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Predgovor

»Vabljeni, da sodelujete v raziskavi o pojavnosti nasilja v vasi delovni or-
ganizaciji.« To je bil zaletek povabila k sodelovanju pri raziskavi, ki ga je
prejelo veliko delodajalcev, ko smo se jeseni 2018 lotili odkrivanja in ana-
liziranja podro¢ja nasilja v slovenskem delovnem okolju. »Vabimo vse, ki
ste doziveli kakr$no koli obliko spolnega nasilja na delovnem mestu, da
sodelujete v intervjuju, pri katerem bo zagotovljena popolna anonimnost,
vse povedano bomo pred analizo anonimizirali ter vam pred kakrsno koli
objavo prispevek poslali v avtorizacijo.« To pa je bil zacetek vabila vsem za-
poslenim, ki so sami obcutili tisto, kar je v slovenskem prostoru prepoveda-
no z zakoni in predpisi. Ko smo s §tudenti magistrskega studija psihologije
vzporedno raziskovali 15 med seboj delno povezanih podrocij, smo na ta in
mnoga druga vabila prejeli zelo malo pozitivnih odgovorov. Zaradi prvotno
res nizkega Stevila udeleZencev sem se sprasevala, ali je to morda tema, ki v
Sloveniji ni prisotna, ali je meja prepoznavanja nasilja tako visoka, da se po
mnenju vecine nasilje v delovnih organizacijah ne dogaja, ali da se posame-
zniki ne Zelijo izpostavljati, podozivljati in porocati o lastnih izkusnjah, saj
jih je strah morebitnih posledic. Nasilje je tema, ki ni priljubljena, o nasilju
je malo raziskav in tudi piSe se o tem bolj malo in zelo previdno. Gre za
podrodje, ki se ga delodajalci morda sploh ne zavedajo oziroma se usmerjajo
na bolj otipjiva, merljiva in dobi¢konosna podrodja, ali pa si zatiskajo o¢i, da
za njihovo organizacijo razumevanje, prepoznavanje in zmanjSevanje nasi-
lja ni pomembno.

Pri delu si morda lazje postavljamo meje kot v zasebnem Zivljenju — mejo,
do katere lahko gredo drugi pri dodeljevanju nalog, mejo, ki oznacuje
nas osebni prostor, mejo, ki je namenjena nasi zasebnosti, mejo, ki nam
omogoca, da se na delovnem mestu pocutimo varne, tako s fizi¢nega kot
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psihi¢nega vidika. Ko pa nekdo prestopi mejo, pride do stresa, konflikta,
jeze, razocaranja, Zalosti, kar vodi ne le v zamajano samozavest in samo-
podobo, temve¢ tudi spremembo nasega vedenja in delovnih navad. Vec¢ina
zaposlenih na ogrozujoco situacijo odreagira spontano, tako kot smo na po-
dobne situacije odgovarjali v nasi preteklosti. A meje so zato, da jih znamo
postaviti, da jih znamo braniti in da znamo reci ne, ko jih nekdo prestopi.
Zato se mi zdi kot psihologinji, ki deluje na podrocju psihologije dela, po-
membno, da o nasilju na delovnem mestu jasno govorimo, informiramo,
izobrazujemo, se pogovarjamo in morda s tem tudi preprecujemo njegov
nastanek in pojavnost.

V znanstveni monografiji Obrazi nasilja na delovnem mestu — psiholoski po-
gledi in slovenska praksa smo poskusali predstaviti sedanjo situacijo, ki se
dogaja na razli¢nih delovnih mestih $tevilnim zaposlenim v Sloveniji. Ideja
se je pojavila kot odgovor na vedno bolj rastoco in zazeleno znanstveno
vejo psihologije, imenovano pozitivna psihologija, ki v zaposlenih is¢e in
spodbuja dobro, Zeleno, prijetno. Vendar ¢e bomo tako znanstveniki kot
praktiki »govorili le o soncu, zanemarili pa dez, tezko govorimo o vremenu
in splo$ni klimi«. Pomembno je, da na vsako delovno situacijo, pa naj bo to
v primeru natakarja, ki streZe kosila v gostinskem lokalu, timskega sestanka
medicinskega osebja ali sindikalnega zborovanja zaradi zmanj$anja delov-
nih pravic, pogledamo z vseh moznih perspektiv.

Le razli¢ni pogledi nam pomagajo oblikovati celostno sliko. Zato smo pri
analiziranju nasilja v delovnih organizacijah v Sloveniji v pricujo¢i mono-
grafiji na eni strani obravnavali perspektivo posameznika in njegovega do-
zivljanja ter tudi posledic, ki jih ima lahko nanj nasilje ter na ucinkovitost
in uspesnost izvajanja delovnih nalog, ki jih opravlja, po drugi strani pa smo
obravnavali tudi perspektivo organizacije, ki jo v nasem primeru predsta-
vljajo delodajalci oziroma kadrovski strokovnjaki. Nasilje lahko opisujemo
tudi glede na razli¢ne organizacijske ravni, na katerih se odvija; tako boste
v tej monografiji lahko brali o vertikalni (npr. nadrejeni — podrejeni) in o
horizontalni (npr. star$i — ucitelji) pojavnosti nasilja. Ceprav smo z vidika
pojavnosti zajeli le zaposlene v nekaterih dejavnostih (npr. uéitelje, medi-
cinsko osebje, novinarje ...), si upam zapisati, da se fizi¢no, psihi¢no, eko-
nomsko, spolno in e-nasilje pojavlja prav v vseh dejavnostih.

Nismo pa ostali le pri oblikah nasiljah. V knjigi smo se drznili iskati odgo-
vor na vpra$anje, katere osebnostne lastnosti imajo posamezniki, ki so izva-
jalci nasilja. Seveda jih je tezko prepoznati, $e zahtevneje pa jih je privabiti
k sodelovanju v raziskovalnem projektu. Zato je vedji del knjige namenjen
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dozivljanju zaposlenih, ki so bili na delovnhem mestu Zrtve nasilnih dejanj.
Posledice vsak dan nosijo s seboj na delo, odnasajo jih domov, v¢asih jih
»prenasajo« na pleca svojih druzinskih ¢lanov. Med drugim se kazejo v
obliki osebnih stisk, v manj u¢inkovitem nac¢inu komuniciranja, povec¢ani
Custveni obcutljivosti, iz¢rpanosti. Delodajalci pa rezultate nasilnih ravnanj
opazijo kot upocasnjeno delo, prepoznavajo povecano stevilo napak, manj
iskreno komunikacijo in pogostejso odsotnost z dela.

Nasilje ima ve¢ obrazov, ve¢ina obrazov nosi maske, tancice, ocesni stiki so
manj pogosti, obrazi so obrnjeni stran od nas ali pa nas zalezujejo v tajnosti.
Kar pa ne pomeni, da se nas nasilje ne dotakne, psihi¢no in fizicno. A obraz
je tisti, ki tudi spregovori. In spregovoriti o tako pomembni temi, kot je na-
silje na delovnem mestu, je potrebno, nujno in pogumno dejanje. Ti obrazi
nasilja lahko prizadenejo zaposlenega, mu vzamejo samospostovanje, po-
gum in voljo ter delovno zadovoljstvo, ustvarjalnost in zavzetost. Vloga psi-
hologov je, da javnost informiramo in hkrati opozarjamo. Ta monografija je
namenjena vsem, ki vam ni vseeno, in vsem, ki si Zelite, da bi bilo nasilja na
delovnih mestih ¢im manj.

Dr. Eva Bostjanci¢
profesorica za psihologijo dela in organizacije






Individualno in druzbeno v nasilju
na delovhem mestu

Psiholosko raziskovanje se pogosto opredeljuje kot proucevanje posamez-
nikov, vendar se hkrati nujno nanasa tudi na druzbo. Posamezniki so vedno
vpeti v druzbeno dogajanje, zato jih ne moremo izvzeti iz znacilnosti in
specifi¢nosti druzbe. Tudi knjiga pred vami spretno prehaja med ravnjo po-
sameznika in druzbe na podro¢ju nasilja na delovnem mestu oziroma nasi-
lja v povezavi z delom. Ce gledamo gozd, ne vidimo dreves, in ¢e gledamo
posamezna drevesa, ne vidimo gozda. Podobno kot vsakokratna menjava
perspektive zahteva od nas, da enkrat gledamo drevesa, drugi¢ pa gozd, ta
knjiga zahteva menjavo perspektive ob prehajanju med nivojem posamezni-
ka in nivojem druzbe. Za razumevanje nasilja na delovhem mestu moramo
vzpostaviti definicijo, ki v dolo¢enem ¢asu velja v posamezni kulturi, glede
na katero presojamo izkusnje posameznikov in jih umes¢amo v kategorije.
Ta definicija se povratno definira $ele skozi vsakokratne izkusnje, prisotne
v kulturi v dolo¢enem ¢asu. Vsako drevo je druga¢no in edinstveno, kot je
edinstvena in pomembna izkusnja vsake Zrtve nasilja. Vendar posamezne
izku$nje ne morejo tvoriti celostnega pogleda na prisotnost nasilja v druzbi,
zaradi Cesar jih je treba zmeraj umescati v $irsi kontekst. Pogled od dale¢
ne omogoc¢a razumevanja individualnih vidikov nasilnih dejanj in njihovih
posledic. Nujno je torej proucevati, kako se druzbena definicija odraza v
izku$njah posameznikov ter kako izkusnje posameznikov obenem tvorijo
definicijo, na kaksen nacin v druzbi zaznavamo nasilje.

Individualna psihologija ima zmeraj dvojno nalogo — diferencirati med
posamezniki in hkrati prepoznavati splosne znacilnosti. Tudi znotraj kon-
cepta nasilja na delovnem mestu lahko beremo o specifiénih izkusnjah
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in splos$ni prepoznavnosti ter sami definiciji nasilja na delovnem mestu.
Celostni pogled na trenutno stanje nasilja na delovnem mestu v sloven-
skem prostoru tako zahteva ne le oba tipa vprasanj, temvec¢ tudi prilagojeno
metodologijo. V tej knjigi tako najdemo poglobljene pristope kvalitativne
metodologije, kot so tehnike intervjuja, in preglednejse pristope kvantita-
tivne metodologije. Pregledne raziskave povezujejo posamic¢no s splosnim,
s tem ko posameznike sprasujejo po izkusnjah, te pa predstavijo kot celovit
vzorec nasilja na delovnem mestu. Preplet razli¢nih pristopov se vije med
obravnavo splo$ne populacije in specifiénih delovnih mest. Splo$ne zna-
Cilnosti slovenskega prostora namre¢ ne morejo pokazati specifinih potez
nasilja v dolo¢enih poklicih, ki glede na njihove znacilnosti dela omogocajo
razli¢no stopnjo vsake od oblik nasilja. Vecjo stopnjo ekonomskega nasilja
tako dozivljajo zaposleni v Ze tako manj strukturno zas¢itenih poklicnih
skupinah. Ve¢ psiholoskega nasilja pa dozivljajo zaposleni, katerih delovno
mesto zahteva veliko medosebnih stikov itd. Strukturne neenakosti in po-
liticno-ekonomske znacilnosti slovenskega prostora vplivajo na izrazanje in
zaznavanje nasilja na delovnem mestu ter odzivanje nanj, kar se izraza tudi
v raznolikih definicijah in uporabah koncepta glede na populacijo in razi-
skovalno vprasanje. Najbolj zgovoren je primer spolnega nasilja na delov-
nem mestu, ki odraza strukturno spolno neenakost med spoloma v druzbi,
Cesar se individualna psihologija praviloma ne dotakne. Vendar se vedno
znova pojavlja kot znak, da je raziskovanje zmeraj specifi¢no usmerjeno in
bi iz drugacne, socioloske perspektive, lazje osvetlili nekatere strukturne
vidike, ki se izmaknejo psiholoskemu pogledu na drevesa in gozd, kjer bi
morali videti njegovo umescenost v $irsi pokrajini.

Pozorno branje knjige omogoca $e en vpogled v nasilje na delovnem me-
stu: v razmerje med Zrtvami in storilci. Raziskave, objavljene v knjigi (z
eno izjemo) raziskujejo in popisujejo dozivljanje Zrtev. Ceprav se odzivi
na vprasalnike razlikujejo glede na razumevanje definicije nasilja na delov-
nem mestu, stopnjo stigmatiziranosti in normalizacije nasilja na delovnem
mestu, so objavljene raziskave pokazale, da si ljudje upajo spregovoriti o
dozivetem nasilju. Raznolikost raziskav omogoca, da na podlagi pogleda
v koli¢ino, oblike in psiholoske obcutke ter posledice nasilja na delovnem
mestu oblikujemo raziskave strukturnih in socioloskih potez fenomena ter
individualne in druzbene ukrepe za zmanjSevanje in preprecevanje nasilja.
Knjiga se tako trudi dati glas Zrtvam, jih opolnomoc¢iti in s tem omogo¢iti,
da bi bilo ve¢ preventivnih dejavnosti, prepoznave in obravnave nasilja v
povezavi z delovnim mestom. Iz medijskih sporo¢il smo navajeni, da je ve¢
pozornosti namenjeno storilcem kot njihovim Zrtvam. S tem, ko v knjigi
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namenjamo ve¢ prostora Zrtvam in ne storilcem, sicer umanjka dolocen
strokovni vidik, vendar je to zavestna odlocitev. Pomembno je, komu dode-
limo moznost, da narekuje zgodbo, koga slisimo in komu Zelimo omogo¢i-
ti, da je slisan. Namen te knjige ni le predstaviti zgodbe, temve¢ spodbuditi
zaposlene, organizacije in $irSo druzbo k pozitivni spremembi na podrocju
zmanjSevanja nasilja na delovnem mestu.

Ana Reberc
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Nepravicen in krivicen odnos v povezavi
z delom — opredelitve in razlage nasilja
na delovnhem mestu

Katarina Babnik

Raziskave in teoreticna dela se nasilju na delovnem mestu sistematicno posve-
cajo predvsem zadnjih trideset let. Pripovedni pregled literature so vodili nasle-
dnji cilji: povzeti opredelitve in razlage nasilja na delovnem mestu ter kljucne
usmeritve nadaljnjega raziskovanja podrocja. Ge lahko relativno dobro oprede-
limo, kaj je nasilje v povezavi z delom, pa nimamo na voljo ustrezne razlage
nasilja, saj so te pogosto prevec parcialne oz. razloZijo nasilje le z dolocenega
vidika ter ne omogocajo razlage nasilja kot procesa in njegove razsirjenosti. Mo~
deli, ki opisujejo vzroke, posledice in druge povezane spremenljivke nasilja v
povezavi z delom, ne upostevajo v zadostni meri interakcije med individualni-
mi in kontekstualnimi dejavniki nasilja, prav tako pa ne vkljucujejo socialnega
uplivanja kot dinamicnega in procesnega vidika nasilja v povezavi z delom.
Potrebne so nadaljnje, predvsem longitudinalne ter vecnivojske kvantitativne
in kvalitativne, raziskave zaznav nasilja na delovnem mestu in dinamike od-
nosov v kolektivu.

Uvod

Preucevanje in razlaga nasilja ima v psihologki literaturi Ze dolgo zgodovi-
no, nasilju na delovnem mestu pa se raziskave sistemati¢no posvecajo za-
dnjih trideset let (Dillon, 2012). Nasilje na delovnem mestu je oblika nasi-
lja v skupnosti (Krug, Dahlberg, Mercy, Zwi in Lozano, 2002), za katero je

15
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znadilno, da poteka v institucionalnem okolju med posamezniki, ki (najpo-
gosteje) niso v sorodstveni zvezi in se lahko, ali pa tudi ne, poznajo. Od leta
2010 se v literaturi pojavljajo pozivi (Babnik, Stemberger Kolnik in Kopac,
2012; Barling, Dupré in Kelloway, 2009; Hershcovis, 2011; Hershcovis in
Barling, 2010), da raznolike koncepte s podro¢ja nasilja na delovnem mestu
obravnavamo kot med seboj prepletena (7) negativna ravnanja fizi¢ne ali
psihi¢ne narave (Dillon, 2012; Van den Bossche, Taris, Houtman, Smulders
in Kompier, 2013) v povezavi z delom s (77) trajnej$imi in $kodljivimi vplivi
na zrtve, ki (i) predstavljajo krsitev temeljnih ¢lovekovih pravic (Interna-
tional Labour Office, International Council of Nurses, World Health Or-
ganization in Public Services Internationa, 2002) ter (iv) katerih dejavniki
so lahko na individualni, situacijski in strukturni ravni (Hogh in Viitasara,
2005). Nekatera dela (npr. Barling idr., 2009; Wood, Braeken in Niven,
2013) dodajajo opredelitvi nasilja tudi peti element, in sicer (v) motivacijo
zrtve, da se izogne tovrstnemu vedenju. Predvsem z vidika eksplicitnega
vedenjskega odziva Zrtve ta motivacija ni nujno neposredno razvidna, npr.
v obliki prijave, pritozbe ali druga¢nih aktivnih oblik prizadevanj za preki-
nitev negativnih dejanj (Kvas in Seljak, 2014), kar pa ne pomeni, da oseba
negativna ravnanja sprejema ali dopusca.

Nasilje na delovnem mestu ne ogroza le Zrtve nasilja. Prek neposrednih
in posrednih u¢inkov vpliva na organizacijo, skupnost in celotno druzbo
(Milczarek, 2010). Eden od opredeljujo¢ih elementov nasilja je neustrezna
uporaba — zloraba mo¢i (Branch, Ramsay in Barker, 2013; Krug idr., 2002;
Monks idr., 2009), ki se v okolju, ki ne sankcionira takega ravnanja, lahko
uveljavi kot ustaljena in s tem upravicena praksa (Leiter in Stright, 2009).
Dosedanje raziskave proucujejo razli¢ne vidike nasilja na delovnem mestu,
predvsem pa so usmerjene v proucevanje prevalence, vzrokov in posledic
nasilja (Dillon, 2012; Dionisi, Barling in Dupré, 2012; Einarsen, Hoel,
Zapf in Cooper, 2003; Samnani in Singh, 2012). V nadaljevanju pred-
stavljamo pregled literature na podro¢ju nasilja na delovnem mestu, ki je
usmerjen predvsem k predstavitvi trenutnega razumevanja koncepta nasilja
ter se tako usmerja v izrazoslovje, konceptualizacijo in razlago nasilja na
delovnem mestu. S pomodjo pregleda literature bomo skusali odgovoriti na
naslednja raziskovalna vprasanja:

*  kaj je nasilje na delovnem mestu,

katere (predvsem psiholoske) teorije pripomorejo k razlagi tega pojava

in
*  kaksne so lahko prihodnje usmeritve raziskovanja za izboljsanje razu-
mevanja nasilja?
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Terminoloski izzivi — nasilje in agresija na delovnem
mestu; nasilje v povezavi z delom; konflikti,
nespostljivosti in nesoglasja

V povezavi z nasiljem na delovnem mestu se pojavljajo $tevilna terminolo-
ska vprasanja. Eno od takih je uporaba pojmov nasilje in agresija (angl. vio-
lence in agression; Barling idr., 2009) ter agresivnost (Skrila Cus, 2005). Po-
jem agresija se uporablja v psihologki literaturi predvsem za poimenovanje
negativnega vedenja osebe, ki Zeli skodovati drugi osebi, s poudarkom na
prizadejanju psihi¢nih in ne fizi¢nih (neposrednih) posledic (Geck, Gim-
bos, Siu, Klassen in Seto, 2017); nasilje v kontekstu dela pa kot negativno
vedenje, katerega namen je fizi¢no poskodovati delavca ali delavko. Pojem
agresija naj bi tako opisoval predvsem psihicni, pojem nasilje pa fizi¢ni »na-
pad« na osebo (Barling idr., 2009). Agresivnost je psiholoski pojem, ki nima
le negativne, ampak tudi pozitivno konotacijo, pri ¢emer se pojem agre-
sivnost uporablja za poimenovanje trajnejse znacilnosti osebe, agresija pa
predvsem za vedenje (Skrila Cus, 2005). Meja med pozitivno in negativno
agresivnostjo je subjektivna. Osebo, ki si na vse nacine prizadeva »biti v prvi
vrsti«, lahko ocenimo kot »agresivno ali zgolj kot osebo, ki se bori za svoje
upravicene pravice« (Farrell, 1997, str. 502) oz. kot asertivno osebo.

Ne glede na opisane razlike med pojmoma agresija in nasilje, se je v sloven-
ski literaturi v povezavi z delom uveljavil pojem nasilje, pri ¢emer s pridev-
nikoma fizi¢no in psihi¢no opredeljujemo oblike nasilja glede na posledice,
ki jih ima dejanje za osebo (Kvas in Seljak, 2014). K tej prevladujoci ter-
minoloski rabi so verjetno prispevala tudi prizadevanja mednarodnih orga-
nizacij (npr. International Labour Office idr., 2002; European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions, 2010), usmerjena
v ozavesCanje in opozarjanje o negativnih oblikah vedenj do oseb v pove-
zavi z delom, ki so tudi v praksi uveljavila pojem nasilje na delovnem me-
stu (workplace violence). Obenem pa imata pojma nasilje in agresija zunaj
psiholoske stroke v slovenskem jeziku tudi nekoliko druga¢na pomena. V
slovarjih Instituta za slovenski jezik Frana Ramovsa (Fran, 2014-) najdemo
pod besedo »nasilje« razlago »dejaven odnos do koga, znacilen po uporabi sile,
pritiska, sinonim je »teror«, sinonim za pridevnik »nasilen« pa »agresivenc.
Beseda »agresija« pa je razlozena kot »1. vdor vojaskih sil ene drzave v drugo,
napad«in »2. nasilje: potlacena, prikrita agresija; verbalna agresija med mla-
dimi, ucenci; agresija nad Zenskami in otroki; dramaticni, impulzivni izbrubi
agresije; pomirjanje agresije«, s sinonimom »napad« (Fran, 2014-). Besedo
agresija razumem predvsem kot napad na osebo ali skupino, kolektiv, dr-
zavo, nasilje pa kot odnos do druge osebe, ki vklju¢uje razli¢ne oblike sile
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in pritiska. Potrebna bi bila podrobnejsa jezikoslovna analiza pomena in
izvora besed nasilje in agresija, ki bi pojasnila morebitne specifi¢ne kul-
turne vplive na razumevanje in uveljavljenost pojmov agresija in nasilje.
Na pomen jezikovnih in s tem kulturnih specifiénosti uporabe besed za
poimenovanje nasilja opozarjajo tudi avtorji, npr. K. Lippel (2018) ter P.
Lutgen-Sandvik, Namie in R. Namie (2009).

Naslednji terminoloski izziv, na katerega opozarjajo v poglavju monograf-
ske publikacije z naslovom »Ali res vemo, kdaj ni(smo) Zrtve nasilja na
delovnem mestu?« avtorice T. Gersak, T. Hauptman, D. Jehart, A. Lah in A.
Petrov¢ic, sta besedni zvezi nasilje na delovnem mestu in nasilje v povezavi

z delom oz. z delom povezano nasilje (angl. work-related violence; Milcza-

rek,2010). Besedna zveza nasilje na delovnem mestu namre¢ omejuje pojav

razli¢nih nasilnih dejanj in izku$nje nasilja (Van den Bossche idr., 2013;

Van De Griend in Hilfinger Messias, 2014):

+  prostorsko (v specifi¢ni organizaciji in na specificnem delovnem mestu),

zvidika vlog, ki jih izvaja oseba v povezavi z delom,

* inzvidika pojmovanja dela kot ciljno usmerjene dejavnosti, vezane iz-
klju¢no na delovno mesto, za katerega ima sklenjeno pogodbo o zapo-
slitvi (ali drugo formalno zavezujoco obliko dogovora) in za katerega
je oseba placana.

Poklic, ki ga oseba opravlja, in delovno mesto, ki ga formalno zaseda, opre-
deljujeta pricakovane vloge osebe. Te vloge izpolnjuje predvsem v delov-
nem casu na lokaciji organizacije ali drugje, na primer na terenu, doma, v
obliki dela na domu, na poti na delo in domov. Izraz delovno mesto je tako
z vidika lokacije preozko za razlago nasilja, ki ga je oseba delezna kot nosil-
ka dolo¢enih delovnih vlog, saj na mnogih podrog¢jih (npr. patronazna zdra-
vstvena nega, socialno delo (Van De Griend in Hilfinger Messias, 2014),
prodaja na domu, zavarovalnisko agencijsko delo) ni specifi¢no in trajneje
lokacijsko opredeljeno. Prevzete pricakovane poklicne in delovne vloge so
pomemben vidik trajnejsih predstav o sebi (Konrad, 1996), ki se ohranjajo
tudi izven delovnega ¢asa. Sodelavci in sodelavke, vodje, stranke oz. klienti
povezujejo z delom povezane vloge s specificno osebo, ki je nosilka teh vlog
ali predstavnica dolocene organizacije. Tudi v prostem ¢asu, na lokaciji, ki
ni povezana z delom, je lahko oseba delezna nasilnih dejanj zaradi delov-
nih in poklicnih vlog ter pripadnosti doloceni organizaciji. Primeri take
oblike nasilja sicer niso pogosti, ampak so prisotni, ko je npr. oseba zaradi
svoje poklicne vloge Zrtev nasilja v domacem okolju s strani strank(e). Na
nujnost SirSega razumevanja nasilja v povezavi z delom opozarjata tudi K.

Van De Griend in D. K. Hilfinger Messias (2014), ki omenjata nasilje nad
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zenskami, ki sicer ne opravljajo dela, za katerega bi imele sklenjeno kakrsno
koli formalno obliko dogovora in zanj ne prejemajo placila, a se vkljucujejo
v reproduktivno delo, delo v skupnosti, prostovoljno delo in Solsko delo.
Besedno zvezo nasilje na delovnem mestu moramo tako razumeti sirSe od
le »incidentov, pri katerih je osebje zlorabljeno, ogrozeno ali napadeno v
okoli§¢inah, povezanih z njihovim delom« (Van den Bossche idr., 2013,
str. 588), 0z. z njihovimi delovnimi vlogami in odnosi v povezavi z delom,
pa naj gre za delo, formalizirano v obliki delovnega razmerja ali na podlagi
drugih formaliziranih dogovorov, ali za neformalizirano in neplacano delo.
Besedni zvezi nasilje v povezavi z delom in nasilje na delovnem mestu opisu-
jeta, da je oseba zrtev nasilnih dejanj zaradi delovnih in poklicnih vlog, ki
jih opravlja, ali zaradi ¢lanstva v organizaciji oz. zaradi delodajalca.

Tretji terminoloski izziv pa morda ne sodi le na podroéje terminologije,
ampak zahteva razlago in razumevanje, kaj je in kaj ni nasilno dejanje ozi-
roma kaj lahko poimenujemo konflikt, kaj nespostljive, nevljudne odnose
in kaj nasilje (Leiter in Stright, 2009). To vprasanje se aktualizira predvsem
v kontekstu ne-fizi¢nih oblik nasilja. Delovno okolje je polje medsebojnih
odnosov med sodelavci, vodji in strankami. Norme medsebojnega sposto-
vanja in prijaznosti v delovnem okolju se krsijo, meja med tem, kar lahko
oznacimo kot nespostljivo in neprijazno ravnanje ter kaj predstavlja verbal-
ne ali neverbalne (v tem kontekstu so misljeni predvsem obrazni izrazi in
odsotnost odzivov) oblike nasilja, pa je relativno nejasna (Leiter in Stright,
2009). Eden od odgovorov na vprasanje, kdaj govorimo o nasilju, pred-
vsem o psihi¢nem nasilju, in kdaj o nespostljivem odnosu ali konfliktu, je
(i) trajanje takega odnosa oz. ponavljajo¢i se vzorec vedenj ter (7i) zavestna
namera izvajalca nasilja skoditi drugemu (Keashly, 1997). Ponavljajoci se
vzorec nespostljivega ravnanja, brez posledic za izvajalce takega ravnanja,
¢lanom kolektiva sporoca, da je nespostljivost dovoljena ali celo ustrezna
znacilnost odnosov; konformiranje in norma recipro¢nosti pa sta meha-
nizma, ki povecujeta verjetnost, da taki odnosi postanejo nacin delovanja
(Leiter in Stright, 2009). Ob tem pa C. P. Monks idr. (2009) opozarjajo, da
tudi pri ne-fizi¢nih oblikah nasilja enkratno dejanje lahko za osebo pred-
stavlja nasilje, ¢e so posledice tega dejanja za osebo trajnejse. Tudi v psiho-
loski literaturi niso jasno teoreti¢no opredeljene razlikovalne znacilnosti
ne-fizi¢nih oblik nasilja od nesoglasij in nespostljivosti v delovnem okolju
(Keashly, 1997), predvsem zaradi nekaterih metodoloskih pomanjkljivosti
dosedanjih $tudij (Hershcovis, 2011).

Terminoloska vprasanja o nasilju v kontekstu dela kazejo na raznolikost
in vecplastnost konceptualizacije. V naslednjem poglavju bomo predstavili
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nekatere najpogosteje raziskane oblike nasilja v povezavi z delom. Klasifika-
cij vrst nasilja v povezavi z delom je veliko, razlikujemo pa jih lahko predvsem
glede na (7) obliko izvajanja nasilja, (77) izvajalce nasilja in (ii) Zrtve nasilja.

Narava nasilnih dejanj in oblike nasilja na delovhem mestu

Glede na naravo nasilnih dejanj v povezavi z delom lo¢imo fizi¢no, psi-
hi¢no, spolno in ekonomsko nasilje (Babnik idr., 2012), kibernetsko oz.
spletno in mobilno nadlegovanje (Zavrsnik, 2013).

Obliko nasilja, pri kateri se uporablja fizi¢no silo ali se grozi z uporabo
sile, imenujemo fizi¢no nasilje. Fizi¢no nasilje vkljucuje razli¢na dejanja,
od fizi¢nih napadov, katerih posledica je smrt Zrtve (umor ali uboj; Piquero
idr., 2013), pa tudi druge oblike fizi¢ne uporabe sile, kot so udarec, uporaba
predmetov za prizadejanje fizicne $kode drugemu, klofuta, brcanje, prete-
panje, davljenje (Kosir, 2012). Pregled raziskav o fizi¢nem nasilju v povezavi

z delom, ki so ga opravili Piquero idr. (2013), kaze:

*  fizi¢no nasilje je manj pogosto od drugih oblik nasilja,

*  tveganje za fizi¢no nasilje je odvisno od demografskih znacilnosti in
poklicnega statusa Zrtve ter od narave odnosa med izvajalcem nasilja
in Zrtvijo,

+  fizi¢no nasilje je pogostejse s strani tretjih oseb (stranke),

*  sprozilni dejavniki so predvsem situacijske narave, na primer s strani
stranke, ki ji je delavec ali delavka zavrnila storitev oziroma ni ugodil
ali ugodila strankini pro$nji.

Spolno nasilje se lahko kaze prek fizi¢nih dejanj, usmerjenih na Zrtev, ali
z verbalnimi izjavami, ki predstavljajo nadlegovanje, povezano s spolom in
nezeleno spolno pozornostjo (Lippel, 2018). Spolno nadlegovanje je eno
od stevilnih kontraproduktivnih vedenj na delovnem mestu, ki temelji na
zlorabi mo¢i (McDonald, 2012), pri ¢emer ima spolno nadlegovanje izrec-
no seksualno razseznost in se za razliko od nadlegovanja, utemeljenega na
drugih osebnih okoli$¢inah, pogosto opravicuje kot dobrodosla pozornost,
kar preprecuje ustrezno prepoznavo in ukrepanje proti izvajalcem nasilja
(Samuels, 2003). Spolno nasilje se lahko izraza v neposredni obliki s fizi¢-
nim kontaktom, ki posega v spolno nedotakljivost oseb, ali prek posredne;j-
sih oblik, ki se zdruzujejo pod pojmom psihi¢no nasilje, vendar s specificno
(s spolnostjo povezano) vsebino.

Psihi¢no nasilje je tesno povezano s pojmi socialnega in relacijskega na-
silja ter pasivne agresivnosti (Vessey, Demarco in DiFazio, 2011), ki jim je
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skupno zaljivo, zastrasujoce, sramotilno vedenje, ki pri osebi, ki jim je iz-

postavljena, povzroca distres (negativni stresni odziv). V sklop psihi¢nega

nasilja lahko uvrstimo razli¢ne koncepte, kot so Custvena zloraba (Keashly,

1997), ustrahovanje (angl. bullying; Lutgen-Sandvik idr., 2009), mobing

(Leymann, 1996), nadlegovanje (angl. harassment; Milczarek, 2010), mikro-

agresije (Van De Griend in Hilfinger Messias, 2014) in Zaljivo vodenje (Te-

pper, 2000). Psihi¢no nasilje hkrati zajema razli¢ne verbalne in neverbalne
oblike vedenja, ki so lahko posredne ali neposredne (Keashly, 1997). Primeri

takih stali§¢ in dejanj so (Keashly, 1997; Yildirim in Yildirim, 2007):

*  groze¢ pogled z o¢mi, ignoriranje, kazanje s prstom na osebo, meta-
nje predmetov (vendar ne v osebo; neposredna in posredna neverbalna
dejanja);

*  kricanje na osebo, preklinjanje, grob, nevljuden, sovrazen odnos, ob-
tozbe za napacno ravnanje in pripisovanje krivde za napake, Zalitve,
neupostevanje razmisljanja in ¢ustev druge osebe (neposredna verbal-
na dejanja);

* neresni¢ne govorice, obrekovanje, krsitve zaupnosti, dodeljevanje ne-
smiselnih nalog, zadrzanje ali odrekanje priloznosti ali virov, prilasca-
nje zaslug za delo drugih (posredna verbalna dejanja).

Konceptualna analiza pojmov ustrahovanje in mobing (Babnik idr., 2012)
je pokazala predvsem na vsebinska prekrivanja v opisu in razlagah obeh,
zato se oba pojma uporabljata kot sinonima (Lutgen-Sandvik idr., 2009).
Izraz ustrahovanje se pogosteje uporablja predvsem v Veliki Britaniji, mo-
bing v severni Evropi in germanskih dezelah, v Zdruzenih drzavah Ame-
rike pa se uporabljata izraza nadlegovanje na delovnem mestu in Custvena
zloraba (Monks idr., 2009). V opredelitvah nastetih konceptov so prisotne
konceptualne razlike (Lutgen-Sandvik idr., 2009). Tako npr. J. A. Vessey
idr. (2011) opozarjajo, da se pojem nadlegovanje uporablja predvsem za na-
silje, povezano z razlikami med izvajalcem in Zrtvijo, kot so spol, rasa, etnic-
na pripadnost, starost, oviranost. Kljub temu pa stevilna dela (npr. Babnik
idr., 2012; Barling idr., 2009; Einarsen idr., 2003; Hershcovis, 2011; Her-
sheovis in Barling, 2010; Lutgen-Sandvik idr., 2009; Samnani in Singh,
2012) poudarjajo, da je razli¢nim konceptom, ki opisujejo ne-fizi¢ne oblike
nasilja, skupno opisovanje razli¢nih sovraznih vedenj do oseb v povezavi z
delom. Keahsly (1997), Leymann (1997) in P. Lutgen-Sandvik idr. (2009)
opisujejo znacilnosti Custvene zlorabe, mobinga in ustrahovanja, ki jih
lahko zdruzimo kot znacilnosti psihi¢nega nasilja v povezavi z delom: (7)
vkljucujejo verbalna in neverbalna vedenja, (7i) ki se ponavljajo oz. tvorijo
ponavljajo¢ se vzorec odnosa, (7ii) so za Zrtev nezazelena in (iv) pomenijo
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krsitev standardov ravnanja ali odnosa z drugimi in/ali pravic osebe, (v)
zrtvi prizadenejo skodo, so (vi) pogosto, vendar ne nujno, motivirana s spe-
cifitnim namenom ter (vii) vkljucujejo razlike v moci med izvajalcem in
zrtvijo. Pomemben opisni element psihi¢nega nasilja v povezavi z delom je
tudi ta, da se lahko nasilna dejanja nanasajo na delo (npr. zadrZevanje in-
formacij, potrebnih za delo) ali na posameznika (npr. ponizZevanje; Babnik
idr., 2012). Kot smo Ze opozorili, opisni znacilnosti trajanja (ponavljajoce
se negativno vedenje) in namere izvajalca nasilja, v literaturi nista povsem
pojasnjeni. C. P. Monks idr. (2009, str. 146) tako navajajo, da je v dolo¢enih
okoli§¢inah Ze samo eno negativno dejanje lahko (psihi¢no) nasilje, odvisno
od tega, »kako dolgo po dogodku se Zrtev Se vedno pocuti prisiljeno, degradirano,
paniiana, ogrozeno, ustrahovano ali prestraseno.«

Psihi¢no nasilje se v sodobnem ¢asu izvaja tudi prek informacijsko-komuni-
kacijske tehnologije (IKT), predvsem interneta in mobilnih telefonov (Za-
vrénik, 2013). Kibernetsko nasilje opredeljujejo enake znacilnosti kot druge
oblike psihi¢nega nasilja (Farley, Coyne, Axtell in Sprigg, 2016). Glede na
pojavnost se za to nasilje uporabljajo razli¢ni izrazi, na primer kibernet-
sko ustrahovanje, nadlegovanje, mobing (Zavrinik, 2013). Uporaba orodij
IKT pa dodaja nekatere specificne znacilnosti kibernetskega nadlegovanja
(Farley idr., 2016; Zavrsnik, 2013), predvsem dostopnost, anonimnost in
publiciteto. Farley idr. (2016) ugotavljajo, da uporaba IKT omogoca ve¢jo
dostopnost do Zrtev, preseganje prostorskih in ¢asovnih mej, prav tako pa
omogocajo, da medsebojna obrac¢unavanja opazujejo vsi ¢lani organizacije
ali $irsa javnost.

Izvajalci in Zrtve nasilja na delovnem mestu

Glede na povzrocitelje, ki izvajajo nasilje, razli¢ne klasifikacije opisujejo

razli¢ne skupine izvajalcev nasilja. Ena od bolj pogosto uporabljenih (npr.

Barling idr., 2009; Milczarek, 2010; Peek-Asa, Runyan in Zwerling, 2001;

Steffgen, 2008) je klasifikacija Californian Occupational Safety and Health

Administration (v Milczarek, 2010, str. 19), ki razlikuje 3 vrste nasilja v po-

vezavi z delom:

+  Tip 1: kriminalno nasilje in kriminalni namen, ki ga izvajajo neznanci
oz. osebe, ki niso povezane s specificnim delavcem ali delavko in or-
ganizacijo, ter vstopijo v organizacijo z namenom izvedbe nasilnega
dejanja, kot je kraja (Barling idr., 2009).

«  Tip 2: nasilje, povezano s potrosniki, oz. nasilje potrosnikov, strank,
pacientov in njihovih svojcev (Milczarek, 2010). Ta vrsta nasilja izhaja
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iz legitimnega odnosa med izvajalcem in Zrtvijo nasilja (Barling idr.,
2009) ter jo danes imenujemo nasilje tretjih oseb (Sazonov, 2015).

+  Tip 3: relacijsko nasilje med zaposlenimi v organizaciji (Milczarek,
2010), ki lahko zajema nasilje nadrejenega nad podrejenim, nasilje po-
drejenega nad nadrejenim in nasilje med delavci na isti ravni v hierar-

hi¢ni strukturi (Babnik idr., 2012).

