mag. Rajko Bakovnik 
VLOGA SVETA DELAVCEV PRI ODKRIVANJU IN PREPREČEVANJU MOBBINGA

Strokovnega posveta Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij z gornjim naslovom, ki je potekal v petek, dne 15. decembra 2006 v Hotelu Astoria na Bledu, se je udeležilo preko 50 članov svetov delavcev iz vse Slovenije, kar kaže na to, da se te pereče problematike in pomembne vloge svetov delavcev pri njenem razreševanju vendarle začenjamo vse bolj zavedati tudi pri nas.

I. Cilji in namen posveta

(1) Opozoriti na problem nasilja na delovnem mestu, še zlasti MOBBINGA (strokovnjaki ga pogosto označujejo »kot psihični teror na delovnem mestu«), ki v zadnjem času, tako v svetu kot pri nas, dobiva vse večje razsežnosti.

(2) Predstaviti vzroke za pojav, tipične oblike, posledice in preventivne ukrepe za preprečevanje ter obvladovanje MOBBINGA v delovnih okoljih.  

(3) Predstaviti aktivnosti EU za zaščito delavcev pred nadlegovanjem in nasiljem na delovnih mestih ter primere pravne ureditve zaščite pred MOBBINGOM v nekaterih državah članicah.

(4) Spodbuditi svete delavcev kot zaščitnike interesov vseh zaposlenih, da se začnejo aktivneje ukvarjati s prepoznavanjem in obvladovanjem posledic MOBBINGA v svojih podjetjih.

(5) Oblikovati skupne cilje prizadevanj članov ZSDSP za preprečevanje in odpravljanje posledic MOBBINGA na delovnih mestih (oblikovanje in sprejem predloga posebnega dogovora med delodajalcem ter posameznim svetom delavcev, v katerem bodo opredeljeni generalni ukrepi za organizirano preprečevanje in odpravljanje posledic MOBBINGA v podjetju). 

II. Ključni problem: MOBBING – PSIHOTEROR NA DELOVNEM MESTU

Zaradi različnih oblik nasilja na delovnem mestu vsakodnevno trpi na milijone delavcev po vsem svetu, ugotavljajo v Mednarodni organizaciji dela, pri čemer v zadnjem času strmo naraščajo nove oblike, med katerimi najbolj izstopa MOBBING, ki ga strokovnjaki pogosto označujejo »kot psihični teror na delovnem mestu«. Najpogostejši vzroki za nastanek mobbinga, ki v delovnem življenju prizadene že vsakega četrtega delavca, pri čemer slovenski delavci žal niso nikakršna izjema, so v nesposobnosti odkrivanja in reševanja konfliktov, slabi organizaciji dela, slabem vodenju, osebnih motivih ter zmanjševanju števila zaposlenih ipd. Posledice tega pa se ne kažejo samo pri žrtvah in sodelavcih, temveč tudi pri zmanjševanju gospodarske uspešnosti. Čeprav je torej nasilje na delovnem mestu tesno povezano s specifičnimi družbenimi, organizacijskimi in ekonomskimi vidiki delovnega okolja, vzrokov in posledic ni mogoče reševati ločeno od delovnih odnosov. Prav v slednjem pa se kaže tudi izjemna priložnost za vsak svet delavcev, ki lahko odigra ključno vlogo pri prepoznavanju in obvladovanju posledic mobbinga v svojem podjetju. Svet delavcev ni namreč odgovoren samo za zastopanje in uveljavljanje interesov vseh zaposlenih v procesih poslovnega odločanja, pač pa tudi za njihovo pravno varnost ter izboljševanje kakovosti delovnega življenja nasploh.
Kaj mobbing sploh je?

