Dr. Mato Gostiša

PRAVNI IN INSTITUCIONALNI OKVIRI »SISTEMA ANTIMOBINGA« V PODJETJU
Temeljno izhodišče za vzpostavitev učinkovitega sistema za preprečevanje in odpravljanje posledic mobinga (»sistema antimobinga«) v organizaciji predstavlja določba 1. odst. 45. člena ZDR - Zakona o delovnih razmerjih, ki pravi: »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.« Vzpostavitev učinkovitega sistema antimobinga v organizaciji je torej dolžnost, ki jo zakon v celoti nalaga delodajalcu.

Celovit sistemski pristop k reševanju problematike mobinga v organizaciji (opomba: v najširšem pomenu besede ta pojem zajema tako diskriminacijo, kot tudi spolno in drugo nadlegovanje ter trpinčenje na delovnem mestu) v osnovi zajema dva temeljna vidika, in sicer:
a) sprejetje potrebnih pravnih podlag ter oblikovanje ustreznih institucij, pristojnih za konkretno ukrepanje na tem področju;

b) permanentno izvajanje različnih (preventivnih in kurativnih) ukrepov za preprečevanje in odpravljanje posledic mobinga.

Če se v tem prispevku omejimo zgolj na pravno in institucionalno ureditev sistema antimobinga, je treba ugotoviti, da je v smislu uvodoma navedene določbe ZDR načeloma tudi ta v celoti v domeni delodajalca, kar pomeni, da lahko delodajalec v ta namen samostojno sprejeme ustrezne splošne akte in z njimi enostransko določi načine ter postopke reševanja te problematike v organizaciji. Vprašanje pa je, če je tak pristop tudi dejansko najbolj primeren in priporočljiv. 
Dejstvo je namreč, da gre za problematiko, ki zelo neposredno zadeva tudi delavska predstavništva, zlasti svete delavcev in sindikate. Le-ta so se v funkciji varstva interesov zaposlenih v organizaciji z njo v vsakem primeru dolžna intenzivno ukvarjati, pri čemer se lahko v zvezi s tem
· bodisi omejijo zgolj na postavljanje zahtev in dajanje pobud delodajalcu za učinkovitejše reševanje te problematike;

· ali pa se skušajo na tem področju tudi sami po svojih močeh proaktivno angažirati.
Zato je vsekakor smiselno in priporočljivo, da jim delodajalci morebitno takšno intenzivnejše angažiranje tudi dejansko omogočijo in jih vsestransko vključijo v pripravo in izvajanje ustreznih ukrepov ter celotnega sistema antimobinga v organizaciji. Ta sistem namreč že po logiki stvari 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 v obravnavanem smislu neposredno zapoveduje zakon, je torej priporočljivo, da delavska predstavništva postanejo nujen integralni del celotnega sistema antimobinga v organizaciji. To pa pomeni, da morajo biti (na dogovorni podlagi) 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. 

Avtonomno oblikovanje pravnih podlag sistema antimobinga 
Izhajajoč iz zgoraj navedenih predpostavk menimo, da bi morala pravne okvire sistema antimobinga (poleg zakonskih) predstavljati dva temeljna avtonomna pravna akta, sprejeta v posamezni organizaciji, in sicer: 
a) okvirni dogovor med delodajalcem in svetom delavcev (po možnosti pa tudi sindikatom, če je ta pri posameznem delodajalcu organiziran) sistemu preprečevanja 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 organizaciji, 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 organizaciji,  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 zavezujoče) dogovoriti le sporazumno, ne z enostranskimi akti. V bistvu gre pravzaprav za neke vrste »psihološko pogodbo« med zainteresiranimi subjekti o skupnih prizadevanjih na konkretnem področju, ki pa mora biti seveda materializirana tudi skozi ustrezne skupne institucije (npr. skupni odbor za antimobing), o čemer več v nadaljevanju.
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 organizacije 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.
Institucionalni okviri reševanja problematike mobinga

Ključno vlogo znotraj sistema antimobinga v organizaciji naj bi načeloma imeli predvsem dve instituciji, ki bi ju bilo priporočljivo vzpostaviti v vsaki organizaciji, 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, katerega sestava in naloge se določijo z »dogovorom o antimobingu«, je osrednja institucija za to področje v organizaciji. 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 izmed drugih oseb v organizaciji oziroma izven nje. Temeljna funkcija odbora je načrtovanje in izvajanje politike organizacije 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 na predlog pooblaščenca za mobing v skladu z zgoraj navedenim pravilnikom. 