Nekatere klasifikacije nasilja (Barling idr., 2009; Milczarek, 2010; Peck-Asa
idr., 2001; Steffgen, 2008) kot nasilje v povezavi z delom obravnavajo tudi
nasilna dejanja tipa 4, izvedena v organizaciji ali delovnem okolju, pri ce-
mer je odnos med napadalcem in Zrtvijo osebne narave (druzinski, par-
tnerski, prijateljski odnos, poznanstvo) ter ni povezan z delovno vlogo in
delovnim okoljem Zrtve (Barling idr., 2009). To pomeni, da le (delovno)
okolje, kjer se je nasilno dejanje zgodilo, opredeljuje nasilno dejanje kot
nasilje na delovnem mestu. Morda je to nekoliko preozka utemeljitev, saj
je v primeru druzinskega ali partnerskega nasilnega dejanja, izvedenega v
delovnem okolju Zrtve, motiv nasilja povezan predvsem z drugimi Zivljenj-
skimi vlogami Zrtve in izvajalca.

California Division of Occupational Safety and Health Administration (v Mil-
czarek, 2010, str. 19) opisuje nasilje tipa 4 kot organizacijsko nasilje oz.
nasilje organizacije do zaposlenih ali strank, klientov in pacientov.

Med najpogosteje proucevanimi sta nasilje tipa 2 in tipa 3. Predvsem v
zadnjem Casu se je povecalo zanimanje za nasilje strank do zaposlenih, ki je
znacilno predvsem za terciarne dejavnosti (Milczarek, 2010). Tako na pri-
mer dve raziskavi, opravljeni v slovenskem prostoru na vzorcu zaposlenih v
zdravstveni negi (Babnik idr., 2012; Jerki¢, Babnik in Karnjus, 2014), ugo-
tavljata, da so pacienti in njihovi svojci najpogostejsi izvajalci psihi¢nega oz.
ne-fizi¢nih oblik nasilja nad zaposlenimi. Med razlogi pojavljanja tovrstne-
ga nasilja zaposleni v urgentni dejavnosti najpogosteje navajajo neustrezne,
prenapolnjene ¢akalne prostore, dolgotrajne postopke obravnave, zlorabo
alkohola in/ali uporabo prepovedanih substanc (Jerkig, idr., 2014). Nespo-
§tljiv odnos strank do zaposlenih ima tudi recipro¢ne ucinke. Tako Wal-
ker, D. D. van Jaarsveld in Skarlicki (2017) ugotavljajo, da verbalno nasilje
strank vodi pri prodajalcih do neuspesne samoregulacije, kar se posledi¢no
kaze kot nespostljiv, verbalno nasilen odnos do strank, medtem ko uporaba
pozitivnih ¢ustvenih besednih izrazov strank pripomore k obnovitvi notra-
njih virov zaposlenih, ki podpirajo njihovo samoregulacijo.

V sklopu nasilja tipa 3 oziroma notranjega organizacijskega nasilja (Mil-
czarek, 2010) se najpogosteje proucuje vertikalno nasilje nadrejenih do
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podrejenih. Uveljavljanje moci v organizacijah poteka vec¢inoma v skladu s
hierarhi¢no dodeljenimi pooblastili, za sodelavce in sodelavke pa postane
neprimerno in nasilno, ko so posledice uporabe mo¢i (7) skodljive za dosto-
janstvo in (ali) (77) imajo negativen ucinek na uspe$nost ali nagrade, ki jih
oseba prejme (Vredenburgh in Berden, 1998). Teza in pogostost psihi¢ne-
ga nasilja nadrejenih nad sodelavci in sodelavkami je botrovala opisu vod-
stvenega stila, za katerega je znacilno Zaljivo ali toksi¢no vodenje (Matos,
ONeill in Lei, 2018), ter ki prevladuje v izrazito tekmovalnih organizacij-
skih kulturah (Matos idr., 2018). Taksen nacin vodenja ima $kodljive ucin-
ke (Lavoie-Tremblay, Fernet, Lavigne in Stéphanie, 2018) na osebe, ki so
ga delezne (Lukacik in Bourdage, 2018), in na izvedbo dela ter predstavlja
nasprotje vodstvenega stila, za katerega je znacilen koncept eticnega (Lu-
kacik in Bourdage, 2018), transformacijskega (Lavoie-Tremblay idr., 2018)

in usluznostnega vodenja (Steinmann, Niibold in Maier, 2016).

Vertikalnemu nasilju »od spodaj navzgor« oz. nasilju (v organizacijski
strukturi podrejenih) sodelaveev in sodelavk do nadrejenih se raziskave po-
svecajo v manjSem obsegu. Bayar (2016) ugotavlja, da se novo imenovani
ravnatelji v prvem letu dela na polozaju soocajo z razli¢nimi dejanji in sta-
lis¢i sodelaveev in sodelavk, ki kazejo na psihi¢no nasilje, npr. da uditeljice
in uditelji »primerjajo nov stil vodenja s predhodnikovim in nasprotujejo odlo-
¢itvam novega ravnatelja« ali neposredno izrazijo, da »pogresajo starega rav-
natelja< (Bayar, 2016, str. 196). Allen in M. A. Lucero (1998) sta proucevala
determinante psihi¢nega in fizi¢nega nasilja podrejenih oseb do nadrejenih
prek analize poro¢il o arbitraznem resevanju sporov na delovnem mestu.
Ugotavljata, da je bilo 97 % nasilnih dejanj nad nadrejenim sprozenih zara-
di specifi¢nega, prepoznavnega dogodka, ki je vkljucevalo nezeleno obrav-
navo nadrejene osebe do podrejene, pri ¢emer narava in teza sprozilnega
dogodka dolocata tudi naravo in teZo nasilnega dejanja do vodje (Allen in

Lucero, 1998).

Za razliko od vertikalnega nasilja med osebami z neenakimi pooblastili v
hierarhi¢ni strukturi odlo¢anja in moc¢i vplivanja na dogajanje v delovnem
okolju poteka horizontalno (Blackstock, Salami in Cummings, 2018) ali la-
teralno nasilje (Embree in White, 2010) kot oblika nasilja med sodelavci in
sodelavkami na isti ravni organizacijske strukture. Sodelavci oz. sodelavke
so na isti ravni organizacijske hierarhije, z njimi pa zaposleni oz. zaposlene
opravljajo naloge in imajo rutinske, pogosto tudi vsakodnevne interakcije,
ki so postale pomembne predvsem v sodobnem ¢asu prizadevanj za vitke
in hierarhi¢no manj toge organizacije (Chiaburu in Harrison, 2008). Od-
nose med sodelavci in sodelavkami lahko opisemo z dvema dimenzijama
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(Chiaburu in Harrison, 2008): podpora sodelavcev ali antagonizem med
sodelavci. Antagonizem lahko zajema razli¢na vedenja, od nevljudnosti do
sodelavca oz. sodelavke (Andersson in Pearson, 1999) do medosebne zlo-
rabe (Bruk-Lee in Spector, 2006) oz. nasilja. Po nam znanih in dostopnih
podatkih se horizontalno nasilje v povezavi z delom sistemati¢no raziskuje
predvsem v eni poklicni skupini, in sicer zdravstveni negi (Klemenc in Pa-
hor, 2004; Vessey idr., 2011), kjer pa pogostost pojavljanja horizontalnega
nasilja spodbuja $tevilne raziskave ter teoreticne ¢lanke in zapise, ki so jih
S. Blackstock idr. (2018) v sistemati¢nem pregledu literature nasteli ve¢
kot 1400. Raziskava, o kateri porocajo K. Babnik idr. (2012) ugotavlja, da
medicinske sestre med seboj najpogosteje izvajajo aktivno, vendar posre-
dno verbalno nasilje, ki se kaze kot razsirjanje zlonamernih govoric, obre-
kovanje, blatenje, zbadanje, pripisovanje dusevnih tezav Zrtvi, ponizevanje,
zasmehovanje. Bolj kot na nalogo (npr. odrekanje virov za delo, zadrzeva-
nje informacij, kritiziranje dela) je psihi¢no horizontalno nasilje usmerje-
no v osebo — Zrtev (Babnik idr., 2012). Teorija obnasanja zatiranih skupin
(Freire, 1971, v Blackstock idr., 2018) v povezavi s tradicionalno hierarhi¢-
no organiziranostjo zdravstvenega varstva (Babnik idr., 2012) je najpogo-
steja razlaga pojava horizontalnega nasilja v zdravstveni negi. Podobno
kot ugotavljata Chiaburu in Harrison (2008) za psiholoske raziskave vloge
pozitivnih in negativnih odnosov s sodelavci, tudi razlicne oblike nasilja
med sodelavci niso obsezno raziskane, kar lahko nakazuje pomembno smer
nadaljnjih raziskav nasilja na delovhem mestu.

Specifi¢nih klasifikacij in opisov nasilja v povezavi z delom glede na Zrtve
nasilja, predvsem v psihologki literaturi v povezavi z delom, ni zaslediti.
Uveljavljena pa je razlaga, da so Zrtve nasilja lahko posamezniki oz. po-
sameznice, skupine ter organizacija kot celota (Milczarek, 2010). Orga-
nizacija kot Zrtev nasilja v povezavi z delom se v sodobnem ¢asu pojavlja
predvsem kot Zrtev kibernetskega nasilja, kot so hekerski napadi.

Teorije, ki razlagajo nasilje na delovnem mestu

Teorij, ki skusajo razloziti pojav nasilja, je veliko in jih je mogoce do dolo-
¢ene mere uporabiti tudi za razlago nasilja v povezavi z delom. V pregle-
dnem ¢lanku psihi¢nega nasilja v povezavi z razliénimi Zivljenjskimi oko-
lji (Sola, delovno okolje, zapori, institucionalno varstvo otrok in mladine)
avtorji (Monks idr., 2009) opisujejo razlicne psiholoske teorije, ki lahko
pripomorejo k razlagi pojava psihi¢nega nasilja: evolucijska teorija, teorija
navezanosti, teorija socialnega ucenja, socialno-kognitivna teorija in $irsi
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sociokulturni pristopi. V literaturi s podrocja psihologije dela in organi-
zacije ter povezanih strok so prisotne predvsem teorije, ki opisujejo pojav
nasilja s teorijami socialnega ucenja in socialno-kognitivnimi teorijami, pa
tudi s $ir§im sociokulturnim pristopom. Pri tem pa se teoreti¢ne razlage
usmerjajo predvsem na razlago pojava in razsirjenosti psihi¢nega nasilja.
Martinko in Zellars (1996, str. 420) za razlago psihi¢nega nasilja uporablja-
ta »model socialnega ucenja — atribucijski pristop«, katerega osnovna zamisel je,
da je atribucijski proces oz. pripisan vzrok dogodkov pomemben za razu-
mevanje, zakaj dolo¢ene osebe izvajajo nasilje (Brees, Mackey in Martinko,
2013; Martinko, Gundlach in Douglas, 2002) in zakaj nekateri vedenja,
ki so jim podvrzeni, zaznavajo kot nasilna, drugi pa ne (Burton, Taylor in

Barber, 2014).

V nadaljevanju bomo predstavili model atribucijske razlage nasilnih ravnan;
v organizaciji (Martinko in Zellars,1996). DozZiveto nasilno vedenje sprozi
dolocen negativni dogodek v delovnem okolju (sprozilec). Posledica tega je
povecanje posameznikove splo$ne stopnje razburjenosti in sprozitev iskanja
vzrokov tega dogodka. Pripisovanje vzrokov je pod vplivom organizacijske-
ga okolja in individualnih dejavnikov, ki povecujejo verjetnost dolo¢enih
vzro¢nih razlag. Ce oseba pripise sprozilni dogodek notranjemu vzroku,
na primer pomanjkanju truda ali zmoznosti, vodi do Custvenega odziva, ki
verjetno ne sprozi nasilnega odgovora do drugih oseb. Ce pa je vzrok pripi-
sanemu dogodku zunanji, $e zlasti, e je ta zaznan kot nadzorovan in name-
ren, je jeza verjetnejsi Custveni odziv, in nasilno vedenje verjetnejsi vedenjski
odziv. Pozneje so avtorji (Brees idr., 2013) model dopolnili v kompleksno
razlago odnosov med sprozilnimi dogodki, pripisanimi vzroki (notranji in
zunanji vzroki, stabilnost, namernost in zaznan nadzor nad dogodkom),
razlinimi organizacijskimi in individualnimi dejavniki, ki moderirajo
odnos med sprozilnim dogodkom in pripisanim vzrokom ter kasnej$imi
odzivi v obliki nasilnih vedenj, ter kognitivnimi in emotivnimi procesi, ki
medsebojne vplive teh dejavnikov tudi razlozijo. Atribucijski model razlage
nasilja v delovnem okolju (Martinko in Zellars,1996) je podoben atribucij-
skemu modelu razlage naucene nemoci (Abramson, Seligman in Teasdale,
1978), kar je razvidno tudi v nadgradnji atribucijskega modela nasilja (Bre-
es idr., 2013), ki stabilne notranje razlage nezelenih dogodkov v povezavi
z individualnimi znacilnostmi in dejavniki delovnega okolja poveze s proti
sebi usmerjenimi negativnimi stali§¢i in vedenj.

Nasilje v povezavi z delom so pojasnjevale tudi druge teorije, ki jih pov-
zemajo S. Branch idr. (2013). Nasilje predstavlja psihosocialno tveganje v
povezavi z delom (Branch idr., 2013), ki ga zato lahko razlagamo z modeli
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odziva in teorijami stresa (Magnavita, 2014) ter modelom psihosocialnih
obremenitev dela (Karasek, 1979). Prav tako lahko nasilje razlagamo sko-
zi perspektivo nastanka in dinamike konfliktov (Branch idr., 2013; Zapf
in Gross, 2001), ¢eprav Lutgen-Sandvik idr. (2009) konflikt oz. njegovo
eskalacijo obravnavajo le kot enega od moznih vzrokov ustrahovanja. Kli-
ma nasilja v delovnem okolju je koncept, ki opisuje zaznave zaposlenih, da
vodstvo organizacije poudarja nedopustnost nasilja na delovhem mestu z
uvedbo politik in postopkov preprecevanja nasilja, z zagotavljanjem usposa-
bljanja o obvladovanju nasilja ter z vodenjem, ki modelira, kako naj se med-
osebne interakcije izvajajo v delovnem okolju (Spector, Coulter, Stockwell
in Matz, 2007). Med teoreti¢nimi razlagami nasilja v povezavi z delom so
prisotne tudi razlage, ki pojavnost nasilja pojasnjujejo s teorijo socialnih iz~
menjav in normo recipro¢nosti (Blau, 1964) ter s temi povezanimi teorija-
mi organizacijske pravi¢nosti (Wood idr., 2013). Teorija socialnih izmenjav
poudarja, da moramo zaposlitev razumeti kot socialno izmenjavo truda in
lojalnosti v zameno za materialne in simboli¢ne dobrine (Eisenberger idr.,
1986). Krsitev tega nepisanega dogovora med delavecem ali delavko in delo-
dajalcem ali delodajalko pomeni neupostevanje emocionalnih potreb oseb
(Blau, 1964). Neupostevanje emocionalnih potreb sproza nasilna dejanja
(Johnson in Indvidk, 1994) oziroma lahko govorimo o psihi¢nem nasilju
(Keashly, 1997). Beugré (2005) predstavi kognitivni model, ki opisuje, da je
zaznavanje nepravicnosti nujen, vendar ne zadosten dejavnik za sprozitev
nasilnega vedenja na delovnem mestu. Povracilni ukrepi po zaznanih ne-
pravi¢nostih so povezani z drugimi dejavniki, kot so osebne vrednote, atri-
bucija krivde, priloznosti za nasilno vedenje, verjetnost povracilnih ukrepov
zrtve ali tretje osebe (Beugré, 2005). Pri razlagi nasilja v povezavi z delom
so pomembne tudi teorije, utemeljene na enem od klju¢nih opredeljujo-
¢ih elementov nasilja — mo¢i (Branch idr., 2013). Verjetnost, da so vodje
povzroditelji nasilja, izhaja iz njihove funkcije nadzora nad zaposlenimi in
modi, ki jo lahko zlorabijo (Vredenburgh in Berden, 1998). Nemoc Zrtve v
tem primeru izhaja iz neravnovesja moci, ki je utemeljeno Ze v hierarhi¢ni
strukturi organizacij (Branch idr., 2013). Tradicionalno hierahi¢na delovna
okolja spodbujajo avtokratski stil vodenja in s tem povezana ob¢utja nemo-
¢i zaposlenih, vendar tudi nejasna, nestrukturirana, kaoticna delovna okolja
ustvarjajo prostor za zlorabo mo¢i (Hodson, Roscigno in Lopez, 2006). V
delovnem okolju imajo osebe dostop do razli¢nih virov modi, ki jih lahko
uporabljajo neustrezno, zato je potrebna bolj kompleksna razlaga dinamike
modi in odvisnosti za nastanek nasilja v povezavi z delom (Branch idr.,
2013), predvsem vertikalnega in horizontalnega nasilja znotraj organizacij.
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Razlagalni modeli nasilja na delovnem mestu:
vzroki, korelati in posledice

V literaturi najdemo razli¢ne modele, ki pojasnjujejo vzroke in posledice
nasilja v povezavi z delom — tako za spolno nasilje (Cantisano, Dominguez
in Depolo, 2008), fizi¢no nasilje (Piquero idr., 2013), v najvedjem obsegu pa
so prisotni razlagalni modeli, ki pojasnjujejo vzroke in posledice dozZivljanja
psihi¢nega nasilja v povezavi z delom (npr. Einarsen idr., 2003; Hutchin-
son, Wilkes, Jackson in Vickers, 2010; Samnani in Singh, 2012). Na pod-
lagi pregleda literature, ki je nastala v zadnjih dvajsetih letih proucevanja
nasilja, sta Samnani in Singh (2012) oblikovala model, ki pojasnjuje dejav-
nike tveganja za nastanek psihi¢nega nasilja v delovnem okolju. Ta model
povzemamo v nadaljevanju. Med individualnimi vzroki nastanka psihi¢ne-
ga nasilja model opisuje individualne znacilnosti (demografske znacilnosti
in osebnostne lastnosti) Zrtve in izvajalca nasilja, ki medsebojno vplivajo na
pojav nasilja. Odnos med znacilnostmi Zrtve in izvajalca nasilja ter pojavom
psihi¢nega nasilja moderirajo znacilnosti delovne skupine (skupinske nor-
me, nedosleden status ¢lanov skupine, specifi¢ni dejavniki, na primer avto-
nomija delovne skupine) in organizacije (organizacijska kultura, politika,
prakse, stili vodenja). Negativne posledice psihi¢nega nasilja so prisotne na
ravni posameznika (subjektivno blagostanje, fizino in mentalno zdravje,
zadovoljstvo z delom, namera odhoda iz organizacije ali odhod iz organi-
zacije, absentizem), skupine (u¢inkovitost in norme delovanja), organizacije
(kultura in poslovna uspesnost organizacije) in druzbe (brezposelnost, stro-
ski odsotnosti in bolezni ter sodnih postopkov, kakovost odnosov v druzbi
in percepcije nasilja kot druzbeno sprejemljivega; Samnani in Singh, 2012).
Na odnose med opisanimi dejavniki in posledicami nasilja pa po opisanem
modelu vpliva sirSe druzbeno okolje.

Johnson in Indvik sta leta 1994 med klju¢ne dejavnike za pojav nasilja na
delovnem mestu uvrstila makroekonomsko okolje, ki postavlja vse vedje
zahteve po produktivnosti zaposlenih v vedno kraj$em Casu, ter reorganiza-
cijo in odpuscanje zaposlenih kot posledico vse tezjih ekonomskih pogojev.
Negotovo okolje delovanja organizacij povecuje verjetnost »eksplozivnih
dejanj« (Johnson in Indvik, 1994, str. 516). P. Lutgen-Sandvik idr. (2009)
ugotavljajo, da je nacionalna kultura pomemben dejavnik razsirjenosti
psihi¢nega nasilja. Predvsem distanca mo¢i, enakost spolov in asertivnost
so verjetno znacilnosti, ki so pomemben dejavnik za razgirjenost nasilja v
druzbi (Babnik, 2010). Ustrahovanje je pojav (Lutgen-Sandvik idr., 2009),
ki je usmerjen v zmanj$evanje modi in povecevanje statusnih razlik med
osebami na razli¢nih polozajih, zato je v druzbah z niZjo stopnjo distance
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psihi¢no nasilje manj razirjeno, podobno tudi v pretezno femininih in
egalitarnih kulturah, ki skrbijo za kakovost medosebnih odnosov. Kultura
pomembno determinira tudi percepcije, kaj je in kaj ni nasilno vedenje,
kar najbrz pojasnjuje tudi velike razlike med drzavami v razgirjenosti za-
znavanja nasilja v povezavi z delom (Milczarek, 2010). L. Severance idr.
(2013) ugotavljajo, da je vecina raziskav o nasilju izvedena na udelezencih
iz zahodnega kulturnega okolja. Raziskava L. Severance idr. (2013) razgirja
kulturolosko razumevanje nasilja z identifikacijo univerzalnih in kulturno
specificnih dimenzij, ki so temelj psiholoske strukture nasilja. Med po-
membnimi kontekstualnimi elementi pojasnjevanja nasilja je tudi dejav-
nost organizacije oz. poklic zrtve (Babnik idr., 2012). Studije (v Milczarek,
2010) kazejo, da je v storitvenih dejavnostih, ki temeljijo na pogostih in
neposrednih stikih ter odnosih s strankami, vecja razsirjenost nasilja v po-
vezavi z delom.

Proucevanje individualnih znacilnosti kot dejavnikov nasilja na delovnem
mestu se je v vedji meri usmerjalo na identifikacijo lastnosti Zrtve, v manjsi
meri pa v lastnosti izvajalca nasilja (Samnami in Singh, 2012). Zapf in Ei-
narsen (2003) zakljuujeta pregled raziskav individualnih znacilnosti izvajal-
cev in Zrtve nasilja z ugotovitvijo, da so verjetne znacilnosti izvajalca nasilja:
*  zasCita samospostovanja,

*  pomanjkanje socialnih kompetenc,

*  mikropoliti¢no motivirano obnasanje.

Znacilnosti Zrtve pa so:

*  podrejeni polozaj,

*  pomanjkanje socialnih kompetenc in asertivnosti,
*  visoka stopnja vestnosti.

Raziskava Linton in J. L. Power (2013) nakazuje, da je ustrahovanje dru-
gih pozitivno povezano z merami makiavelizma, narcisizma, psihoticizma;
psihoticizem in makiavelizem pa na zaznavanje sebe kot Zrtve. S pregle-
dom literature Samnami in Singh (2012) ugotavljata, da raziskave dajejo
nasprotujoce si rezultate v povezavi z nekaterimi osebnostnimi lastnostmi
zrtev psihi¢nega nasilja, na primer ekstravertnost, vestnost in prijaznost,
bolj dosledni pa so rezultati raziskav, ki nakazujejo visjo raven nevroticizma
pri zrtvi. Nielsen in Knardahl (2015) v §tudiji odnosa med osebnostnimi la-
stnostmi in psihi¢nim nasiljem ter longitudinalnimi in povratnimi poveza-
vami med viktimizacijo (zaznavanje osebe, da je Zrtev nasilja in se pred tem
ne more braniti) ter doZivljanjem psihi¢nega nasilja in osebnostnimi la-
stnostmi, ugotavljata, da lahko osebnostne lastnosti delujejo kot napovedni
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dejavniki, vendar tudi kot posledice dozivljanja psihi¢nega nasilja na delov-
nem mestu, vendar dokazi o tem niso konsistentni. Avtorja ugotavljata, da
je stopnja nevroticizma pozitivno povezana s povecanim tveganjem, da bo
oseba dve leti pozneje postala Zrtev psihi¢nega nasilja. S kontrolo dejavni-
kov delovnega okolja, ki jih opisujeta spremenljivki zaznana konfliktnost in
jasnost delovnih vlog, pa so v raziskavi (Nielsen in Knardahl, 2015) poveza-
ve med nevroticizmom in poznejsim dozivljanjem psihi¢nega nasilja posta-
le nepomembne, medtem ko se je pokazal pozitiven odnos med vestnostjo
in viktimizacijo. Odnosa med drugimi lastnostmi pet-faktorskega modela
osebnosti in dozivljanjem nasilja na delovnem mestu v razlicnih ¢asovnih
obdobjih raziskava ni potrdila (Nielsen in Knardahl, 2015). Nielsen in
Knardahl (2015) zakljucujeta, da Ceprav je osebnost osrednji dejavnik v ne-
katerih modelih razlage psihi¢nega nasilja, je to lahko posledica pretiranega
osredotocanja na individualne lastnosti kot determinante nasilja in pod-
cenjevanje situacijskih dejavnikov, ki privedejo do pojava nasilnih dejanj v
delovnem okolju. Ob opisovanju individualnih lastnosti Zrtve ali izvajalca,
ki naj bi povecale verjetnost pojava nasilja, avtorji opozarjajo (Branch idr.,
2013; Zapf in Einarsen, 2003), da poznavanje nekaterih verjetnejsih indi-
vidualnih znacilnosti ni dovolj za razlago nasilja v delovnem okolju, saj so
vzroki nasilja vecplastni. Izpostavljanje le individualnih vzrokov nasilja lah-
ko v kontekstu razlage nasilja implicira, da so posamezniki sami odgovor-
ni za nasilje (Prilleltensky, 1990) ali da so izklju¢no individualne lastnosti
izvajalca nasilja odgovorne za prizadejano skodo Zrtvi. Taka razlaga odreka
odgovornost vodstva in delodajalcev ter §irSe druzbe za preprecevanje nasi-

lja v povezavi z delom (Zapf in Einarsen, 2003).

Psihi¢no nasilje ni prisoten ali odsoten pojav, temvec proces (Einarsen idr.,
2003), ki poteka med osebami v povezavi z delom in znotraj posameznika
v obliki interpretacij, Custvenih in vedenjskih odzivov (Douglas idr., 2008).
Intrapsihi¢no ta proces zajema dve fazi (Nielsen in Knardahl, 2015):

*  prva vkljucuje izpostavljenost sistemati¢nemu nasilnemu vedenju,

*  druga pa subjektivno interpretacijo osebe, da je Zrtev nasilja: oseba je
tar¢a nasilnih vedenj, kadar je izpostavljena nasilnim vedenjem, vendar
se pri tem ne pocuti nujno kot Zrtev, medtem ko zaposleni postane Zr-
tev nasilja, ko se ne more ve¢ braniti pred izpostavljenostjo nasilju, kar
opisuje izraz viktimizacija (Nielsen in Knardahl, 2015).

Predstavljene teorije in modeli nasilja v povezavi z delom ne razlozijo
trajanja in prenehanja nasilnih vedenj v kontekstu obravnave nasilja kot
negativnih medosebnih odnosov (Branch idr., 2013). Odgovor na vprasa-

nje trajanja nasilja poda Bjérkqvist (1992) (v Branch idr., 2013, str. 292)
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s pomodjo modela treh faz, ki razlozi stopnjevanje nasilja od prve faze, ki
vkljucuje prikrite in posredne oblike nasilja (npr. govorice), do zadnje faze,
ko zrtev dozivlja intenzivna prikrita in odkrita nasilna dejanja. V prvi fazi
se vedenje lahko pojavi le ob¢asno, zadnja faza pa vkljucuje dnevne nasilne

dogodke do Zrtve (Branch idr., 2013).

Ena od najbolj pogostih oblik prekinitve nasilja v povezavi z delom je od-
hod iz organizacije, ki ga Zrtve priporoc¢ajo tudi drugim, ki se soocajo s
podobnimi negativnimi izku$njami v povezavi z delom (Samnani in Singh,
2012). Einarsen in E. G. Mikkelsen (2003) povzemata individualne posle-
dice psihi¢nega nasilja za Zrtve, kot so zmanj$anje blagostanja, simptomi di-
stresa, zmanj$ana stopnja samospostovanja, tesnoba, tezave s koncentracijo,
utrujenost, jeza, izgorelost, depresija in razli¢ne somatske tezave, vklju¢no
s povecanim tveganjem za razvoj kroni¢nih bolezni (Lutgen-Sandvik idr.,
2009). Zaznavanje osebe, da je Zrtev nasilja in da se nasilja ne more obra-
niti, vpliva na delovno kariero in socialni status Zrtve ter s tem na njen oz.
njegov Zivljenjski stil (Einarsen in Mikkelsen, 2003). Odhod iz organiza-
cije, v katerem je Zrtev dozivljala nasilje, ne zagotavlja rehabilitacije. Zrtve
se sooc¢ajo z zalovanjem in procesom izgradnje nove, spremenjene podobe
o sebi kot posledice spremenjenih samozaznav, vlog in odnosov (Van Ser-

vellen, 2008).

Zakljucek

Nasilje na delovnem mestu danes razumemo kot negativna vedenja, za kate-
ra je znadilna uporaba sile in razli¢nih oblik mo¢i do osebe ali oseb (Branch
idr., 2013), ki jih izvajalec nasilja izvaja v povezavi z delovnimi vlogami in
odnosi do Zrtve, pri cemer delovnega okolja in dela kot takega ne razumemo
prostorsko in ¢asovno omejenega, prav tako pa tudi dela ne razumemo ome-
jenega le na formalizirane oblike ciljno usmerjene dejavnosti posameznika
in posameznice (Van De Griend in Hilfinger Messias, 2014). Negativno
vedenje poteka od subtilnih, prikritih do javnih in odkritih oblik vedenja,
ki lahko zavzemajo verbalne in neverbalne elemente ter fizicne ali odnosne
dimenzije vedenja (Farrell, 1997). Psihi¢no nasilje se pomembno razlikuje
od konfliktov, nesoglasij ali drugih kontraproduktivnih vedenj, kot je ne-
spostljivost, in sicer po trajanju nasilja in nameri izvajalca (Leiter in Stright,
2009; Monks idr., 2009), ¢eprav namera izvajalca v literaturi e ni povsem
pojasnjena (Monks idr., 2009), prav tako je treba trajanje nasilja (ponavljajo-
&i se vzorec vedenj) upostevati tudi in predvsem z vidika teZe in trajanja po-
sledic, ki ga imajo negativna vedenja in stalis¢a na Zrtve (Monks idr., 2009).
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A. M. Neall in M. R. Tuckey (2014) opozarjata na metodoloske pomanj-
kljivosti dosedanjih raziskav psihi¢nega nasilja, izvedenih v obdobju od leta
1987 do vklju¢no 2012. Metodoloske pomanjkljivosti se med drugim na-
nasajo na veljavnost uporabljenih mer, med katerimi prevladujejo vedenjski
kontrolni seznami oziroma cek liste ali podana opredelitev psihi¢nega na-
silja, na podlagi katere udelezenci oz. udeleZenke raziskav ocenjujejo priso-
tnost negativnih vedenj v delovnem okolju (Neall in Tuckey, 2014; Nielsen,
Matthiesen in Einarsen, 2010). Nielsen idr. (2010) ugotavljajo, da udele-
Zenci precenjujejo stopnjo prisotnosti psihi¢nega nasilja, ¢e udelezencem ni
pojasnjena njegova opredelitev, pri ¢emer so razprave o nekaterih elementih
opredelitve psihi¢nega nasilja $e vedno prisotne. Zaznana resnost, pogo-
stost in trajanje razli¢nih oblik negativnega vedenja, pa tudi vrste neenako-
sti modi, so morda bolj kot opredeljujoci element psihi¢nega nasilja dejav-
niki, ki vplivajo na odzive osebe in posledice dozivljanja psihi¢nega nasilja v
delovnem okolju (Hershcovis, 2011). Namesto vklju¢evanja teh dejavnikov
v opredelitev in operacionalizacijo razli¢nih konstruktov psihi¢nega nasilja,
jih je treba sprva prouciti kot potencialne vplivne dejavnike na zaznavanje,
proces in posledice psihi¢nega nasilja (Neall in Tuckey, 2014). A. M. Ne-
all in M. R. Tuckey (2014) opozarjata tudi na druge nujne izboljsave in-
strumentov merjenja psihi¢nega nasilja v delovnem okolju, z oblikovanjem
instrumentov, ki merijo (i) zaznave, kdo so izvajalci nasilja (tretje osebe,
sodelavci oz. sodelavke, vodstveni kadri), saj so razvoj, narava in posledice
psihi¢nega nasilja, glede na to, kdo je izvajalec nasilja, lahko drugacne, in
(ii) zaznavanje nasilja v vlogi Zrtve, opazovalca ali izvajalca nasilja.

Stevilne teorije sku$ajo pojasniti pojav in razsirjenost nasilja v povezavi z
delom, pri ¢emer so te usmerjene predvsem v pojasnjevanje psihi¢nega na-
silja, kot so atribucijska teorija (Martinko in Zellars,1996; Martinko idr.,
2002), teorije konfliktov na delovnem mestu (Zapf in Gross, 2001); teori-
je, ki pojasnjujejo nasilje kot stresor in tako psihosocialno obremenitev v
povezavi z delom (Magnavita, 2014). Dinamika med izvajalcem in Zrtvi-
jo nasilja ter socialna dinamika v organizaciji so v ospredju razlag nasilja
v povezavi z delom, ki razlozijo nasilje kot posledico uporabe ali zlorabe
modi (Branch idr., 2013; Hodson idr., 2006; Salin, 2003; Vredenburgh in
Berden, 1998), socialne izmenjave, norme recipro¢nosti (Leiter in Stright,
2009) in teorije organizacijske pravi¢nosti (Wood idr., 2013). Neuman in
Baron (2003) povzemata klju¢ne socialne determinante psihi¢nega nasilja v
povezavi z delom, ki oblikujejo socialne odnose v delovnem okolju: norma
recipro¢nosti, zaznavanje pravi¢nosti, krsitev norm in distributivna pravic-
nost. Sociokulturni pristopi so v ospredju del, ki pojasnjujejo organizacijski
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(Lutgen-Sandvik idr., 2009; Salin, 2003), poklicni (Blackstock idr., 2018)
in §irsi druzbeni kontekst (Johnson in Indvik, 1994; Lutgen-Sandvik idr.,
2009; Severance idr., 2013) nasilja v povezavi z delom.

Teoreti¢ni in empiri¢ni modeli pojasnjevanja vzrokov in posledic nasilja v
povezavi z delom opisujejo $tevilne spremenljivke na ravni posameznika,
skupin, poklica, organizacij in druzbe, ki do dolo¢ene mere pojasnijo, zakaj
se nasilje v povezavi z delom pojavi. Vzro¢ni modeli so do dolocene mere
preved specifi¢ni (nastevajo specifine osebne, skupinske, organizacijske in
druzbene znacilnosti), po drugi strani pa preve¢ splo$ni, saj ne upostevajo v
zadostni meri dinamike med razli¢nimi ravami dejavnikov nasilja (Branch
idr., 2013), obenem pa so doloceni dejavniki, na primer znacilnosti skupi-
ne in organizacije, pomanjkljivo raziskani (Samnani in Singh, 2012). Av-
torji (Branch idr., 2013; Einarsen idr. 2003) opozarjajo na pomanjkanje
celovitih teoreti¢nih razlag nasilja, ki so usmerjene v razumevanje nasilja
kot procesa. Za celovitejso razlago nasilja so potrebne predvsem longitu-
dinalne in ve¢nivojske raziskave nasilja ter kvalitativne raziskave dinamike
odnosov v delovnih okoljih. Zaradi pomanjkanja celovitejsih razlag nasi-
lja so namre¢ raziskave intervencij preprecevanja nasilja v zacetnih fazah

(Branch idr., 2013).
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Kdaj (ni)smo Zrtve nasilja — pregled splosne
pojavnosti nasilja na delovnem mestu

Tjasa Gersak, Tjasa Hauptman, Dasa Jehart, Amadeja Lah
in Andreja Petrov(ic

Nasilje na delovnem mestu je vsak dogodek, v katerem je zaposleni zlorabljen,
napaden ali prejema groznje v okoliscinah, ki so povezane z njegovim delom, ter
pomeni neposredno ali posredno tveganje za varnost, dobro pocutje in zdravje
zaposlenega. V raziskavi, v kateri smo se osredotocili na pregled splosne pojav-
nosti nasilja na delovnih mestih v Sloveniji glede na demografske dejavnike
(starost, spol, izobrazba in sektor), je sodelovalo 546 redno zaposlenih oseb. O
nasilju na delovnem mestu je porocalo kar 88 % sodelujocih. Najpogosteje so po-
rocali o psihicnem nasilju, sledilo je spolno nasilje, najmanj udelezencev je bilo
deleznib fizicnega nasilja. Pri doZivijanju fizicnega nasilja se starost, spol in
izobrazba niso pokazali kot pomembni dejavniki dozivljanja nasilja. Najbolj so
mu bili izpostavljeni zaposleni v zdravstvu in socialnem varstvu ter Zaposleni
v gostinstvu in turizmu, ki so prav tako najveckrat Zrtve spolnega nasilja. O
psihicnemu nasilju na delovnem mestu je porocalo vec kot 80 % udelezencev v
osmih od desetih sektorjev, pogosteje so ga zaznavali starejsi zaposleni. Spolno
nasilje pa so v vecji meri zaznavale Zenske.

Uvod
Pregled opredelitev nasilja, ki se pojavlja na delovnem mestu

Nasilje je splo$ni izraz, ki zajema vse vrste zlorab, enotne opredelitve nasi-
lja na delovnem mestu pa zaenkrat $e ni. Razlicne pomembne ustanove in
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raziskovalci so predlagali ve¢ razli¢nih opredelitev in klasifikacij, prav tako se
med seboj razlikujejo uporabljeni izrazi. Vecina opredelitev oblik nasilja na
delovnem mestu vkljucuje umore, napade, groznje, mobing in ustrahovanje.
V splo$nem gre pri vseh oblikah za dolo¢eno obliko ponizanja ali $kodovanja
posameznikovemu blagostanju, vrednosti in dostojanstvu (Milczarek, 2010).

Milczarek (2010) opozarja, da izraz nasilje na delovnem mestu postaja ne-
ustrezen, saj vedno ve¢ ljudi dela od doma oz. na daljavo prek spleta. Izraz
nasilje na delovnem mestu zato poc¢asi nadomesca izraz »z delom povezano
nasilje«. Ta v nekaterih opredelitvah pomeni tako fizi¢no kot psihi¢no na-
silje, ki je usmerjeno na zaposlene in lahko prihaja iz organizacije same ali
od zunaj. Na strokovnem sre¢anju, ki ga je leta 1994 organizirala Evropska
komisija, je nastala naslednja definicija, ki jo $e danes pogosto uporabljajo
tudi druge organizacije in raziskovalci. Definicija pravi, da je z delom po-
vezano nasilje

[...] vsak incident, kjer je zaposleni zlorabljen, napaden ali pre-
jema groznje v okolis¢inah, ki so povezane z njegovim delom,
vklju¢no s samim prihodom in odhodom z dela, ter ki pome-
ni eksplicitno (direktno) ali implicitno (nedirektno/posredno)
tveganje za varnost, dobro pocutje in zdravje zaposlenega.

Zloraba v definiciji pomeni vedenje, ki odstopa od razumnega ravnanja in
vkljuCuje neustrezno rabo fizi¢ne ali psiholoske modi. Zajema vse oblike
nadlegovanja, vklju¢no s spolnim in rasnim nadlegovanjem, ustrahovanjem
in mobingom. Groznja je opredeljena kot groznja smrti ali napovedovanje
namere za $kodovanje posamezniku ali njegovemu premozenju. Napad pa
je vsak poskus fizicne poskodbe ali napada na osebo, vkljuéno z dejanskim

fizi¢nim $kodovanjem (Milczarek, 2010).

