovor z njim. Največkrat se zgodi, da se povzročitelji mobbinga iz žrtve norčujejo, da ima preganjavico, ali pa jo popolnoma ignorirajo.

Žrtev mora takoj, ko je zaznala pojave mobbinga začeti pisati dnevnik, v katerega natančno evidentira vse dogodke. Predpostavljene naj  pisno opozarja, da je zaznala mobbing,  o svojem delu naj jih obvešča. Opozarja naj tudi, da za normalno delo nima možnosti, saj nima dostopa do podatkov, ne sme se udeleževati sestankov, nobene oblike izobraževanja, in podobno. Vse, kar piše, naj shrani tudi na papirju. Kopije pomembnih  dokumentov naj hrani pri sebi. Samo v tem primeru bo lahko v disciplinskem postopku ali pred sodiščem lahko dokazovala, da je žrtev mobbinga. 

Žrtev mobbinga je dolžna poskrbeti za svoje zdravje, zato naj se ukvarja s športom, sprehodi v naravi, jogo ali kako drugo obliko sprostitvenih tehnik. Le na tak način bo lahko ostala v dobri psihofizični kondiciji. Na delovnem mestu pa naj bo do sodelavcev, ki so do nje uradno korektni, prijazna in svojih čustvenih težav ne bo kazala navzven. Seveda je to ob najhujšem izbruhu mobbinga zelo težko, toda s trdno voljo bo tudi žrtev mobbinga okolju dokazala, da je ni mogoče zlomiti.

Širši ukrepi za preprečevanje mobbinga

Najmanj mobbinga je v podjetjih, kjer je znan lastnik, ki ima osebni interes, da so zaposleni zadovoljni in pri delu produktivni. Težje je v delniških družbah, še težje v javnem sektorju. Toda tudi tu so se že pokazali prvi primeri, ko se vodstvo zaveda, kolikšno škodo povzroča mobbing.

Zanimiv  in zelo poučen je primer partnerskega dogovora med velikim nemškim koncernom Volkswagen  in zaposlenimi. V tem dogovoru se delodajalec zavezuje, da bo z ustreznimi ukrepi preprečeval vse aktivnosti s področja mobbinga. K temu sodi možen odpust tistega, ki v firmi izvaja mobbing nad sodelavci ali podrejenimi. Koncern se torej zaveda, kolikšno škodo lahko povzroči mobbing tudi delodajalcu in ne nazadnje celotni družbi. 

Tudi v sosednji Avstriji so zaznali posledice  in s tem finančno škodo, ki jo povzroča mobbing v javnem sektorju. Mestna občina Graz  je bila v Avstriji prva, ki je uvedla antimobbing biro. Ta deluje v okviru referata za interno krizno preventivo in intervencije in pomaga zaposlenim s strokovno pomočjo in svetovanjem, oskrbo in spremljanju pri konfliktih na delovnem mestu. Leta 2002 so izdali  skupaj z zastopniki zaposlenih in predstojniki služb, zavodov in uradov ter svetovalci antimobbing biroja lastne  smernice za razvoj pozitivnega delovnega vzdušja in dobrega počutja zaposlenih. 

Evropski parlament je sprejel številne  smernice, ki napotujejo države članice k reševanju problema mobbinga.   Še vedno pa ni dovolj uzakonjenega pravnega varstva pred mobbingom, saj  je v različnih državah članicah EU različna pravna ureditev tega problema, na kar opozarja tudi  Evropski parlament in priporoča članicam EU, da čim prej uredijo zakonodajo.

Vloga  svetov delavcev 

Sveti delavcev imajo pomembno vlogo pri preprečevanju mobbinga. Člani svetov delavcev, pa tudi delavski direktorji, kjer so izvoljeni, morajo v delovni sredini zaznati konflikte v teamu, jih prepoznati, sodelavce na njih opozoriti in primerno reagirati. 