Z mobbingom označujemo čustveno in psihološko nasilje na delovnem mestu, pri čemer gre pravzaprav za bolj prefinjeno in domišljeno obliko terorja (poleg klasičnega, verbalnega in spolnega nasilja), s katerim je mogoče psihično, čustveno, socialno, informacijsko in/ali poslovno onemogočiti sodelavca. Mobbing sicer ni nekaj novega, vendar se je v zadnjih letih tako v svetu kot pri nas močno povečal in zato postal aktualna tema vsakdanjega življenja. Izvor besede mobbing izhaja iz glagola »to mob«, ki v slovenskem prevodu pomeni šikanirati, napadati, tiranizirati. Z mobbingom torej označujemo konfliktno komuniciranje na delovnem mestu med sodelavci, ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri čemer je žrtev dalj časa izpostavljena sistematičnim napadom ene ali več oseb. To pomeni, da o mobbingu lahko govorimo šele takrat, ko se le-ta dogaja vsaj enkrat na teden v obdobju petih oziroma šestih mesecev. 
Vzroki za pojav mobbinga

Vzroki za pojav mobbinga v delovnem okolju so lahko zelo različni, med najpogostejše pa lahko uvrstimo neustrezno organizacijo dela, nejasne pristojnosti, nejasno vodenje, preobilica dela in pomanjkanje delavcev. Strokovnjaki vzroke za pojav mobbinga navadno razvrščajo v štiri velike skupine, in sicer:

a. organizacija dela (pomanjkljivosti v organizaciji delovnega procesa, stalna stiska s časom, pomanjkanje števila zaposlenih, zunanji pritiski, nejasna ali nasprotujoča navodila, nizka možnost odločanja, podcenjevanje sposobnosti zaposlenih…),

b. način vodenja (nezadostna komunikacija, dopuščanje očitnih znakov mobbinga, avtoritarni način vodenja…),

c. socialni položaj žrtev (kulturna ali nacionalna pripadnost, spol, barva kože ali kakšna osebnostna lastnost, invalidnost, matere samohranilke…),

d. moralni nivo posameznika (ventil za sproščanje agresij, uveljavljanje moči, krepitev občutka povezanosti znotraj skupine, strah pred izgubo delovnega mesta, nezadovoljstvo na delovnem mestu…).

Znaki oziroma dejanja iz katerih je mogoče spoznati mobbing

V osnovi gre pri mobbingu za premišljeno, žaljivo, neprijazno in ponavljajoče se ravnanje do žrtve, ki se lahko kaže z različnimi dejanji (strokovnjaki so našteli kar 45 tipičnih dejanj), med katerimi se najpogosteje pojavljajo zlasti naslednja:

(1) napadi na možnost izražanja (omejevanje možnosti komuniciranja, jemanje besede, kričanje ali zmerjanje, stalno kritiziranje, grožnje ipd.),

(2) napadi na socialne stike (premestitev v druge poslovne prostore daleč od sodelavcev, prepoved pogovora sodelavcev z žrtvijo mobbinga, splošna aroganca, ignoranca s strani zaposlenih in vodje ipd.),

(3) napadi na socialni ugled (obrekovanje, poskusi smešenja, napadanje političnega ali verskega prepričanja ipd.),

(4) napadi na kakovost delovne in življenjske situacije (žrtev ne dobiva novih nalog, odvzete so ji vse delovne naloge oziroma dobiva le naloge, ki jih ni mogoče uresničiti ipd.),

(5) napadi na zdravje (siljenje k opravljanju zdravju škodljivih nalog, grožnje s fizičnim nasiljem, namerno povzročanje psihične škode ipd.).

Tipične oblike mobbinga

Čeprav se v stroki pojavljajo različne delitve psihičnega in čustvenega nasilja na delovnem mestu, se v praksi največkrat omenjajo predvsem naslednje tipične oblike, in sicer:

· mobbing oziroma šikaniranje med sodelavci, ki so na istem hierarhičnem položaju,

· bossing oziroma šikaniranje podrejenih s strani nadrejenih,
· bullyng oziroma šikaniranje (skorajda prostaško) od vrha navzdol in
· staffing oziroma šikaniranje nadrejenih s strani podrejenih (najpogosteje se pojavlja v primerih, ko se delavci želijo znebiti svojega šefa).
Posledice mobbinga in preventivni ukrepi

Posledice mobbinga so zelo velike, tako za posameznika (žrtev), za sodelavce kot za samo organizacijo in nenazadnje celo za celotno družbo. Pri žrtvah mobbinga se posledice najpogosteje kažejo v obliki fizičnih, psihičnih in psihosomatskih obolenj, ki lahko povzročijo nesposobnost za delo in končna posledica je izstop iz trga delovne sile. 