Opredelitev vkljucuje tri pomembne vidike, ki jih je treba upostevati (IMil-

czarek, 2010):

*  opredelitev vkljucuje razli¢ne oblike nasilja, zlorab, ogrozanj in fizi¢nih
napadov,

*  ni nujno, da se nasilna dejanja zgodijo izklju¢no na delovnem mestu,
temve¢ tudi v okoli§¢inah, povezanih z delom, vklju¢no s prihodi in
odhodi na delovno mesto ali celo doma, ¢e je posameznik napaden
zaradi svojega dela,

* nasilje pomeni izziv varnosti, blaginji in zdravju posameznika.

Glede na naravo nasilnih dejanj razlikujemo fizi¢no, psihi¢no in spolno na-
silje. Fizicno ali telesno nasilje pomeni uporabo fizi¢ne sile proti drugi osebi
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ali skupini oseb, ki se kaze v prizadejanju fizi¢ne, spolne ali psiholoske sko-
de (International Labour Organization, 2002). Usmerjeno je na ¢lovekovo
telo ali njegovo Zivljenje. Nekatera dejanja fizi¢nega nasilja so klofutanje,
brcanje, oziganje koze, udarci z roko ali predmeti, metanje predmetov proti
osebi ali v osebo, odrivanje, nezeleno dotikanje, zvijanje rok, polivanje s
tekocino, nezeleno strizenje las, omejevanje gibanja, odrekanje ali siljenje s

hrano, umor, napadi z orozjem ipd. (DNK, b. d.).

Psihicno nasilje je namerna uporaba modi, vkljuéno z groznjo uporabe fi-
zi¢ne sile, proti posamezniku ali skupini ljudi, ki se kaze v prizadejanju
$kode fizi¢tnemu, mentalnemu, duhovnemu, moralnemu ali socialnemu ra-
zvoju posameznika (International Labour Organization, 2002). To so torej
dejanja, ki najpogosteje potekajo na verbalni ravni in negativno vplivajo na
samozavest, samopodobo in samozaupanje druge osebe. Sem sodi grobo
kritiziranje ¢lovekove osebnosti, Zaljenje, zmerjanje, poniZevanje, ustraho-
vanje in groznje z besedami, kri¢anjem, telesno drzo, ustvarjanje negativnih
mnenj o osebi na podlagi predsodkov in stereotipov, ignoriranje, molcanje,
da bi dosegli svoj cilj, sirjenje negativnih govoric o osebi, da bi zmanjsali
njen ugled v druzbi, izoliranje osebe od ljudi, s katerimi bi Zelela ohrani-
ti stik ipd. (DNK, b.d.). Pomembno je opozoriti, da se fizi¢no in psihic-
no nasilje med seboj prepletata. Prepletanje obeh oblik nasilja je znacilno
predvsem za spolno nasilje oziroma nadlegovanje. Evropsko zdruzenje za
izboljsanje Zivljenjskih in delovnih razmer (European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions — Eurofound, 2007) zato

spolno nadlegovanje opisuje kot tretjo obliko nasilja na delovnem mestu.

Spolno nasilje je katera koli oblika nezelenega verbalnega, neverbalnega ali
fizinega vedenja spolne narave, ki se zgodi z namenom krsitve dostojan-
stva osebe, zlasti z ustvarjanjem zastrasujocega, sovraznega, ponizujocega
ali zaljivega okolja (Eurofound, 2007). To so torej vsa dejanja, povezana s
spolnostjo, ki jih oseba ¢uti kot prisilo. Spolno nasilje so naslednja dejanja:
slacenje, opazovanje, komentiranje in nagovarjanje, ki pri osebi povzroci
nelagodje, poljubljanje, otipavanje, siljenje h gledanju pornografskih vsebin,
silienje k masturbiranju, siljenje v oralni, analni ali vaginalni spolni odnos,
vtikanje predmetov v anus ali noZnico, poniZevanje ¢loveka glede njegove
spolnosti ipd. Spolno nasilje so torej vsa dejanja, povezana s spolnostjo, za
katera druga oseba ni izrazila svojega soglasja oziroma je nanje pristala pod

prisilo (DNK, b.d.).

Opredelitev, ki jo uporablja Nacionalni institut za varnost in zdravje pri

delu (NIOSH, ZDA; v: Milczarek, 2010) za nasilje na delovnem mestu, se
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nanasa na wvsako groZnjo, fizicno in/ali psibicno, ki je usmerjena k osebi, medtem
ko je na delovnem mestu. Nasilje je lahko fizicno, spolno, dusevno ali moralno.
To je generi¢ni izraz, ki zajema vse vrste zlorab — vedenje, ki ponizuje ali
poskoduje ¢lovesko blagostanje, dostojanstvo in vrednost.

Demografski dejavniki, povezani z nasilnim vedenjem

Prva nacionalna raziskava na slovenskem vzorcu (Cesen idr., 2009) je po-
kazala, da je bilo v zadnjih $estih mesecih pred izvedbo raziskave trpincenju
izpostavljenih 10,4 % zaposlenih, 1,5 % Slovenk in Slovencev pa je bilo
trpincenih dnevno ali veckrat tedensko. UdelezZenci so porocali, da je v za-
dnjih petih letih trpincenje dozivljalo kar 19,4 % vprasanih. Pomemben je
tudi podatek, da je bilo 18,8 % udeleZencev v zadnjem letu prica nasilju na
delovnem mestu, kar kaze na to, da je mobing v Sloveniji zelo razgirjen, kot
lahko zaklju¢imo glede na stevilo zaposlenih, ki se prepoznajo v vlogi Zrtve.
Eurofound (2012) sicer poroca, da je bilo v Sloveniji v zadnjem letu nasilju
na delovnem mestu izpostavljenih 10,7 % zaposlenih.

Prevalenca nasilja na delovnem mestu je v veliki meri odvisna od sektorja
in delovnega mesta. Prav tako je pomembno povezana s posameznikovimi
znacilnostmi, vendar si raziskovalci v ugotovitvah, v katero smer kazejo te
povezave, med seboj nasprotujejo.

Spol

Raziskav, ki bi se osredotocale na razlike v zaznavanju in dozivljanju nasilja
na delovnem mestu glede na spol, je v evropskem prostoru malo, razisko-
valci pa se razhajajo v ugotovitvah. Rezultati kazejo, da so tako Zenske kot
moski Zrtve in izvajalci nasilja na delovnem mestu, ¢eprav naj bi se poja-
vljale nekatere razlike glede na spol ter uporabo in izvajanje razli¢nih oblik
nadlegovanja in nasilja (Dolinar, Jere, Mesko, Podbregar in Eman, 2010).
Po podatkih nekaterih slovenskih in evropskih raziskav naj bi bile Zenske
v vedji meri in pogosteje Zrtve nasilja na delovnem mestu. Leta 2008 so na
Klini¢nem institutu za medicino dela, prometa in $porta izvedli raziskavo,
ki je pokazala, da je bilo v zadnjih $estih mesecih pred izvedbo studije, tr-
pincenih 62,8 % Zensk in 37,2 % moskih (Cesen idr., 2009).

A. Parent-Thirion, Fernindez-Macias, Hurley in Vermeylen (2007) so ugo-
tovili, da je manj kot dva odstotka udelezencev porocalo o spolnem nasilju
ali nezeleni spolni pozornosti na delovnhem mestu, vendar je bilo med Zr-
tvami trikrat ve¢ Zensk kot moskih. Incidenca spolnega nasilja naj bi pri
rizi¢ni skupini mlajsih Zensk narasla na $est odstotkov. Razlike pri spolnem
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nasilju na delovnem mestu v povezavi s spolom potrjuje tudi finska stu-
dija dela v zaporu (Vartia in Hyyti, 2002), v kateri avtorja porocata, da so
zenske paznice pogosteje Zrtve spolnega nasilja kot moski, medtem ko se
pri drugih oblikah nasilja razlike niso pokazale. Nasilje nad Zenskami veci-
noma izvajajo sodelavci, pri moskih pa poleg sodelavcev to enako pogosto
po¢nejo tudi njihovi nadrejeni. Slednji naj bi v vedji meri izvajali nasilje nad
moskimi kot Zenskami, saj naj bi bili moski tezje podredljivi in naj bi se
zaradi tega veckrat znasli v konfliktu z njimi.

V metaanalizi (Guay, Goncalves in Jarvis, 2015) prevalence fizi¢nega na-
silja na delovnem mestu v 29 studijah so rezultati primerjave prevalence
glede na spol nekonsistentni. V 19 studijah so rezultati pokazali, da so Zrtve
fizi¢nega nasilja pogosteje moski, pri tem pa so se pokazale tudi nekatere
razlike glede na poklic. Nasprotno so v preostalih desetih studijah ugotovili,
da so fizi¢nemu nasilju pogosteje izpostavljene Zenske.

Tudi na podrodju verbalnega nasilja si ugotovitve raziskav nasprotujejo, saj
nekatere kazejo, da so Zenske pogosteje Zrtve kot moski ali obratno, druge
pa sploh ne ugotavljajo pomembnih razlik. Guay, J. Goncalves in J. Jarvis
(2014) so v svoji tudiji ugotovili, da so moski v primerjavi z Zenskami po-
gosteje Zrtve, nasprotno pa K. Jerki¢, K. Babnik in Karnjus (2014) porocajo,
da verbalno nasilje v urgentni dejavnosti v vedji meri dozivljajo Zenske, ki so
bile pogosteje Zrtve opravljanja za hrbtom, groZenj, obsojanja, ignoriranja
in zmerjanja. Mumel idr. (2015) v svoji raziskavi niso nasli pomembnih
razlik pri nasilju glede na spol. Razlike glede na spol pa se kazejo tudi pri

zaznavanju nasilja, moski se namre¢ v manjsi meri zaznavajo kot Zrtve.

Ceprav nekatere dosedanje §tudije kaZejo na to, da moski v primerjavi z
zenskami v manj$em obsegu zaznajo nasilje, je treba poleg spola upostevati
tudi druge dejavnike, npr. situacijske, osebne znacilnosti, vilogo medijev, or-

ganizacijski kontekst ipd. (Mumel idr., 2015).

Starost

Avtorji slovenskih in tujih raziskav, ki so preucevali pojavnost nasilja na
delovnem mestu v odnosu do starosti zaposlenih, prihajajo do razli¢nih
zaklju¢kov. Mumel in sodelavci (2015) porocajo, da je mobing najbolj pri-
soten pri zaposlenih, starih od 26 do 30 let. Podobno kazejo rezultati Euro-
founda (2012), da starostna skupina od 25 do 39 let bolj pogosto kot ostale
starostne skupine poro¢a o negativnih izkusnjah, ki se zgodijo na delovnem
mestu vsaj enkrat tedensko. Posamezniki so v raziskavi navajali, da so bili
njihovi predlogi veckrat preslisani, da so imeli omejen dostop do klju¢nih
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informacij, kar je vplivalo na njihovo izvedbo dela, da so morali opravljati
naloge, ki so podcenjevale njihove sposobnosti, da so bili izpostavljeni go-
voricam, kri¢anju in neupraviceni jezi ter pretiranemu nadzoru. Tudi rezul-
tati Svedske studije (Vaez, Josephson, Vingard in Voss, 2014) kazejo, da je
nasilje na delovnem mestu pogostejse pri mlajsih zaposlenih oziroma zapo-
slenih, ki imajo manj kot 45 let. V turski raziskavi (Yildirim in Uysaloglu,
2012), izvedeni v logistinem podjetju, pa se starost zaposlenih ni izkazala
kot pomemben dejavnik nasilja na delovnem mestu.

Sektor

V Sloveniji so glede na ugotovitve raziskave iz leta 2009 (Cesen idr.) 7r-
tve nasilja na delovihem mestu enakomerno porazdeljene med zasebnim
(48,1 %) in javnim (49,9 %) sektorjem. Ve¢ kot 45 % posameznikov, ki
so se pocutili Zrtve nasilja na delovnem mestu, je bilo zaposlenih v velikih
organizacijah, skoraj tretjina je bila zaposlena v manjsih in skoraj Cetrtina
v srednje velikih. Kot najbolj ranljivi so se izkazali zaposleni v predelovalni
dejavnosti (28,2 %), sledita zdravstvo in socialno varstvo (12,8 %) ter fi-
nanéno posredni$tvo in javna uprava (10,3 %) (Cesen idr., 2009). Podobne
rezultate je pokazala raziskava Eurofounda (2012), in sicer so v Sloveniji
o bolj negativnih izkusnjah porocali posamezniki iz prometnega sektorja,
gradbenistva, javne uprave, zdravstva in finan¢nih storitev.

Podobni so tudi rezultati evropskih raziskav. Raziskava, ki je preucevala
delovne razmere v Evropi (EWCS, 2007; v: Milczarek, 2010), je pokazala,
da so najbolj ogrozeni zaposleni v zdravstvenem in javnem sektorju, sledijo
posamezniki v javni upravi ter obrambnem sektorju, zaposleni v prometu
in komunikacijah ter usluzbenci hotelov in restavracij. Studije na Danskem
so pokazale, da so glede na poklic najbolj ogrozeni socialni pedagogi v sta-
novanjskih skupnostih ter negovalci v bolnisnicah in domovih za starejse;
na Finskem so kot najbolj ogrozene zaznali zdravstvene delavce, socialne
delavce, zaposlene v izobrazevanju, prevoznih podjetjih in storitvenih de-
javnostih (Milczarek, 2010). Holubova (2007; v: Milczarek, 2010) je v svoji
studiji ugotovila, da je bilo v preteklem letu na Svedskem med zaposlenimi
v lokalni upravi v sektorju zdravstva in socialnega varstva kar 51 % zapo-
slenih izpostavljenih groznjam ali nasilju. Ve¢ kot 9 % zaposlenih v zdra-
vstvenem sektorju dnevno dozivlja nasilje ali groznje, kar 67 % pa veckrat
na mesec. Med povzroditelji trpinc¢enja na delovnem mestu so najpogosteje
nadrejeni (81 %), sledijo sodelavci (33 %), podrejeni (14,9 %) ter stranke oz.
bolniki ali $tudenti (Cesen idr., 2009).
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Izobrazba in delovno mesto

Raziskave, ki so preucevale pojavnost nasilja na delovnem mestu glede na
izobrazbo zaposlenih, poro¢ajo o razli¢nih zakljuckih. Rezultati so neeno-
tni tudi glede tega, ali se nasilje pogosteje pojavlja pri posameznikih na
vodilnih ali na niZjih delovnih mestih.

Nacionalna raziskava iz leta 2008, ki velja za prvo tovrstno raziskavo o
trpincenju v Sloveniji in je vkljucevala 1366 prebivalcev Slovenije (Klini¢-
ni indtitut za medicino dela, prometa in $porta, 2008), je pokazala, da so
trpincenju najpogosteje izpostavljeni delavci (67 %), nato srednji menedz-
ment (24 %) in najmanj pogosto vi§ji menedzment (9 %). Nekaj raziskav
pa ugotavlja, da zaposleni z visjo izobrazbo bolj pogosto dozivljajo nasilje
na delovnem mestu. Raziskava na slovenskem vzorcu, ki je vkljucevala za-
poslene v zdravstveni in babiski negi, je pokazala, da medicinske sestre z
ve¢ kot srednjesolsko izobrazbo pogosteje navajajo, da so Zrtve psihi¢nega
nasilja. Razlog za to je lahko v tem, da visja stopnja izbrazenosti, ne le na
podrodju prepoznave nasilja, posameznika okrepi z znanjem in spretnostmi
prepoznave razli¢nih vzorcev vedenja v okolju ter tako poveca obcutljivost
na dogodke, ravnanja, posredno in neposredno izrazena stalis¢a (Delovna
skupina za nenasilje, 2011). Tudi T. Stefe (2009) je v svoji raziskavi ugoto-
vila, da so bolj pogosto Zrtve nasilja mlade izobrazene Zenske, ki ne zasedajo
vodilnih funkcij v organizacijski strukturi.

Namen nase raziskave je bil ugotoviti splosno pogostost nasilja in pojav-

nost posameznih oblik nasilja na delovnem mestu v Sloveniji ter ugotoviti

razlike v prevalenci nasilja glede na razlicne demografske dejavnike (spol,

starost, izobrazbo, sektor). Gre za prvo tovrstno raziskavo v Sloveniji, ki je

usmerjena na celotno populacijo in ne le na posamezne izbrane sektorje.

Zastavili smo si naslednji raziskovalni vprasanj:

*  Kako pogosto zaposleni dozivljajo posamezne oblike nasilja in katera
oblika nasilja prevladuje?

+  Kaksne so razlike v oblikah in pogostosti nasilja glede na starost, spol,
izobrazbo in sektor zaposlitve?

Metoda
Udelezenci

Vzorec je sestavljalo 546 redno zaposlenih oseb, od tega je bila vecina Zen-
skega spola (76,7 %). Povpre¢na starost udelezencev je znasala 38 let. Vedi-
na udelezencev je bila visoko izobrazena. Prvo bolonjsko stopnjo je imelo
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opravljeno 16,8 %, drugo 30 %, tretjo pa 18,1 % udelezencev. Gimnazijsko,
srednje poklicno-tehnisko izobrazevanje oziroma drugo strokovno izobra-
zevanje je zakljucilo 16,7 % udelezZenceyv, visjesolski strokovni program pa
13 % udelezencev. Manj kot Cetrtina vseh respondentov je imela zaklju¢eno
le osnovno $olo (0,7 %), nizje (4,6 %) oziroma srednje (16,7 %) poklicno
izobrazevanje.

Vecina udelezencev je bila zaposlena v sektorju izobrazevanja (26 %), zdra-
vstva in socialnega varstva (15,4 %) ter v javni upravi in obrambi (13 %).
Skoraj petina ostalih udelezZencev pa je bila zaposlena v sektorju trgovine
(6,6 %), gostinstva in turizma (4,2 %), prometa in postnih storitev (2,7 %),
finan¢nega posrednistva (2,7 %), gradbenistva (1,6 %) ter kmetijstva, ribi-
§tva in rudarstva (1,1 %). Vegje stevilo udelezencev (26, 6 %) se ni oprede-
lilo za predstavnike zgoraj omenjenih sektorjev. Kot dejavnost, v kateri so
zaposleni, so najpogosteje navajali industrijo, pravne storitve, delo v nevla-
dnih organizacijah in sindikatih, marketingu itd.

Pripomocki

Za namene raziskave smo oblikovali vprasalnik, ki je v prvem delu zajemal
demografske podatke (spol, starost, stopnja izobrazbe in sektor, v katerem
so zaposleni), v drugem delu so bili navedeni primeri vseh treh oblik nasilja
(fizi¢no, psihi¢no, spolno), udelezenci pa so oznacili dogodke, ki so se jim
na delovnem mestu Ze zgodili. Dogodke smo dolo¢ili na podlagi oprede-
litve vsake od oblik nasilja po European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions (2007). Dimenzija psihi¢nega nasilja je
vklju¢evala naslednje dogodke: kritiziranje, Zaljenje, zmerjanje, ponizZeva-
nje, ustrahovanje in groznje z besedami, kricanje, $irjenje govoric o osebi,
ustvarjanje negativnih mnenj o osebi na podlagi predsodkov in stereotipov,
ignoriranje in izoliranje. V dimenzijo fizi¢nega nasilja smo vkljuéili: odri-
vanje, udarce z roko ali predmeti, metanje predmetov proti osebi ali v njo,
zvijanje rok, omejevanje gibanja, odrekanje ali siljenje s hrano, napade z
orozjem, polivanje s teko€ino, nezeleno strizenje las, oZiganje koze, klo-
futanje in breanje. Spolno nasilje pa je zajemalo naslednje dogodke: slace-
nje, opazovanje, komentiranje in nagovarjanje, ki osebi povzro¢i nelagodje,
silienje k poljubljanju, siljenje h gledanju pornografskih vsebin, siljenje k
masturbiranju, siljenje v oralni/analni/vaginalni spolni odnos, ponizevanje
glede na posameznikovo spolnost in nezeleno dotikanje (otipavanje). Pri
vsaki vrsti nasilja so imeli udeleZenci moznost odgovora »ni¢ od tega« — to-
rej, da nasilja na delovnem mestu niso doziveli, ter odgovor »drugo«, kamor
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so lahko napisali dogodek, ki ga v vprasalniku nismo vnaprej opredelili.
Udelezenci so za vsako obliko nasilja (fizi¢no, psihi¢no in spolno) oznadili
na 6-stopenjski lestvici (1 — vsak dan, 2 — nekajkrat na teden, 3 — nekajkrat
na mesec, 4 — nekajkrat v letu, 5 — bil je enkraten dogodek, 6 — nikoli), kako
pogosto se je posamezna oblika nasilja zgodila v zadnjem letu. Z namenom
boljsega vpogleda in dodatnih informacij smo na konec ankete vkljuéili
tudi dve (neobvezni) odprti vprasanji, in sicer: »Kdo je po vasem mnenju
krivec za nasilje na delovnem mestu?« ter »Dodatna razmisljanja o nasilju
na delovnem mestu, primeri?«.

Postopek

Anketo smo ustvarili na spletnem portalu 74a, povabilo k raziskavi pa je
bilo posredovano prek razli¢nih spletnih kanalov in na e-postne naslove
ve¢ kot 100 podjetij v Sloveniji. UdeleZence smo pridobivali po metodi
snezne kepe, in sicer smo vsakega, ki je prejel vprasalnik po e-posti, prosili,
naj ga posreduje svojim zaposlenim, sodelavcem, prijateljem, sorodnikom.
Resevanje ankete je trajalo priblizno 5 minut.

Zaposlene smo zaradi poznejSe analize zdruzili v skupine glede na izo-
brazbo — na tiste z niZjo (posamezniki, ki imajo peto stopnjo izobrazbe
ali niZjo) in tiste z vi§jo (posamezniki, ki imajo Sesto stopnjo izobrazbe ali
vi§jo) stopnjo izobrazbe. Glede na starost smo jih grupirali v skupine, in
sicer na mlajSe zaposlene (od 20 do 40 let) in starej$e zaposlene (nad 40
let), saj se je pri starosti okrog 40 let v prej$njih raziskavah pokazalo, da po-
samezniki dozivljajo ve¢ ali manj dolocenih vedenj. Podatke smo prikazali
s pomocjo izra¢unanih frekvenc in pripadajocih odstotkov. Za podrobnejso
analizo primerjave med spoloma, izobrazbo in starostjo smo uporabili test
hi-kvadrat in Fisherjev natan¢ni test verjetnosti. Podrobnejse analize za
primerjavo med sektorji nismo opravili, temve¢ smo interpretirali na pod-
lagi odstotkov zaposlenih, ki so oznacili dolo¢ena vedenja.

Rezultati
Pogostost dozivljanja psihi¢nega, fizi¢nega in spolnega nasilja

V nasi raziskavi je o nasilju na delovnem mestu porocalo 480 od 564 ude-
lezencev, kar predstavlja 87,9 % vzorca. Od tega je 55,5 % udelezencev
porocalo o samo eni vrsti nasilja na delovnem mestu, 25,6 % udelezencev
o dveh vrstah nasilja na delovnem mestu, 6,8 % udeleZencev pa o vseh treh
vrstah nasilja. Najve¢ udelezencev je porocalo o psihi¢nem nasilju (85,7 %),
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sledi spolno nasilje (29,3 %), najmanj udelezZencev pa je porocalo o fiziénem
nasilju (12,1 %).

Udelezenci so v najvecji meri porocali, da so se jim dogodki, ki se nanasajo
na psihi¢no nasilje, zgodili nekajkrat v letu (33 %), sledilo je nikoli (21 %),
nekajkrat na mesec (19 %), enkraten dogodek (14 %), nekajkrat na teden
(11 %) ter vsak dan (3 %). Pri dogodkih, ki oznacujejo fizi¢no nasilje, je
86 % udelezencev porocalo, da se jim to ni zgodilo nikoli, 10 % jih je po-
rocalo, da se jim je to zgodilo enkrat ali nekajkrat na leto, 3 % udelezencey,
da se jim to dogaja nekajkrat na teden, 1 % ljudi pa je taksnih, ki so poro-
¢ali o vsakodnevnem dogajanju. Najve¢ udelezencev je porocalo, da se jim
dogodki, ki se nanasajo na spolno nasilje, niso zgodili nikoli (74 %), sledilo
je pojavljanje nekajkrat v letu (13 %), enkratni dogodek (6 %), nekajkrat
na mesec (5 %), nekajkrat na teden (2 %) in manj kot odstotek tistih, ki
so porocali, da se jim to dogaja na vsakodnevni ravni. Odstopanja med
odstotki pri tem, koliko udelezencev je porocalo o dolo¢eni obliki nasilja na
delovnem mestu, in poro¢anjem o tem, da se jim omenjeni dogodek $e ni
zgodil, lahko pripisemo dodatni moznosti odgovora — »drugo«. Na ta nacin
so udelezenci dopisali dogodek, ki ga v anketi nismo zajeli ter s tem vseeno
porocali o doloceni obliki nasilja.

Vloga spola, starosti, izobrazbe in sektorja na zaznavanje psihi¢nega,
fizi¢nega in spolnega nasilja

Udelezence smo glede na starost razdelili v dve skupini, in sicer od 20 do 40
let (n = 311) in starejSe od 40 let (7 = 235), prav tako pa smo jih razdelili v
dve skupini glede na izobrazbo: zaposleni z vi§jo izobrazbo, kamor spadajo
tisti, ki imajo najmanj Sesto stopnjo izobrazbe (7 = 426), in zaposleni z niz-
jo izobrazbo (7 = 120). Razporejeni so bili tudi v deset sektorjev.

Psihi¢no nasilje na delovnem mestu v vedji meri zaznavajo starejsi (90 %)
kot mlajsi zaposleni (83 %) (x*= 5,60, p = 0,02). Spol in izobrazba se na
nasem vzorcu nista pokazala kot pomembna dejavnika dozivljanja psihi¢-
nega nasilja na delovnem mestu. Med moskimi in Zenskami (y*= 1,25, p =
0,31) ter zaposlenimi z niZjo in vi§jo izobrazbo (y?= 2,31, p = 0,14) glede
pogostosti dozivljanja psihi¢nega nasilja ni statisticno pomembnih razlik.
O dozivljanju psihi¢nega nasilja je v nasem vzorcu poroc¢alo 100 % zapo-
slenih v kmetijstvu, ribistvu ali rudarstvu, 89 % zaposlenih v gradbenistvu,
86 % zaposlenih v trgovskih dejavnostih, 96 % zaposlenih v gostinstvu in
turizmu, 73 % zaposlenih v prometu in postnih storitvah, 87 % zaposlenih
v finan¢nem posrednistvu, 90 % zaposlenih v javni upravi in obrambi, 79 %
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zaposlenih v izobrazevanju, 100 % zaposlenih v zdravstvu in socialnem var-
stvu ter 83 % udelezenceyv, ki niso zaposleni v nobenem od zgoraj nastetih
sektorjev.

Prav tako se pri zaznavanju fizi¢nega nasilja na delovnem mestu na nasem
vzorcu spol, starost in izobrazba niso izkazali kot pomemben dejavnik.
Med vklju¢enimi moskimi in Zenskami (y?= 0,01, p = 1,00), starejsimi in
mlajsimi zaposleni (x*= 0,14, p = 0,80) ter zaposlenimi z visjo in nizZjo iz-
obrazbo (x*= 4,24, p = 0,06) glede pogostosti dozivljanja fizi¢nega nasilja
torej ni statisticno pomembnih razlik. O dozivljanju fizi¢nega nasilja v
nasem vzorcu ni poro¢al nih¢e od zaposlenih v kmetijstvu, ribistvu ali ru-
darstvu (n = 6), nih&e od zaposlenih v gradbenistvu (7 = 9), 11 % zaposle-
nih v trgovskih dejavnostih, 30 % zaposlenih v gostinstvu in turizmu, 7 %
zaposlenih v prometu in postnih storitvah, 13 % zaposlenih v finan¢nem
posrednistvu, 13 % zaposlenih v javni upravi in obrambi, 4 % zaposlenih
v izobrazevanju, 33 % zaposlenih v zdravstvu in socialnem varstvu ter 7 %
udelezencev, ki niso zaposleni v nobenem od zgoraj nastetih sektorjev. V
dozivljanju fizicnega nasilja torej najbolj izstopajo udelezenci, ki so zapo-
sleni v zdravstvu in socialnem varstvu ter tisti, ki so zaposleni v gostinstvu
in turizmu.

Na nasem vzorcu se je izkazalo, da spolno nasilje v pomembno vedji meri
zaznavajo Zenske (43 %) kot moski (13 %) (x* = 20,24, p < 0,01), starost
(¥*= 1,24, p = 0,3) in izobrazba (y*= 1,76, p = 0,21) pa se nista pokazala
kot pomemben dejavnik dozZivljanja spolnega nasilja na delovnem mestu.
O dozivljanju spolnega nasilja je v naSem vzorcu porocalo 33 % udele-
zencev, zaposlenih v kmetijstvu, ribistvu ali rudarstvu, 11 % zaposlenih v
gradbenistvu, 28 % zaposlenih v trgovskih dejavnostih, 61 % zaposlenih
v gostinstvu in turizmu, 13 % zaposlenih v prometu in postnih storitvah,
33 % zaposlenih v finanénem posrednistvu, 31 % zaposlenih v javni upravi
in obrambi, 20 % zaposlenih v izobrazevanju, 29 % zaposlenih v zdravstvu
in socialnem varstvu ter 36 % udeleZencev, ki niso zaposleni v nobenem od
zgoraj nastetih sektorjev. V dozZivljanju spolnega nasilja torej najbolj izsto-
pajo posamezniki, ki so zaposleni v gostinstvu in turizmu.

Vloga spola, starosti, izobrazbe in sektorja na zaznavanje
posameznih oblik psihi¢nega nasilja

Udelezenci so med vedenji, ki jih uvrs¢amo v psihi¢no nasilje, najveckrat
izpostavljeni kritiziranju (z = 350) in Sirjenju govoric o njih (z = 273), manj,
a $e vedno veliko Stevilo udelezencev pa je dozivelo izoliranje (7 = 113)
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Tabela 1. Najpogostejse oblike psibicnega nasilja na delovnem mestu

Odstotek izbora (%)

Spol Starost Izobrazba
Oblika psihicnega Moski Zenske Od20 >40let Nizja Visja
nasilja do 40 et
Kritiziranje 65 64 64 64 63 64
Zaljenje 31 42 41 37 48 37
Zmerjanje 27 26 30 22 36 24
Ponizevanje 36 44 42 43 53 40
Ustrahovanje in
groZnje 26 32 32 30 34 30
Kricanje 41 39 41 37 48 37
Sirjenje govoric
0 osebi 48 51 47 54 51 50
Ustvarjanje
negativnih mnenj 28 37 29 43 37 34
Ignoriranje 43 47 43 49 50 45
Izoliranje 19 21 19 23 19 21

(tabela 1). Rezultati so pokazali, da so Zenske v primerjavi z moskimi na
delovnem mestu statistino znacilno bolj izpostavljene Zaljenju (y* = 5,21,
2 =0,02). Mlajsi zaposleni so v primerjavi s starej$imi zaposlenimi bolj iz-
postavljeni zmerjanju (y? = 4,99, p = 0,03), starejsi zaposleni pa so v pri-
merjavi z mlaj$imi bolj izpostavljeni ustvarjanju negativnih mnenj o njih
na podlagi predsodkov in stereotipov (3* = 11,49, p < 0,01). Posamezniki z
nizjo izobrazbo so v primerjavi z vi$je izobrazenimi statisti¢no znacilno bolj
izpostavljeni Zzaljenju (3* = 4,25, p = 0,05), zmerjanju () = 6,79, p = 0,01),
ponizevanju (y* = 6,31, p = 0,02) in kri¢anju (3* = 4,25, p = 0,05).

V dozivljanju kritiziranja, Zaljenja, zmerjanja, poniZevanja, kricanja, $irjenja
govoric o njih in ustvarjanja negativnih mnenj na delovnem mestu najbolj
izstopajo zaposleni v gostinstvu in turizmu (tabela 2). Zaposleni v gradbe-
nistvu so edini, ki niso porocali o doZivljanju zmerjanja na delovnem mestu,
zelo majhen odstotek zaposlenih v trgovskih dejavnostih pa je porocal o
dozivljanju izoliranja.

Nekateri udelezenci so porocali o vedenjih, ki zgoraj niso nasteta, in sicer
laganje, napad na kakovost dela, nezakonita odpoved, odrekanje zakon-
skih pravic, posredne groznje, nalaganje dodatnega dela, namigovanje na
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Tabela 2. Dogivijanje posameznih oblik psibicnega nasilja glede na sektor, v katerem so
udelezenci zaposleni

Odstotek izbora (%)
Sektor

°

g . g

) d g s .2

S 2 = % S g s £ 2
g g ’E < E 8- g :% g_ < E g §
g RZAN-Y 7} £ ] = o ,5 & e N o

Oblla 28 £ £ EREEZE e I € B
psibibnega 22 F B St S5 EZEE % 27
nasilja T 0O K UEQ-“&;LHQ.&o S N3 A/
Kritiziranje 50 56 72 8 60 40 66 57 70 65
Zaljenje 33 11 42 70 27 27 54 30 48 37
Zmerjanje 17 0 28 57 20 13 27 20 32 28
Ponizevanje 33 44 47 65 47 20 56 32 55 39
Ustrahovanje 1, 3 33 39 20 33 35 26 36 32
in groznje
Kricanje 50 39 42 65 47 33 44 32 42 40
Sirjenje
govoric o 33 51 36 57 33 40 52 48 58 52
osebi
Ustvarjanje
negativnih 17 37 22 52 33 33 38 33 35 37
mnenj
Ignoriranje 67 47 36 52 33 40 52 41 56 43
Izoliranje 33 21 6 21 20 20 34 20 25 17

odpustitev, custvena manipulacija, seksisti¢ne opazke, stigmatiziranje zara-
di dolgotrajne bolniske odsotnosti in psihi¢ni pritiski.

Vloga spola, starosti, izobrazbe in sektorja na zaznavanje

posameznih oblik fizi¢nega nasilja

Udelezenci so pri fizi¢nem nasilju najveckrat porocali o tem, da jih na de-
lovnem mestu odrivajo (7 = 28) ali pa mecejo predmete proti njim ali v njih
(n =23), medtem ko se vedenji nezeleno strizenje las in Zigosanje koZe nista
pripetili $e nikomur (tabela 3). Posamezniki z niZjo izobrazbo so statisti¢no
pomembneje bolj izpostavljeni metanju predmetov v njih oziroma proti

njim (¥* = 12,77, p < 0,01).
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Tabela 3. Najpogostejse oblike fizicnega nasilja na delovnem mestu

Odstotek izbora (%)

Spol Starost Izobrazba
Oblika fizi¢nega Moski  Zenske Od20 >40let  Nizja Visja
nasilja do 40let
Odrivanje 6 5 6 4 6 5
Udarci z roko ali ) 3 4 ) 5 )
predmeti
Metanje predmetov 3 5 5 4 10 3
v osebo
Omejevanje gibanja 2 3 2 3 5 2
Odrekanje ali 0 1 1 0 1 1
siljenje s hrano
Napadi z orozjem 1 0 0 0 0 0
Polivanje s teko¢ino 1 0 1 0 1 0
Klofutanje 1 1 1 0 0 1
Brcanje 0 1 1 1 2 1

V porocanju o dozivljanju vedenj odrivanja in udarcev z roko ali predmeti
najbolj izstopajo zaposleni v gostinstvu in turizmu ter zdravstvu in soci-
alnem varstvu. Zaposleni v zdravstvu in socialnem varstvu, v primerjavi z
ostalimi, doZivljajo tudi ve¢ metanja predmetov v njih ali proti njim ter
brcanja. O breanju so zaposleni v zdravstvu in socialnem varstvu porocali
edini. Omenjenemu vedenju je bilo izpostavljenih Ze Sest oseb. Pri vedenju
polivanja s tekocino izstopajo zaposleni v gostinstvu in turizmu, o tem sta
porocala dva zaposlena. Eden od zaposlenih v finan¢nem posrednistvu je
porocal tudi o tem, da je bil na delovnem mestu napaden z orozZjem (tabe-
la 4). Nekateri udelezenci so porocali o vedenjih, ki niso med nastetimi, kot
sta kraja denarja in opravljanje nadur.
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Tabela 4. Dogivijanje posameznih oblik fizicnega nasilja glede na sektor, v katerem so
udelezenci zaposleni

Odstotek izbora (%)
Sektor

°

% o (-] g Q g

- a3 N7 e g T g &

S 3 © 13 2 s 8

. 55 % ¢ E_ % sz E. § 23

Oblika — 22 £ ¢ E3EEZ3 =€ f 3 o
fiziénega j"ﬁ g o 3-8 es.sg E_E‘ = £f &
nasilja T O EUE&‘G&&&oﬁN%Q
Odrivanje 0 0 22 0 4 0 17 3
Udarci z roko 0 0 13 0 0 0 14 0
ali predmeti
Metanje 0 0 6 9 0 7 4 0 14 2
predmetov v
osebo

Zvijanje rok 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0

Omejevanje 0 0 6 4 7 0 4 3 4
gibanja

Odrekanje 0 0 0 4 0 0 0 1 4 0
ali siljenje s

hrano

Napadi z 0 0 0 0 0 7 0 0 0 0
orozZjem

Polivanje s 0 0 0 9 0 0 0 0 1 0
tekocino

Klofutanje 0 0 0 4 0 0 0 0 2 7
Brcanje 0 0 0 0 0 0 0
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Vloga spola, starosti, izobrazbe in sektorja na zaznavanje
posameznih oblik spolnega nasilja

Tabela 5. Najpogostejse oblike spolnega nasilja na delovnem mestu

Odstotek izbora (%)

Spol Starost Izobrazba
Oblika spolnega ~ Moski  Zenske 0Od20 >40let Niza  Visja
nasilja do 40 Iet
Slacenje 2 0 0 0 0 0
Opazovanje 6 14 15 8 18 10
Komentiranje in
nagovarjanje, ki 9 25 24 17 18 22
povzrodi nelagodje
Siljenje k. 1 2 2 0 2 1
poljubljanju
Siljenje h gledanju
pornografskih 1 0 0 0 0 0
vsebin
Siljenje ke 1 0 0 0 0 0
masturbiranju

Siljenje v oralni,
analni ali vaginalni 1 0 1 0 0 0

spolni odnos

Ponizevanje glede

2 4 5 3 5 4
na spolnost
Nezazeleno
dotikanje 2 12 9 11 14 9
(otipavanje)

Vedenji, ki se zaposlenim na delovnem mestu najpogosteje dogajata
(n = 115), sta komentiranje in nagovarjanje, ki jim povzro¢i nelagodje. Le
eden od udelezencev je porocal, da ga je na delovhem mestu nekdo silil h
gledanju pornografskih vsebin ali k masturbiranju (tabela 5). Zenske so v
primerjavi z moskimi na delovnem mestu statisticno pomembneje bolj iz-
postavljene opazovanju (y? = 6,17, p = 0,01), komentiranju in nadlegovanju
(x* = 13,43, p < 0,01) ter nezelenemu dotikanju (y* = 10,86, p < 0,01). Mlajsi
zaposleni so v primerjavi s starej§imi zaposlenimi bolj izpostavljeni opazo-
vanju () = 6,58, p = 0,01), prav tako so temu bolj izpostavljeni posamezniki
z nizZjo izobrazbo ()* = 4,96, p = 0,04).
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Tabela 6. Dozivljanje posameznih oblik spolnega nasilja glede na sektor, v katerem so
udelezenci zaposleni

Odstotek izbora (%)

Oblika
spolnega

nasilja

ribistvo, rudarstvo

Kmetijstvo,

Gostinstvo in

turizem

Promet, postne
storitve

Finanéno
posrednistvo

Javna uprava,
obramba

Zdravstvo in
socialno varstvo

Slacenje

o

o

Opazovanje

[N Ne)

o | o | Gradbenistvo

| o | Trgovina

w
o

o | o | Izobrazevanje

—_
o

G | o | Drugo

Komentiranje
in
nagovarjanje,
ki povzroci
nelagodje

33

11

17

48

13

20

13

19

28

Siljenje k
poljubljanju

13

Siljenje h
gledanju
pornografskih

vsebin

Siljenje k

masturbiranju

Siljenje v
oralni, analni
ali vaginalni
spolni odnos

Ponizevanje
glede na

spolnost

11

17

10

Nezazeleno
dotikanje
(otipavanje)

14

30

10

14

O tem, da so na delovnem mestu ze doziveli vedenje slacenja, so poro-
¢ali samo zaposleni v prometu in postnih storitvah ter finanénem posre-
dnistvu. V dozivljanju opazovanja, komentiranja in nadlegovanja, ki osebi
povzrodi nelagodje, siljenja k poljubljanju, poniZevanja glede na spolnost ter
nezelenega dotikanja (otipavanja) najbolj izstopajo zaposleni v gostinstvu
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in turizmu. Enemu od zaposlenih v prometu in postnih storitvah se je Ze
zgodilo, da so ga na delovnem mestu silili h gledanju pornografskih vsebin
in masturbiranju (tabela 6). Nekateri udelezenci so porocali o vedenjih, ki
zgoraj niso nasteta, kot so neprimerna bliZina, neprimeren humor, slacenje
s pogledom in zasledovanje.