Neformalni (javni ali nejavni) ukrepi in moralne sankcije, ki jih z namenom preprečitve nadaljnjih kršitev s strani storilca in po potrebi tudi moralne rehabilitacije žrtve lahko sprejme oziroma izreče skupni odbor, zlasti:

· nejavna opozorila in graje ter priporočila storilcu za opustitev spornih ravnanj,

· zahteva storilcu za javno opravičilo žrtvi,

· javna obsodba in distanciranje odbora, poslovodstva in kolektiva od ravnanj storilca,

· druge oblike javne rehabilitacije žrtve oziroma povrnitve njenega dobrega imena in časti v družbi, po potrebi z uporabo vseh razpoložljivih sredstev internega komuniciranja v družbi in podobno.
Skupni odbor pa lahko v odvisnosti od okoliščin primera predlaga poslovodstvu tudi sprejem ustreznih pravnih sankcij zoper kršitelje, med katere sodijo zlasti:
· disciplinski ukrepi (opomin, javni opomin, denarna kazen, odvzem bonitet, ipd.),

· v težjih primerih pa tudi redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi v skladu s prvo ali drugo alinejo 111. člena ZDR.

· ali celo kazenska ovadba, če so izpolnjeni znaki kaznivega dejanja kršitve spolne nedotakljivosti z zlorabo položaja po določbi prvega odstavka 174. člena KZ-1 ali kaznivega dejanja šikaniranja na delovnem mestu po določbi 197. člena KZ-1.   
Pooblaščenec za mobing je kvalificirani strokovnjak oziroma druga ustrezno strokovno usposobljena oseba za obravnavo konkretnih ugotovljenih kršitev s tega področja. Izbrati je treba osebo, ki uživa veliko zaupanje in ima tudi moč ter vpliv na vodstvo. Pooblaščen je za sprejemanje prijav tovrstnih kršitev (zato mora biti tudi primerno usposobljen za to, kako lahko žrtvi mobinga pomaga oz. jo zaščiti pred stigamtizacijo v primeru podane prijave) ter za strokovno izvedbo postopka, predvidenega s pravilnikom. Način vodenja postopka in posamezna dejanja v postopku so odvisni od značilnosti in konkretnih okoliščin posameznega primera, v načelu pa je naloga pooblaščenca, da:
· čim prej temeljito razišče problem tudi s pomočjo zbiranja morebitnih drugih dokazov, ugotovi dejansko stanje in ga dokumentira;

· v primerih, ko se prijava nanaša na kakršno koli obliko diskriminacije v smislu Zakona o uresničevanju načela enakega obravnavanja (ZUNEO) ali Zakona o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM), po potrebi zaprosi za pisno mnenje pristojnega zagovornika oz. zagovornice načela enakosti pri Uradu za enake možnosti .

· 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.
Če pooblaščenec na podlagi ugotovljenih dejstev oceni, da so znaki mobinga podani, je dolžan najprej presoditi, ali je mogoče problem eventualno rešiti z medsebojno poravnavo med žrtvijo in storilcem in na podlagi tega opraviti neformalni postopek mediacije. Če mediacija ni možna ali ni uspešna, pooblaščenec pripravi skupnemu odboru in delodajalcu poročilo s predlogom priporočljivih ukrepov, ki lahko zajemajo tako ukrepe zoper storilca mobinga kot tudi posebne ukrepe za pomoč žrtvi.
Delodajalec lahko na predlog pooblaščenca in skupnega odbora po postopku in pod pogoji, ki jih določa veljavna zakonodaja, sprejme tudi naslednje ukrepe za pomoč žrtvi mobinga:

· premestitev izvajalca mobinga na drugo delovno mesto oziroma v drugo delovno sredino znotraj družbe, če je to v interesu zaščite žrtve in normalnega poteka delovnega procesa;

· 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.

Pooblaščenec za mobing je dolžan tudi vsaj še eno leto po končanem postopku spremljati žrtev v delovni sredini in preverjati učinkovitost sprejetih ukrepov ter po potrebi predlagati skupnemu odboru in delodajalcu sprejem dodatnih ukrepov. Zadeve ne sme zaključiti, dokler obstaja realna nevarnost za nadaljevanje ali obnovitev mobinga, razen če žrtev to sama zahteva.