	POSLEDICE ZA ŽRTEV
	POSLEDICE ZA SODELAVCE
	POSLEDICE ZA ORGANIZACIJO

	· motnje koncentracije in spomina
· nastop miselnih avtomatizmov
· strah pred neuspehom
· upadanje delovne samozavesti
· motnje socialnih odnosov
· težnja po neopaznem vedenju
· kriza osebnosti
· nevroze
· občutki izčrpanosti
· depresije
· oslabelost imunskega sistema
· tvorba malignih tumorjev
· samomorilsko vedenje
	· občutek krivde

· strah pred posledicami v primeru pomoči žrtvi

· strah pred možnostjo, da tudi sami postanejo žrtev

· razpad delovnih struktur
	· zmanjšanje kvalitete in kvantitete dela

· povišana fluktuacija

· zvišanje števila bolniških odsotnosti

· visoki stroški odškodnin, odpravnin in pravnih postopkov

· porast stroškov zaradi odsotnosti, fluktuacij in zmanjšane storilnosti


Z ustreznimi preventivnimi ukrepi lahko v veliki meri preprečimo in obvladujemo posledice mobbinga v delovnih okoljih. Pri tem strokovnjaki med celostne akcije, s katerimi lahko bistveno zmanjšamo problem mobinga, uvrščajo zlasti naslednje:

(1) preventivno delovanje 

(izboljšanje stila vodenja, sprememba organizacije dela, jasno podajanje informacij, možnost 
izobraževanja, odprta komunikacija, timska organizacijska kultura, ukrepi za izboljšanje 
delovne atmosfere, poseben organizacijski dogovor med
delodajalci in delojemalci na tem 
področju, nenehna pozornost nadrejenih na dogajanja v podjetju, vsakodnevni pogovori 
nadrejenih z zaposlenimi, nenehno ozaveščanje o tem pojavu, sprejetje ustrezne zakonodaje 
in internih pravilnikov v podjetjih ipd.)

(2) pravočasno ukrepanje 

(stalno komuniciranje organizacijskih ciljev skozi etična ravnanja zaposlenih, usposobitev 
menedžmenta za zgodnje prepoznavanje mobbinga in ustrezno ukrepanje, usposobitev in 
dodelitev pristojnosti posebnim pooblaščencem v organizaciji za pomoč žrtvam, sprejetje 
posebnega internega akta oziroma dogovora o preprečevanju in obvladovanju mobbinga  v 
podjetju ipd.)

(3) poklicna rehabilitacija 

(ob pojavu mobbinga mora menedžment zaščititi in preprečiti stigmatizacijo žrtve, organizacija 
mora žrtvi povrniti nekdanji ugled, po potrebi je potrebno žrtvi odobriti dodatni dopust za 
poklicno rehabilitacijo in omogočiti potrebno izobraževanje za krepitev samozavesti ipd.)

III. Aktivnosti ter pravna ureditev za zaščito pred mobbingom v EU in pri nas

S pojavom mobbinga se ukvarjajo številni psihologi, sociologi in drugi strokovnjaki, nanj pa so se odzvali tudi pravna znanost , organi EU in mnoge države. Pregled stanja po posameznih državah sicer pokaže, da stopnja aktivnosti na tem področju ni povsod enaka, vendar se že kažejo nekatere skupne značilnosti ukrepov, ki se nanašajo predvsem na:

· ozaveščanje (predstavljanje problematike strokovni in širši javnosti),

· kampanje proti mobbingu in poskuse zakonske regulacije (državne kampanje proti mobbingu – ZDA, VB),

· sprejetje anti-mobbing zakonov (Nemčia, Švedska).