Odzivi zaposlenih na nasilje

Udelezenci so kot krivca za nasilje na delovnem mestu najpogosteje ome-
njali neodzivnega nadrejenega (delodajalca), ki nasilja ne prepozna, ga noce
prepoznati oziroma ga celo tolerira. Udelezenci so porocali, da Stevilni nad-
rejeni vedo za nasilje, vendar ne ukrepajo. Poleg pasivnosti vodstva so ve-
likokrat izpostavili tudi pomanjkanje izobrazevanj na to tematiko, nejasna
pravila, pomanjkanje sankcij za tak$na dejanja, nevarno delovno okolje — v
splosnem so se navezovali na kulturo organizacije. Kot krivca so izpostavili
tudi samega izvajalca nasilja in pogosto omenjali nezadovoljstvo taksnih
posameznikov, pomanjkanje samozavesti/obcutke superiornosti in polozaj
modi, ki so se izrazali v nasilju. V povezavi s tem kot velik problem zazna-
vajo neurejene in slabe medsebojne odnose, zaradi Cesar se tudi sodelavei v
taksnih situacijah ne Zelijo izpostavljati.

Udelezenci so z nami delili tudi nekatera dodatna razmisljanja o nasilju na
delovnem mestu. Najveckrat se je pojavilo razmisljanje, da se jim zdi to ve-
denje nedopustno in da bi bilo treba s pomo¢jo ozavescanja in izobrazevanj
poskrbeti, da bi se zmanjsalo. Ima namre¢ velik vpliv na delovni proces, od-
nose v organizaciji, zadovoljstvo posameznika na delovnem mestu pa tudi
na njegovo dusevno zdravje. Veliko jih je porocalo tudi, da bi moralo biti
na delovnem mestu nesprejemljivo kakrsno koli nasilje ter da bi podjetja
morala imeti napisana pravila vedenja, ki bi veljala za vse. Veliko jih namre¢
poroca o tem, da so pravila in zakonodaja neustrezno urejeni. Ena od ude-
lezenk je podala tudi konkreten primer:

»Psihicnega nasilja s strani delodajalca ni bilo mozno prijaviti po-
oblascencu za mobing zaradi neustrezno napisanega pravilnika
0 trpincenju na delovnem mestu — po tem pravilniku mora poo-
blascenec takoj obvestiti delodajalca (ki pa bo seveda to zanikal in
zakljucil postopek ter Se stopnjeval trpinienje). Zakonodaja torej
ni ustrezno urejend.«

Menijo, da so zaposleni tisti, ki bi nasilje lahko preprecili, ¢e bi o tem vec-
krat spregovorili in se postavili zase. Kot razlog, zakaj jih veliko tega ne
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naredi, so najpogosteje navedli strah pred izgubo sluzbe in finan¢no nesta-
bilnostjo. Strah jih je lahko tudi reakcije nadrejenega in tega, da bi s svojim
porocanjem situacijo $e poslabsali. Porocali so tudi, da veliko zaposlenih ne
ve, na koga se sploh lahko obrnejo v taksni situaciji. To je $e posebej pro-
blem pri tistih, ki imajo doma druzine in jih je strah, da drugje ne bi dobili
zaposlitve. Omenjali so tudi, da gre velikokrat za prikrite oblike nasilja, ki
jih je tezko zaznati, Se teZje pa dokazati. Nekaj zaposlenih je izpostavilo,
da gre velikokrat za nasilje s strani strank in ne s strani sodelavcev ali nad-
rejenih. Menijo, da se premalo govori o nasilju nad tistimi, ki se vrnejo po
dolgotrajni bolniski ali pa nad Zenskami, ki se vrnejo po porodu.

Razprava

S pomocjo raziskave smo zeleli ugotoviti splosno pojavnost nasilja na de-
lovnem mestu v Sloveniji. Podrobneje smo Zeleli analizirati prisotnost in
pogostost pojavljanja vseh treh oblik nasilja (fizi¢no, psihi¢no in spolno)
ter primerjati rezultate glede na demografske dejavnike (starost, spol, izo-
brazba, sektor).

Pogostost dozivljanja psihi¢nega, fizi¢nega in spolnega nasilja

Rezultati nase raziskave kazejo, da je bilo na delovnem mestu v zadnjem
letu ve¢ kot tri Cetrtine udeleZencev izpostavljenih kateri od oblik nasilja.
Dobra polovica zaposlenih poroca o le eni obliki, ¢etrtina o dveh oblikah,
dvajsetina udelezencev pa je navedla vse tri oblike nasilja — psihi¢no, fizi¢-
no in spolno. Ugotovitve odstopajo od preteklih rezultatov, saj je odstotek
zaposlenih, ki se na delovnem mestu prepoznava kot Zrtev nasilja, za pribli-
zno 77 % visji kot porocata Eurofound (2012) ali Cesen s sodelavci (2009).
Razlog za odstopanje je verjetno predvsem v pristopu k raziskovanju, saj je
nasa raziskava zajemala celostno opredelitev nasilja — psihi¢no, fizi¢no in
spolno, vklju¢no z vsemi vedenji, ki jih zajemajo opredelitve nasilja. Vidi-
mo lahko, da je najve¢ udelezencev porocalo o psihi¢nem nasilju (85,7 %),
kar kaze na pogosto prisotnost kritiziranja, Zaljenja, zmerjanja, ponizevanja,
kri¢anja, ignoriranja, ustvarjanja negativnih mnenj, $irjenja govoric, ustra-
hovanja in izoliranja. Presenetljiv je podatek, da o spolnem nasilju poro-
¢a skoraj tretjina zaposlenih. Tudi tu je visok odstotek verjetno posledica
opredelitve, iz katere smo izhajali v vprasalniku, saj je bila kot spolno nasi-
lie opredeljena katera koli oblika nezelenega verbalnega, neverbalnega ali
fizi¢nega vedenja spolne narave, ki se zgodi z namenom krsitve dostojan-
stva osebe, zlasti z ustvarjanjem zastraSujocega, sovraznega, ponizujocega
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ali Zaljivega okolja (Eurofound, 2007). Udelezenci so podali tudi konkretna

primera dozivljanja spolnega nasilja:

»Imam osebno izkusnjo, ko je dekan fakultete otipaval svoje za-
poslene in je bilo tole nekako sprejeto, da je tak, in ker je glavni, se
mu ni nic reklo.«

»Delodajalec je Zelel, da na sluzbenih potovanjih spimo v istih so-
bah — z izgovorom xmanjsanja stroskov, ceprav je denar podjetja
zapravijal na veliko ...«

Visji je tudi odstotek pogostosti pojavljanja, saj Cesen (2009) navaja, da
o dnevnem ali veckrat tedenskem nasilju poroc¢a 1,5 % zaposlenih, nasi
rezultati pa kazejo, da 14 % zaposlenih navaja, da se jim katero od veden;
psihi¢nega nasilja dogaja nekajkrat na teden ali vsak dan, za fizi¢no nasilje

je takih slabih 4 % udelezencev, za spolno pa slabih 3 % zaposlenih.

Vloga starosti pri zaznavanju psihi¢nega, fizi¢nega in
spolnega nasilja

Na vzorcu zaposlenih v Sloveniji smo potrdili statisticno pomembno vlo-
go starosti pri zaznavanju psihi¢nega nasilja, pri zaznavanju fizi¢nega in
spolnega nasilja pa se starost ni izkazala kot pomemben dejavnik. Rezultati
kazejo, da se kar 90 % zaposlenih nad 40 let opredeljuje za Zrtev psihi¢nega
nasilja na delovnem mestu, pri mlajsih zaposlenih pa je ta odstotek nizji
(83 %). Rezultati so neskladni z nekaterimi predhodnimi tujimi raziskava-
mi (Eurofound, 2012; Mumel idr., 2015; Vaez idr., 2014), ki poro¢ajo o po-
gostejsi prisotnosti nasilja pri mlajsih zaposlenih, pri cemer je pomembno
poudariti, da omenjene raziskave niso delale primerjave glede na splosno
pojavnost nasilja in niso lo¢evale razli¢nih oblik. Mlajsi zaposleni so v pri-
merjavi s starej§imi pogosteje izpostavljeni zmerjanju, starejsi zaposleni pa
so v primerjavi z mlajsimi bolj izpostavljeni ustvarjanju negativnih mnenj o
njih na podlagi predsodkov in stereotipov.

Vloga spola pri zaznavanju psihi¢nega, fizi¢nega in spolnega nasilja

Vloga spola se je izkazala kot pomembna le pri dozivljanju spolnega nasilja,
in sicer ga v vedji meri zaznavajo Zenske (43 %) kot moski (13 %). Zen-
ske so v primerjavi z mogkimi na delovnem mestu statisticno pomembneje
bolj izpostavljene opazovanju, komentiranju in nadlegovanju in nezelene-
mu dotikanju. Ugotovitve so skladne s predhodnimi raziskavami, saj se je
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vloga spola pri zaznavi psihi¢nega in fizi¢nega nasilja veckrat izkazala kot
nekonsistentna. Nasprotno razlike pri spolnem nasilju na delovnem mestu
v povezavi s spolom potrjujejo tudi drugi avtorji (Parent-Thirion, idr., 2007;
Vartia in Hyyti, 2002), vendar nasi rezultati kazejo, da je med Zrtvami tri-
krat ve¢ Zensk kot moskih.

Vloga izobrazbe pri zaznavanju psihi¢nega, fizi¢nega in
spolnega nasilja

Rezultati nase raziskave kazejo, da izobrazba ni dejavnik, ki bi pomembno
vplival na zaznavanje psihi¢nega, fizi¢nega ali spolnega nasilja. Natan¢nejsi
pregled sicer pokaze, da so posamezniki z nizjo izobrazbo v primerjavi z
vi§je izobrazenimi pomembno bolj izpostavljeni Zaljenju, zmerjanju, po-
nizevanju in kri¢anju, prav tako so niZje izobrazeni posamezniki veckrat
izpostavljeni metanju predmetov v njih oziroma proti njim ter neprimer-
nemu opazovanju.

Nasprotno so nekatere predhodne raziskave pokazale, da nasilje na de-
lovnem mestu pogosteje zaznavajo zaposleni z vi§jo izobrazbo (Delovna
skupina za nenasilje, 2011; Stefe, 2009), ugotovitve pa avtorji razlagajo z
dejstvom, da izobrazevanje posameznika okrepi z znanjem in spretnostmi
prepoznave razli¢nih vzorcev vedenja v okolju ter posledi¢no poveca sto-
pnjo obcutljivosti na dogodke, ravnanja, posredno in neposredno izrazena
stalis¢a. Pomembno je opozoriti, da je izobrazba velikokrat povezana z de-
lovnim mestom posameznika (niZje izobraZeni veckrat na polozaju delavca,
vi§je izobrazeni na polozaju srednjega ali vi§jega menedZmenta), ki pa ga
v nasi raziskavi nismo nadzorovali. Pretekle ugotovitve sicer kazejo, da so
trpincenju najpogosteje izpostavljeni delavci in najmanj pogosto visji me-
nedzment (NIJZ, 2008), kar je skladno z nasimi rezultati.

Vloga sektorja pri zaznavanju psihi¢nega, fizi¢nega in
spolnega nasilja

Glede na ugotovitve raziskave iz leta 2009 (Cesen idr.) so Zrtve nasilja na
delovnem mestu enakomerno porazdeljene med zasebnim (48,1 %) in jav-
nim (49,9 %) sektorjem. V nadi raziskavi so bili udelezenci razdeljeni v 10
sektorjev, najve¢ razlik pa se je pokazalo pri dozivljanju fizi¢nega in spolne-
ga nasilja. Fizi¢cnemu nasilju so najbolj izpostavljeni zaposleni v zdravstvu
in socialnem varstvu (33 %) ter zaposleni v gostinstvu in turizmu (30 %).
Zaposleni v gostinstvu in turizmu so prav tako najveckrat Zrtve spolnega
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nasilja (61 %). Pri dozivljanju psihi¢nega nasilja ve¢jih razlik med sektorji
ni, saj kar v osmih sektorjih od desetih o nasilju poroca ve¢ kot 80 % ude-
lezZencev. Rezultati nase $tudije so skladni predvsem z evropskimi raziska-
vami (EWCS, 2007; Holubova, 2007; Milczarek, 2010), kjer se zaposleni v
zdravstvu in socialnem varstvu ter gostinstvu in turizmu konsistentno poja-
vljajo med najbolj ogrozenimi posamezniki. Nase ugotovitve kazejo tudi na
porast nasilja, saj Cesen v svoji raziskavi iz leta 2009 navaja, da je sektorju
zdravstva in socialnega varstva o nasilju na delovnem mestu takrat porocalo
12,8 % posameznikov, ta odstotek pa se je v nasi raziskavi ve¢ kot podvojil.

Odzivi zaposlenih na nasilje

Cesen in sodelavei (2009) ugotavljajo, da so povzroditelji trpincenja na
delovnem mestu najpogosteje nadrejeni (81 %), sledijo sodelavci (33 %),
podrejeni (14,9 %) ter stranke oz. bolniki ali $tudenti. Podobno porocajo
tudi udeleZenci nase raziskave. Najpogosteje so kot krivca za nasilje navajali
nadrejene oziroma vodstvo, vendar so se odgovori razlikovali glede na dve
vlogi nadrejenih pri nasilju. Nadrejeni lahko izvajajo nasilje nad zaposleni-
mi, bolj pogosto pa so udelezenci porocali, da nadrejeni ignorirajo oziroma
tolerirajo nasilje, ¢eprav vedo, da je v podjetju prisotno in so na ta nacin
(so)krivi za nasilje. Razlog za toleriranje nasilja zaposleni vidijo predvsem
v ustvarjanju organizacijske klime, ki stremi k zadovoljujo¢im delovnim re-
zultatom, vendar menijo, da to ne bi smelo opravicevati nasilja. Nekateri so
navedli tudi primere, ko so nadrejeni nad njimi izvajali nasilje:

»Nasilje na delovnem mestu, predvsem v verbalni obliki, sem do-
Zivljala pred 20 leti s strani nadrejenega. Takrat se mu dolgo ni-
sem upala upreti, psibhicni pritisk pa je nacel moje zdravje. Sele
temeljit in oster pogovor, s katerim sem postavila na kocko svojo
kariero, je nasilje ustavil. Veseli me, da se danes o tej problematiki
veliko govori in pomaga Zrtvam! Ce bi se mi situacija izpred 20
let ponovila danes, bi nasilnika zanesljivo spravila pred sodisce!l«,

pa tudi primere, ko so nadrejeni nasilje tolerirali:

»Oseba, ki je izvajala nad menoj mobing, je bil glavni programer
v podjetju. Brez njega firma ne bi poslovala. Vodstvo se je njegove
pomembnosti zavedalo, zato si je programer taksne stvari lahko
dovolil, ceprav se je tudi zgodilo, da je bil zmerjanja in kricanja
ter poniZevanja z njegove strani delezen tudi direktor. V prisotno-
sti drugih zaposlenih na sestanku. «
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Manj pogosteje so omenjali sodelavce, kjer so kot razlog navajali ogrozenost
oseb in teznjo po tem, da zaciti svoje delovno mesto, ter neurejene odnose
in pretirano ambicioznost. Tudi tukaj je ena od udeleZenk navedla primer:

»Gres na porodnisko, zamenja se Sef, sodelavka, ki je nevosicljiva, te
v odsotnosti blati in zasede tvoj poloZaj. Ko se vrnes, nimas vec de-
lovnega mesta, seveda zakonsko utemeljeno (reorganizacija ter uki-
nitev ravno in edino tistega delovnega mesta). Resnicna zgodba.«

Izpostavili pa so tudi nasilje s strani strank, kjer so bile Zrtve nasilja izposta-
vljene neprimernemu vedenju z njihove strani (otipavanje, psihi¢no nasilje).
Razmeroma veliko odgovorov se je nanasalo tudi na splosno toleriranje
nasilja na delovnem mestu s strani druzbe in premajhno ozaves¢enost o
problematiki nasilja na delovnem mestu.

Omejitve in priporodila za nadaljnje raziskovanje

Opisana raziskava in njene ugotovitve imajo teoreti¢no in uporabno vre-
dnost pri pripravi ukrepov za nadzor in zmanjsanje vseh oblik nasilja v de-
lovnih organizacijah v Sloveniji in $irSe. Opozoriti je treba $e na dolo¢ene
omejitve raziskave ter jih upostevati pri interpretiranju in posplosevanju
nasih ugotovitev.

Povabilo k sodelovanju v raziskavi je prejelo skoraj 100 slovenskih delo-
dajalcev iz razli¢nih regij, vendar od vecine odgovora nismo prejeli, nekaj
organizacij pa je izpolnjevanje vprasalnikov odklonilo, saj njihova poslovna
politika ne dovoljuje taksnih oblik sodelovanja. Nasi rezultati tudi niso di-
rektno primerljivi s preteklimi raziskavami, saj je bil pristop k raziskovanju
§irsi, celosten, vendar pa zaradi takega pristopa nismo spregledali vedenj, ki
so sicer v nasem delovnem okolju visoko tolerirana in pogosto niso ozna-
Cena kot sporna (npr. zmerjanje, kricanje, kritiziranje), vendar jih zaposleni
prepoznavajo kot nasilje in prinasajo negativne posledice.

Zakljucek

Nasilju na delovnem mestu je glede na ugotovitve nase raziskave izposta-
vljenih ve¢ kot tri Cetrtine zaposlenih. Najpogosteje so izpostavljeni psihic-
nemu nasilju, med najbolj ranljive skupine pa spadajo starejsi zaposleni ter
zaposleni v zdravstvu, socialnem varstvu, gostinstvu in turizmu.

Zaradi visoke pojavnosti nasilja na delovnem mestu bi bilo smiselno obli-
kovati ukrepe in priporocila delodajalcem za preprecevanje nasilja ter
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postopke za pomo¢ Zrtvam nasilja na delovnhem mestu. Preprecevanje po-
javljanja nasilja bi morala biti ena od pomembnih prioritet v organizacijah,
to pa lahko delodajalci dosezejo s postavljanjem jasnih pravil, kaj je nasilje
in nezeleno vedenje, ter z oblikovanjem sankcij, ki bi sledile kr$itvam pra-
vil. V organizacijah je treba zvisati obcutljivost in zmanjsati toleranco do
nasilja ter ob primerih nasilja takoj ukrepati. Preprecevanje in sankcioni-
ranje nasilja je zelo koristno, saj vpliva tako na Zrtev nasilja kot na druge
zaposlene. Hkrati ima pozitiven vpliv na delovno motivacijo zaposlenih, na
njihovo zavzetost in odnose z drugimi zaposlenimi, kar ugodno vpliva tudi
na organizacijsko klimo. Pri ravnanju s primeri nasilja v organizaciji je treba
dolo¢iti tudi, na koga se lahko zaposleni, ki so Zrtve nasilja, obrnejo in kako
naj v tak§nem primeru ravnajo.

Kljub nekaterim omejitvam izvedena raziskava prispeva k celovitej$semu
razumevanju pojavnosti nasilja na delovnem mestu v slovenskem prostoru,
saj kljub pomembnosti tematike, tako v Sloveniji kot $irse, primanjkuje raz-
iskav, ki bi celostno zajele preucevanje nasilja na delovnem mestu. Rezultati
ponujajo vpogled v trenutno stanje in enoznacno kazejo na pomembnost
trajnega vlaganja v ostrej$i nadzor nad nasiljem ter v oblikovanje intervenc
za preprecevanje njegovega pojavljanja. Posledice nadlegovanja in trpince-
nja na delovhem mestu so namre¢ zelo hude za posameznika, sodelavce,
organizacijo in druzbo v celoti.
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Zakaj me ne pusti pri miru? -
Spolno nasilje na delovnem mestu

Katarina Molan, Martina Rosker, Klavdija Repnik Sernek
in Blaz Subic

V raziskavi smo se osredotocili na doZivljanje in prepoxnavanje spolnega nasilja
Zrtev na delovnem mestu. Vintervjujih je sodelovalo 11 udelezenk, rezultati pa
so pokazali, da za vse udelezenke spolno nadlegovanje predstavijajo predlogi v
zvezi s spolnostjo ali siljenje k spolni dejavnosti, spolno sugestivne pripombe in
geste, spolni napad in vsiljeni spolni odnos. Sklepamo lahko, da spolno nasilje
pomembno vpliva na Zrtve, predvsem na njihovo psihofizicno pocutje, se vedno
pa ne vemo, kaksne razseznosti ima, saj Zrtve le redkokdaj spolno nasilje na
delovnem mestu tudi prijavijo.

Uvod

V zadnjih desetletjih se je raziskovanje problema spolnega nasilja in na-
dlegovanja na delovnem mestu v Sloveniji osredotocalo predvsem na po-
gostost in oblike spolnega nasilja, manj pozornosti pa je bilo namenjeno
posledicam spolnega nasilja za tiste, ki ga dozivljajo. V raziskavi smo se zato
osredotocili na psiholosko dozivljanje Zrtev spolnega nasilja na delovnem
mestu — kako ga zaposleni zaznavajo, prepoznajo, kako to vpliva na njihove
zaznave sebe in kaksne so posledice. Za preucevanje fenomenologije spol-
nega nasilja smo uporabili metodo intervjuja, ki smo ji dodali e vprasalnik,
ki je preverjal zaznavanje spolnega nasilja.
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S psiholoskega vidika je spolno nasilje pomembno, ker pogosto povzroca
bolecino in trpljenje (Burn, 2018). Zrtve spolnega nasilja zaznavajo takéno
vedenje kot nadlezno, Zaljivo, vznemirjajoce, ponizujoce, zastrasujoce, muc-
no, stresno in straljivo (Langer, 2017; Lim in Cortina, 2005; Schneider,
Swan in Fitzgerald, 1997). Skoda je povzrocena tako Zrtvam kot delodajal-
cem in organizacijam (Houle, Staff, Mortimer, Uggen in Blackstone, 2011;
McDonald, 2011; Robnik, 2009). V nadaljevanju bomo predstavili zako-
nodajno ureditev spolnega nasilja na delovnem mestu v Sloveniji, njegovo
pojavnost, prevladujoce oblike in razlike v zaznavanju ter posledice za Zrtve.

Zakonodajna ureditev preprecevanja spolnega nasilja na delovnem
mestu v Sloveniji

Ozka in tradicionalna opredelitev spolnega nasilja na delovnem mestu se
nanasa na zlorabo organizacijskih mo¢i (Lobnikar in Pagon, 1995), saj se
kot spolno nasilje pojmujejo spolne zahteve do podrejenih v zameno za
ohranjanje ali pridobitev dolocenih koristi oziroma privilegijev na delov-
nem mestu, npr. sprejem v sluzbo, napredovanje, povisanje place ipd.

Zakon o delovnih razmerjih (6.a ¢len) in Uredba o ukrepih za varovanje
dostojanstva zaposlenih v organih drZavne uprave (2. ¢len) spolno nadle-
govanje opredeljujeta:

»Spolno nadlegovanje je kakrsna koli oblika nezelenega verbalne-
ga, neverbalnega ali fizicnega ravnanja ali vedenja spolne narave
z ucinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar
gre za ustvarjanje zastmfwalnega, sovraznega, poniz’ujofega,
sramotilnega ali Zaljivega okolja.« (Zakon o delovnih razmerjib,
2013).

Spolno nasilje zajema verbalno, neverbalno in fizi¢no spolno nadlegovanje

(Zakon o delovnih razmerjih, 2013):
Vedenja in ravnanja, ki zajemajo verbalno spolno nadlegovanje, kadar
ustrezajo navedeni definiciji spolnega nadlegovanja v prej omenjenem
zakoniku in uredbi, so: osvajanje, predlogi v zvezi s spolnostjo ali silje-
nje k spolni dejavnosti, ponavljajoci se predlogi za druzenje in zmenke,
spolno sugestivne pripombe, opazke in namigovanja, opolzki komen-
tarji, ki se nanasajo na oblacenje, telo ali videz osebe, naslavljanje ose-
be s ,pundi, bejba, sréek, miska, cukréek, mucek’ in podobno, uporaba
obscenih izrazov ali gest (npr. ZviZzganje), spreminjanje poslovnih tem
v spolne, zgodbe ali $ale s spolno vsebino, bahanje s spolnimi podvigi,
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postavljanje osebnih vprasanj v zvezi z druzabnim ali spolnim Zivlje-
njem osebe in druga podobna verbalna vedenja ali ravnanja.

*  Vedenja in ravnanja, ki zajemajo neverbalno spolno nadlegovanje, ka-
dar ustrezajo prej navedeni definiciji, so: (raz)posiljanje elektronskih
sporodil, pisem, telefaksov in drugih gradiv s spolno vsebino, kazanje
pornografskih ali spolno sugestivnih slik ali besedil, pohotni pogledi
ali zaljivo spogledovanje, spolno sugestivne geste ali strmenje v dele
telesa osebe, tesno priblizevanje osebi, kadar govorimo (npr. nagiba-
nje Cez hrbet sedece osebe) in druga podobna neverbalna vedenja ali
ravnanja.

*  Vedenja in ravnanja, ki zajemajo fizicno spolno nadlegovanje in ka-
dar ustrezajo prej navedeni definiciji, pa so: nepotrebno dotikanje ali
trepljanje, $¢ipanje, drgnjenje ob telo osebe, dotikanje osebnih oblail,
las, telesa, masaza vratu, ramen, objemanje, poljubljanje, ponavljajoci se
telesni stiki po koncu razmerja, spolni napad, vsiljeni spolni odnos in
druga podobna fizi¢na vedenja ali ravnanja.

Pojavnost spolnega nasilja

Vprasanje pojavnosti in kako jo doloditi, je problemati¢no Ze od zacetka
raziskovanja tega pojava. Veliko nejasnosti izhaja iz tezav z opredelitvijo in
merjenjem ter iz nejasnega odnosa med zakonom in raziskovanjem spol-
nega nasilja (Fitzgerald in Cortina, 2018). Spolno nasilje je hkrati pravni
pojem in izkusnja posameznika, kar ni nujno skladno. Za bolj objektivno
merjenje spolnega nasilja ga moramo najprej konceptualizirati prek veden;.
Fitzgerald in sodelavci (1988) so spolno nasilje razdelili na tri kategori-
je: nadlegovanje zaradi spola, nezZelena spolna pozornost in spolna prisi-
la. Raziskave dosledno ugotavljajo, da je nadlegovanje zaradi spola najbolj
raz$irjena oblika spolnega nasilja, sledi nezZelena spolna pozornost, najman;
pogosta pa je spolna prisila (Langhout idr., 2005; Leskinen, Cortina in
Kabat, 2011; Mazzeo, Bergman, Buchanan, Drasgow in Fitzgerald, 2001).

Raziskave pogostosti spolnega nasilja kazejo, da je le-to prisotno na mno-
gih delovnih mestih (McDonald, 2011). Ocene pogostosti se mo¢no raz-
likujejo glede na metodoloske spremenljivke, kot so velikost in raznolikost
vzorca, metoda vzorlenja, operacionalizacija glede na zakonske ali veden;j-
ske opredelitve ter Casovni okvir, na katerega se udelezenci osredotocajo.
Nekoliko starejse ameriske §tudije (Aggarwal in Gupta, 2000) kazejo, da je
od 40 do 75 % zensk in od 13 do 31 % moskih Ze dozivelo spolno nasilje

na delovnem mestu. Metaanaliza 74 raziskav iz 11 drzav v Evropski uniji
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(Timmerman in Bajema, 1999), narejena pred skoraj dvajsetimi leti, je po-
kazala, da je med 17 % in 81 % Zensk dozivelo eno od oblik spolnega nasilja
na delovnem mestu, velike razlike med drzavami pa so predvsem posledica
uporabljene metodologije.

Spolno nasilje se pogosteje pojavlja v organizacijah, kjer je prisotna neurav-
novesenost mod¢i med spoloma (Vries, 1991, v Planinsek in Pahor, 2004).
Razlog za to je, da pri opravljanju dela, kjer je ve¢ja neenakost med spolo-
ma, Zenske brez ugovorov sprejemajo nesramno vedenje moskih, ker se ne
pocutijo dovolj mocne, da bi se uprle, hkrati pa na spolno nasilje gledajo kot
nekaj, kar sodi k obi¢ajnim delovnim odnosom.

Kot najbolj pogosta oblika spolnega nasilja na delovnem mestu se je pojavi-
lo neverbalno nadlegovanje, najmanj pogosti pa telesni spolni napadi (Pla-
ninsek in Pahor, 2004). Zaposleni je bil s strani kolegov pogosteje podvrzen
razli¢nim verbalnim zlorabam, s strani nadrejenih pa telesnemu nadlegova-
nju, izrecnim zahtevam za spolne usluge in spolnim napadom.

V Sloveniji je raziskav o spolnem nasilju na delovnem mestu relativno malo,
vecinoma so bile opravljene na manjsih vzorcih ali samo v dolo¢enih po-
klicnih skupinah (Robnik, 2009). M. Jogan (2001) je na reprezentativnem
vzorcu ugotavljala oblike in pogostost spolnega nasilja na delovnem mestu
v Sloveniji. Od 541 zaposlenih je bila spolno nadlegovana vsaka osma Zen-
ska in vsak $tirinajsti moski. Tretjina Zensk je bila izpostavljena Zvizganju,
ocenjujoemu ogledovanju in namigom, »slucajnim« telesnim dotikom,
dvoumnim opazkam o videzu, telesu, Cetrtina pa dvoumnim $alam s spolno
vsebino. Raziskava Urada za enake mozZnosti iz leta 2007 (v Robnik, 2009)
je na vzorcu 1820 oseb ugotovila, da so bile Zenske najpogosteje Zrtve ver-
balnega spolnega nasilja (skoraj tretjina udelezenk), fizi¢nega in neverbal-
nega spolnega nasilja (Sestina udelezenk). Moski so bili najpogosteje Zrtev
verbalnega spolnega nasilja (¢etrtina udelezencev). Z vidika nadlegovalcev
so bili to najpogosteje sodelavci, sledili so nadrejeni.

V javnosti so razirjeni Stevilni miti in stereotipi, ki lahko minimalizirajo
dejanja spolnega nasilja. Povezani so z zrtvami — npr. Zenske izzivajo z
obleko in s tem »vabijo moskega«; Zenske recejo ne, ko mislijo da; to se
dogaja dolo¢enemu tipu Zensk —, govorijo pa tudi o tem, kateri moski naj
bi se zatekali k spolno nasilnemu vedenju (alkoholiki, brezdomci, tisti
pod stresom). Posledica je zanikanje Zenskih izku$enj in neodgovornost
moskih za storjena dejanja (Kelly, 1996, v Planinsek in Pahor, 2004). Do
spolnega nasilja na delovnih mestih prihaja zaradi delovnih pogojev, kjer
imajo moski po navadi boljsi polozaj in s tem tudi ve¢jo mo¢, ki jo lahko
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izrazajo z razli¢nimi oblikami spolnega nasilja. Spolnemu nasilju so na
delovnem mestu bolj izpostavljene predvsem Zenske, ki so mlade, nepo-
roCene in tiste, ki zasedajo nizja delovna mesta od svojih nadlegovalcev.
Poleg tega na pogostost spolnega nasilja vplivajo izobrazba, etni¢na, reli-
giozna in nacionalna pripadnost ter starost in delovna doba (Lobnikar in

Pagon, 1995).

Rezultati ankete o spolnem nasilju nad medicinskimi sestrami v Sloveniji
(Planinsek in Pahor, 2004) so pokazali, da je bilo kar 34,8 % udelezencev
prica kateri od oblik spolnega nasilja. Vzroke lahko pripisemo ve¢ dejav-
nikom, od katerih je eden pomembnejsih niZja senzibilnost in napaéno
razumevanje spolnega nasilja pri anketirancih. Petintrideset odstotkov me-
dicinskih sester je spolno nasilje in nadlegovanje dozivelo do 3-krat, 34 %
od 3- do 10-krat, 31 % pa nad 10-krat. Nadlegovalec oziroma povzrocitel;
nasilnega dejanja ter okolica razumejo neodlo¢no in ne dovolj ostro reakei-
jo zlorabljenih Zensk na nesramno ravnanje tako, kot da bi Zrtev tako ravna-
nje odobravala ali se z njim celo strinjala. Spolno nasilje moramo odlo¢no
ustaviti, saj se redko zgodi, da se konca samo po sebi (Kozmik Vodusek in
Razpotnik, 1999). Nekatere medicinske sestre opisujejo dozivljanje spolne-
ga nasilja v ¢asu Solanja (kot Studentke na praksi), druge opisujejo spolno
nasilje s strani nadrejenih, ko se iz strahu pred izgubo delovnega mesta niso

upale upreti (Klemenc in Pahor, 1999).

Zaznavanje spolnega nasilja

Zaznavanje spolnega nasilja se med posamezniki in skupinami razlikuje, saj
ni nujno, da bo Zrtev prepoznala spolno nasilje. Spegu (1998) je v raziskavi
»Spolno nasilje nad Zenskami« ugotovila, da vecina ljudi razume spolno na-
silje le kot posilstvo (moski 52,2 %, Zenske 53,3 %), ostale oblike spolnega
nasilja pa so redkeje prepoznane oziroma jih udelezenci ne uvrscajo med
spolno nasilna dejanja. Moski so bili v raziskavi bolje seznanjeni z razli¢ni-
mi oblikami nasilja — poskus posilstva, otipavanje, nesramno izrazanje ipd.
— kot zenske, vendar je glede na starost raziskave vprasljivo, ali so ti podatki
relevantni tudi danes.

Raziskave v tujini dosledno ugotavljajo, da Zenske bolj pogosto kot mo-
ski zaznavajo spolno vedenje, nadlegovanje zaradi spola, nezeleno spolno
pozornost ter spolno prisilo na delovnem mestu (McDonald, 2011). Raz-
like v zaznavanju spolnega nasilja med spoloma so odvisne tudi od dejan;
povzroditelja — razlike so manjse, kadar je spolno nasilje verbalno, dvou-
mno in manj pogosto. Moski in Zenske so v zaznavah bolj skladni, kadar
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je povzroditelj nadrejeni (McDonald, 2011). Zaznavanje je odvisno tudi
od konkretnih vprasanj in podanih opisov. V prvem delu vprasalnika je na
primer 17,6 % medicinskih sester izjavilo, da je bilo pri¢a spolnemu nasilju,
v drugem delu vprasalnika pa kar 34,8 %. Razliko v poro¢anju avtorji pripi-
sujejo bolj podrobni definiciji in opisom dejanj spolnega nasilja (Klemenc

in Pahor, 1999).

Posledice spolnega nasilja
Custvene in psiholoske posledice

Zrtev spolnega nasilja ima lahko resne Gustvene posledice (Fitzgerald in
Cortina, 2018), ki se pojavijo tudi, kadar je spolno nasilje manj intenzivno
in pod pragom, ki bi zadostoval za pravno preganjanje vedenja. Ena od pr-
vih raziskav na obravnavanem podrocju (Schneider idr. 1997) je pokazala,
da zenske, ki so dozivele spolno nasilje, poro¢ajo o nizjem psiholoskem bla-
gostanju in povisani stopnji simptomov posttravmatske stresne motnje. V
zadnjih dveh desetletjih so raziskave odkrile $e povezanost spolnega nasilja
z depresijo in anksioznimi motnjami, ve¢jo pogostostjo zlorabe alkohola,
povecanim tveganjem za razvoj motenj prehranjevanja in simptomi post-
travmatske stresne motnje (Fitzgerald in Cortina, 2018).

Karierne posledice

Dejanja spolnega nasilja povzrocajo strah in stres. Prizadeti se pogosto za-
tekajo k bolniskemu stalezu, so manj ucinkoviti na delovnem mestu ali pa
i§¢ejo novo zaposlitev. Spolno nasilje na delovnem mestu vpliva na delovno
sposobnost, moznost napredovanja in zaupanje v lastno delo. Prizadeti tako
pogosto prenasajo dvojno breme, in sicer zaradi skodljivih posledic samega
nadlegovanja ter zaradi njihove kariere (npr. menjava zaposlitve). Zrtve so
pogosto vznemirjene in razdrazljive, lahko pa se pojavijo tudi nenadzoro-
vana jeza, izguba motivacije, nenadzorovan jok, nespe¢nost, izguba telesne
teze, tezave z Zelodcem, napetost, jeza, visja dovzetnost za depresijo in ne-
specnost. S stresom, kot posledico spolnega nasilja, so povezani tudi simp-
tomi, kot so glavobol, tezave s kozo, prebavne motnje, vnetje mehurja itn.
Spolno nasilje lahko $kodljivo vpliva tudi na zaposlene, ki so mu bili samo
prica ali pa so z njim seznanjeni (Kozmik Vodusek in Razpotnik, 1999),
prav tako pa se povezuje z vi§jo stopnjo absentizma, nizjim zadovoljstvom
z delovnim mestom, niZjo zavzetostjo in produktivnostjo ter umikanjem

zrtve iz delovnega okolja (McDonald, 2011).
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Zdravstvene posledice

V primerjavi s psihologkimi in kariernimi posledicami je bilo na podro¢ju
vpliva spolnega nasilja na telesno zdravje Zrtev narejenih najmanj raziskav.
Dusevno zdravje je mediatorska spremenljivka med spolnim nasiljem in
telesnimi simptomi (Fitzgerald in Cortina, 2018). Spolno nasilje se pove-
zuje s splo$nim zaznavanjem in zadovoljstvom z zdravjem. Raziskave so
ugotovile povezave tudi s $tevilnimi somatskimi simptomi, kot so glavobol,
izErpanost, tezave s kozo, prebavne motnje, vnetje mehurja, misi¢no-ske-
letne bolecine, izguba telesne teze in nespecnost (Fitzgerald in Cortina,
2018; Kozmik Vodusek in Razpotnik, 1999; McDonald, 2011). Schneider
in sodelavci (2001) so prvi izvedli edinstveno raziskavo, v kateri so ekspe-
rimentalno dokazali povecano kardiovaskularno aktivnost tudi v primeru

blagega nadlegovanja.