Zavedati se morajo, da nastaja v delovni sredini velika gospodarska škoda v več pogledih: zaposleni, ki je žrtev mobbinga je velikokrat v bolniški, dela nezbrano in zato naredi več napak, ukvarja se s strategijo, kako se bo pred napadi branil in je na tak način odvrnjen od dela, ki bi ga lahko v delovnem času opravil. Tisti, ki pripravljajo mobbing napade, se združujejo v skupino ali skupine, pripravljajo načrte za naslednji mobbing napad, vnašajo nemir med sodelavce, delajo nezbrano in motijo pri delu druge. Vse to pa povzroča  veliko gospodarsko škodo. 

a)

Vsekakor bi kazalo (po zgledu koncerna Volkswagen) svetom delavcev v prvi vrsti priporočiti sklenitev ustreznih dogovorov z delodajalcem, s katerimi bi se opredelili generalni ukrepi za organizirano preprečevanje mobbinga v podjetju in za odpravljanje njegovih posledic. 

b)

Poleg tega pa naj bi se predstavniki delavcev aktivno vključevali tudi v razreševanje konkretnih primerov mobbinga v podjetju, posebej če vodstvo na to ni pripravljeno ali če mobbing izvaja celo samo. Pri tem naj bi delavski predstavniki poskušali predvsem ustrezno posredovati za  razrešitev konkretnih konfliktov, pri čemer je treba upoštevati več korakov:

1. korak: Zaznati konflik

Konflikt je potrebno najprej zaznati. To običajno ni tako enostavno, kot izgleda na prvi pogled. Konflikti velikokrat niso odkrito pokazani in ne prihaja do glasnih prepirov. Da bi simptome konfliktov prepoznali, morate sodelavce dobro poznati in jih na raznih sestankih, kolegijih ali praznovanjih  dobro opazovati. Dober opazovalec lahko na malih simptomih zazna, da odnosi niso takšni kot bi morali biti. 

2. korak: Postaviti diagnozo

Poskušajte si vzpostaviti čim natančnejši pregled kje nastaja konflikt, zakaj nastaja konflikt in kako daleč je razvit ter kdo vse v njem sodeluje.

3. korak: Zakaj gre?

Raziščite kje so vzroki za prepir, v čem je problem, kako se kaže konflikt. Priti morate do jedra konflikta, ki pa navzven ni vedno razviden. Velikokrat se navzven kaže nekaj povsem drugega kot je dejanski problem. Nevoščljivost je lahko zamenjati za ljubosumje, nesposobnež prikriva svoje lastne konfliktne situacije in pomanjkanje idej in strokovnosti s tem, da napade osebo, ki vse te lastnosti ima. Navzven kaže absolutno samozavest, v resnici pa je izredno nesamozavesten in negotov v svoje sposobnosti. Zato potrebuje nekoga, na katerega prevali pozornost. Na tak način se resnični konflikt zamegli. Zato je potrebno biti zelo pozoren, ko se ugotavlja za kaj gre.

4. korak: Kaj se je do sedaj zgodilo?
Ugotoviti morate, ali konflikt obstaja že dalj časa ali je šele na začetku razvoja. Prav tako je potrebno ugotoviti ali sta sprti strani še pripravljeni na pogovor in kompromis, da je pobotata. Ugotovite ali je katera stran že povzela kakšne korake, da bi se konflikt odpravil.

5. korak: Kdo v konfliktu sodeluje?

Opazujte sodelavce in njihove medsebojne odnose. Gre za dve osebi ali se je že oblikovala skupina? Deluje ena oseba, ki eventualno zastopa ostale? Kakšne interese zasleduje?

6. korak: Razvijte strategijo za odpravo konflikta

Pri konfliktih je potrebno takojšnje ukrepanje. Če konflikt traja dalj časa, se samo zaostruje, nerazčiščeni konflikti peljejo k naslednjim konfliktom in je zato vedno težje odločiti se, če je poseganje v konflikt v tistem trenutku primerno ali potrebno.