Pri tem velja še posebej poudariti prizadevanja EU na tem področju, saj prav v letošnjem letu s sponzorstvom Evropske komisije potekajo pogajanja evropskih socialnih partnerjev: Evropske konfederacije sindikatov (EKS)  in evropskih delodajalskih organizacij (UNICE, UEAPME, CEEP) za sklenitev »EVROPSKEGA SPORAZUMA O OBVLADOVANJU NASILJA IN NADLEGOVANJA NA DELOVNEM MESTU«.

Zakonska ureditev tega področja je zelo pomembna, saj se z njo odgovornost za nastanek procesa mobbinga in s tem odgovornost za reševanje konfliktov prenese od zaposlenih na delodajalca. Temu sledi tudi zakonodaja EU, ki vključuje kar nekaj direktiv in drugih dokumentov, ki se nanašajo na problem nasilja in nadlegovanja (tudi mobbinga) na delovnem mestu. Med najpomembnejše vsekakor sodijo:

· Direktiva 2000/43/ES (z dne 29.6.2000) o upoštevanju načela enake obravnave oseb ne glede na njihov rasni ali etični izvor,

· Direktiva 2000/78/ES (z dne 27.11.2000) o vzpostavitvi splošnega okvira za enake obravnave pri zaposlovanju in v poklicu,

· Direktiva 2002/73/ES Evropskega parlamenta in Sveta (z dne 23.9.2002), ki spreminja Direktivo Sveta 76/207/EGS o uporabi načela enake obravnave moških in žensk v zvezi z zaposlovanjem, poklicnim usposabljanjem, napredovanjem in delovnimi pogoji,

· Direktiva 89/391/EGS (z dne 12.6.1989) o uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljšav pri varnosti in zdravju delavcev pri delu,

· Evropska socialna listina, ki v svojem 26. členu daje neposredno pravno podlago za poseg v področje mobbbinga,

· Napotki Evropske komisije o stresu na delovnem mestu, ki prav tako omenjajo problematiko mobbinga in

· Predlog resolucije proti mobbingu, ki je bil že predložen Evropskemu parlamentu in v katerem ta poziva države članice, da v zvezi s preprečevanjem mobbinga in spolnega nadlegovanja na delovnem mestu preverijo svojo zakonodajo in jo po potrebi dopolnijo, preverijo ter enotno opredelijo mobbing.

V RS je področje mobbinga zaenkrat še slabo zakonsko urejeno, tako da zaposleni trenutno še nimajo ustrezne pravne zaščite na tem področju. Čeprav 34. člen Ustave RS določa, da »ima vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in varnosti«, se po mnenju strokovnjakov v primeru tožbe »proti mobbingu« ni mogoče neposredno sklicevati na Ustavo. Tudi v sedanjem Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR) zaščita pred mobbingom ni ustrezno urejena, čeprav ta sicer v svojem 45. členu ureja »varovanje dostojanstva delavca pri delu«, vendar je obravnavana določba predvsem usmerjena na neželena ravnanja spolne narave. Kljub temu, da še nekatere druge določbe ZDR obravnavajo varovanje osebne  integritete delavca, problem mobbinga v  naši delovno-pravni zakonodaji še zdaleč ni zadovoljivo urejen. Nekoliko bolj konkreten je Zakon o javnih uslužbencih (ZJU), ki v svojem 31. členu vsebuje »načelo varovanja poklicnih interesov«, po katerem mora delodajalec varovati uradnika pred šikaniranjem, grožnjami in podobnimi ravnanji, vendar je ostalo odprto vprašanje, kdo bo varoval uradnika pred šikaniranjem delodajalca ali sodelavcev. V naši zakonodaji torej manjkajo bolj natančna opredelitev mobbinga (po zgledu nekaterih držav članic EU) in jasna določila, ki bi definirala tudi odgovornost na tem področju.     
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