Raziskovalni problem in vprasanja

Namen raziskave je bil preuciti zaznavanje in dozZivljanje razli¢nih vidikov
spolnega nasilja na delovnem mestu s strani Zrtev. V povezavi z zaznavanjem
spolnega nasilja smo preverjali, katera vedenja Zrtve zaznavajo kot spolno
nasilje in katera ne, ter katere oblike spolnega nasilja so teZje prepoznav-
ne. Osredotoéili smo se tudi na fenomenolosko dozivljanje Zrtev spolnega
nasilja in nadlegovanja — kaj so ¢utile takrat, kako se je spremenilo njihovo
zaznavanje sebe in kaj Cutijo v povezavi z dogodkom danes. Analizirali smo
tudi razli¢ne posledice, ki so se pojavile zaradi spolno nasilnih dejanj.

Prvo raziskovalno vprasanje je bilo, kako se zaznavanje spolnega nasilja na
delovnem mestu razlikuje med posamezniki. Nekateri udelezenci naj ne bi
zaznavali dolocenih vedenj kot spolno nasilje, predvsem pri bolj blagih
oblikah, ki so pogosto pod vplivom razli¢nih mitov. Vecina ljudi namre¢
razume spolno nasilje le kot posilstvo, ostale oblike spolnega nasilja pa so
redkeje omenjene oziroma jih udelezZenci ne pojmujejo toliko kot dejanja
spolnega nasilja (Spegu, 1998).

Drugo raziskovalno vprasanje je bilo, kako spolno nasilje vpliva na dinamiko
odnosov na delovnem mestu. Spolno nasilje namre¢ pusca posledice na psi-
holoskem, zdravstvenem in kariernem podrodju, s tem pa vpliva na vedenje
zrtev, njihovo dozivljanje sebe in na odnose s sodelavci ter odnos do dela in
organizacije, v kateri se je spolno nasilje dogajalo.

Zadnje raziskovalno vprasanje se je nanasalo na psihofizi¢no pocutje Zrtev —
kako izkusnja spolnega nasilja vpliva na pocutje in kaksne so posledice za Zrtev.

71



OBRAZI NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Raziskave v tujini namre¢ kazejo, da ima spolno nasilje za Zrtve Stevilne
pomembne ter resne zdravstvene, Custvene in psiholoske posledice (Fit-
zgerald in Cortina, 2018). Custvene in psiholoske posledice se povezujejo
z nizjim psiholoskim blagostanjem, anksioznostjo in depresijo, zdravstvene
pa z nezadovoljstvom z zdravjem, glavoboli, izérpanostjo, prebavnimi mo-
tnjami, izgubo teZe in nespecnostjo.

Pricujoca raziskava je ena redkih v Sloveniji, ki raziskuje podrodje feno-
menologije spolnega nasilja na delovnem mestu in tako predstavlja prvi
korak pri raziskovanju tematike, ki je pomembna tako druzbeno kot znan-
stveno. Dozivljanje Zrtev nam namre¢ ponuja pomembne informacije, ki
so uporabne pri preprecevanju spolnega nasilja na delovnem mestu in pri
snovanju intervenc za pomo¢ Zrtvam. Posledice, ki jih pus¢a spolno nasilje,
nakazujejo klju¢na podrodja, na katera se mora osredotociti psiholoska in
druga strokovna pomo¢.

Metoda
Udelezenci in pripomocki

V raziskavi je sodelovalo 11 udelezenk, starih od 23 do 40 let. Njihova iz-
obrazba je segala od pete (gimnazijski maturant) do sedme stopnje (druga
bolonjska stopnja).

V raziskavi smo uporabili lasten vprasalnik, ki se nanasa na dojemanje spol-
nih vedenj kot nasilja. Vprasanja se nanasajo na razlicne predloge glede
spolnosti, osvajanja, komentarje, telesne stike in spolne pobude s pomocjo
tehnologij.

Vprasalniku smo dodali $¢ metodo strukturiranega intervjuja, v katerem
smo udelezenke sprasevali po njihovem razumevanju spolnega nasilja ter
kolikokrat in kdaj so se z njim soocile. Zanimalo nas je, kako se je spolno
nasilje zacelo, kako dolgo je trajalo ter na kaksen nacin se je kazalo. Zani-
malo nas je tudi njihovo ukrepanje ter kje so, ¢e sploh, iskale pomoc¢. Ude-
lezenke smo sprasevali tudi po njihovem psihi¢nem pocutju, o obcutkih, ki
so jih spremljali pred in po nasilju ter ¢e so zaznale kakr$ne koli spremembe
oz. posledice pri sebi in na delovnem mestu.

Postopek

Pri zbiranju vzorca smo naleteli na ve¢ tezav, saj je bilo zelo tezko najti
udelezenke, ki so dozivele spolno nasilje in bile o tem pripravljene govoriti,
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zato je ve¢ kot 25 oseb sodelovanje zavrnilo. Menimo, da pri nekaterih, ki
so doziveli verbalno ali psihi¢no spolno nasilje, umanjka zavedanje, da so
bili Zrtve spolnega nasilja.

K sodelovanju v raziskavi smo povabili tudi ve¢ organizacij, ki se ukvarjajo z
obravnavo spolnega nasilja in nadlegovanja v Sloveniji, tako z vidika omo-
gocanja pomodi zrtvam kot z vidika ozavescanja javnosti in zakonodajalcev.
Odzivi so bili mesani, nekateri so bili pripravljeni poziv za sodelovanje po-
sredovati naprej svojim uporabnikom, drugi so sodelovanje zaradi zascite
zasebnosti Zrtev zavrnili.

Na zacetku individualnega srecanja so udelezenke izpolnile vprasalnik
zaznavanja razli¢nih vedenj kot spolnega nasilja. Nadaljevali smo z inter-
vjujem, kjer smo si odgovore udelezenk sproti belezili oz. jih z njihovim
dovoljenjem posneli. Ce niso bile zgovorne, smo jih spodbudili z doda-
tnimi podvprasanji, vendar hkrati pazili na njihovo ranljivost in obcutlji-
vost kot tudi na moznost sugestije pri podajanju odgovorov. Odgovore
intervjujev smo zaradi lazje preglednosti vnesli v tabelo. Vsak odgovor
posebej smo analizirali, pregledali njegovo raznolikost oz. podobnost od-
govarjanja med udeleZzenkami ter zabelezili ugotovitve. Prav tako smo
v nadaljevanju izpostavili dolo¢ene odgovore, ki so relevantni za naso
raziskavo.

Rezultati

Za vse udelezenke predstavljala spolno nadlegovanje naslednja vedenja:
predlogi v zvezi s spolnostjo ali siljenje k spolni dejavnosti, spolno su-
gestivne pripombe, opazke in namigovanja, opolzki komentarji, ki se
nana$ajo na oblacenje, telo ali videz osebe, spreminjanje poslovnih tem
v spolne, pohotni pogledi ali Zaljivo spogledovanje, spolno sugestivne
geste ali strmenje v dele telesa osebe, drgnjenje ob telo osebe, poljublja-
nje, spolni napad in vsiljen spolni odnos (tabela 1). Visoko skladnost so
imeli tudi: uporaba obscenih izrazov ali gest (npr. Zvizganje), kazanje
pornografskih ali spolno sugestivnih slik ali besedil, dotikanje oblacil,
las, telesa, masaza vratu, ramen, objemanje in ponavljajoci se telesni stiki
po koncu razmerja. Osvajanja, zgodb ali $al s spolno vsebino in bahanja s
spolnimi podvigi pa ve¢ina udelezenk ni prepoznala kot oblike spolnega
nadlegovanja.
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Tabela 1. Frekvence odgovorov na wprasalniku wedenj, ki predstavijajo spolno
nadlegovanje

Vedenje Da Ne
Predlogi v zvezi s spolnostjo ali siljenje k spolni dejavnosti 11

Spolno sugestivne pripombe, opazke in namigovanja 11
Opolzki komentarji, ki se nanasajo na oblagenje, telo ali videz 11

osebe

Spreminjanje poslovnih tem v spolne 11
Pohotni pogledi ali Zaljivo spogledovanje 11

Spolno sugestivne geste ali strmenje v dele telesa osebe 11
Drgnjenje ob telo osebe 11
Poljubljanje 11

Spolni napad 11

Vsiljen spolni odnos 11
Uporaba obscenih izrazov ali gest (npr. Zvizganje) 10 1
Kazanje pornografskih ali spolno sugestivnih slik ali besedil 10 1
Dotikanje obladil, las, telesa 10 1
Masaza vratu, ramen 10 1
Objemanje 10 1
Ponavljajodi se telesni stiki po koncu razmerja 10 1
Naslavljanje osebe s ‘punci, bejba, sréek, miska, cukréek, mucek’in 9 2
podobno

(Raz)posiljanje elektronskih sporodil, pisem, telefaksov in drugih 9 2
gradiv s spolno vsebino

Nepotrebno dotikanje ali trepljanje 8 3
Tesno pribliZevanje osebi, kadar govorimo (npr. nagibanje ¢ez 7 4

hrbet sedece osebe)

Séipanje

Ponavljajodi se predlogi za druZenje in zmenke

Postavljanje osebnih vprasanj v zvezi z druzabnim ali spolnim
Zivljenjem osebe

Zgodbe ali 3ale s spolno vsebino

Bahanje s spolnimi podvigi

Osvajanje
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Pri¢evanja udelezenk

Rezultati analize prvega vprasanja so pokazali, da udelezenke zaznavajo
spolno nasilje kot neprijetno, vsiljeno nezeleno vedenje druge osebe. Vecina
jih je porocala o dotikih na neprimernih delih telesa in vsiljeni premoci
druge osebe. Ena od sodelujocih je to povzela tako: »Spolno nasilje zame
pomeni nekaj neprijetnega, prisiljenega, ko ima nekdo nad tabo moc;, premoc in
te sili v nekaj, kar ti ni vie in ti ne pase.« Le ena oseba je za opredelitev spol-
nega nasilja omenila, da je dovolj Ze verbalno nasilje, medtem ko sta dve
porocali, da zaznavata spolno nasilje kot vdor v osebni prostor. Izpostavili
bi odgovor ene od teh dveh udelezenk, ki pravi: »Spolno nasilje je vstopanje
v osebni prostor posameznika oz. vsako dejanje, ki cloveku povzroci neprijetno
pocutje, nelagodje in namiguje na spolnost.«

Ko smo udelezenke sprasevali o pogostosti in trajanju spolnega nasilja, smo
ugotovili, da je deset udelezenk spolno nasilje doZivelo na enem delovnem
mestu, vendar je samo trajanje spolnega nasilja potekalo dlje ¢asa in ni slo
le za enkratno dejanje. Samo ena od sodelujocih, ki je bila tudi najstarejsa v
nasem vzorcu, je porocala, da se je s spolnim nasiljem srecevala na vseh Se-
stih delovnih mestih, kjer je bila zaposlena, s spolnim nasiljem na delovnem
mestu pa se je prvic srecala ze kot studentka.

Na vprasanje glede zacetka spolnega nasilja so porocale, da se je spolno
nasilje zacelo s pogledi, spogledovanjem in verbalnim nasiljem, ki je bil
»prikrit« na humoren nacin. Porocale so o neprimernem opolzkem komen-
tiranju njihovega telesa, nadlegovanju ter o drugih spolnih vsebinah, ki so
se nanasale na njih. Pet udelezenk je bilo Zrtev verbalnega spolnega nasilja,
medtem ko je ostalih Sest dozivelo tudi fizi¢no nasilje, ko so se izvajalci
spolnega nasilja neprimerno dotikali njihovih teles ter jih bozali. Od udele-
zenk, ki so dozivele verbalno nasilje, sta dve porocali, da se je le to stopnje-
valo v nenehno nadlegovanje po mobilnem telefonu in drugih druzbenih
omrezjih na spletu. Ena od udelezenk je dejala:

»Zacelo se je s humorjem, nato pa je pocasi preraslo v nadlegovanie.
Kazalo se je na ta nacin, da mi je sodelavec ves cas tezil, na delov-
nem mestu in po telefonu, da mu naj posljem neprimerne slike in
tekst s seksualno vsebino.«

Na tem mestu je treba poudariti, da nobena udelezenka ni bila Zrtev vsilje-
nega spolnega odnosa na delovnem mestu.

Tri udelezenke so spolno nasilno vedenje koncale, ko so prenehale delati
v sluzbi, kjer so to vedenje dozivljale, medtem ko so druge porocale, da je
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spolno nasilje trajalo od nekaj mesecev do vec let. Pri nekaterih se spolno
nasilje nadaljuje, vendar v intervalih in ob¢asno. Ena od udelezenk je dejala,
da se s spolnim nasiljem srecuje Se danes, Ceprav je primer uradno prijavila.

Vse udelezenke so o tem, kaj so dozivele na delovnem mestu, porocale na-
prej. Najpogosteje prijateljicam, starSem in partnerjem. Dve udelezenki sta
svojim nadrejenim podali prijavo, stekli sta preiskavi in v obeh primerih
sta storilca morala zapustiti delovno mesto, vendar sta se pozneje srecevali
s posledicami neodobravanja prijave s strani drugih zaposlenih, predvsem
tistih, ki sem jim »to ni zdelo ni¢ takega«. Vse so bile delezne takojsnje pod-
pore, soCutja s strani drugih, le ena je dejala: »Reakcije so bile osupljive. Naj-
prej mi niso verjele, nato pa so videle moje reakcije, obcutke in mi zacele verjeti.«

Velika vecina udelezenk nam je zaupala, da tega, da so bile delezne spolne-
ga nasilja, njihovi sodelavci niso izvedeli. Kot Ze zapisano, so nekatere prej
zapustile sluzbo in se zaposlile drugje, druge pa o tem niso Zelele porocati
naprej, saj niso Zelele vzbujati pozornosti ali pa so bile mnenja, da jim ne
bodo verjeli oziroma da se s tem ne bi ni¢ spremenilo. To potrjuje tudi na-
slednja izjava:

»Bil je pretezno moski kolektiv. Iz izkusenj ostalih sodelavk mi
Je bilo znano, da ob taksinih dogodkih »moski stopijo skupaj« in se
situacija Se poslabsa, z norcevanjem, izzivanjem, izpostavijanjem
Zrtve. Vedno me je bilo strah, da bi zaradi tega izgubila sluzbo.«

Psihi¢no pocutje in spremembe udelezenk

Velika vecina je porocala o neprijetnem pocutju, o ob¢utku krivde, menile
so, da so mogoce krive celo same, da so dozivele spolno nasilje. Nekaj jih
je tudi reklo, da se niso zavedale, da gre za spolno nasilje. Izpostavili bi
odgovor, ki pravi:

»V glavnem sem mislila, da sem jaz kazala napacne signale. Tudi
dvakrat sem premislila, kaj sem vsak dan oblekla.«

Ena udelezenka je porocala, da zaradi dozivetega in strahu ni ve¢ Zelela
hoditi v sluzbo. Omeniti je vredno tudi izjavo druge udelezenke, ki pravi:

»V firmi so se vsi obnasali, kot da ni nic narobe, vsi moski so bili
taki do nas punc. Zato sem v to Se jaz verjela, da ni nic narobe. In
zato nisem nic rekla.«

Vecina udelezenk je porocala, da so se doma in v sluzbi pocutile slabo, pre-
straseno, vznemirjeno, nekatere so zacele celo paziti, kako se bodo oblekle
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za v sluzbo. Udelezenka, ki je dozivela nagovarjanje in nenehne prosnje
sodelavca o posredovani spolni vsebini, je dejala, da sam dogodek nanjo
in na njeno delo ni imel vpliva. Naslednje tri izjave nakazujejo posledice
spolnega nasilja:

»Bila sem jezna sama nase, da sem dopustila, da se mi je to dogaja-
lo.« »Bilo je, kot da nisem vec zmozna normalno razmislati, doma
sem se drla, razburjala za vsako malenkost, jokala. Zelo slabo sem
spala, presekalo me je v krizu in ves cas sem imela prebavne mo-
tnje.« »Bila sem bolj razdrazljiva, imela sem manj volje, vec stra-
hu, kdaj bo spet kaj od njega, nisem vec rada delala, kar sem neko,
veckrat se mi je tudi sanjalo o njem (more).«

Udelezenke so se pred izkusnjo spolnega nasilja na delovnem mestu pocu-
tile manj samozavestne kot sedaj, manjsina pa zase pravi, da so se dozivljale
kot zelo pozitivne osebe. Nekatere so bile tudi mnenja, da imajo ve¢ pogu-
ma, kot se je izkazalo: »Dozivijala sem se kot nekdo, ki bi moral pricakovati, da
se labko to zgodi, in to prepreciti.« Udelezenka raziskave, ki je bila veckratna
zZrtev spolnega nasilja na ve¢ delovnih mestih, pravi:

»Ze sicer sem se pocutila bolj kot siva miska“in tudi dolocene sode-
lavke so se do mene vedle pokroviteljsko, vse skupaj je le Se poglobilo
maoje doZivljanje neke neustreznosti in Zaradi pomanjkanja var-
nosti sem se pocutila v kolektivu Se bolj izgubljeno.«

Stiri udelezenke porocajo, da se njihovo zaznavanje in doZivljanje sebe po
dogodku ni spremenilo, udelezenka z veckratnim spolnim nasiljem pa je
porocala: »Se vedno ne cutim prave podpore v kolektivu, ker me je strah.« Dru-
ge intervjuvanke pa se pocutijo mocnejse in bolj samozavestne: »Pocutim
se bolje. Gradim na novo. V sluzbi imam pripravijene odgovore za potencialne
napade. Dovolj je bilo sranja.«

Odgovori na vprasanje, ki se je nanasalo na razliko v dojemanju sebe, so bili
pri vseh sodelujocih podobni, kar najbolje povzame naslednja izjava:

»Nisem se imela dovolj rada, zavedala sem se, da se stvari ne smejo
dogajati. Nisem se dovolj spostovala, ker nisem rekla temu stop. Po-
tem pa sem naredila nekaj zase, dojela, da to ni bilo v redu, kako se
je ta moski obnasal do mene. Zdaj se imam bolj rada in se cenim.«

Na zadnje vprasanje o spremembah oziroma posledicah na delovnem me-
stu osem udelezenk poroca, da do sprememb ni priglo ali pa tega ne vedo,
ker so delovno mesto zapustile in sedaj nimajo informacij o morebitnih
spremembah. Le dve udelezenki sta spolno nasilje tudi uradno prijavili
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(obe v istem podjetju) in obe prijavi sta bili reseni korektno, saj sta morala
storilca zapustiti delovno mesto. Ena od udelezenk, ¢etudi je spolno nasilje
prijavila nadrejenemu, pa je dejala:

»Z njegove strani imam mir, vendar Se vedno delava v istem ko-
lektivu, stvari so se pometle pod preprogo. Se vedno delam enako,
vendar nosim tezo dalje.«

Razprava

V nasi raziskavi smo dobili vpogled v dinamiko spolnega nasilja na delov-
nem mestu, kako ga posameznice dozivljajo in zaznavajo, kaksni so ukrepi,
ko se pojavi in nenazadnje, ali pus¢a posledice in kaksne so. O pogostosti
spolnega nasilja in vsem nastetem lahko na podlagi nase studije in do sedaj
zbrane literature $e vedno bolj ali manj le sklepamo, posplosevanje na splo-
$no populacijo zaposlenih ni mogoce.

Pri opravljanju raziskave smo se srecali s precej ovirami, predvsem pri is-
kanju vzorca oz. oseb, ki bi o svoji izkusnji Zelele spregovoriti, kar kaze,
da je opredelitev nezelenih vedenj kot spolno nasilje, ki pri drugem zbu-
jajo nelagodje, $e vedno tabu. Skoraj vse udelezenke nase raziskave so na
vpraganje, ¢esa so se ob misli na prijavo spolnega nasilja bale, izrazile strah
pred izgubo sluzbe ali dostojanstva, ko bi bila »njegova beseda proti mojic.
Pogosto so jih spremljali tudi pomisleki, ali so obc¢utki, da neka vedenja
niso sprejemljiva oziroma pravilna, sploh pravi. Zdruzenje proti spolnemu
zlorabljanju nam je intervjuje z njihovimi uporabniki odreklo, saj nikakor
»ne Zelijo vanemirajati z vprasanji ali intervjuji, najmany pa z zaprosili, da o
tem govorijo neznani tretji osebi«, kar lahko kaze na posledice, ki jih spolno
nasilje pusca na Zrtvah.

Prvo raziskovalno vprasanje se je nanasalo na dejstvo, ali se zaznavanje
spolnega nasilja na delovnem mestu razlikuje med posamezniki. Sode¢ po
pridobljenih rezultatih udelezenke osvajanja, zgodb ali $al s spolno vsebino
in bahanja s spolnimi podvigi tako niso prepoznale kot spolno nasilje, kar
se sklada tudi z rezultati predhodne studije (Klemenc in Pahor, 1999), da je
zaznavanje odvisno tudi od konkretnih vprasanj in podanih opisov ter da
razliko avtorji pripisujejo bolj podrobni definiciji in opisom dejanj spolnega
nasilja v drugem delu. Prav tako se skladajo 7 raziskavo Spegu iz leta 1998,
da vecina ljudi razume spolno nasilje predvsem kot posilstvo, druge oblike
spolnega nasilja pa so redkeje omenjene oziroma jih udeleZenci ne uvrscajo
med dejanja spolnega nasilja.
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Na vprasanje, ali spolno nasilje pomembno vpliva na dinamiko odnosov na
delovnem mestu, Zal nismo mogli odgovoriti, saj je ve¢ina udelezZenk de-
lovno mesto prej zapustila in tako odgovora na to, kaksne bi bile posledice,
¢e bi tam ostale, nismo dobili. Udelezenka, ki je odgovorila, da se je njena
pritozba »pometla pod preprogo«, je povedala, da se je njen odnos do dela in
sodelavcev mocno spremenil. Ce je prej na delo hodila zelo rada, zdaj tja
hodi s strahom in nemotivirana. »Koncno pribajam k sebi, imam pa se vedno
grenak priokus glede reakcij sodelaveev. Vzdusje ni vec isto.« Le pri dveh udele-
zenkah sta bila storilca odstranjena z delovnega mesta, ¢esar pa ne moremo
posplositi.

Iz intervjujev je razvidno, da spolno nasilje pomembno vpliva na psihofi-
zi¢no pocutje Zrtev. Vecina je porocala o neprijetnih ob¢utkih in spominih;
ob¢utku krivde in sramu, strahu, negotovosti, vplivu na osebno Zivljenje in
odnose tudi zunaj delovnega mesta, kar se sklada z ugotovitvami dosedanjih
$tudij (Burn, 2018, Langer, 2017; Lim in Cortina, 2005; Schneider, Swan in
Fitzgerald, 1997) o tem, da je spolno nasilje v primerjavi z drugimi oblikami
nasilja na delovnem mestu najbolj povezano z niZjim psiholoskim blagosta-
njem. Ena od udelezenk je povedala, da ima $e danes obc¢asno more, ve¢ njih
pa, da je izkusnja spolnega nasilja nekaj, s ¢imer morajo Ziveti, Ceprav niso
vec zrtve. Kakor je povedala ena od njih: » Pecat ostane.«

Ob analizi intervjujev lahko dobimo obcutek, da $e vedno Zivimo v kulturi,
kjer so dolocena vedenja splosno sprejemljiva, Ceprav povsem ustrezajo de-
finicijam spolnega nasilja. Ve¢ina udelezenk je govorila tudi o »moskem sve-
tu«, kjer zaposleni sprejmejo nenapisana pravila o tem, da se spolno vede-
nje — predvsem moskih sodelavcev do sodelavk (Lobnikar in Pagon, 1995;
Vries, 1991, v Planinsek in Pahor, 2004) — sprejema kot nekaj naravnega
in zaradi ¢esar imajo posameznice/posamezniki velike pomisleke o tem, ali
sploh gre za spolno nasilje ali ne, in kako bi morebitna prijava vplivala na
njihovo delovno mesto.

Cetudi v nasi raziskavi nismo pridobili dovolj velikega vzorca, iz rezul-
tatov katerega bi lahko prisli do trdnejsih sklepov, smo z intervjuji dobili
priloznost kakovostnega vpogleda v dinamiko spolnega nasilja in njegovih
posledic. Glede na to, da spolno nasilje vedno pusca posledice, bi se morali
veliko ve¢ ukvarjati s tem podro¢jem. Povzroca skodo tako Zrtvam kot de-
lodajalcem in organizacijam (Houle, Staff, Mortimer, Uggen in Blacksto-
ne, 2011; McDonald, 2011; Robnik, 2009), kar se nenazadnje dotika tudi
pomena organizacijske kulture; najpogosteje omenjena teorija le-te pravi,
da gre pri organizacijski kulturi za globljo raven temeljnih predpostavk in
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prepricanj, ki so skupne ¢lanom organizacije in ki delujejo na nezavedni
ravni ter so temeljni samoumevni nacin percepcije sebe in svojega okolja.

V posameznih organizacijah spolno nasilje ve¢inoma ni jasno opredelje-
no, $e manj regulirano z ukrepi in pri¢akovanji glede odgovornosti po-
sameznikov za njihova dejanja, povezana z njim. Nadaljnje raziskovanje
spolnega nasilja bi lahko prineslo pomembne ugotovitve tako za posa-
meznike kot organizacije, saj bi lahko na podlagi rezultatov posameznih
studij oblikovali ukrepe, ki bi vplivali varnost zaposlenih ter boljse odnose
in delovno klimo.

V pricujoci raziskavi so sodelovale le Zenske, pri nadaljnjih studijah pa bi
bilo treba pridobiti bolj heterogen vzorec, saj je glede na raziskave od 40
do 75 % zensk in od 13 do 31 % moskih Ze doZivelo spolno nasilje na de-
lovnem mestu (Aggarwal in Gupta, 2000). Dozivljanje dojemanja posledic
spolnega nasilja med spoloma se morebiti razlikuje, kar lahko pomembno
vpliva na to, kako bi oblikovali nasvete in ukrepe za pomoc¢ Zrtvam.

Pri nadaljnjem raziskovanju bi se bilo dobro osredoto¢iti na vpliv spolnega
nasilja na oblikovanje odnosov na delovnem mestu, saj tega v nasi studiji
nismo mogli raziskati v zadostni meri. Iz intervjujev smo izvedeli, da pri-
tozbe velikokrat ostanejo neslisane. Z rezultati raziskav in ve¢jo odmevno-
stjo pomembnosti naslovljene tematike, bi morda lahko izboljsali pogoje
oziroma zaleli z njimi zmanj$evati spolno nasilje na delovnhem mestu. Lah-
ko bi tudi raziskovali, kako so Zrtve spolnega nasilja na delovnem mestu, ¢e
sploh, zasCitene in kaksne so njihove pravice.

Zakljucek

Ugotovili smo, da je zaznavanje spolnega nasilja na delovnem mestu med
posameznicami razli¢no in da nekatere udelezenke dolo¢enih vedenj ne
zaznavajo kot spolno nasilje oz. kot je to opredeljeno v Zakonu o delov-
nih razmerjih, 2018. To je mo¢ zaznati predvsem v primeru verbalnega
spolnega nadlegovanja. Najpomembnejsa ugotovitev je, da spolno nasilje
pomembno vpliva na psihofizi¢no pocutje Zrtev, saj je vecina udelezenk
porocala o neprijetnih ob¢utjih in podozivljanjih, ki so jih spremljali tudi
zunaj delovnega okolja in ne samo v ¢asu nadlegovanja na delovnem mestu.
S pomodjo individualnih strukturiranih intervjujev smo ugotovili, da ude-
lezenke zaradi obcutenega spolno nasilnega vedenja predcasno zapuscajo
delovna mesta, ker se bojijo morebitnih posledic, in ne verjamejo, da se bo
stanje izboljsalo.
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Odprto vprasanje ostaja, koliko je nasa kultura zrela za naslovitev tovrstnih
vprasanj. Sprememba je v veliki meri odvisna od opozarjanja na rezultate
dosedanjih in nadaljnjih $tudij. Predvsem je pomembno, da se zrtve spol-
nega nasilja oglasijo in si upajo na glas povedati svoje izkusnje, saj se le
tako lahko zgodijo pozitivne spremembe in dobimo priloznost za ustrezno
ukrepanje. Predlagamo, da vsakr$no nezeleno spolno vedenje, ki po oseb-
nem mnenju zaposlenega nakazuje na nespodobno vedenje druge osebe
do njega, spodbudo po spolnosti, opazke in komentarje ter vse neprimerne
fizi¢ne stike, Zrtev nasilja posreduje naprej vodstvu, ki poskrbi za primerno
ukrepanje ter ustrezno sankcioniranje povzrocitelja.

Pomembno je ozavescanje zaposlenih oseb na delovnhem mestu o primer-
nem in neprimernem vedenju ter spodbujanje k pozitivni organizacijski
kulturi, kjer spolno nasilje ni dovoljeno. S taksnim ozaves¢anjem bi Zrtve
imele ve¢ poguma in mo¢i spregovoriti o nasilnih dogodkih — vedele bi,
da so zascitene in da imajo vso pravico do izrazanja mnenja ter do dela v
zaposlenemu varnem okolju.
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Posilja mi grozilna SMS-sporocila -
spletno nasilje na delovnem mestu
Nejka Progar, Nusa Zidarn in Kaja Turk

Pojav informacijsko-komunikacijske tehnologije (IKT) na delovnem mestu je
omaogocil razvoj novih oblik nasilja med zaposlenimi. Kljub velikemu stevilu
raziskav o spletnem nasilju med mladimi, najdemo malo studij tega pojava v
delovnem kontekstu. V poglavju opredelimo spletno nasilje kot namerno, agre-
sivno in ponavljajoce se vedenge, ki poteka s pomocjo IK'T med nasilnezem in
Zrtvijo, neenakima po moci. Namen studije je bil narediti prvi pregled spletnega
nasilja na delovnem mestu v Sloveniji. Oblikovale smo spletni vprasalnik, ki je
zajemal vprasanja o dosedanji izkusnji z nasiljem, Znacilnostih in oblikah tega
ter dozivljanju in ukrepih Zrtev. Vprasalnik je izpolnilo 295 udelezencev, starih
med 21 in 60 let. Na podlagi opredelitve jih je 14 % porocalo, da so pri delu Ze
doZiveli spletno nasilje. Podrobnejso analizo smo izvedle na odgovorih zaposle-
nih z izkusnjo nasilja. Vecina (81 %) je bila Zrtev nadlegovanja prek spletne po-
Ste, nekaj manj kot polovica (45 %) prek telefonskih klicev in 31 % prek mobilnih
sporocil. Najpogosteje so porocali o stalnem nadlegovanju s sporocili, klici ipd.,
razsirjanju govoric in groZenj, nekateri Se o namernem povzrocanju obcutka
sramu. Ob nasilju je vecina doZivijala obéutke nezadovoljstva in jezo. Priblizno
tretjina samoopredeljenih Zrtev nasilja je ukrepala tako, da se je o tezavi pogo-
vorila s sodelavci, nadrejenim ali druzino. Spletno nasilje na delovnem mestu je
torej prisotno tudi v Sloveniji. Glede na to, da prinasa negativne posledice tako
za posameznike kot organizacije, je to pomemben podatek za delodajalce.
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Uvod
Opredelitev spletnega nasilja na delovnem mestu

Informacijsko-komunikacijska tehnologija (IKT) je v zadnjem stoletju
spremenila sporazumevanje na delovnem mestu — komunikacijo »na §tiri
oli« danes vse bolj zamenjujejo modernejse oblike sporazumevanja prek
spletnih in mobilnih sporo¢il, videoklicev, druzbenih omrezij ipd. IKT je
prinesla vrsto olajsav, vendar hkrati nastavila pasti zaposlenim. Ena od ta-
ksnih je nova oblika nasilja na delovnem mestu — spletno nasilje. Kljub
velikemu $tevilu raziskav na temo spletnega nasilja med mladimi, je zelo
malo $tudij o tej problematiki v delovnem kontekstu. Relativna novost po-
java je povzrocila zmedo v terminologiji in opredelitvah. V tuji znanstve-
ni literaturi zasledimo izraze, kot so »cyberbullying«, »electronic bullying«,
»e-bullying«, »e-mobbing«, »online bullying«, »digital bullying« in »internet
bullying« (Privitera in Campbell, 2009). Pri nas znanstvene literature na to
temo $e ni, medtem ko v strokovni literaturi najdemo poimenovanja, kot
so »spletno trpinenje«, »e-mobings, »spletno ustrahovanje«, »e-nasilje« in
»spletno nasilje«. Slednji izraz bomo uporabljale v tudi v tem poglavju. De-
finiramo ga kot namerno, agresivno in ponavljajoce se vedenje, ki poteka
dalj ¢asa s pomo¢jo IKT med nasilnezem in Zrtvijo, neenakima glede na
mo¢ (Kubiszewski, Fontaine, Potard in Auzoult, 2015; Smith idr., 2008).
Opredelitev izhaja iz definicije tradicionalnega nasilja, ki je postavljena v
spletni kontekst.

Razlikovanje spletnega nasilja od tradicionalnega

Spletno nasilje se od tradicionalnega razlikuje v anonimnosti, ki pri sto-
rilcih zmanjsa socialne zadrzke in moralno odgovornost (Calvete, Orue,
Estévez, Villardén in Padilla, 2010). Zaradi anonimnosti nasilneza ima Zr-
tev manj moznosti, da ukrepa, kar hkrati zmanjsa njen obcutek nadzora
nad situacijo (Wingate, Minney, in Guadagno, 2013). Poleg tega lahko v
spletnem nasilju postane nasilnez kdor koli, tudi fizicno $ibkejsi posame-
znik (Snyman in Loh, 2015). Tehnologija namre¢ omogoci posamezniku,
ki ima malo moc¢i v realnem svetu, da prevzame vlogo nasilneza v spletnem
kontekstu (Dooley, Pyzalski in Cross, 2009). Pri spletnem nasilju je lahko
vkljugeno veliko sirse obcinstvo. Skodljive vsebine (npr. sporocila, objave)
dosezejo ogromno $tevilo ljudi v kratkem ¢asu (Langos, 2012). Poleg tega
lahko negativno vedenje nasilneza aktivno podpirajo tudi drugi, s tem ko
npr. delijo njegovo objavo, posredujejo sporocilo. Vsiljiva narava spletnega
nasilja zabri$e mejo med osebnim in javnim, saj lahko komunikacija poteka
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kjer koli in kadar koli, zato se Zrtev tezje umakne nasilju. Poleg tega ima
nasilnezZ omogocen dostop do zasebnih informacij zZrtve, ki lahko kadar koli
postanejo javne (Slonje in Smith, 2008). Raziskovalci so ugotovili, da je za-
radi teh znacilnosti Ze eno samo nasilno dejanje dovolj, da lahko govorimo

o spletnem nasilju (Dooley idr., 2009; Pettalia, Levin in Dickinson, 2013).

Razsirjenost spletnega nasilja na delovnem mestu in metode
raziskovanja pojava

Raziskave kazejo razlicno prevalenco nasilja na delovnem mestu. K razno-
likosti prispeva razli¢na metodologija, razli¢ni kriteriji, kaj nasilje je in kaj
ni, osredotoc¢anje na razli¢ne elektronske medije (nekatere upostevajo vse,
druge le spletno posto) ter upostevanje razli¢nih demografskih znacilnosti
(Forssell, 2016).

V nadaljevanju sta opisani najveckrat uporabljeni metodi. Prva je samoza-
znava udeleZencev, pri kateri posamezniki glede na predstavljeno definicijo
spletnega nasilja porocajo, ali so bili v vlogi Zrtve nasilja ali ne (Nielsen,
Matthiesen in Einarsen, 2010). Raziskovalci so ugotovili, da vkljucitev be-
sede »nasilje« negativno vpliva na stopnjo prevalence (Ybarra, Boyd, Kor-
chmaros in Oppenheim, 2012). Izkusnja vloge Zrtve nasilja je pogosto po-
vezana s sramom, kar povzrodi odpor pri prepoznavi oznake (Lewis, 2004).
Ko posameznik prejme oznako Zrtve nasilja, lahko to razume kot znak
sibkosti, kar ogrozi njegovo samopodobo (Van Beest in Williams, 2006).
Pri drugem nacinu raziskovanja udeleZenci na seznamu negativnih vedenj,
povezanih z nasiljem, oznadijo tista, ki so se jim pripetila. Tezava slednje-
ga pristopa so razlike v dolocanju kriterija — koliko vedenj mora biti pri
posamezniku prisotnih, da ga lahko oznacimo kot Zrtev nasilja (Agervold,
2007). Najpogosteje uporabljeni kriterij je Leymannov kriterij (Leymann,
1996), po katerem kot Zrtev nasilja opredelimo posameznika, ki poroca o
najmanj enem negativnem dejanju na teden, ki se ponavlja vsaj Sest mese-
cev. V §vedski raziskavi (Forssell, 2016) so na podlagi omenjenih pristopov
prisli do razlik v prevalenci spletnega nasilja na delovnem mestu. Pri upo-
rabi Leymannovega kriterija je prevalenca spletnega nasilja na delovnem
mestu znasala 9,7 %, medtem ko je bila na podlagi samozaznave le 0,7 %. V
britanski raziskavi (Coyne idr., 2017) so prevalenco merili z vprasalnikom,
ki se je nanasal na delovno, osebno in fizi¢no-ustrahovalno nasilje. Ugoto-
vili so, da je med 80 in 88 % udelezencev dozivelo en negativen dogodek
spletnega nasilja v zadnjih Sestih mesecih. Od tega so raziskovalci od 14 do
21 % udelezencev klasificirali kot Zrtve spletnega nasilja.
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Oblike pojavljanja spletnega nasilja

Spletno nasilje poteka s pomocjo moderne komunikacijske tehnologije, ki
se uporablja za posiljanje ponizevalnih ali grozilnih sporocil neposredno
zrtvi ali posredno drugim osebam, z namenom S§irjenja osebnih in zaupnih
informacij ali slik Zrtev tako, da so lahko vidna vsem. Dva glavna medija,
prek katerih poteka spletno nasilje, sta ra¢unalnik, ki zagotavlja dostop do
spletne poste in spletnih strani, ter mobilni telefon (klici in mobilna spo-
rocila; Privitera in Campbell, 2009). Spletno nasilje se pojavlja v besednih
(npr. grozilna elektronska sporo¢ila) in nebesednih oziroma slikovnih obli-
kah (npr. objava sramotilnega videoposnetka na spletu) (Coyne idr., 2017).
Udelezenci raziskave C. Privitere in M. A. Campbell (2009) so porocali o
naslednjih oblikah nasilja prek spletne poste: zadrzevanje informacij, raz-
Sirjanje govoric, biti tar¢a subjektivnih obtozb in biti soofen z neobvla-
dljivo koli¢ino dela. I. Vranjes s sodelavci (2017) navaja naslednje oblike
spletnega nasilja na delovnem mestu: namerno brisanje sodelavéeve doku-
mentacije, posredovanje sodelavcevega elektronskega sporocila tretji osebi,
z namenom ga o$kodovati, ali ignoriranje sluzbenih elektronskih sporo¢il
zaposlenega. UdelezZenci $vedske raziskave (Forssell, 2016) so najpogosteje
porocali o naslednjih dveh oblikah — na prvem mestu je bila neodzivnost
na spletna ali mobilna sporo¢ila, ki so jih poslali nadrejenim ali sodelav-
cem, na drugem pa prikrivanje pomembnih informacij, povezanih z delom
(npr. izkljucevanje s seznama prejemnikov oz. naslovnikov). Pogosteje so
porocali o izklju¢evanju in pasivnih vedenjih (ignoriranje) kot o aktivnih in
direktnih vedenjih. Kljub temu so nekateri navajali tudi primere direktnega
nasilja — na tretjem in Cetrtem mestu po pogostosti je bilo namerno posilja-
nje virusov in prejemanje sporocil z agresivno vsebino. Vsa stiri vedenja, o
katerih so najpogosteje porocali udelezenci, se nanasajo na uporabo spletne
poste, ki je kot kaze najpogosteje uporabljen medij za izvajanje spletnega
nasilja na delovnem mestu.