7. korak: Pripravljenost za razrešitev konflikta

Osebe, ki so v konfliktu, morajo biti pripravljene za razrešitev konflikta in na tem tudi delati. Če obe strani trdita, da ne gre za konflikt in da ni ničesar za razreševati, čeprav je povsem jasno, da konflikt obstaja, to kaže na nepripravljenost soočiti se z konfliktom. V pogovoru z vsakim posameznikom to jasno povejte, in tudi, da zatiskanje oči pred konfliktom le tega ne bo razrešilo. 

8. korak: Kako morate ravnati?

Poskušajte odkriti ali sta sprti strani sposobni v odkritem pogovoru sami razrešiti konflikt racionalno, brez napadov. Če temu ni tako, je potreben posrednik. Mediatorja morata sprti strani akceptirati. Posredovalec ne sme potegniti z eno ali drugi stranjo, temveč  mora biti nevtralen.

9. korak: Pripraviti pogovor

Za tak pogovor se morajo vse strani skrbno pripraviti. Posameznik naj ne išče vzrokov pri drugem, temveč se naj poglobi vase in v svoj status v konfliktu: Kako doživljam konflikt? Kaj natančno me moti? Poskušati se je potrebno poglobiti tudi v nasprotnika - kako se počuti, kako bo se počutili, če bi bili na njegovem mestu?

10. korak: Pogovor efektivno voditi

Že vnaprej se je potrebno dogovoriti, kako dolgo bo pogovor trajal. Svoje videnje konflikta korektno in brez pretiravanja pojasniti. Namigovanja, podtikanja, obdolževanja, so absolutno nesprejemljiva. Vsaka stran naj se trudi nasprotno stran razumeti. Najvažnejše pravilo: poslušati, spraševati, povzemati. 

11. korak: Pripraviti rešitve

Zberite skupne predloge za rešitev konflikta, razčistite prednosti in pomanjkljivosti ter predvidene rešitve. Za dosego sporazuma morata biti obe strani pripravljeni na kompromise. Dogovoriti se morajo tudi, na kakšen način se bo rešitev konflikta realizirala.

12.      korak: Kontrola

V kasnejšem pogovoru z vsemi sodelujočimi je potrebno poizvedeti ali se vsi držijo dogovora. So potrebne izboljšave? Smo s pogovorom dosegli cilj? So potrebni še naknadni pogovori?  Potem ko je preteklo nekaj časa, je potreben ocenjevalni pogovor. V tem pogovoru je potrebno vsebinsko razčistiti tudi emocionalno stran konflikta. 

Pravna ureditev zaščite pred mobbingom v državah članicah EU

Države članice Evropske unije imajo zaščito pred mobbingom normativno urejeno na različne načine. Posamezne nacionalne ureditve tega področja v državah bivše petnajsterice EU na kratko predstavljamo v nadaljevanju.

Belgija

   Belgijci imajo na podlagi  kraljevega  ukaza iz leta 1999  pravico zahtevati, da se predpostavljeni, kolegi in sodelavci do njih obnašajo spoštljivo in vljudno. Ni jih dovoljeno verbalno ali neverbalno žaliti, poniževati ali nadlegovati. Ker pa je določilo preveč splošno,  pripravljajo Zakon za dobro počutje zaposlenih na delovnem mestu, ki zavezuje delodajalce, da preprečijo mobbing. V primeru, da delodajalec tega ne bo storil lahko delovno sodišče proti njemu ukrepa.

Danska

   Danska  je sprejela proklamacijo za  izvajanje dela, ki bazira na Zakonu za delovno okolje  in zahteva od delodajalca, da delo na vseh ravneh organizira tako, da varuje psihično zdravje zaposlenih. Če delodajalec ne izvršuje tega določila, je kaznovan z denarno kaznijo ali celo zaporom do dveh let. 