Negativne posledice za posameznika in organizacijo

Ceprav obstaja malo raziskav o posledicah spletnega nasilja na delovnem
mestu za Zrtve, lahko najdemo veliko studij o vplivu tradicionalnega nasilja
na delovnem mestu. Te navajajo negativne posledice, kot so stres, anksio-
znost, tezave s spanjem, nizko samopodobo in depresijo (Vega in Comer,
2005). Na ¢ustvenem podrodju lahko Zrtve dozivljajo potrtost, celo obup,
preutrujenost, izgubo volje do dela, tezave z zbranostjo in spominom, ne-
mir, nespe¢nost, no¢ne more, napade joka, razdrazljivost, izgubo nadzora
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nad vedenjem, preobcutljivost, strah in tesnobo ter agresivnost do drugih
ali samega sebe (Povse Pesrl, Arko Kosec in Vrecar, 2010). Ceprav ni veliko
raziskav o posledicah spletnega nasilja za Zrtve, ni nobenega razloga, da bi
bile te manj resne kot posledice tradicionalnega nasilja na delovnem mestu
(West, Foster, Levin, Edmison in Robibero, 2014). Znacilnosti spletnega
okolja (zmanj$ana druzbena navzoc¢nost, omejenost stika med posamezniki,
anonimnost in manjsa verjetnost negativnih sankcij s strani drugih) pov-
zro€ijo, da so posamezniki manj zadrzani pri izrazanju Custev v racunalni-
$ko moderirani komunikaciji (Ho in McLeod, 2008). Tri glavna negativna
Custva, ki naj bi jih dozivljali tako povzrocitelji kot Zrtve spletnega nasilja,

so jeza, strah in Zalost (Vranjes idr., 2017).

Negativne posledice ne doletijo le Zrtev spletnega nasilja, temve¢ se vpliv
razs§iri tudi na njihove socialne in druzinske odnose ter opazovalce nasilja
(Privitera in Campbell, 2009). Tovrstno nasilje ima lahko negativne po-
sledice tudi za organizacijo, v kateri je Zrtev zaposlena. Dosedanje $tudije,
ki so raziskovale posledice spletnega nasilja na organizacijo in zaposlene,
kazejo, da je to povezano z veljo anksioznostjo, nezadovoljstvom s sluz-
bo, slabso delovno ucinkovitostjo, namero po zapustitvi delovnega mesta,
slabsim splo$nim blagostanjem in bolniskimi odsotnostmi. Zaradi sple-
tnega nasilja pride do manjse individualne in skupinske delovne uspe-
$nosti, manjSega zadovoljstva na delovnem mestu in manje predanosti
organizaciji. Povecata se tudi absentizem in fluktuacija zaposlenih (As-
sociation of Teachers and Lecturers, 2009; Baruch, 2005). Spletno nasilje
lahko vpliva tudi na privla¢nost delodajalca za iskalce zaposlitve, saj lahko
ti na spletu najdejo npr. negativne komentarje o vodstvenem kadru, kar
posledi¢no vpliva na njihovo karierno odlo¢itev (Association of Teachers

and Lecturers, 2009).

Namen raziskave

V stevilnih preglednih ¢lankih (npr. Forssell, 2016; Privitera in Campbell,
2009) porocajo o novih oblikah nasilja med zaposlenimi. Uporaba osebnih
racunalnikov, mobilnih telefonov in splo$na digitalizacija delovnih mest
je omogocila premik od tradicionalnega k spletnemu nasilju. Namen nase
raziskave je bil narediti prvi pregled spletnega nasilja na delovnhem mestu v
Sloveniji. Ugotoviti smo Zelele, kaksna je razsirjenost tovrstnega negativne-
ga vedenja, zato smo sodelujoce sprasevale po dosedanji izku$nji z nasiljem,
spolu in starostni skupini. Nato smo Zelele ugotoviti znacilnosti spletne-
ga nasilja v omenjenem kontekstu. Osredotocile smo se na mozne oblike

87



OBRAZI NASILJA NA DELOVNEM MESTU

negativnega spletnega vedenja in IKT, ki sluzi kot posrednik pri izvajanju
nasilja. Zanimali so nas $e dozivljanje in odzivi posameznikov, ki so Ze imeli
izkus$njo v vlogi Zrtve nasilja — udeleZence smo sprasevale o ¢ustvenem do-
zivljanju situacije in o ukrepih, ki so jih sprejeli.

Metoda
Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 295 posameznikov, in sicer 254 Zensk in 41 mo-
skih. Vecina (59 %) udelezencev spada v starostno skupino med 21 in 40
let, nekaj ve¢ kot tretjina jih predstavlja starostno skupino med 41 in 60 let,
mlajsih od 21 let je tri odstotke in starejsih od 60 let stiri odstotke. Anketo
je ustrezno izpolnilo 49 % tistih, ki so jo odprli oziroma kliknili na nagovor.
Vsi, ki so vprasalnik zaceli izpolnjevati, so ga tudi dokoncali.

Pripomocki in postopek

Za pregled spletnega nasilja na delovnem mestu v Sloveniji smo izdela-
le spletni vprasalnik. Vseboval je podro¢ja, ki so v tuji pregledni literaturi
najpogosteje raziskana (npr. Forssell, 2016; Privitera in Campbell, 2009;
Vranjes idr., 2017). V vprasalniku smo uporabile zaprt tip vprasanj, na ka-
tera so udelezenci odgovarjali tako, da so izbrali enega ali ve¢ odgovorov
od vnaprej ponujenih moznosti. Najprej smo v uvodnem nagovoru podale
definicijo spletnega nasilja: Spletno nasilje opredelimo kot namerno, ponavlja-
Joce se in sovraZno vedenje do posameznikov ali skupin posameznikov s pomocjo
informacijske tehnologije (racunalnik, mobilni telefon, druge elektronske napra-
ve). Primeri: stalno nadlegovanje s sporocili, klici itd.; razsirjanje govoric; spolno
nadlegovanje; groznje ...

V vprasalniku nas je zanimala prisotnost izkusnje nasilja v zadnjem letu, pri
¢emer so udelezenci na podlagi podane definicije sami porocali o tem, ali so
ze doziveli spletno nasilje na delovnem mestu. Zanimalo nas je tudi, prek
katerih medijev se je nasilje izvajalo, katere oblike nasilja so udelezenci do-
ziveli, kako pogosto so dozivljali nasilje, obcutke v tej situaciji in na kaksne
nacine so ukrepali. Za bolj natancen pregled in razumevanje izkusenj ude-
lezencev smo uporabile $e dve odprti vprasanji, in sicer smo posameznike
vpragale po konkretnih primerih in dokaznem gradivu. Resevanje je trajalo
od ene do pet minut, odvisno od odgovora na prvo vprasanje o prisotnosti
izkusnje spletnega nasilja.
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Vprasalnik smo izdelale v orodju za spletne ankete 74a. Poslale smo ga
manjSemu S$tevilu posameznikov, od katerih smo nato prejele povratne
informacije o delovanju in razumljivosti ankete (pilotna studija). Ko smo
odpravile pomanjkljivosti, smo vprasalnik objavile na razli¢nih spletnih
medijih oziroma smo urednike spletnih strani prosile za moznost objave.
Vprasalnik je bil na koncu deljen prek Facebooka, LinkedIna ter spletne

strani Psihologija dela in osebnih poznanstev.

Rezultati

Na podlagi podane definicije je 14 % udelezencev porocalo, da so ze dozi-
veli spletno nasilje na delovnem mestu. Glede na to, da vzorec ni bil repre-
zentativen glede na spol (14 % moskih in 86 % Zensk), ne moremo sklepati,
ali spletno nasilje na delovnhem mestu pogosteje dozivljajo moski ali zenske.
Starost udelezencev, ki so doziveli nasilje, se razlikuje od tistih, ki ga niso,
saj se vedji del Zrtev (48 %) uvrica v starostno skupino od 41 do 60 let in ne-
koliko manijsi del (43 %) v starostno skupino od 21 do 40 let. Razporejenost
v ostale starostne skupine je podobna kot v celotnem vzorcu.

Nadaljnjo analizo smo izvedle samo na podlagi odgovorov zaposlenih, ki so
ze doziveli spletno nasilje na delovnem mestu, kar predstavlja 42 udelezen-
cev ankete. Pri rezultatih in izpeljavi zakljuckov moramo torej upostevati,
da je vzorec Zrtev majhen. Vecina (81 %) je porocala, da je bila nadlegovana
po e-posti, nekaj manj kot polovica (45 %) prek telefonskih klicev in 31 %
prek mobilnih sporo¢il (sms, mms). Precej manj udelezencev je imelo izku-
$njo spletnega nasilja, ki je bilo izvajano s pomod&jo spletnih omrezij (10 %)

in sporo¢il prek aplikacij (5 %).

Najve¢ udelezencev je porocalo o stalnem nadlegovanju s sporocili, klici
itd., sledita razsirjanje govoric in groznje, nekaj manj kot tretjina je porocala
o namernem povzrocanju ob¢utka sramu (tabela 1). Najmanj udeleZencev
je porocalo o prevzemanju identitete drugega in spolnem nadlegovanju.

Najpogosteje zaposleni ob dozivljanju spletnega nasilja obcutijo nezado-
voljstvo (60 %) in jezo (52 %). Okoli tretjina Zrtev je porocala o ob¢utkih
ogrozenosti, zalosti, besa, potrtosti, tesnobnosti in nekaj manj o brezvoljno-
sti. Priblizno petina je dozivljala strah in grozo. Obcutek obupanosti in pre-
senecenja sta se pojavila pri 17 % udelezencev. Manj kot 10 % udelezencev
je porocalo o ob¢utkih sramu, panike in mirnosti. DozZivljanje nasilja se ni
dotaknilo 12 % zaposlenih. Nihce od udeleZencev ni porocal, da nasilje pri
njih sproZi pozitivne obcutke (veselje, sreca, zadovoljstvo, ponos) in zavist.
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Tabela 1. Oblike spletnega nasilja na delovnem mestu, ki ga dozivijajo zaposleni (N = 42)

Oblika nasilja %
Stalno nadlegovanje s sporodili, klici itd. (npr. veckrat na uro, ponodi, zunaj
delovnega Casa...) 48
Razsirjanje govoric 36
Groznje 36
Namerno povzro¢anje obcutka sramu 31
Deljenje zasebnih sporo¢il z drugimi brez soglasja 19
Razkrivanje osebnih podatkov 17
Objavljanje neprimernih vsebin 17
Izsiljevanje 12
Izklju€evanje iz spletnih skupin 10
Kraja osebnih podatkov

Prevzemanje identitete drugega 2
Spolno nadlegovanje 2

»ZLbujanje slabe vesti zaradi domnevne prepocasnosti pri delu,
ocitki v zvezi z domnevno neangaZiranostjo pri delu; groZnje z
izggubo sluzbe; zbujanje krivde ob tezavnih situacijah na delov-
nem mestu, za katere nisem bila odgovorna in niso bile v moji
kontroli.«

Priblizno tretjina zaposlenih ob dozivljanju nasilja ne ukrepa (slika 1). Za-
posleni so med ponujenimi moznostmi, kako ukrepajo ob dozivljanju nasi-
lja, najveckrat izbrali odgovor, da se pogovorijo s sodelavci ali nadrejenim,
sledil je odgovor, da se pogovorijo z druzino. Nikoli se udelezenci niso od-
zvali z nasiljem, prav tako niso vpletali odvetnika ali detektiva.

Konkreten primer spletnega nasilja, ki so ga doziveli na delovhem mestu,
je navedlo 12 udeleZencev. Dva zaposlena sta prejela sporocila z neprimer-
no spolno vsebino. UdeleZenci so porocali, da so jim grozili z odpovedjo
ali izgubo sluzbe, da je nekdo v njihovem imenu posiljal spletna sporocila
(prevzem identitete), da so stalno prejemali klice in spletna sporo¢ila, da so
prejemali sporocila v no¢nem casu ali na dopustu, da so jim na delovnem
mestu pregledovali elektronska sporocila, da so jim zbujali slabo vest ter da
so nadrejeni posiljali elektronska sporocila z namenom zasramovanja.

»Nekdo je posiljal maile v mojem imenu — maili so izgledali, kot
da sem jib poslal jaz.«
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Slika 1. Ukrepi, ki so jih izvedli zaposleni, ko so doZiveli spletno nasilje.

V zadnjem letu je 48% udelezencev dozivelo spletno nasilje na delovnem
mestu nekajkrat, 21 % enkrat na mesec, 12 % enkrat na teden in en udele-
zenec vsak dan. V preteklem letu spletnega nasilja ni dozivelo 5 % anketi-

ranih, 12 % pa ga je dozZivelo enkrat.

Razprava

Vse vedja razdirjenost informacijske tehnologije je spremenila sporazume-
vanje na delovnem mestu. Spletna omreZja in pametni telefoni niso prinesli
le olajsav za zaposlene, temve¢ so nasilneZzem omogocili nov medij, prek
katerega lahko dokaj enostavno dostopajo do Zrtev (Privitera in Campbell,
2009). Spletno nasilje se v tuji znanstveni literaturi pojavlja vse pogosteje,
pri nas pa gre zaenkrat Se za zelo neraziskan pojav.

Razsirjenost spletnega nasilja na delovnem mestu

Zanimiv podatek je, da je le priblizno polovica vseh, ki so odprli nagovor,
vpragalnik tudi do konca izpolnila. Rezultati raziskav kazejo, da Ze sama
beseda »nasilje« negativno vpliva na stopnjo prevalence (Ybarra idr., 2012).
V nasem nagovoru je bila uporabljena beseda »nasilje«, kar bi lahko po-
membno vplivalo na to, koliko ljudi se je sploh odlo¢ilo za resevanje ankete,
kar vpliva tudi na rezultate.
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Rezultati raziskave, ki je bila izvedena na populaciji zaposlenih v Sloveniji,
kazejo, da je razdirjenost tovrstnega nasilja pri nas prisotna pri 14 % so-
delujocih zaposlenih. Prevalenca predstavlja Stevilo udelezencev, ki so na
podlagi definicije na vprasanje »Ali ste dozZiveli spletno nasilje na delovnem
mestur« odgovorili z »Da«. Porocali so torej o najmanj enkratnem pojavu
spletnega nasilja, kar posameznike, glede na Leymannov kriterij, ne uvrsca
nujno med Zrtve nasilja. V tem primeru je prisotno najmanj eno negativno
dejanje na teden, ki se ponavlja vsaj $est mesecev (Leymann, 1996). Z vpra-
salnikom smo preverjale le pogostost spletnega nasilja in ne, koliko ¢asa je
trajalo. Posledi¢no lahko kriterij uporabimo samo delno in predvidevamo,
da lahko le Sest udelezencev ankete, ki so na podlagi definicije porocali, da
so doziveli nasilje, ozna¢imo za Zrtve nasilja. O pojavljanju nasilja enkrat na
teden je porocalo pet posameznikov, en udeleZenec je porocal o dozivljanju
spletnega nasilja vsak dan.

Raziskovalci ugotavljajo razli¢no prevalenco nasilja na delovnem mestu
(Forssell, 2016; Privitera in Campbell, 2009). K raznolikosti prispeva med
drugim tudi razlina metodologija, osredotocanje na razli¢ne oblike in me-
dije ter razli¢ne demografske spremenljivke (Forssell, 2016). V §vedski raz-
iskavi (Forsell, 2016) porocajo, da je ob uporabi Leymannovega kriterija
prevalenca spletnega nasilja 9,7 %. V britanski studiji (Coyne idr., 2017) so
na podlagi omenjenega kriterija od 14 do 21 % udelezencev, ki so doziveli
en dogodek spletnega nasilja v zadnjih $estih mesecih, klasificirali kot Zrtve
spletnega nasilja. V raziskavi smo kriterij uporabile le delno, zato rezultat
ni primerljiv s tujimi $tudijami. Ugotovljena prevalenca je bolj primerljiva
z raziskavami, ki so uporabile metodo, kjer udelezenci na podlagi podane
definicije poroc¢ajo o tem, ali so doziveli nasilje. Rezultati $vedske studi-
je (Forsell, 2016) so pokazali, da je prevalenca v tem primeru nizja kot
pri kategorizaciji po kriteriju, in sicer je v njihovi raziskavi znasala 0,7 %.
Prevalenca se precej razlikuje od tiste, ki jo kazejo rezultati nase raziskave.
Uporabljeni definiciji sta podobni, razlika se pojavi pri vprasanju, saj so
v $vedski raziskavi sprasevali o dozivljanju spletnega nasilja na delovnem
mestu v zadnjih $estih mesecih, v slovenski $tudiji pa smo sprasevale, ali so
kadar koli doziveli spletno nasilje na delovnem mestu. V $vedski $tudiji so
se torej osredotocili na omejen ¢as, zadnjih Sest mesecev, v nasi raziskavi pa
nas je zanimalo, ali so kadar koli doZiveli nasilje na delovnem mestu, kar bi
lahko prispevalo k temu, da je prevalenca veliko vija.

Z raziskavo smo Zelele ugotoviti tudi, ali spletno nasilje na delovnem me-
stu v vedji meri dozivljajo moski ali Zenske, vendar je nas vzorec po spolu
nereprezentativen, zato nismo dobile ustreznega odgovora na omenjeno
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vprasanje. Zaposleni so porocali tudi o starosti. Vecina se je uvrscala v sta-
rostni skupini od 21 do 40 let in od 41 do 60 let; v tem starostnem obdobju
je delovno aktiven najvedji delez populacije. Majhna razlika v starosti se je
pokazala pri dozivljanju spletnega nasilja — nekoliko vedji delez zaposlenih,
ki so Ze doziveli spletno nasilje, se uvrica v skupino od 41 do 60 let kot v
mlaj$o skupino. Razlika je sicer zelo majhna, poleg tega je v naSem vzorcu
malo udelezencev, ki so doziveli spletno nasilje, zato ne moremo zakljuciti,
da gre za pomembno razliko med skupinama.

Znacilnosti spletnega nasilja na delovnhem mestu

Udelezenci z izkusnjo nasilja so najveckrat porocali o nadlegovanju po
e-posti ter prek mobilnih klicev in sporocil. Ugotovitve ustrezajo podat-
kom, da sta glavna medija, prek katerih poteka spletno nasilje, racunalnik
in mobilni telefon (Privitera in Campbell, 2009). Sodelujo¢i posamezniki
z izku$njo nasilja so podobno kot v tujih raziskavah pogosteje porocali
o razéirjanju govoric (Privitera in Campbell, 2009), prejemanju grozenj
(Forssell, 2016) in deljenju zasebnih sporo¢il z drugimi brez soglasja (Vra-
njes idr., 2017). Na prvem mestu so porocali o stalnem nadlegovanju s
sporo¢ili in klici, med pogostejse oblike spada §e namerno povzrocanje
obcutka sramu. UdeleZenci so za razliko od tuje raziskave (Forssell, 2016)
torej pogosteje oznacili prisotnost aktivnih in direktnih vedenj kot izklju-
¢ujocih in pasivnih vedenj (izkljucevanje iz spletnih skupin). Tudi kon-
kretni primeri, ki so jih posamezniki navedli za bolj to¢no razumevanje
izkusnje nasilja, se uvr§¢ajo med direktna nasilna vedenja (npr. groznja z
odpovedjo ali izgubo sluzbe). Glede na rezultate lahko sklepamo $e, da
spletno nasilje na delovnem mestu v Sloveniji v ve&ini ni anonimno. Ce-
prav ima nasilneZ moznost ostati neimenovan, do tega ne prihaja. Slednje
je razvidno iz podatka, da je najpogostejsa oblika spletnega nasilja stalno
nadlegovanje s sporo¢ili in klici, kar navadno razkrije sogovornikovo iden-
titeto. Vseeno lahko predvidevamo, da tovrstna komunikacija pri storilcih
zmanj$a socialne zadrzke in moralno odgovornost (Calvete idr., 2010), saj
komunikacija ne poteka »na stiri o¢i«, zaradi ¢esar je manj osebna, poleg
tega nasilneZ ne dobi takoj$nje povratne informacije o posledicah, ki jih
ima negativno vedenje na Zrtev nasilja.

Custveno dozivljanje in ukrepanje 7rtev spletnega nasilja

Glede na podobne znacilnosti tradicionalnega in spletnega nasilja na de-
lovnem mestu lahko sklepamo, da se tudi njune posledice za zrtve nasilja
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bistveno ne razlikujejo. Nobenega razloga ni, da bi bile posledice spletnega
nasilja manj ogrozajoce oziroma resne, kot so posledice tradicionalnega na-
silja na delovnem mestu (West idr., 2014). Zrtve slednjega najpogosteje do-
Zivljajo stres, anksioznost, tezave s spanjem, nizko samopodobo, depresijo,
obcutja potrtosti, obupanosti, preutrujenost, izgubo volje do dela, tezave z
zbranostjo in spominom, nemir, nespe¢nost, no¢ne more, napade joka, raz-
drazljivost, izgubo nadzora nad vedenjem, preobcutljivost, strah in tesnobo
ter agresivnost do drugih ali samega sebe (Povse Pestl idr., 2010; Vega in
Comer, 2005). Ceprav smo raziskovale pojav spletnega in ne tradicionalne-
ga nasilja na delovnem mestu, so Zrtve porocale o enakih oziroma podobnih
negativnih posledicah. Najpogosteje so porocale o obcutkih nezadovoljstva
in jeze. Slednja naj bi bila poleg strahu in Zalosti eno od glavnih treh ¢u-
stev, ki spremljajo Zrtve spletnega nasilja na delovnem mestu (Vranjes idr.,
2017). Zaposleni so porocali tudi o obcutkih ogrozenosti, zalosti, besa, po-
trtosti, tesnobnosti in brezvoljnosti. Manjsina pa jih je porocala o dozivlja-
nju strahu, groze, obupa in presenecenja. Najmanj udelezencev je obcutilo
sram, paniko in mirnost, nobeden od njih pa ni poroc¢al o pozitivnih ob¢ut-
kih. Vsa nasteta Custva in obcutja se uvrscajo med Ze omenjene posledice
tradicionalnega spletnega nasilja.

Zaradi specifi¢nosti spletnega okolja je tezko izslediti nasilneza, poleg tega
lahko komunikacija s pomo¢jo IKT poteka kjer koli in kadar koli, zato se
Zrtev spletnega nasilja $e teZje umakne in ukrepa (Slonje in Smith, 2008).
V nasi raziskavi je tretjina Zrtev porocala, da ni ukrepala glede spletnega
nasilja na delovnem mestu. Glede na to, da nasilnezu IKT omogoca dostop
do zasebnih informacij Zrtev, ki jih lahko ta kadar koli javno objavi (Slonje
in Smith, 2008), si morda Zrtev ne upa ukrepati. V literaturi nismo zasle-
dile raziskav, ki bi govorile o moznih nacinih ukrepanja Zrtev spletnega
nasilja na delovnem mestu. Udelezenci tekoce raziskave, ki so ukrepali, so
se najpogosteje odlocili za pogovor o svojih tezavah s sodelavci, nadrejenim
ali ¢lani druzine. Nobeden od njih se ni odzval z nasiljem ali se obrnil na
odvetnika oziroma detektiva.

Omejitev raziskave in njen doprinos

Nasa raziskava prinasa pomembne ugotovite o spletnem nasilju na delov-
nem mestu v Sloveniji, saj je pri nas ta oblika nasilja Se zelo slabo raziskana.
Dodatno bi lahko uporabile metodo Leymannovega kriterija, da bi dobile
celoviteje informacije o razsirjenosti. Vzorec je dokaj velik, vendar mora-
mo upostevati, da je $tevilo udelezencev, ki so porocali o izkusnji nasilja,
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razmeroma majhno, zato bi bilo treba znacilnosti spletnega nasilja, Custev
in ukrepov zrtev $e dodatno raziskati. Mozen razlog za majhen vzorec Zr-
tev bi lahko bil, da si posamezniki ne upajo porocati o dozivljanju nasilja
ali pa ga ne prepoznajo. Poleg tega je vzorec nereprezentativen po spolu,
kar je onemogocilo ugotovitve morebitnih razlik med spoloma. V priho-
dnjih raziskavah bi bilo boljse, ¢e bi udeleZence vprasali po starosti, ne da
bi jim ponudili samo $tiri mozne starostne skupine. Na ta nacin bi dobili
kakovostnej$e informacije o starosti, ki bi jih lahko povezali z doZivljanjem
spletnega nasilja. Zanimivo bi bilo videti, kaksni rezultati bi se pokazali v
kvalitativni raziskavi, kjer bi Zrtve same porocale o svojih obcutjih. Preverili
bi lahko tudi, kdo izvaja nasilje. Nadaljnje raziskovanje bi se lahko osredo-
tocilo $e na povezavo med tradicionalnim in spletnim nasiljem na delov-
nem mestu, na primer ali tisti, ki dozivljajo tradicionalno nasilje, doZivljajo
tudi spletnega in obratno.

V splosnem lahko re¢emo, da smo kljub pomanjkljivostim odgovorile na
raziskovalna vprasanja in dosegle namen raziskave. Prikazale smo okvir-
no pojavnost spletnega nasilja na delovnem mestu v Sloveniji ter raziskale
specifike nasilja in Custvene posledice, ki jih ima tovrstna oblika vedenja
na posameznika. Poznavanje teh podatkov je pomembno tako za posame-
znika kot organizacijo, ki se s tem sooca, saj ima spletno nasilje negativne
posledice za oba (npr. Association of Teachers and Lecturers, 2009; Povse
idr., 2010; Vega in Comer, 2005). Zlasti pomembno je ozaves¢anje o vedno
vedji prisotnosti tovrstnega nasilja. Posameznikom bi bilo morda lazje spre-
govoriti o nasilju, ¢e bi vedeli, da v taksni situaciji niso sami. Podatek, da se
s tem sooca priblizno 14 % zaposlenih, bi lahko pomagal pri razbremenitvi
krivde, ki jo Cutijo nekatere Zrtve nasilja, ko razloge za tak$no vedenje i$¢ejo
v sebi. Uporabne so tudi pridobljene informacije o ukrepih, ki jih upora-
bljajo udelezenci. Na ta nacin lahko spoznamo, katere resitve posamezniki
redkeje uporabljajo in prek ozavescanja olajsamo dostop do neizrabljenih
moznosti izhoda iz situacije.

Zakljucek

Navkljub pomanjkljivostim lahko raziskavo upostevamo kot pomemben
doprinos k literaturi o spletnem nasilju na delovnhem mestu. Rezultati so
pokazali, da je spletno nasilje prisotno tudi med zaposlenimi v Sloveniji.
Pomembno je, da se organizacije tega zavedajo, saj raziskave ugotavljajo
mnoge negativne posledice tako za organizacijo kot za zaposlene. Organi-
zacija mora poskrbeti za to, da spletno nasilje ne bo spregledano in da ima
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pripravljen nacrt za soocanje, ¢e se Zeli izogniti nezadovoljstvu, anksiozno-
sti in manjsi uc¢inkovitosti pri zaposlenih ter pojavom, kot sta absentizem
in fluktuacija.

Delodajalec se lahko odlo¢i za nicelno toleranco do spletnega nasilja. Pri
tem mora(-jo) biti:

*  postavljena jasna nacela, kaksen odnos ima organizacija do nasilja,

*  opredeljeno, katera vedenja veljajo za spletno nasilje,

*  opredeljeno, kaksne so posledice nasilnega ravnanja,

*  opredeljeno, kaksne so kazni za povzrocitelje in izvajalce nasilja.

Organizacija mora pri svojem delovanju vedno upostevati ta nacela. Le
tako bo lahko pokazala, kaksen odnos ima do spletnega nasilja in kako
pomembno se ji zdi dobro pocutje zaposlenih.

Vodstvo organizacije lahko oblikuje krizno skupino, ki ponuja pomo¢ vsem
zaposlenim, z ustreznimi pooblastili in odgovornostjo. Njen glavni cilj naj
bo ohranjanje varnega okolja prek predvidevanja moznih pojavov nasilja in
hitrega ukrepanja, ¢e do tega pride. Tim naj se osredotodi na preventivo,
hkrati pa mora biti seznanjen seznanjena s tehnoloskimi spremembami in
razvojem ter komunikacijskimi napravami, ki so lahko sredstvo za izvajanje
spletnega nasilja. Ce do spletnega nasilja pride, mora delodajalec poskrbeti
za pomo¢ oziroma psiholosko svetovanje Zrtvam. Vse pritozbe morajo biti
obravnavane zaupno, mediator ali svetovalec pa se mora predhodno posve-
tovati s pravno osebo. V splosnem naj bo prioriteta organizacije ohranjanje
varnega in pozitivnega delovnega okolja.
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Zadovoljen, vendar prikrito nasilen — vpliv
zaznane prisotnosti nasilja na delovhem
mestu na zadovoljstvo z Zivljenjem

Ziga Damjanac, Lena Gabrséek, Zala Konda in Aneja Kutin

Na delovnem mestu povprecno prezivimo 33 % dneva, zato so dobri odnosi s
sodelavci pomembni za posameznikovo zadovoljstvo z Zivijenjem. Zadovoljni
delavci so tudi bolj produktivni, ustvarjalni in ucinkoviti. Nasilje na delovnem
mestu tako ne skodi le posameznikom, ki so nasilju izpostavijeni, ampak tudi
organizacijam, saj je ucinkovitost zaposlenih ob prisotnosti nasilja na delovnem
mestu nizja. V raziskavi smo na slovenskem vzorcu analizirali, ali se, ée oseb-
nostnim dejavnikom dodamo vidike nasilja na delovnem mestu, zmanjsa po-
sameznikovo zadovoljstvo z Zivijenjem. Vzorec je sestavijalo 350 udelezencev,
ki so izpolnili tri vprasalnike: Vprasalnik velikih pet, Lestvico zadovoljstva
z Zivljenjem ter Vprasalnik negativnih vedenj. Rezultati kaZejo, da se zado-
voljstvo z Zivijenjem, kot komponenta subjektivnega blagostanja, povezuje
vsemi merami osebnostnih lastnosti in nasilja na delovnem mestu. Hierarhicni
model, v katerega smo v prvem koraku vkljucili velikih pet faktorjev osebnosti,
v drugega pa vidike nasilja na delovnem mestu, je podprl hipotezo, da tako
osebnostne lastnosti kot nasilje na delovnem mestu vplivajo na posameznikovo
zadovoljstvo z Zivljenjem. Potrdili smo tudi hipotezo, da se nevroticizem zapo-
slenih povezuje z zaznanim nasiljem na delovnem mestu. Rezultati raziskave
tako podpirajo ugotovitve preteklih raziskav s podrocja povezanosti med za-
dovoljstvom z Zivijenjem in nasiljem na delovnem mestu ter nakazujejo, da ce
nadrejeni Zelijo bolj ucinkovite zaposlene, nikakor ne smejo spregledati nasilja
na delovnem mestu.
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Uvod

Vsaka organizacija tezi k ¢im vedji produktivnosti in uspesnosti ter po-
sledi¢no konkuren¢nosti na trgu, ki pa je v veliki meri odvisna od pocutja
zaposlenih in njihovih medosebnih odnosov na delovnem mestu. Nasilje na
delovnem mestu negativno vpliva na odnose med sodelavci, povzroca kon-
flikte in nezadovoljstvo zaposlenih, vse skupaj pa se odraza v nizji delovni
ucinkovitosti (Povse Pesrl, Arko Kosec in Vrecar, 2010). Hkrati nasilje na
delovnem mestu predstavlja za organizacijo precejSen strosek, saj se Zrtve
pogosteje zatekajo v bolnisko odsotnost, posledi¢no se poveca tudi fluktu-

acija (Brecko, 2014).

Za nasilje na delovnem mestu, ki ga tuji avtorji imenujejo bullying ali mob-
bing, se v slovenskem prostoru uporabljajo razli¢ni izrazi, kot so: mobing
kot dobesedni prevod angleskega izraza, Sikaniranje in psihi¢no oziroma
Custveno nasilje na delovnem mestu (Brecko, 2014). Leta 2007 se je s spre-
jeto zakonodajo o delovnih razmerjih uveljavil tudi izraz nadlegovanje ali
trpincenje na delovnem mestu (Povse Pesrl idr., 2010). Nadlegovanje oz.
trpincenje na delovnem mestu se pojavlja v stevilnih oblikah, najpogosteje
se odraza v neustreznem nacinu komuniciranja. Vkljucuje zalitve, groznje,
zatiranje, poniZevanje, ignoriranje, nevljudno vedenje, kritiziranje osebnega
zivljenja, obrekovanje, noréevanje, dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog

ipd., pa tudi fizi¢no in spolno nasilje (Brecko, 2014).

Zadovoljstvo z zivljenjem med Zrtvami nasilja na delovnhem mestu

Subjektivno blagostanje posameznika, ki pomensko ustreza pojmu srece,
nam ponuja informacijo o tem, kako oseba dozivlja lastno Zivljenje (Di-
ener, 2000). Zadovoljstvo z Zivljenjem je kognitivna komponenta subjek-
tivnega blagostanja, ki ga sestavljajo posamezne domene zadovoljstva, npr.
zadovoljstvo s partnerjem, zakonom, prijatelji, rekreacijo, delom itd. (Kobal
Grum in Musek, 2009). Lucas in Donnellan (2007) glede na rezultate razi-
skave ugotavljata, da je zadovoljstvo z Zivljenjem pri posameznikih zmerno
stabilno skozi zivljenje, hkrati pa na dolo¢eno stopnjo nestabilnosti vplivajo
kontekstualni faktorji. Glede zadovoljstva pri delu velja enako kot pri vseh
Cloveskih dejavnostih. Najpomembnejsi dejavnik je odnos, ki ga imamo
do ljudi okoli sebe, do sodelavcev, strank ali nadrejenih (Povée Pesrl idr.,
2010). Zadovoljni zaposleni so v prednosti pred nezadovoljnimi na §tevil-
nih podrogjih (Lyubomirsky, King in Diener, 2005) — posameznike z visoko
izrazenim subjektivnim blagostanjem njihovi nadrejeni pogosteje ocenju-
jejo bolj pozitivno, pri opravljanju delovnih nalog so bolj u¢inkoviti in bolj
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uspesni, delo manj verjetno opravljajo kontraproduktivno, redkeje izgorijo.
Bryson, Forth in Stokes (2017) so skladno s tem v raziskavi ugotovili stati-
sti¢no znacilno pozitivno povezavo med povpre¢no stopnjo zadovoljstva in
uspesnostjo na delovnem mestu.

Stevilne raziskave (npr. Dofradottir in Hogh, 2002; Einarsen in Mikkel-
sen, 2003; Moayed, Daraiseh, Shell in Salem, 2006) so pokazale, da ima
konstantno izpostavljanje nasilju na delovnem mestu $kodljiv vpliv na
zdravje in subjektivno blagostanje izpostavljenih posameznikov. Nasilje na
delovnem mestu tako predstavlja pomemben moteci dejavnik delovnega
procesa z negativnimi posledicami in se pojavlja na vseh organizacijskih
ravneh (Slaj Temeljotov, Slezi¢ in Pungartnik, 2012). Povezuje se s stre-
som, anksioznostjo, kroni¢no utrujenostjo, psihosomatsko simptomatiko,
nespecnostjo, razdrazljivostjo in depresivnostjo (npr. Einarsen, Matthiesen
in Hellesay, 1996; Niedl, 1996; O’Moore, Seigne, McGuire in Smith, 1998;
Zapf, Knorz in Kulla,1996), nizko samozavestjo, sramezljivostjo, ve&jim
ob¢utkom ranljivosti in obéutki krivde (npr. Mikkelsen, 2001; Moayed idr.,
2006). Nasilje na delovnem mestu je povezano tudi s pogostejso bolnisko
odsotnostjo, tveganjem za brezposelnost ter zgodnjo upokojitvijo (Hogh,
GemzoeMikkelsen in Hansen, 2011). Zrtve nasilja na delovnem mestu
obi¢ajno ne ugotovijo takoj, kaj se v resnici dogaja. Poskusajo dokazovati,
da delajo dobro, se $e bolj trudijo, pri tem pa dozivljajo stalno napetost, ne-
gativna pri¢akovanja in bojazen pred ponovnim dozivljanjem nasilja (Povse

Pesrl idr., 2010).

Razsirjenost nasilja na delovnem mestu v Sloveniji

Razli¢ne kulture se psihi¢nega in Custvenega nasilja zavedajo razli¢no ter so
v skladu z ravnjo zavedanja tudi bolj ali manj tolerantne do njega. Na Sved-
skem je na primer vedenje vodje, ki delegira naloge zaposlenim s povisanim
tonom, nesprejemljivo in pogosto oznaceno kot mobing. V mediteranskih
drzavah pa se taksno vedenje sprejema kot normalno. V Evropi naj bi bilo
nasilju izpostavljenih priblizno 9 % delavcev, kar predstavlja 13 milijonov
posameznikov, v. Ameriki pa naj bi bil nasilju izpostavljen kar vsak éetrti

zaposleni (Brecko, 2014).

Porocilo o psihosocialnih tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji (Kanjuo
Mr¢ela in Ignjatovi¢, 2012) kaze, da ni posebnih razlik med slovenskim
vzorcem in evropskim povpre¢jem glede oblik psihi¢nega nasilja in zlorab
na delovnem mestu. Besednih zalitev je po porocanju udeleZencev razi-
skave v Sloveniji manj, pogosteje pa so udelezenci porocali o groznjah in
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ponizujo¢em ravnanju. Podatki kazejo, da imajo zaposleni v Sloveniji veliko
slabih izkuSenj, povezanih s preveliko koli¢ino in slabo organizacijo dela.
Glede na evropsko povprecje Slovenci v manjsi meri porocajo o dozivljanju
psihi¢nega nasilja, najmanj pa o dozivljanju fizi¢nega nasilja. Psihi¢nemu
nasilju je bila izpostavljena desetina udeleZencev, od tega nekoliko ve¢ Zensk
kot moskih. Po podatkih, ki jih je leta 2007 zbral Statisti¢ni urad Slovenije
(SURS, 2007), je 40 % zaposlenih porocalo, da pri delu doZivljajo psihi¢ni
pritisk, od tega jih je 80 % porocalo, da so izpostavljeni ¢asovnemu pritisku
ali preobremenjenosti z delom, 20 % pa nadlegovanju ali zastrasevanju.

Profili Zrtev in doZivljanje nasilja na delovnem mestu

Skoraj vse raziskave na svetovni ravni kazejo podobno sliko o tem, kdo so
najpogostejse tar¢e mobinga in hkrati opredeljujejo glavne znacilnosti Zrtev
(npr. Bowling, Beehr, Bennett in Watson, 2010; Lyubomirsky idr., 2005;
Slaj Temeljotov idr., 2012). Tako se v vlogi Zrtve najpogosteje pojavljajo
»postenjaki, telesni invalidi, najmlajsi ali najstarejsi delavci, pogosteje so
nasilju izpostavljene Zenske in pripadniki manjsin ter osebe, ki so pogo-
sto bolnisko odsotne (Brecko, 2014). Z dozivljanjem nasilja na delovnem
mestu se povezujejo tudi osebnostne lastnosti. Longitudinalne raziskave
kazejo, da naj bi bila osebnost zmerno stabilna skozi adolescenco in zgo-
dnjo odraslost, pozneje v Zivljenju pa naj bi se stabilnost povecala. Kljub
temu pa stopnja stabilnosti med posamezniki variira, na kar lahko vpliva-
jo stevilni dejavniki — npr. vloge, ki jih prevzema posameznik, pomembni
zivljenjski dogodki (npr. locitev, pogoste menjave sluzbe) ipd. (Clausen in
Jones, 1998). Glase, Matthiesen, Nielsen in Einarsen (2007) so ugotovili,
da se osebnost posameznikov, ki so Zrtve nasilja na delovnhem mestu, zna-
¢ilno razlikuje od osebnosti posameznikov, ki nasilja na delovnem mestu ne
dozivljajo. Ceprav so odkrili dva razli¢na osebnostna profila 7rtev, sta oba
vkljucevala visoko izrazen nevroticizem. Do podobnih izsledkov so prisli
tudi $tevilni drugi raziskovalci (Bowlingidr., 2010; Hansen, Hogh, Pers-
son, Karlson, Garde in @rbak, 2006; Hansson, Jones in Carpenter, 1984;
Hobfoll, 1985; Hoghidr., 2011), ki so vedjo pojavnost zaznanega nasilja na
delovnem mestu povezovali z razlicnimi oblikami ¢ustvene nestabilnosti ali
z nevroticizmom. Ta naj bi na slabse izide vplival zaradi povezave s slabsimi
socialnimi spretnostmi. Taksni posamezniki so bolj nagnjeni k izkusnjam
tesnobe in pogostemu dozivljanju drugih negativnih ¢ustev, zaskrbljenosti,
razdrazljivosti, pomanjkanju samozavesti in pogostemu nihanju razpoloze-
nja (Marjanovi¢ Umek in Zupanci¢, 2013). Poleg tega nadpovprecno ne-
gativno dojemajo sebe, druge ter svet na splosno ter v manjsi meri is¢ejo in
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prejemajo podporo s strani okolice, ki v primeru dozivljanja nasilja lahko

deluje kot varovalni dejavnik (Laazarus, 1999).

Raziskave (npr. Glaseidr, 2007) torej kazejo, da se osebnost posameznika
znacilno povezuje z nasiljem na delovnem mestu. Idejo, da je lahko posa-
meznik zaradi svojih osebnostnih lastnosti bolj nagnjen k temu, da posta-
ne zrtev nasilja na delovnem mestu, si lahko zamislimo kot zac¢aran krog,
kjer nasilje vodi do osebnostnih sprememb, ki Zrtev ponovno naredijo bolj
ranljivo za nadaljnje nadlegovanje. Dolocene osebnostne lastnosti (npr. ne-
vroticizem) lahko vplivajo v smeri vedje obcutljivosti za nasilje, zaradi Cesar
posameznik o njem hitreje poroca, po drugi strani pa lahko dejanska izku-
$nja z nasiljem povzro¢i spremembe v osebnosti pri Zrtvah nasilja.

Osebnostne lastnosti imajo velik vpliv na razli¢ne vidike posameznikovega
zivljenja. Steel, Schmidt in Shultz (2008) so ugotovili, da igrajo osebno-
stne lastnosti pomembno vlogo pri dolo¢anju posameznikove splosne rav-
ni subjektivnega blagostanja. Rezultati so tako pokazali, da so osebnostne
znacilnosti eden od temeljnih napovednikov subjektivnega blagostanja. Ni
$e povsem raziskano, do kaksne mere na dozivljanje nasilja na delovnem
mestu vpliva posameznikova osebnost, ugotovili pa so, da lahko dolo¢ene
poteze delujejo kot varovalni oz. rizi¢ni dejavniki v procesu spoprijemanja z
nasiljem (Cox in Ferguson, 1991; Lazarus in Folkman, 1984; Spector, Zapf,
Chen in Frese, 2000).

Zakaj preucevati odnos med osebnostnimi lastnostmi, subjektivnim
blagostanjem in nasiljem na delovnhem mestu?

Kot je razvidno iz preteklih raziskav (npr. Glaseidr 2007; Moayed idr.,
2006; Spector idr., 2000), je odnos med osebnostnimi lastnostmi, subjek-
tivnim blagostanjem in nasiljem na delovnem mestu precej kompleksen.
Raziskovali smo, ali lahko napovedovanje zadovoljstva z zivljenjem posa-
meznika izboljsamo, ¢e kot napovednik, poleg osebnosti, vklju¢imo $e pri-
sotnost nasilja na delovnem mestu. Predpostavili smo, da se bo pojasnjena
varianca zadovoljstva z Zivljenjem statisti¢no znacilno zvisala v primeru, da
v hierarhi¢ni model vklju¢imo vidike nasilja na delovnem mestu. Prav tako
smo predpostavili, da bo povezava med vidiki nasilja na delovnem mestu
in zadovoljstva z Zivljenjem statisti¢no znacilno negativna. Ker ima visoko
izrazeno zadovoljstvo z Zivljenjem pri posamezniku v povprecju pozitiven
ucinek na delo posameznika (Lyubomirskyidr., 2005), lahko z raziskavo
vpliva vidikov nasilja na delovnem mestu na zadovoljstvo z Zivljenjem de-
lodajalce opozorimo na tezave s prisotnostjo nasilja na delovnhem mestu.
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Nasilje na delovnem mestu je pogosto usmerjeno le v dolo¢ene posame-
znike, ki lahko utrpijo resne zdravstvene posledice (Slaj Temeljotov idr.,
2012), zato smo z naso raziskavo Zeleli na slovenskem vzorcu preveriti, ali
se dolocene osebnostne znacilnosti posameznikov povezujejo z dozivlja-
njem nasilja na delovnem mestu. Glede na pretekle raziskave smo pred-
postavili, da se bo nevroticizem znacilno pozitivno povezoval z zaznanim
nasiljem na delovnem mestu, medtem ko za druge osebnostne znacilnosti
ne predpostavljamo znacilnih povezav.

Metoda
Udelezenci

Vprasalnik je resilo 401 posameznikov, ki so bili v ¢asu reSevanja zaposleni
vsaj Sest mesecev. Od tega jih 35 ni ustrezalo starostni omejitvi od 18 do
40 let, dodatno pa smo izlodili e 16 brezposelnih. Konéni vzorec je tako
sestavljalo 350 udelezencev, od tega 161 zaposlenih za nedolocen cas, 80
zaposlenih za dolocen ¢as in 109 zaposlenih prek $tudentskih napotnic,
podjemnih ali avtorskih pogodb. Udelezenci so bili v povprecju stari 27,6
let (SD = 4,9), od tega je bilo 72 moskih in 278 Zensk. Glede na izobrazbo
je vzorec sestavljal en udelezenec z dokon¢ano osnovnosolsko izobrazbo,
132 s srednjesolsko, 21 z visjesolsko, 35 z visoko$olsko ter 161 udelezencev
z univerzitetno izobrazbo ali vec.

Pripomocki

Udelezenci so izpolnili baterijo vprasalnikov. V prvem delu so izpolnjeva-
li vprasanja o osnovnih demografskih podatkih, v drugem pa Vprasalnik
velikih pet (BFI; John, Donahue in Kentle, 1991). Za merjenje zadovolj-
stva z zivljenjem smo v tretjem delu uporabili Lestvico zadovoljstva z Zi-
vljenjem (SWLS; Diener, 1984). V zadnjem delu so udelezenci izpolnili
Vprasalnik negativnih vedenj (The Negative Acts Questionnarie — Re-
vised, NAQ-R; Einarsen, Raknes, Matthiesen in Hellesay, 1994; Einar-
sen in Hoel, 2001) z 22 postavkami, ki opisujejo tri podlestvice, ki jih ob
koncu sestejemo v skupni rezultat. Prva podlestvica meri, v kolik$ni meri
je oseba izpostavljena medosebnemu nadlegovanju na delovnem mestu,
in vsebuje 12 postavk (npr. Nekdo konstantno kritizira vase delo ali trud.).
Druga lestvica ima sedem posavk in meri oteZevanje opravljanja dela (npr.
Nekdo ignorira vase mnenje in poglede.). Tretja lestvica meri fizi¢ne oblike
nasilja oz. ustrahovanja, sestavljajo jo tri postavke (npr. Nekdo vam grozi z
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nasiljem ali fizicno zlorabo ali vas dejansko zlorablja.). Naloga udelezencev
je, da za vsako od postavk na petstopenjski lestvici (1-nikoli, 5-dnevno)
ocenijo, kako pogosto se jim je dolo¢ena situacija zgodila na delovnem
mestu v preteklih Sestih mesecih.

Postopek

Vprasalnik negativnih vedenj (NAQ-R) Se ni bil preveden v slovens¢ino,
zato smo ga prilagodili po metodi dvojnega prevoda. NAQ-R, BFI, SWLS
ter demografske podatke (spol, starost, izobrazba, delovno mesto) smo vne-
sli v spletno anketo (744), ki smo jo nato delili na socialnih omrezjih in
podatke zbirali po metodi snezne kepe. Vsi avtorji smo znotraj svoje mreze
prijateljev poiskali posameznike, ki so ustrezali kriterijem — torej osebam,
starim med 18 in 40 let, ki so zaposlene vsaj Sest mesecev — ter jih prosili,
da anketo izpolnijo in delijo prek druzbenih omrezij.

Rezultati

Opisne statistike in zanesljivost Vprasalnika velikib pet (BFI), Vprasalnika
negativnih vedenj (NAQ-R) in Lestvice zadovoljstva z Zivljenjem (SWLS)

Preverili smo normalnost porazdelitve podlestvic vprasalnikov BFI,
NAQ-R in SWLS (tabela 1). Na podlagi splos¢enosti, asimetrije in hi-
stogramov smo zakljucili, da podlestvice vprasalnika BFI in SWLS ustre-
zajo normalni porazdelitvi za uporabo parametri¢nih testov. Podlestvice
vprasalnika negativnih vedenj se porazdeljujejo izrazito desno asimetri¢no.
Rezultati kazejo na asimetrijo v smeri manjega pojavljanja ali odsotnosti
vidikov nasilja pri vzorcu. Cronbachov alfa pri podlestvicah BFI ter sku-
pnem rezultatu SWLS kaze na visoko notranjo zanesljivost pripomockov
(o >,75). Pri vprasalniku NAQ-R zanesljivost skupnega dosezka (o = ,93)
kaze na visoko notranjo zanesljivost pripomocka, kot se je izkazalo tudi
pri raziskavi avtorjev Einarsen, Hoel in Notelaers (2009). Izkaze se, da sta
visoko zanesljivi lestvici otezevanje opravljanja delovnih nalog (o0 =,81) ter
medosebno nadlegovanje na delovnem mestu (o = ,92), lestvica fizi¢nih
oblik nasilja oz. ustrahovanja pa je nizko zanesljiva (o = ,63). Povprecen
rezultat pri fizi¢nih oblikah nasilja oz. ustrahovanju (M = 3,6; min = 3,
max = 15) kaze na skoraj$njo odsotnost tovrstnega vedenja v vzorcu oz.
nepripravljenost posameznikov na porocanje o takem vedenju (npr. Nekdo
na vas krici, se spontano jezi (besni).).
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Tabela 1. Prikaz opisnih statistik in zanesljivosti lestvic vprasalnikov osebnosti, nasi-
ljem na delovnem mestu in zadovoljstvom z Zivijenjem

Vprasalnik  Dimenzija M  SD Asimetrija Splos¢enost Cronbach a

BFI Ekstravertnost 29,1 5,54 =35 -,40 ,84
Sprejemljivost 18,6 3,70 77 1,30 ,76
Vestnost 26,4 2,67 -,26 ,73 78
Nevroticizem 214 513 21 -,23 ,82
Odprtost 25,8 2,75 515 -,45 ,79
NAQ-R  OtezZevanje 13,2 4,92 1,26 1,50 ,81
opravljanja
delovnih nalog
Medosebno 18,6 7,59 1,98 4,32 92

nadlegovanje na
delovnem mestu
Fizi¢ne 3,6 1,30 3,39 14,36 ,63
oblike nasilja
oz.ustrahovanja

SWLS Zadovoljstvoz 24,1 6,02 -,65 -,02 ,88
Zivljenjem

Povezave lestvic Vprasalnika velikih pet, Vprasalnika negativnih vedenj in
Lestvice zadovoljstva z Zivljenjem

V tabeli 2 so prikazane povezave med osebnostnimi lastnostmi, vidiki nasi-
lja na delovnem mestu in zadovoljstvom z Zivljenjem. Zadovoljstvo z Zivlje-
njem se je pomembno povezovalo z vsemi merami osebnostnih lastnosti
in nasilja na delovnem mestu. Visoko je povezano z ekstravertnostjo (po-
zitivno) in nevroticizmom (negativno). Z vsemi merami nasilja na delov-
nem mestu se je zadovoljstvo z Zivljenjem povezovalo statisticno znacilno
negativno.

Nevroticizem se je statisti¢no znacilno povezoval z vsemi merami nasilja na
delovnem mestu. Nizko pozitivno se je povezoval s fizi¢nimi oblikami na-
silja oz. ustrahovanja, srednje visoko pa z lestvicama oteZevanja opravljanja
delovnih nalog in medosebnega nadlegovanja na delovnhem mestu. Mere
nasilja na delovnem mestu so se med seboj povezovale visoko pozitivno.
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Tabela 2. Prikaz povezav med lestvicami vprasalnikov osebnosti, nasiljem na delov-
nem mestu in zadovoljstvom z Zivijenjem (N = 350).

1 2 3 4 5 6 7 8

1. Ekstravertnost
2. Sprejemljivost  -,07

3. Vestnost 267 - 18

4. Nevroticizem =38 39% - 22

5. Odprtost 31 -09 19" -09

6. Otezevanje

opravljanja ,03 ,10 ,04 17703

delovnih nalog

7. Medosebno

nadlegovanje na ,01 2% =03 24 - 06 47
delovnem mestu

8. Fizi¢ne oblike

nasilja oz. ,03 177 =05 15 -07 417 47
ustrahovanja

9. Zadovoljstvo z
Zivljenjem

327 207 28" - 36 20%  -18% - 24% 14

*Opombe *p < 05, p < ,01; povezave z lestvicami nasilja na delovnem mestu smo
izra¢unali s Spearmanovim p, ostale pa s Pearsonovim 7.

Osebnost in vidiki nasilja na delovnem mestu kot napovedniki zadovoljstva
z Zivljenjem

Tabela 3 prikazuje rezultate hierarhi¢ne regresije z velikimi petimi faktorji
osebnosti (korak 1) in vidiki nasilja na delovnem mestu (korak 2) kot na-
povedniki zadovoljstva z Zivljenjem. Velikih pet faktorjev osebnosti pojasni
21 % (F = 18,35; p < ,00) variance zadovoljstva z Zivljenjem. Ko v model
vklju¢imo $e vidike nasilja na delovnem mestu, se pojasnjena varianca sta-
tisticno znacilno povisa za 4,5 % (F = 6,86; p < ,00). Faktorji osebnosti
in nasilja na delovnem mestu tako skupaj pojasnijo 26 % variance zado-
voljstva z Zivljenjem. Statisti¢no znacilni napovedniki zadovoljstva z Zivlje-
njem so ekstravertnost, vestnost, nevroticizem in medosebno nadlegovanje
na delovnem mestu. U¢inek ekstravertnosti in vestnosti je pozitiven, uci-
nek nevroticizma in medosebnega nadlegovanja na delovnem mestu pa je
negativen. Hierarhi¢ni model tako podpira hipotezo, da vidiki nasilja na
delovnem mestu statisticno znacilno povisajo pojasnjeno varianco zado-
voljstva z Zivljenjem, ki jo pojasnjujejo osebnostni faktorji.

107



OBRAZI NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Tabela 3. Prikaz hierarhicne regresije napovedovanja zadovoljstva z Zivijenjem z veli-
kimi petimi faktorji osebnosti (korak 1) in nasiljem na delovnem mestu (korak 2).

T P R R’ DR?
Prvi korak ,46 ,20 21
Ekstravertnost ,15 2,78 ,01*
Sprejemljivost -,05 -1,01 32
Vestnost ,16 3,22 ,00%*
Nevroticizem -,24 -4,23 ,00™
Odprtost ,09 1,82 ,07
Drugi korak ,51 ,26 ,05
Ekstravertnost ,19 3,47 ,00%*
Sprejemljivost -,05 -1,03 ,30
Vestnost ,18 3,53 ,00™
Nevroticizem -,17 -2,88 ,00*
Odprtost ,08 1,62 ,11
OtezZevanje -,17 -2,18 ,60
opravljanja
delovnih nalog
Medosebno -,04 -,65 ,03*
nadlegovanje
Fizi¢ne -,04 -53 ,52
oblike nasilja,
ustrahovanja

*Opombe: *p < ,05,"p < ,01

Razprava
Osebnostne lastnosti zrtev nasilja na delovnhem mestu

Nasilje na delovnem mestu je razsirjen pojav. Raziskave na tem podro¢ju
opredeljujejo glavne znacilnosti Zrtve in ugotavljajo, da so nasilju v vecji meri
podvrzene dolocene skupine ljudi — na primer Zenske, invalidi, pripadniki
manjsin ipd. (Brecko, 2014). Nasilje na delovnem mestu se povezuje tudi z
osebnostnimi lastnostmi, pri ¢emer raziskave ugotavljajo predvsem poveza-
vo z visoko izrazenim nevroticizmom (Bowling idr., 2010; Glase idr., 2007,
Hansen idr., 2006; Hansson idr., 1984; Hobfoll, 1985; Hogh idr., 2011). V
skladu z ugotovitvami raziskav, povezanih z osebnostnimi lastnostmi, smo
predpostavili, da se bo od velikih pet dimenzij osebnosti z merami nasilja

108



PRISOTNOST IN POGOSTOST POJAVLJANJA NASILJA MED ZAPOSLENIMI V SLOVENI]I

na delovnem mestu znacilno pozitivnho povezoval nevroticizem. Rezultati
raziskave so hipotezo podprli, saj se je nevroticizem statisticno znacilno
povezoval z vsemi vidiki nasilja na delovnem mestu, merjenimi z Vprasal-
nikom negativnih vedenj (NAQ-R). Povezave so bile nizke na lestvici fizi¢-
nih oblik nasilja oz. ustrahovanja in srednje na lestvicah otezevanja opra-
vljanja delovnih nalog in medsebojnega nadlegovanja na delovnem mestu.
Nizja povezava z lestvico fizi¢nega nasilja in ustrahovanja je lahko posledi-
ca dejstva, da lestvica vsebuje samo tri postavke, poleg tega pa je tudi sicer
njena zanesljivost precej nizka. Hkrati pa lestvica zajema bolj skrajne oblike
(fizi¢no obratunavanje in ustrahovanje) nasilja, ki je glede na Porocilo o
psihosocialnih tveganjih na delovnem mestu (Kanjuo Mréela in Ignjatovié,
2012) v Sloveniji prisotno v manjsi meri kot npr. besedne Zalitve, groznje,
ponizujoce ravnanje ali psihi¢no nasilje.

Posamezniki z visje izrazenim nevroticizmom so manj samozavestni, bolj
zaskrbljeni, njihovo razpolozenje pogosto niha in njihove socialne spre-
tnosti so slabse (Glase idr., 2007; Marjanovi¢ Umek in Zupandic, 2013),
kar lahko povzroci, da v vedji meri porocajo o nasilju na delovnem mestu
v povezavi z medosebnimi odnosi kot ¢ustveno bolj stabilni posamezni-
ki. Posamezniki z visje izrazenim nevroticizmom so tako lahko dejansko
pogosteje Zrtve nasilja ali pa v primerjavi s Custveno stabilnimi posame-
zniki dejanja sodelavcev, nadrejenih in podrejenih pogosteje zaznavajo kot
nasilna, ¢eprav Custveno stabilnejsi posamezniki istih dejanj ne bi zaznali
kot taka. Raziskave so pokazale, da so bile osebe, ki so bile Zrtve nasilja na
delovnem mestu, manj samozavestne, sramezljive, pocutile so se bolj ran-
ljive ter so dozivljale ve¢ ob&utkov krivde (npr. Mikkelsen, 2001; Moayed
idr., 2006). Osebnost posameznikov je relativno stabilna (Clausen in Jones,
1998), kljub temu pa lahko na manjso stabilnost vplivajo §tevilni faktorji.
Visje izrazen nevroticizem pri posameznikih, ki so Ze bili Zrtve nasilja, bi
tako bil lahko tudi posledica dolgotrajne izpostavljenosti nasilju.

Poleg nevroticizma se je z dvema merama nasilja na delovnem mestu po-
membno povezovala tudi sprejemljivost — z lestvico medosebnega nasilja
in lestvico fizi¢nih oblik nasilja oz. ustrahovanja. Povezava sprejemljivosti z
mero fizi¢nih oblik nasilja oz. ustrahovanja je bila statisti¢no znacilna, nizka
in pozitivna. To ni v skladu z ugotovitvami preteklih raziskav (npr. Hansen
idr., 2006; Hoghidr., 2011). Povezava je lahko posledica neprimernosti le-
stvice fizi¢nih oblik nasilja oz. ustrahovanja, ki je imela nizko zanesljivost
in nizko variabilnost. Nizka zanesljivost lestvice je lahko odraz pomanjklji-
vega porocanja o pojavu taksne vrste nasilja zaradi strahu pred posledica-
mi (Kanjuo Mréela in Ignjatovi¢, 2012) ali dejanske odsotnosti pojavljanja
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merjenih vedenj v vzorcu, poleg tega pa je vecina posameznikov na lestvici
doseglo najnizji mozen rezultat.

Zadovoljstvo z zivljenjem in nasilje na delovhem mestu

Predpostavili smo, da se bo nasilje na delovnem mestu negativno pove-
zovalo z zadovoljstvom z Zivljenjem. Glede na rezultate lahko hipotezo
potrdimo, saj so bile povezave med vsemi tremi vidiki nasilja na delovnem
mestu in zadovoljstva z Zivljenjem negativne, statistino znacilne in srednje
visoke. To je skladno s predhodnimi raziskavami, v katerih so raziskovalci
ugotovili negativen vpliv nasilja na delovnem mestu na subjektivno blago-
stanje (npr. Dofradottir in Hegh, 2002; Einarsen in Mikkelsen, 2003; Mo-
ayed idr., 2006). Ugotovitve so pokazale, da je nasilje na delovnem mestu
negativno vplivalo na $tevilne vidike ¢lovekovega Zivljenja, poleg tega pa se
je povezovalo z nespecnostjo, kroni¢no utrujenostjo, stresom, anksiozno-
stjo, razdrazljivostjo, depresivnostjo ipd., kar pomeni, da lahko nasilje na
delovnem mestu ogrozi posameznikovo zdravje (npr. Dofradottir in Hegh,
2002; Einarsen idr., 1996; Einarsen in Mikkelsen, 2003; Moayed idr., 2006;
Niedl, 1996; O’Moore idr., 1998; Zapf idr., 1996). Na podlagi negativ-
nih vplivov nasilja na delovnem mestu se kakovost Zivljenja Zrtev zniza
in posledi¢no lahko svoje Zivljenje ocenjujejo bolj negativno. Raziskave so
pokazale tudji, da so bili zadovoljni delavci v prednosti pred nezadovoljnimi
na Stevilnih podrodjih, saj so se izkazali za bolj uc¢inkovite, nadrejeni so jih
pogosteje ocenjevali pozitivno, redkeje so imeli tezave z izgorelostjo (Lyu-
bomirsky idr., 2005). Zadovoljstvo z Zivljenjem Zrtev nasilja na delovnem
mestu je tako lahko niZje zaradi zaznane ali dejanske znizane ucinkovitosti
na delovnem mestu, manjsega stevila pozitivnih ocen s strani nadrejenih ali
pogostejsega obcutka izgorelosti.

Pri zadnji hipotezi smo s pomodjo hierarhi¢nega modela preverili, ali na
zadovoljstvo z Zivljenjem pomembno vplivajo tako osebnostne lastnosti kot
nasilje na delovnem mestu. V prvem koraku analize smo preverili, koliko
variance v vzorcu lahko pojasnimo s pomocjo osebnostnih lastnosti, nato pa
v model v drugem koraku vkljudili $e zaznano nasilje na delovnem mestu.
Analiza je pokazala, da smo z velikimi petimi faktorji osebnosti pojasni-
li 21 % variance zadovoljstva z Zivljenjem. Najboljsi napovednik od petih
faktorjev je bil nevroticizem, ki se je od vseh petih osebnostnih lastnosti
tudi edini statisti¢no znacilno povezoval z vsemi vidiki nasilja na delov-
nem mestu. V drugem koraku smo v model vkljudili $e tri vidike zazna-
nega nasilja na delovnem mestu (medosebno nadlegovanje na delovnem
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mestu, oteZevanje opravljanja dela, fizine oblike nasilja oz. ustrahovanja),
s ¢imer smo pojasnili dodatnih 4,5 % variance zadovoljstva z Zivljenjem,
pri ¢emer se je razlika izkazala za statisti¢cno pomembno. S pomod¢jo oseb-
nostnih lastnosti in zaznanim nasiljem na delovnem mestu smo tako na
nasem vzorcu pojasnili priblizno Cetrtino variance zadovoljstva z zZivljenjem
zaposlenih. Zadovoljstvo z Zivljenjem je v doloc¢eni meri odvisno od kon-
tekstualnih faktorjev dejavnikov (Lucas in Donnellan, 2007). Glede na to,
da rezultati raziskave kazejo, da poleg osebnosti na zadovoljstvo z Zivlje-
njem pomembno vpliva nasilje na delovnem mestu, lahko sklepamo, da bi
z zmanj$anjem oziroma odpravo nasilja na delovnem mestu pomembno
vplivali na zadovoljstvo zaposlenih in posledi¢no njihovo ucinkovitost, na
kar so v svoji raziskavi opozorili tudi Bryson, Forth in Stokes (2017).

Omejitve raziskave in smernice za nadaljnje raziskovanje

Pri interpretaciji in posplosevanju ugotovitev raziskave je potrebna previ-
dnost, predvsem zaradi spolno neuravnotezenega vzorca ter nenadzoro-
vanega vpliva izobrazbe in delovnega mesta udeleZencev. Poleg tega se je
lestvica fizi¢nih oblik nasilja oz. ustrahovanja izkazala za nizko zanesljivo,
vedenje, ki ga meri, pa se je na nasem vzorcu izkazalo za skoraj neprisotno.
Postavke lestvice so namenjene preverjanju pojavnosti bolj intenzivnih vi-
dikov nasilja (npr. zastrahovanje, groznje z nasiljem ali fizi¢no zlorabo ipd.),
ki bi lahko bili pomembni pri merjenju nasilja pri osebah, ki so bolj pogosto
kot normativna populacija izpostavljeni nasilju na delovnem mestu. Nizka
zanesljivost lestvice je lahko tudi posledica niZjega Stevila postavk kot pri
drugih dveh lestvicah vprasalnika NAQ-R. Lestvica fizi¢nih oblik nasilja
oz. ustrahovanja vsebuje tri postavke, medtem ko jih lestvica medosebnega
nadlegovanja na delovnem mestu, ki se je izkazala za najbolj zanesljivo,
vsebuje 12. Verjetno bi bilo smiselno lestvici z nizko zanesljivostjo dodati
nekaj postavk in nato ponovno preveriti njeno ustreznost.

V raziskavi nismo pridobili podatka o posameznikovem ¢asu izpostavlje-
nosti nasilju na delovhem mestu. Dolgoro¢na izpostavljenost nasilju na
delovnem mestu lahko vpliva na spremembo osebnostnih znacilnosti pri
posamezniku in znadilno vpliva na njegovo zadovoljstvo z Zivljenjem (Mi-
kkelsen, 2001), kar bi bilo primerno raziskati na slovenskem vzorcu.

Pri raziskovanju nasilja moramo imeti v mislih tudi dejstvo, da je mozno so-
cialno zazeleno odgovarjanje udelezencev, kar pomeni, da so lahko rezultati
nekoliko pristranski. V prihodnje bi bilo smiselno preveriti tudi, v koliksni
meri so udelezenci odgovarjali v smeri socialne zazelenosti. Raziskovali
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smo zadovoljstvo z zivljenjem, ki pa ni edini vidik posameznikovega blago-
stanja. V nadaljnjih raziskavah bi tako lahko preucili povezanost osebnosti
ter nasilja na delovnem mestu z emocionalnim, socialnim in psiholoskim
blagostanjem.

Zakljucek

Ugotovili smo, da lahko subjektivno blagostanje posameznikov v 21 % po-
jasnimo z osebnostnimi znacilnostmi, ko v model vklju¢imo $e zaznano do-
zivljanje nasilja na delovnem mestu, pa se delez pojasnjene variance povisa
na 25,5 %. Potrdili smo tudi ugotovitev stevilnih raziskovalcev, da se ne-
vroticizem znacilno pozitivno povezuje z zaznanim nasiljem na delovnem
mestu. Z raziskavo smo poudarili pomembnost osebnosti za dozivljanje na-
silja na delovnem mestu in njuno povezanost s subjektivnim blagostanjem.
Pomembno je torej, da se delodajalci zavedajo pomena prepoznavanja in
ukrepanja proti nasilju na delovnem mestu, saj visja stopnja nasilja pomeni
manj zadovoljne zaposlene. Manj zadovoljni zaposleni so manj uc¢inkoviti,
kar lahko posledi¢no vpliva tudi na manjso konkurenénost organizacije.

Z raziskavo smo zeleli povecati zavedanje delodajalcev in zaposlenih o
nasilju na delovnem mestu ter zavedanje o problematiki nasilja v druzbi
nasploh. Pretekle raziskave kazejo, da na zadovoljstvo z Zivljenjem vplivajo
tudi kontekstualni faktorji (Lucas in Donnellan, 2007) in ter da je najpo-
membnejsi Cloveski dejavnik odnos, ki ga imamo do ljudi okoli sebe (Povse
Pesrl idr., 2010), kar pomeni, da lahko Ze z majhnimi ukrepi na medoseb-
ni in organizacijski ravni skusamo vplivati na zadovoljstvo zaposlenih na
delovnem mestu ter s tem na njihovo splo$no zadovoljstvo z Zivljenjem.
Poznamo stevilne ukrepe, s pomodjo katerih lahko na ravni posameznika
ali organizacije preventivno in kurativno delujemo proti izvajanju nasilja na
delovnem mestu.

Na ravni posameznika lahko:

*  uporabimo nenasilno komunikacijo, kjer prevzamemo odgovornost za
svoja dejanja, kritiziramo vedenje in ne osebnosti posameznika ter dia-
log usmerimo k iskanju resitev in ne k pogovoru o tezavi;

*  zosebo vedno komuniciramo neposredno, se trudimo aktivno poslusa-
ti in jo sprejemamo taksno, kot je.

Na organizacijski ravni lahko za¢nemo:
* s preventivnim ozave$¢anjem in izobrazevanjem zaposlenih o nasilju
na delovnem mestu ter njegovih posledicah;
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*  zjasno opredelitvijo vlog v primeru resevanja nasilja, ko do tega pride;

*  ssprejetjem internega organizacijskega dogovora oz. notranjega akta o
preprecevanju nasilja na delovnem mestu;

*  zuvajanjem sistema pritozb brez represije;

*  z usposabljanjem posameznikov, ki bodo pooblasceni za ukvarjanje z
nasiljem na delovnem mestu ter

*  zudejanjanjem predvidenih ukrepov v primeru, ko do nasilja pride.
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Ko manipulator, samov$ec¢nez in
hladnokrvnez sedijo za (sosednjo) mizo —
temna triada in nasilje na delovnhem mestu

Sasa Bajc, Urska Burian, Jasa éebulj', Kristina Kolle
in lvana Prem

Pojem psihopatije je nekaj, kar v 5irsi javnosti vzbuja velik strah, tudi zato, ker
nam ni povsem jasno, kaj tocno pomeni. Po drugi strani pa v vsakdanjem Ziv-
ljenju hitro in nepremisljeno nekoga oznacimo za psihopata. Se posebej pogosto
se to dogaja v poslovnem svetu, v katerem se psihopatija pogosto povezuje z nad-
rejenim polozajem. Ker neustrezna informiranost labko privede do oblikovanja
Skodljivih predsodkov in nepotrebnega strahu, bomo v poglavju odgovorili, kako
se dimenzije temne triade (psihopatija, makiavelizem in narcisizem) kazejo na
vzorcu slovenskih zaposlenih, kako se povezujejo 2 nasiljem na delovnem me-
stu ter ali pribaja do razlik med izraZenostjo temne triade med nadrejenimi in
podrejenimi zaposlenimi. Na vzorcu 200 slovenskih zaposlenih (38,5 % nadre-
Jeni) smo preverili povezave med temno triado in nasiljem na delovnem mestu.
Povezanost med merami nasilja in temno triado smo kontrolivali z lestvico so-
cialne zaZelenosti. Kot najvisje izrazeni obliki nasilja sta se pokazali verbalno
nasilje in medosebno nadlegovanje, kot najvisje izraZena dimenzija temne tria-
de pa makiavelizem. Slednji je tudi visje izrazen pri podrejenih v primerjavi z
nadrejenimi. Geprav obstaja pozitivna povezava med temno triado in nasiljem
na delovnem mestu, ugotavijamo, da je le-ta nizka. Edini statisticno pomemben
napovednik nasilja na delovnem mestu tako za nadrejene kot podrejene pa je

bila psibopatija.
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Uvod

Izhodisce nase raziskave je ¢lanek slovenskega specialista za sodno medici-
no, Dusana Nolimala (2013), ki je edini dostopen slovenski strokoven ¢la-
nek, osredotocen na povezavo med temno triado in nasiljem na delovnem
mestu. Nolimal (2013) v $irokem obsegu poda kritiko tedanjih slovenskih
vodij v politiki in gospodarstvu, ki naj bi med drugim izrazali osebnostne
lastnosti »korporativnih psihopatov« ter slednje izpostavi za enega pogla-
vitnih razlogov takrat aktualne politi¢ne in gospodarske krize. Korporativ-
ne psihopate v svoji teoriji Boddy (Boddy, Miles, Sanyal in Hartog, 2015)
izpostavlja kot toksi¢ne in nasilne vodje, ki stremijo k dosezkom za vsako
ceno ter se pri tem ne ozirajo na pravicne in zdrave medosebne odnose.
Prav tako naj bi kar 25-krat pogosteje trpincili sodelavce na delovnem me-
stu kot drugi sodelavci. Clanek Nolimala (2013) nosi obcutljivo sporocilo,
da slovensko politiko in gospodarstvo preplavljajo posamezniki z visoko
izrazenimi psihopatskimi lastnostmi, ob tem pa nas zmoti predvsem to, da
taksne drzne trditve niso podkrepljene s potrebnimi empiri¢nimi dokazi.
Na podlagi napisanega menimo, da lahko empiri¢no nepreverjene trditve
vodijo v skodljive stereotipe in predsodke, saj je treba najprej preveriti, ali
sploh obstaja povezava med temno triado in nasiljem na delovnem mestu.
Za vkljuditev vseh treh dimenzij temne triade smo se med drugim odlo¢ili
tudi zato, ker ponujajo obseznejso interpretacijo pojava.

Raziskava je med prvimi v slovenskem prostoru, ki obravnava povezavo
med temno triado in nasiljem na delovnem mestu. Omogoca vpogled v
stopnjo izrazenosti dimenzij temne triade na vzorcu slovenskih zaposlenih.
S $tudijo v slovenski raziskovalni prostor vnasamo tudi vprasalnik za oce-
njevanje dimenzij temne triade na neklini¢ni populaciji in dva vprasalnika
za ocenjevanje prisotnosti nasilja iz perspektive nasilneza.

Temna triada med slovenskimi zaposlenimi

V psiholoski literaturi se pojem psibopatije pojavlja tudi kot osebnostna di-
menzija in ne le kot klini¢na diagnoza. Skupaj s $e dvema osebnostnima di-
menzijama, makiavelizmom in narcisizmom, predstavljajo temno triado, kot
sta jih poimenovala Paulhus in Williams (2002). Gre za tri prekrivajoce se,
vendar med seboj razliéne kompleksne osebnostne dimenzije (Jonason in
Webster, 2010). Forsyth, Banks in McDaniel (2012) jih opisujejo kot med-
osebne taktike za izkoris¢anje drugih ljudi, ki se med seboj razlikujejo gle-
de na poudarek in stil manipuliranja. Posledica uporabe omenjenih taktik je
poruseno ravnovesje v socialnih izmenjavah, ki je nujno za dobro delovanje
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organizacije. Vse tri dimenzije se skozi $tevilne studije povezujejo z razlic-
nimi oblikami kriminalitete, socialno destruktivnim vedenjem in nasiljem

(Forsyth idr.,2012; Jonason, Slomski in Partyka, 2012; Pilch in Turska, 2015).

Nasilje je opredeljeno kot ponavljajoce se (vsaj enkrat tedensko) in dlje casa
trajajoce dejanje (vsaj Sest mesecev), kjer je Zrtev izpostavljena razli¢nim
oblikam nepravilnega ravnanja in nima modi, priloznosti ali ustreznih virov,
da bi se branila (Leymann, 1990; Leymann, 1996). Nasilno dejanje je lahko
povezano z delom (npr. pretirano spreminjanje nalog zaposlenega) ali bolj
osebno naravnano (npr. Zaljenje in kriticizem) (Einarsen, Hoel, Zapf in
Cooper, 2011). Lahko je bolj prikrito (npr. sirjenje negativnih govoric, soci-
alna izkljucitev in podobno) ali bolj direktno in vidno dejanje (npr. verbalna
zloraba, obtozbe, javno ponizanje in podobno) (Bjorkqvist, 1994).

V Zakonu o varnosti in zdravju pri delu (2011) je zapisano, da mora de-
lodajalec zagotoviti varno in zdravo delovno okolje zaposlenih ter pri tem
zmanj$ati razli¢na tveganja za varnost in zdravje delavcev. Slednje se poleg
drugih tveganj na delovnem mestu navezuje tudi na psihi¢no, fizi¢no in
spolno nasilje, ki lahko poteka v organizaciji med zaposlenimi. Raziskovalci
studij temne triade prihajajo do konsistentnih zakljuckov, ki kazejo pozi-
tivno povezavo med temno triado in nasiljem (Jonason idr., 2012; Pilch
in Turska, 2015; Tokarev, Phillips, Hughes in Irwing, 2017). Izhajajo¢ iz
izsledkov navedenih $tudij menimo, da lahko poznavanje izrazenosti te-
mne triade v delovnem okolju pomembno prispeva k uravnavanju nasilja na
delovnem mestu. Zato smo kot glavno temo nase $tudije zastavili razisko-
vanje povezanosti med dimenzijami temne triade in nasiljem na delovnem
mestu na vzorcu slovenskih zaposlenih.

Ce je povezava med nasiljem na delovnem mestu in temno triado res po-
membna, je dobro preveriti tudi izrazenost temne triade pri slovenskih za-
poslenih, kar pa v Sloveniji $e ni bilo raziskano. Tuje raziskave se bolj kot
na prevalenco v doloceni geografski regiji ali kulturi nanasajo na izrazenost
temne triade v specificnih poklicnih ni§ah (Jonason, Wee, Li in Jackson,
2014). Ker pa nas zanima, kako se dimenzije temne triade nasploh izrazajo
pri slovenskih zaposlenih, smo si najprej zastavili raziskovalno vprasanje:
Kako se dimenzije temne triade izrazajo na vzorcu slovenskih zaposlenih, za-
poslenih vsaj Sest mesecev in za vsaj poloviini delovni cas?.