Nemčija

    V Nemčiji so določena pravila zapisana v Zakonu statutu podjetja. Ne gre za akt, ki bi si ga podjetje napisalo samo,  temveč za zakon, ki ureja delovanje svetov delavcev, kateri imajo seveda precejšen vpliv na delovno klimo. Poleg Zakona o zaščiti delavcev, ki zavezuje delodajalca, da zagotovi delavcu zdravo in varno  delovno okolje, se delavec lahko pritoži tudi na pristojno delovno inšpekcijo. Osebo, ki izvaja mobbing, je mogoče tudi  odpustiti. Nemčija ima od vseh držav članic EU doslej največjo pravno prakso s področja mobbinga, saj je v najbolj znani sodbi Deželnega delovnega sodišča definirala mobbing kot pravni pojem. 

Grčija

   Grčija v delovno-pravni zakonodaji nima zapisane zaščite pred mobbingom, vendar pa  več členov Civilnega zakonika varuje delavca kot osebo pred napadi, ki bi jih lahko imenovali mobbing. Posebej veljajo ta določila, kadar gre za zdravstvene posledice ali za žaljenje časti in poniževanje. Grška sodišča s pridom uporabljajo ta določila, čeprav pa še ni poznan primer, ki bi obravnaval konkretno mobbing. 

Španija

   Španija nima posebne zakonodaje, ima pa v »Delavskem  statutu« (podobno kot Nemčija) zapisano, da ima zaposleni pravico do spoštljivega odnosa in dostojanstvenost. Če se delodajalec tega določila na drži, je lahko kaznovan z denarno kaznijo od 3.000 do 90.000€.

Francija

    Francoski zakon o delovnih razmerjih določa, da mora delodajalec sprejeti vse ukrepe, ki so potrebni za zaščito, varnost in zdravje zaposlenih. V zadnjih letih je bilo več odločitev sodišč prav s področja mobbinga. Sprejeli so še več zakonske regulative za zaščito zaposlenih pred mobbingom, vendar v različnih zakonih. Med drugimi  tudi v Kazenskem zakoniku, ki določa za delodajalca, ki dopušča mobbing, zelo visoke denarne kazni, tudi do 500.000 €. 

Irska

   Irsko pravo nima posebne zakonodaje za specialne primere mobbinga, kar pa ne pomeni, da fenomena mobbing Irska ne pozna. Od leta 1999 imajo posebno »Task Force« skupino, ki je zadolžena za raziskovanje mobbinga  in pripravlja predloge, praktične programe in strategije za preprečevanje mobbinga ter koordinira delo med različnimi državnimi institucijami. 

Italija

   Italijani so sprejeli poseben zakon, ki se imenuje Zakon o zaščiti delojemalcev pred nasiljem in psihičnim  nadlegovanjem. V zakonu so tako delodajalci kot tudi predstavniki sindikatov zadolženi, da ukrenejo vse potrebno za zaščito delojemalcev pred nasiljem in psihičnim nadlegovanjem. Za izvajalce mobbinga so predvidene tudi kazni. S tem zakonom je omogočeno sodiščem, da povzročitelja kaznuje in ga obsodi na plačilo odškodnine za psihično trpljenje žrtvi mobbinga. Pripravljen je še zakon za zaščito oseb pred moralnim nasiljem in psihičnim nadlegovanjem (tudi t.i. stoking in druge oblike nadlegovanja), ki velja za vse državljane, in za kar je predvideno od enega do pet let zapora, ali denarna kazen od 2500,00 € do 100 000,00 €. Poleg tega je izvajalec nasilja lahko obsojen na prepoved opravljanja dela v javnem sektorju za obdobje najmanj treh let ali doživljenjsko. 

Luxemburg

   Luxemburg nima posebnih zakonov proti mobbingu, kar ne pomeni, da ta fenomen ni poznan. Problem je prepoznan in v pripravi je zakonodaja, ki bo to pravno praznino uredila. 

Nizozemska

   Nizozemska ima Zakon o delovnih pogojih, po katerem mora biti zaposlenim zagotovljena zaščita pred agresijo, nasiljem in psihičnim nadlegovanjem. 

Avstrija

Avstrija nima posebne zakonodaje, vendar so posamezni segmenti zaščite pred mobbingom vključeni v različne zakone. Kljub temu pa so problemi zaradi mobbinga tako veliki, da aktivnosti za preprečevanje mobbinga pripravljajo delodajalci, saj se zavedajo materialne škode, ki nastaja kot sopotnik mobbinga.   

Portugalska

   Portugalska nima sprejete zakonodaje za preprečevanje mobbinga, v obravnavi pa je predlog, ki bo opredelil različne oblike mobbinga in jih sankcioniral. Kaznovan bi naj bil povzročitelj mobbinga, pa tudi delodajalec, ki mobbing dopušča. 

Finska

Finsko pravo nima določil, ki bi se nanašala konkretno na mobbing. Ker pa tudi na Finskem narašča mobbing v šolah in na delovnih mestih, pripravlja finski parlament ustrezno zakonodajo. Čeprav nimajo posebnega zakona proti mobbingu, pa imajo vendarle pravno prakso, saj sodišča uporabljajo pravne podlage iz različnih zakonov: Kazenski zakonik, Zakon o varnosti na delovnem mestu, Zakon o enakopravnosti spolov, Stvarnopravni zakonik in druge splošne pravne predpise. Tudi Finska zveza delojemalcev je začela s kampanjo za preprečevanje mobbinga, v kakršnikoli obliki. 

Švedska

   Švedska je bila prva država, ki je sprejela ustrezno zakonodajo in je delodajalce zavezala, da preprečijo mobbing. Delodajalec je dolžan spremljati stanje in mora takoj, ko opazi začetke mobbinga, sprejeti ukrepe, ki mobbing  preprečijo. Izvajalcem mobbinga mora delodajalec takoj jasno povedati, da takega ravnanja ne bo prenašal. Če se kažejo znaki mobbinga, mora delodajalec takoj ukrepati. Potrebno je uvesti preiskavo in zahtevati od obeh strani pripravljenost za odpravo takega stanja. V zakonu so določene tudi denarne kazni ali zaporne kazni. 

Velika Britanija

   Velika Britanija ima že od leta 1974 zakon, ki zavezuje vse delodajalce, da varujejo zdravje, varnost in dobro počutje zaposlenih. Nespoštovanje te obveznosti pomeni kršitev delovne pogodbe. Zaradi mobbinga so oškodovancem sodišča tudi že priznala odškodnino zaradi duševnega trpljenja. Velika Britanija pa pozna tudi način preprečevanja mobbinga, ki ne bazira na pravu, temveč je vlada ustanovila sklad, ki nagrajuje organizacije za dobre rešitve mobbinga z bogato denarno nagrado. 

Pravna ureditev v Sloveniji

   Poglavje v Ustavi RS »Človekove pravice in temeljne svoboščine« natančno opredeljujejo zaščito posameznika. V primeru tožbe se ni mogoče sklicevati na Ustavo, razen v primeru kršenja človekovih pravic, ki so edine pravice, iztožljive neposredno na podlagi Ustave. Člen 34 Ustave določa, da »ima vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in varnosti«, kar pomeni, da morajo državne oblasti in vsi posamezniki spoštovati pravico do osebnega dostojanstva in varnosti.

    Po stališču Ustavnega sodišča (OdlUS IV, 158, U-I-25/95, Ur.l.5/98) imajo posebno mesto med človekovimi pravicami in temeljnimi svoboščinami določbe, ki varujejo človekovo osebno dostojanstvo, osebnostne pravice, njegovo zasebnost in varnost ter prepovedujejo vsem poseganje v naštete pravice. Pravico do osebnega dostojanstva  po stališču US zajema tudi prepoved ponižujočega ravnanja. Možnost poklicnega in osebnega razvoja, vključno z doseganjem in razvojem statusa, položaja oz. ugleda v delovnem in življenjskem okolju, so ob nesporni pomembnosti eksistenčne varnosti neločljivi elementi, ki opredeljujejo dostojanstvo in osebnost vsakega posameznika (OdlUS VI, 183, 24. tč.).

   Z OdlUS VI, 183, Up-183/97 je Ustavno sodišče odpravilo sklep Vrhovnega sodišča  in načelnici upravne enote prepovedalo, da bi pritožnici še naprej preprečevala opravljati njene dotedanje delovne naloge. Po stališču Ustavnega sodišča je povsem nesporno, da se s preprečevanje opravljanja dela posega v ustavno pravico iz 34. člena, v tem primeru do osebnega dostojanstva, ter v pravico iz 35. člena Ustave, torej v nedotakljivost delavčeve duševne celovitosti in njegovih osebnih pravic. Z ugotovljenim nezakonitim ravnanjem se omejuje možnost razvoja delavčeve sposobnosti, kar pomeni nedopusten poseg v njegove osebnostne pravice. Možnost poklicnega in osebnega razvoja, vključno z doseganjem in razvojem statusa, položaja oz. ugleda v delovnem in življenjskem okolju, so ob nesporni pomembnosti eksistenčne varnosti neločljivi elementi, ki opredeljujejo dostojanstvo in osebnost vsakega posameznika (Šturm: Komentar Ustave Republike Slovenije:364,365). 

    Zakon o delovnih razmerjih (Ur.l.RS, št.42/2) v 41. členu določa, da mora delodajalec zagotavljati delavcu delo, za katero sta se stranki s pogodbo o zaposlitvi dogovorili, in ne katerokoli delo. Prav tako mora delodajalec delavcu zagotoviti vsa potrebna sredstva in delovni material, ki jih delavec potrebuje, da lahko nemoteno izpolnjuje svoje obveznosti. Nadrejeni le redko kdaj ne vedo, da je nekdo od zaposlenih žrtev mobbinga, največkrat sami celo to spodbujajo. Člen 44 Zakona o delovnih razmerjih (Komentar: Kresal, Šoltes, Peček: 164) določa, da mora delodajalec varovati in spoštovati delavčevo osebnost in ščititi njegovo zasebnost. Delodajalec delavca ne sme žaliti, se do njega nasilno vesti. Če delodajalec kljub opozorilom delavca ne prepreči takega ravnanja s strani drugih delavcev, ima delavec pravico do odškodnine. Kršitve delodajalčevih obveznosti v zvezi z varovanjem delavčeve osebnosti so sankcionirane tudi z določbami Zakona o delovnih razmerjih. V 45. členu Zakona o delovnih razmerjih (Komentar: Kresal, Šoltes, Peček:165, 166,167) je zagotavljeno varovanje dostojanstva delavca pri delu v zvezi z varstvom pred spolnim nadlegovanjem. 

   Zakon o javnih uslužbencih (Ur.l.RS, št. 35/2005) je preciziral določbo ZDR z načelom prepovedi nadlegovanja. Gre za kakršnokoli nadlegovanje. Zato je v  15. a členu določeno, da je prepovedano vsako fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje ali vedenje javnega uslužbenca, ki temelji na kateri koli osebni okoliščini in ustvarja zastrašujoče, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo delovno okolje za osebo in žali njeno dostojanstvo. 

    V naši zakonodaji pa manjka še nekaj ključnih določil, ki naj bi definirale tudi odgovornost. Če gre za bossing, torej mobbing, ki ga izvaja nadrejeni nad podrejenim, bi vsekakor morali zakonsko opredeliti njegovo osebno odgovornost, saj gre za zlorabo moči, ki je podrejeni nima in je zato nadrejenemu prepuščen na milost in nemilost. V zakonu bi moralo biti določeno, kot je že v nekaterih državah članicah EU, da se lahko odgovorno osebo kaznuje tudi z zaporno kaznijo, vsekakor pa z visoko denarno kaznijo. Ker povzročitelj mobbinga zlorablja moč velikokrat tudi zaradi osebne nemoči, dela s svojim ravnanjem škodo tako organizaciji kot posamezniku. Posebej bo moral zakonodajalec razmisliti o tej problematiki zato, ker je Slovenija na samem vrhu samomorov, žal pa ostaja število tistih, ki se odločijo za tako usodni korak tudi zaradi neznosnih razmer na delovnem mestu, neodkrito. 
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