Temna triada kot dejavnik nasilja na delovnhem mestu

V tujini so raziskovalci Ze izvedli $tudije na podroc¢ju temne triade v po-
vezavi z razli¢nimi vrstami neproduktivnega vedenja na delovnhem mestu
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(razli¢ne oblike nasilje, kraja, ipd.) (Forsyth idr., 2012; Jonason, Slomski in
Partyka, 2012; Pilch in Turska, 2015). Slednje niso konsistentne v tem, kako
se dimenzije temne triade povezujejo z delovno uspesnostjo (Forsyth idr.,
2012), zakljucki vseh pa kazejo na obstoj pozitivne povezave med temno
triado in nasiljem na delovnem mestu (Jonason idr., 2012; Pilch in Tur-
ska, 2015; Tokarev idr., 2017). K tej povezavi implicitno nakazuje Ze sama
struktura temne triade. Studije dosledno kazejo, da se vse tri dimenzije med
seboj nizko do zmerno povezujejo, kar kaze na obstoj skupnega dejavnika
trdosréne manipulativnosti med tremi dimenzijami (Furnham, Richards in
Paulhus, 2013). Sicer si raziskovalci niso enotni v tem, kaj naj bi predsta-
vljalo skupni faktor, se pa strinjajo, da predstavlja lastnost, ki ni socialno
sprejemljiva (Egan in McCorkindale, 2007; Jones in Paulhus, 2010; Paulhus
in Williams, 2002). Na podlagi teh raziskav predpostavljamo naso prvo hi-
potezo, da se bo v nasi studiji skupni rezultat mere temne triade pomembno in
pozitivno povezoval s skupnim rezultatom obeh mer nasilja na delovnem mestu.

Narcisizem, makiavelizem in psihopatija ter nasilje na delovhem
mestu

Poleg omenjene povezave nas je v studiji zanimalo, kako se posamezne di-
menzije temne triade povezujejo z razli¢nimi oblikami nasilja na delovnem
mestu in negativnim vedenjem. V tabeli 1 so navedene glavne znacilnosti
posamezne dimenzije temne triade, ki po svoji naravi sodijo v socialno ne-
zelena vedenja in znacilnosti. Hkrati pa implicitno nakazujejo na morebi-
tno povezavo z nasilnim vedenjem (Jones in Paulhus, 2010).

Tabela 1. Glavne znacilnosti posamezne dimenzije temne triade.

Narcisizem Makiavelizem Psihopatija
Samopromocija Manipulativnost Impulzivnost
Samovsecnost Laganje in goljufanje Nagnjenost k tveganim
Potreba po obéudovanju's  Izkoris¢anje vedenjem

strani drugih Maséevalnost Hladnokrvnost
Nagnjenost k nezvestobi Nagnjenost h krsenju
Obcutek upravi¢enosti socialnih norm

Pogosta antisocialna in
kriminalna vedenja

Forsyth s sodelavci (2012) v obsezni metaanalizi posebej obravnava vsa-
ko od dimenzij temne triade v povezavi z vedenjem na delovnem mestu.
Posamezniki z visoko izrazZenim narcisizmom so pogosto nepriljubljeni na
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delovnem mestu, sodelavci jih zaznavajo kot arogantne. V situaciji ogroze-
nosti ega so bolj sovrazni in agresivni, hkrati pa so zelo sebi¢ni ter zavracajo
kompromise z drugimi (Resick, Whitman, Weingarden in Hiller, 2009).
Taksna vedenja in prepri¢anja vodijo v nezeleno vedenje na delovnem me-
stu (npr. goljufanje, nevljudnost, nasilje, agresija in tako imenovani kriminal

belih ovratnikov) (Bogart, Benotsch in Pavlovic, 2004).

Posamezniki z visoko izrazenim makiavelizmom so nagnjeni k nesposto-
vanju ¢lovekovih pravic (Forsyth idr., 2012), kar predvsem izhaja iz pre-
pricanja, da so ljudje naivni (Forsyth idr., 2012). V karieri so navadno zelo
uspesni, predvsem v nestrukturiranih in manj organiziranih okoljih (Ferris
in King, 1996). S svojimi sposobnostmi manipuliranja in prikrivanja si pri-
dobijo zaupanje sodelavcev in strank, kar povecuje njihovo uspesnost (For-
syth idr., 2012), po drugi strani pa jim omogoca obralanje situacije v svojo

korist (Hurley, 2005).

Posamezniki z visoko izrazeno psihopatijo so uspesni predvsem takrat, ko
delovne naloge zahtevajo racionalno misljenje, ustveno nevpletenost in pri-
pravljenost za tvegana vedenja. Osredotoceni so na uspeh, tudi ¢e s tem sko-
dujejo drugim (Yang in Raine, 2008), saj ne obcutijo krivde in izkazujejo
manj skrbi za druge ljudi (Hare in Neumann, 2009). Od vseh treh dimenzij
temne triade naj bi se ravno psihopatija najvisje povezovala z nasilnim, ne-
varnim ali agresivnim vedenjem v organizacijah (Hare in Neumann, 2009).

Baughman in sodelavci (2012) so bili med prvimi, ki so se na vzorcu odra-
slih lotili preucevanja povezave med temno triado in nasiljem. Ugotovili so,
da se z nasilnim vedenjem najvisje povezuje psihopatija, sledi makiavelizem
in nazadnje narcisizem. Ob tem niso ugotovili povezave med dimenzijami
temne triade pri odraslih in specifiénimi oblikami nasilja.

Jonason in sodelavci (2012) porocajo, da psihopatijo med zaposlenimi
posamezniki pomembno dolo¢a uporaba manipulacijske taktike groznje,
makiavelizem dolo¢a uporaba manipulacijske taktike $arma in prikrite
manipulacije, narcisizem pa med posamezniki pomembno dolo¢a upora-
ba manipulacijskih taktik lastnega izgleda. Omenjeni avtorji so prav tako
ugotovili, da se trie taktike manipulacije (npr. groznja kaznovanja, manipu-
lacije osebe, manipulacije situacije ipd.) mo¢neje povezujejo z vi§jo izraze-
nostjo vseh treh dimenzij temne triade kot mehke taktike (npr. spodbujanje
ekipnega duha, obljubljanje nagrad, uporaba $arma, videza, humorja ipd.).
Na podlagi citiranih raziskav postavljamo naso drugo hipotezo, da se bo z
razlicnimi oblikami nasilja najvisje in pozitivno povezovala psihopatija, nato
makiavelizem in najmanj narcisizem.
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Temna triada in vodilni zaposleni

Poleg osebnostnih dejavnikov k nasilju na delovnem mestu prispevajo tudi
razli¢ni dejavniki okolja, kot so stil vodenja oddelka — (ne)podporen ali
(ne)praviCen in nasprotujoce si zahteve do zaposlenega — konfliktnost v
dodeljeni delovni nalogi (Hauge idr., 2011). Dolocena delovna mesta od
posameznika zahtevajo izrazenost osebnostnih lastnosti, ki so znacilna za
temno triado. Taksne delovne pozicije so predvsem vodilne pozicije, ki od
posameznika nemalokrat, Se posebej v velikih korporacijah, zahtevajo spre-
tnost vodenja ljudi, politi¢ne, organizacijske in socialne spretnosti, sposob-
nost odlocanja glede na objektivne dejavnike in ne na podlagi lojalnosti,
zaupanja in emocij (Dorfman, Hanges in Brodbeck, 2004; Offermann,
Kennedy in Wirtz, 1994). Taksna vedenja nadrejenih so mnogo bolj toleri-
rana s strani druzbe, kot ¢e bi enaka vedenja izrazal podrejeni (Forsyth idr.,
2012). S tem so skladna tudi poro¢anja razli¢nih raziskovalcev, da je ravno
na vodilnih pozicijah mo¢ najti nemalo posameznikov z visoko izrazenimi
dimenzijami temne triade, predvsem psihopatije (Babiak in Hare, 2007;
Babiak, Neumann in Hare, 2010; Boddy idr., 2015; Templer, 2018). Na-
sprotno tezi, da je vodstveni polozaj spodbujevalec dimenzij temne triade,
Jones in Paulhus (2009) izpostavljata predpostavko, da je vodstveni polozaj
le priloznost za izrazanje Ze tako prisotne temne triade pri posamezniku.
Avtorja trdita, da vodilna pozicija ne »povzroCi« povi§anja izrazenosti di-
menzij temne triade pri posamezniku, temve¢ naj bi Ze tako bolj izrazene
dimenzije temne triade pri posamezniku s pomoc¢jo prevzemanja delovnih
nalog vodje postale bolj ocitne.

Forsyth s sodelavci (2012) ugotavlja, da je avtoriteta oziroma poloZaj vodje
kot moderatorska spremenljivka med povezavo temne triade in neproduk-
tivnim vedenjem na delovnem mestu imela vpliv le pri vi§je izrazeni psiho-
patiji. Posamezniki z visoko izrazenim narcisizmom in makiavelizmom so
ne glede na vodstveni polozaj izrazali podobno stopnjo nasilja, medtem ko
so posamezniki z visoko izrazeno psihopatijo v primeru vodilnih polozajev
izrazali manj neproduktivnega vedenja kot posamezniki z visoko izraze-
no psihopatijo, ki niso zavzemali vodilnih poloZajev. Ti posamezniki so se
najverjetneje naucili izrazati svoje negativne plati skozi dejanja, ki niso bila
vkljucena v raziskavo (npr. policist izziva osumljenca do te mere, da mora
uporabiti silo).

Na podlagi citiranih raziskav postavljamo naso tretjo hipotezo, da bo do
razlik med nadrejenimi in podrejenimi prislo pri vseh treh dimenzijah temne
triade, in sicer v smeri visje izraZenosti pri nadrejenih. Predpostavljamo tudi
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(Cetrta hipoteza), da se bo pri nadrejenih pokazala visja in pozitivna poveza-
va med temno triado in vsemi merami nasilja kot pri podrejenibh.

Metoda
Udelezenci

Nasa ciljna skupina so bili posamezniki, zaposleni najmanj Sest mesecev, za
polni ali polovi¢ni delovni ¢as. Vzorec 200 slovenskih zaposlenih je sestav-
ljalo 27,5 % moskih in 72,5 % Zensk s povprecno starostjo 38,6 let (SD =
11,4). Najve¢ udelezencev je bilo zaposlenih Ze ve¢ kot dve leti (67,5 %),
manj za ve¢ kot eno leto (15,5 %) ali pa vsaj Sest mesecev (16,5 %). Najvec
je bilo zaposlenih za polni delovni ¢as (91 %) in manj za polovi¢ni delovni

¢as (9 %). 38,5 % je imelo nadrejeni delovni polozaj, 61,5 % pa ne.

Pripomocki

V raziskavi smo uporabili §tiri vprasalnike samoocenjevalnega tipa. Za
merjenje osebnostnih potez temne triade smo uporabili Vprasalnik temne
triade (Dark Triad of Personality, D3-Short; Paulhus, 2013). Oseba na
5-stopenjski lestvici oceni, v koliksni meri se strinja s 27 postavkami, pri ¢e-
mer 1 pomeni mo¢no nestrinjanje in 5 mo¢no strinjanje. Visji rezultat kaze
na visjo izrazenost merjenega konstrukta. Iz nabora 27 postavk se sestavijo
3 lestvice po 9 postavk: narcisizem (npr. Rad spoznavam pomembne ose-
be.), makiavelizem (npr. Na splosno, ljudje ne bodo trdo delali, dokler jim
ni treba.) in psihopatija (npr. Ljudje, ki me zafrkavajo, to vedno obzalujejo.).
Koeficient notranje konsistentnosti (Cronbach a) za lestvico makiavelizem
je 0,73, za lestvico narcisizma 0,67 in za lestvico psihopatije 0,69.

Za mero nasilja na delovnem mestu smo uporabili dva vprasalnika, ki smo ju
prav tako prevedli v slovenski jezik. Vprasalnik nasilja (The Bullying Questi-
onnaire — TBQ; Baughman, Dearing, Giammarco in Vernon, 2012) vsebuje
17 postavk, ki se sestejejo v tri podlestvice fizicno direktno (npr. Silovito sem
potisnil/-a ali povlekel/-a drugo osebo.), verbalno direktno (npr. Drugi osebi
sem grozil/-a, da ji bom skodoval/-a.) in indirektno (npr. Spoprijateljil/-a sem
se z nekom, da bi prizadel/-a drugo osebo.) ter skupno vsoto lestvice nasilja.
Za vsako postavko oseba na 5-stopenjski Likertovi lestvici oznaci, kako po-
gosto je v zadnjem mesecu izrazala navedena vedenja (Hyatt, Maples-Keller,
Sleep, Lynam in Miller, 2019). Koeficient notranje konsistentnosti (Cron-
bach a) za skupno lestvico je 0,86, za lestvico fizi¢no direktno je 0,56, za
lestvico verbalno direktno je 0,83 in za indirektno je 0,39. Druga mera nasilja
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na delovnem mestu je bil Vprasalnik negativnih veden;j (The Negative Acts
Questionnaire — Revised — NAQ-R; Einarsen, Hoel in Notelaers, 2009).
Vprasalnik sestavlja 22 postavk, ki so namenjene merjenju izpostavljenosti
nasilja pri Zrtvah (npr. Nekdo o vas §iri govorice ali vas obrekuje.). V na-
men nase Studije smo postavke preoblikovali tako, da merijo izvajanje nasilja
nad drugimi (perspektiva izvajalca nasilja; npr. O drugih $irim govorice ali
jih obrekujem.). V prvem delu vprasalnika oseba na 5-stopenjski Likertovi
lestvici oznadi, kako pogosto je v zadnjih Sestih mesecih izrazala zapisana
vedenja (Einarsen, Hoel in Notelaers, 2009). Drugega dela vprasalnika, ki
sprasuje po pogostosti izpostavljenosti nasilju, zaradi spremembe perspektive
postavk nismo vklju¢ili v naso $tudijo. Einarsen, Hoel in Notelaers (2009) so
v svoji $tudiji porocali o treh podlestvicah NAQ-R, in sicer otezevanje opra-
vljanja dela (npr. Zadrzujem informacije, kar vpliva na u¢inkovito opravljanje
dela drugih.), medosebno nadlegovanje (npr. Drugim se posmehujem ali jih
ponizujem v zvezi z njihovim delom.), psihicno/fizicno ustrahovanje (npr. Na
druge kri¢im ali se spontano jezim), zato smo poleg skupnega rezultata na
vprasalniku izra¢unali tudi rezultate na navedenih podlestvicah. Koeficient
notranje konsistentnosti (Cronbach o) za skupno lestvico je 0,90, za lestvico
otezevanje opravljanja dela je 0,74, za lestvico medosebno nadlegovanje je
0,84 in za lestvico psihi¢no/fizi¢no ustrahovanje 0,53.

Socialno zazelenost smo preverjali z Lestvico socialne zazelenosti — 17 (‘The
Social Desirability Scale-17 — SDS-17; Stober, 2001), ki ima 17 postavk, pri
katerih posameznik oznadi, Ce zanj drzijo ali ne. Pri tem vprasalniku je prislo
do napake ob vnasanju postavk v spletno aplikacijo za anketiranje, zato upo-
rabljena oblika vsebuje 15 postavk in ne 17, kakor je bilo v originalni obliki
vprasalnika. Izpusceni sta bili postavki: “>Poskusil sem Ze ilegalne droge (npr.
marihuana, kokain, ipd.)« in »Vedno sprejmem mnenja drugih, ¢etudi se oni
z mojim ne strinjajo.«. Kljub temu je koeficient notranje zanesljivosti ustre-
zno visok (o =,75), zato smo se odlo¢ili upostevati rezultate lestvice.

Postopek

Izbrani vprasalniki niso bili dostopni v slovenskem jeziku, zato smo jih
z dovoljenjem prevedli po postopku dvojnega prevoda in tako oblikovali
slovenske oblike vprasalnikov. Prevedene vprasalnike smo udelezencem, ki
smo jih zbirali po metodi snezne kepe, posredovali v spletni obliki, prek
spletne aplikacije za anketiranje 744 in v obliki papir-svinénik. Vabilo k
sodelovanju v raziskavo je videlo 664 ljudi, anketo je odprlo 377 ljudi, do

konca pa jo je resilo 188 ljudi, kar kaze na to, da je manj kot tretjina resila
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anketo do konca. Anketa je bila na voljo za reSevanje 28 dni, reSevanje pa
je v povpredju trajalo 10 min. Dodatnih 12 udelezencev smo pridobili s
pomocjo vprasalnika oblike papir-svin¢nik.

Rezultati

Pojavnost temne triade, nasilja ter negativnih vedenj pri zaposlenih
Slovencih

V tabeli 2 so navedene aritmeti¢ne sredine in standardne deviacije za vse
lestvice ter skupne rezultate vprasalnikov, ki smo jih vkljudili v naso razi-
skavo. Najvisje izrazena lestvica temne triade je makiavelizem (M = 26,4,
SD =5,5), med oblikami nasilja je verbalno direktno nasilje (Me = 8,00 in
IOR = 2,00) in najbolj izrazeno negativno vedenje je medosebno nadlegova-
nje (Me = 13,00 in IQR = 4,00). Pri spremenljivkah nasilja se je pokazala
tezava z normalnostjo porazdelitev v smeri desne asimetri¢nosti. Zato smo
poleg aritmeti¢ne sredine in standardne deviacije izracunali $e mediano in
interkvartilni razmik.

Tabela 2. Aritmeticne sredine, mediane, standardne deviacije in interkvartilni razmiki
lestvice temne triade, lestvic nasilja na delovnem mestu in socialne zazelenosti

M SD Me IOR
Vprasalnik temne triade
Makiavelizem 26,37 55 26,00 8,00
Narcisizem 25,75 4,7 26,00 8,00
Psihopatija 16,03 4,0 15,50 6,00
Vprasalnik nasilja
Fizi¢no direktno 5,54 1,2 5,00 1,00
Verbalno direktno 8,69 2,8 8,00 2,00
Indirektno 5,51 0,9 5,00 1,00
Nasilje (skupaj) 19,75 4,4 18,00 4,00
Vprasalnik negativnih vedenj
Otezavanje opravljanja dela 9,83 2,4 9,00 2,00
Medosebno nadlegovanje 13,71 3,5 13,00 4,00
Psihi¢no/fizi¢no ustrahovanje 3,36 0,9 3,00 0,00
Negativno vedenje (skupaj) 26,90 6,2 25,00 5,75
Socialna zazZelenost 9,44 3,1 10,00 4,00
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Povezave med temno triado in nasiljem na delovnem mestu

Tabela 3 kaze korelacije med vsemi vkljucenimi spremenljivkami in koe-
ficiente zanesljivosti vsake od lestvic. Ker se vecina spremenljivk nasilja ne
porazdeljuje normalno, smo pri ugotavljanju povezanosti uporabili Spear-
manov koeficient korelacije.

Koeficiente korelacije med mero temne triade in merama nasilja smo kon-
trolirali s spremenljivko socialne zazelenosti, ki se pomembno negativno po-
vezuje z ve¢ino spremenljivk, ki se nanasajo na nasilje (tabela 3). Med spre-
menljivkami makiavelizma, narcisizma in psihopatije smo zasledili nizke
do zmerne korelacije, najvisjo med makiavelizmom in psihopatijo (r = ,41).
Med tremi spremenljivkami temne triade ter lestvicami in skupnimi re-
zultati TBQ_in NAQ-R so korelacije predvsem nizke, z izjemo zmerne
povezave med makiavelizmom in skupnim rezultatom NAQ-R (» = ,31).
Najvisje povezave se kazejo pri psihopatiji, najnizje pri narcisizmu. Izjema
je nekoliko vi§ja povezava med makiavelizmom in oteZevanjem opravljanja
dela (r = ,26). Narcisizem se najbolj povezuje z otezevanjem opravljanja
dela (r = ,19), medtem ko se psihopatija najbolj povezuje z indirektnim
nasiljem (r = ,27). Glede na najvi§je koeficiente zanesljivosti (tabela 3) ni
presenetljivo, da se najvi§je povezave kazejo med temno triado in skupnimi
rezultati vprasalnikov nasilja. Vse povezave med spremenljivkami temne
triade in spremenljivkami nasilja so pozitivne.

Prav tako smo izracunali najvi§jo mozno korelacijo med nasiljem in temno
triado (» = ,39). To smo naredili tako, da smo sesteli vse lestvice temne
triade in vse lestvice nasilja (skupne rezultate TBQ_in NAQ-R). Ta kore-
lacija predstavlja najvisjo mozno korelacijo na nasem vzorcu med dvema
skupinama spremenljivk. Po kontroli socialne zazelenosti je bila omenjena
korelacija nekoliko nizja (r = ,33). Cronbachovi koeficienti zanesljivosti so
navedeni v diagonali tabele 3. Lestvica indirektnega nasilja ima najnizji ko-
eficient zanesljivosti (o = ,39), sledita ji lestvici psihi¢nega/fizi¢nega ustra-
hovanja (a = ,53) in fizi¢nega direktnega nasilja (o = ,56).

Izracunali smo enostavno linearno regresijo, v katero smo kot napovednike
vkljudili vse tri dimenzije temne triade. Odvisna spremenljivka (kriterij) je
bila skupni rezultat lestvice nasilja in lestvice negativnega vedenja (splosna
mera nasilja). Pri preverjanju predpostavk linearne regresije smo ugotovili,
da obstajajo dolocene tezave s homoscedasti¢nostjo, kar se sklada s predho-
dno omenjeno desno asimetri¢nostjo porazdelitve rezultatov na lestvicah
nasilja. Konkretno v nasem primeru to pomeni, da bomo pri visjih napove-
danih vrednostih imeli tudi ve¢jo napako napovedovanja.
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Tabela 4. Koeficienti linearne regresije za napovedovanje izrazenosti nasilja na delov-
nem mestu na podlagi dimenzij temne triade

b 95% IZ B t P
Makiavelizem 0,25 [0,02,0,49] 0,15 2,12 0,03
Narcisizem 0,05 [-0,20,0,29] 0,02 0,37 0,72
Psihopatija 0,92 [0,61,1,24] 0,41 5,75 0,00

Opomba: a = 24,03 (SE = 3,82).

Rezultati linearne regresije so bili statisticno pomembni (F(3,196) =
22,902, p < ,00),z R? v visini od 0,26.Pri tem velja upostevati, da sta se le
psihopatija in makiavelizem pokazala kot statisticno pomembna napove-

dnika nasilja (tabela 4).

Razlike med nadrejenimi in podrejenimi v povezavah med temno
triado in nasiljem na delovnem mestu Aritmeti¢ne sredine in standar-
dne deviacije za vodje oz. nadrejene (IV = 77) in podrejene (V= 123) za vse
lestvice nasilja in temne triade so navedene v tabeli 5. Razlika med skupina-
ma je bila pri lestvici makiavelizma statisti¢no znacilna (U = 3924, p = ,04).

V tabeli 6 so navedene povezave med lestvicami nasilja in temno triado
za vodje in podrejene. Najvisje korelacije pri podrejenih smo zasledili med
skupnim rezultatom nasilja in psibopatijo (r = ,40), pri nadrejenih pa med
Jfiziénim direktnim nasiljem in psibopatijo (r = ,49). Pri podrejenih se narcisi-
zem ni povezoval z nasiljem, medtem ko se pri nadrejenih kazejo nizke do
zmerne povezave z verbalnim direktnim (7 = ,25) in indirektnim nasiljem

(r=,25) ter tudi s skupnim rezultatom TBQ (r = ,27).
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Prav tako smo izracunali linearno regresijo med dimenzijami temne triade
in splosno mero nasilja posebej za nadrejene (F(3,73) = 10,652, p < ,00,
7 =,30) in podrejene (F(3,119) = 12,057, p < ,00, 7 = ,23). Pri obeh sku-
pinah se kaze tezava s homoscedasti¢nostjo, kar pomeni, da so dobljeni
koeficienti bolj natan¢ni pri napovedovanju nizjih rezultatov kriterija.

Tabela 7. Koeficienti linearne regresije za napovedovanje izrazenosti nasilja na delov-
nem mestu na podlagi dimenzij temne triade posebej za podrejene in nadrejene

b 95 % I1Z B t ¥

Nadrejeni

Makiavelizem 0,31 [-0,10,0,72] 0,18 1,51 0,13

Narcisizem 0,13 [-0,34,0,61] 0,06 0,57 0,57

Psihopatija 0,97 [0,39,1,55] 0,41 3,35 0,00
Podrejeni

Makiavelizem 0,26 [-0,04,0,56] 0,16 1,73 0,09

Narcisizem -0,03 [-0,32,0,26] -0,02 -0,20 0,84

Psihopatija 0,83 [0,43,1,23] 0,34 4,15 0,00

Rezultati linearne regresije so pokazali, da je edino psihopatija statisti¢no
pomemben napovednik nasilja na delovnem mestu tako za skupino podre-

jenih kot nadrejenih (tabela 7).

Razprava
Izrazenost temne triade in nasilja med zaposlenimi v Sloveniji

Veliko raziskav (npr. Hemati-Esmaeili, Heshmati-Nabavi, Pouresmail,
Mazlom in Reihani, 2018; Lamont in Brunero, 2018; Vartia, 2001; Yang,
Stone, Petrini in Morris, 2018) poudarja problematiko z vidika Zrtev, med-
tem ko nasa $tudija obravnava nasilje z vidika izvajalca nasilja. Zanimalo
nas je, kako so izrazene dimenzije temne triade med slovenskimi zapo-
slenimi. Ugotovili smo, da sta v povpre¢ju na zajetem vzorcu zaposlenih
najbolj izrazena makiavelizem in narcisizem, najmanj pa psihopatija. Vzorec
zaposlenih, zajetih v $tudiji, lahko torej opisemo kot bolj nagnjen k laganju,
goljufanju (Jones in Paulhus, 2009), manipulativnosti, nespostovanju ¢lo-
vekovih pravic (Forsyth idr., 2012), magcevalnosti (Natahanson, 2008) ter
kot grandiozne, eksibistionisti¢ne in superiorne osebe (Jonason idr., 2017),
manj pa kot osebe, ki so Custveno nevpletene in pripravljene skodovati
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drugim za doseganje lastnega uspeha (Yang in Raine, 2008). Podobno izra-
Zenost omenjenih treh dimenzij so ugotovili tudi v predhodnih raziskavah

(npr. Jonason idr., 2017).

Udelezenci $tudije so porocali, da so pogosteje direktno verbalno nasilni
in bolj nagnjeni k medosebnem nadlegovanju. Slednje je lestvica negativ-
nih vedenj, ki se nanasa predvsem na ignoriranje, izklju¢evanje, pretirano
kritiziranje in posmehovanje sodelavcem. Manj izrazene oblike nasilja v
vzorcu pa so indirektno nasilje, fizino nasilje, oteZevanje opravljanja dela
in psihi¢no/fizi¢no ustrahovanje.

Odnos med temno triado in nasiljem na delovnem mestu

V nadaljevanju smo s prvo hipotezo predpostavili, da se bo na zajetem
vzorcu zaposlenih ob kontroliranju socialne zazelenosti pojavila pomemb-
na pozitivna povezava med temno triado in nasiljem. Korelacija je bila tako
brez kot s kontrolirano socialno zazelenostjo pomembno pozitivna, zato
lahko omenjeno hipotezo podpremo. Zanimivo je, da se je socialna zaze-
lenost negativno povezovala tako s temno triado kot z razli¢nimi vrstami
nasilja. To pomeni, da posamezniki z visje izrazeno temno triado, kot tudi
posamezniki, ki so bolj nagnjeni k izvajanju nasilja, dejansko odgovarjajo
manj socialno zazeleno. Mozno je, da zaradi manjse sprejemljivosti ti po-
samezniki niso obremenjeni s podajanjem socialno zazelenih odgovorov,
$e posebej pri anonimnem odgovarjanju. Rezultati linearne regresije pa so
pokazali, da zlasti makiavelizem in psihopatija statisticno pomembno napo-
vedujeta izraZzenost nasilja na delovnem mestu.

Omenjena povezava med temno triado in nasiljem pomeni, da bo posa-
meznik z vi§je izrazeno katerokoli dimenzijo temne triade bolj verjetno
izrazal tudi ve¢ nasilnega vedenja. Tako bo na primer oseba, ki ima vigje
izrazen narcisizem, z ve¢jo verjetnostjo bolj sovrazno in agresivno naravna-
na, kadar je njen ego ogrozen (Miller idr., 2010), zavracala bo oblikovanje
kompromisov z drugimi (Resick idr., 2012) in bo prepri¢ana, da zanjo obi-
¢ajna pravila ne veljajo (Bogart idr., 2004). Podobno se lahko pokaze pri
makiavelizmu in psihopatiji. Oseba z visje izrazenim makiavelizmom bo
bolj nagnjena k masc¢evalnosti (Nathanson, 2008), manipulativnosti in ne-
spostovanju &lovekovih pravic (Forsyth idr., 2012). Oseba z vi§je izrazeno
psihopatijo pa bo bolj pripravljena skodovati drugim za doseganje lastnih
ciljev (Yang in Raine, 2008). Ker gre za robustno mero povezave, moramo
biti ob posplosevanju na $irso populacijo zelo previdni.
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Narcisizem, makiavelizem in psihopatija

Naso drugo hipotezo, kjer smo predpostavili, da se bo z razli¢nimi oblikami
nasilja najvisje in pozitivno povezovala psihopatija, nato makiavelizem in
najmanj narcisizem, lahko zavrnemo. Rezultati so pokazali, da se je psiho-
patija pozitivno in bolj kot makiavelizem ter Se bolj kot narcisizem, pove-
zovala le s skupnim rezultatom TBQ_in tremi podlestvicami fizicno direk-
tno, verbalno direktno in indirektno nasilje, kar je povsem skladno z rezultati
raziskave Baughman in sodelavcev (2012). Vendar pa moramo izpostaviti,
da je zanesljivost lestvic indirektno nasilje in fizi¢no direktno nasilje zelo
nizka. Z drugo mero nasilja, NAQ-R, pa so se pokazale drugacne povezave.
Z naso hipotezo se sklada le rezultat na podlestvici medosebno nadlegovanye,
vendar je razlika med povezavo s psihopatijo in povezavo z makiaveliz-
mom zanemarljiva. Ostale povezave temne triade z lestvicami na NAQ-R
so pozitivne, nizke do srednje visoke ali pa nepomembne ter ne sledijo
zastavljenem zaporedju nase hipoteze. Od vseh treh dimenzij se psihopa-
tija statisticno pomembno pozitivno povezuje z najve¢ oblikami nasilja, ki
smo jih vkljucili v raziskavo. Nastala situacija je lahko odraz vprasalnikov,
ki merijo razli¢ne oblike nasilja. S skupnim rezultatom TBQ_se statisti¢no
pomembno povezuje le psihopatija, medtem ko se s skupnim rezultatom
NAQ-R statisticno pomembno povezujeta makiavelizem in narcisizem.
Slednje lahko pomeni, da TBQ _vsebuje postavke, ki v vedji meri vkljucujejo
oblike nasilja, ki so bolj znacilne za psihopatijo, medtem ko NAQ-R vse-
buje postavke, ki v ve¢ji meri vkljucujejo oblike nasilja, ki so bolj znacilne za
makiavelizem in narcisizem. Napisano ostaja odprto vprasanje za nadaljnje
raziskave. Prav tako psihopatija in makiavelizem predstavljata dobra napo-
vednika splo$ne mere nasilja na delovnhem mestu.

Razlike med podrejenimi in nadrejenimi

Na podlagi predhodnih raziskav smo v tretji hipotezi predpostavili, da bo
do razlik med nadrejenimi in podrejenimi prislo pri vseh treh dimenzijah
temne triade, in sicer v smeri vi§je izraZenosti vseh treh pri vodjih. Ana-
liza rezultatov je pokazala, da lahko tudi to hipotezo zavrnemo. Izkazalo
se je, da se statisti¢cno pomembna razlika med nadrejenimi in podrejenimi
pojavlja le pri makiavelizmu, ki gre v smer visje izrazenosti pri podrejenih.
Skupaj s podatkom, da je makiavelizem tudi dimenzija, ki je na nagem
vzorcu najbolj izrazena, bi lahko zakljucili, da so podrejeni bolj manipu-
lativni, magcevalni in prikrito $kodozeljni v primerjavi s svojimi nadreje-
nimi. Slednja ugotovitev se ne sklada s pri¢akovanji, saj je za ljudi z visje
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izrazenim makiavelizmom znacilno vzdrzevanje moci, uporaba prikrite
manipulacije, mo¢ne managerske taktike ter zavajanje drugih (Jonason
idr., 2012). Taksne taktike jim povecujejo moznost pridobivanja vodil-
ne pozicije, kar lahko privede do visje nasicenosti vodilnih polozajev z
makiavelisti¢nimi posamezniki. Predstavljene ugotovitve nase raziskave
nasprotujejo trditvam Nolimala (2013), ki v svojem ¢lanku predpostavlja,
da slovensko politiko in gospodarstvo preplavljajo posamezniki z visoko
izrazenimi psihopatskimi lastnostmi.

Zanimalo nas je tudi, ali bodo povezave med nasiljem in temno triado pri
nadrejenih vije v primerjavi s podrejenimi (Cetrta hipoteza). Izkazalo se je,
da niso vse povezave med merami nasilja in posameznimi dimenzijami te-
mne triade vi$je pri nadrejenih kot podrejenih, zato zadnjo hipotezo zavr-
nemo. Visje povezave pri nadrejenih so prisotne med skupnim rezultatom
TBQ_in makiavelizmom, narcisizmom in psihopatijo ter skupnim rezulta-
tom NAQ-R in psihopatijo. Povezava med skupnim rezultatom NAQ-R
in makiavelizmom je bila vi$ja pri podrejenih, povezava med skupnim re-
zultatom NAQ-R in narcisizmom pa je bila nepomembna. Ti rezultati se
vendarle do dolo¢ene mere skladajo z naso hipotezo in s predpostavko Jo-
nesa in Paulhusa (2009), s katero razlagata, da je vodilni polozaj le »oder,
na katerem dimenzije temne triade postanejo bolj vidne, v kolikor so ze prej
visoko izrazene pri posamezniku. Da bi predpostavko lahko z gotovostjo
potrdili, bi bile potrebne nadaljnje raziskave na tem podrodju.

Zanimivi so tudi rezultati linearne regresije, ki so pokazali, da je le psihopa-
tija statisticno pomemben napovednik nasilja na delovnem mestu, tako za
nadrejene kot podrejene. Iz tega je razvidno, da se psihopatija, kot dejavnik
tveganja za nasilno vedenje, ne pojavlja le pri vodstvenem kadru, ampak
tudi pri ostalih zaposlenih. Ker se glede na podatke preteklih raziskav (npr.
Forsyth idr., 2012) nasilna dejanja vodilnih v druzbi bolj tolerirajo, lahko
nasa ugotovitev opominja vse zaposlene in spodbuja zavedanje, da posame-
znikov polozaj ne opravicuje nespostljivega in nasilnega vedenja.

Pomanjkljivosti in prednosti nase raziskave ter izzivi za nadaljnje
raziskovalno delo

V postopku raziskave smo opazili nekaj pomanjkljivosti. Manjsi del vpra-
$anj je bilo smiselnih za tiste zaposlene, ki so sodelavcem nadrejeni. Udele-
zenci, ki imajo funkcije vodje, so bili zato pri odgovarjanju na ta vprasanja
lahko zmedeni. Na omenjeno pomanjkljivost so nas opozorili udelezenci, ki
so vprasalnike izpolnjevali v obliki papir-svin¢nik. Velika vecina zaposlenih
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je sodelovala z izpolnjevanjem spletne ankete, ki jim je bila posredovana
prek elektronske poste ali spletnih druzbenih kanalov. To pomeni, da ne
moremo zagotoviti, da so udelezenci anketo resevali v enakih pogojih. Po-
manjkljivosti studije so tudi relativno majhen vzorec in nizka zanesljivost
nekaterih podlestvic nasilja, kljub temu so skupni rezultati vprasalnikov na-
silja visoko zanesljivi.

Najpomembnejsi doprinos opazamo v raziskovanju nasilja z vidika izvajal-
ca nasilja, saj je tovrsten nalin raziskovanja nasilja redek. Menimo, da je za
ustrezno in primerno razumevanje, obravnavo ter zmanjsanje nasilja nujno
potrebno raziskovanje le-tega z obeh vidikov. Pomembna dodana vrednost
raziskave je tudi prevod uporabljenih merskih pripomockov v slovenski je-
zik, opravljen v sodelovanju s kolegi in strokovnimi prevajalci. To omogoca
§irsi nabor razli¢nih vprasalnikov, ki se lahko uporabljajo na podrodju or-
ganizacijske psihologije in so v pomo¢ psihologom pri raziskovanju. Kljub
temu je treba za uporabljene vprasalnike narediti validacijo, standardizacijo
in normiranje omenjenih vprasalnikov, in sicer za doseganje visje uporabne
vrednosti. Menimo, da smo s tem dosegli zadane prakti¢ne in teoreticne
namene raziskave ter zadovoljili v zacetku prepoznano potrebo po spozna-
vanju raziskovanega podrodja.

Z nadaljnjimi raziskavami bi bilo smiselno preveriti, kateri so situacijski
dejavniki, ki v kombinaciji z dimenzijami temne triade pripomorejo k po-
javnosti nasilja, ter kaj so morebitni motivacijski dejavniki nasilja v povezavi
s temno triado. Tako bi lahko s¢asoma opredelili, kako temna triada privede
do nasilja na delovnem mestu. Potrebno bi bilo tudi poglobljeno raziskova-
nje morebitnih pozitivnih posledic temne triade v organizacijskem konte-
kstu. Dobro bi bilo tudi preuciti, kaksna stopnja izraZenosti dimenzij temne
triade pri posamezniku je ustrezna za ucinkovito delovanje na dolocenih
delovnih mestih ter kdaj so dimenzije pretirano izrazene in obstaja velika
verjetnost, da bi ovirale u¢inkovitost v delovnem okolju. To bi po nasem
mnenju pomembno izboljsalo postopke selekcije, nadaljnje delovanje orga-
nizacij, dobrobit zaposlenih ter povecalo razumevanje pomena osebnostnih
lastnosti za delovna okolja in temne triade nasploh.

Zakljucek

Z raziskavo smo ugotovili, da so udelezenci najpogosteje direktno verbal-
no nasilni in bolj nagnjeni k medosebnem nadlegovanju. Makiavelizem je
dimenzija temne triade, ki je med udelezenci najvi§je izrazena, hkrati pa
je vi§je izrazena pri podrejenih. Visje kot je izrazena katera koli dimenzija
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temne triade pri zaposlenem, vecja je verjetnost, da bo slednji izrazal ve¢
nasilja. Ta povezava je izrazena najvi§je pri psihopatiji.

Nasa raziskava prispeva predvsem k dopolnjevanju teoreti¢nih spoznanj
stroke in selekcijskih postopkov. Ceprav je povezava med psihopatijo in
nasiljem najmocnejsa in neodvisna od pozicije zaposlenega (nadrejeni ali
podrejeni), je psihopatija v populaciji slovenskih zaposlenih manj izrazena
kot makiavelizem in narcisizem. Ker lahko pogosto pride do napa¢nega po-
enotenja preostalih dveh dimenzij temne triade s psihopatijo, Zelimo $irso
javnost seznaniti s tem, da psihopatija ni edina dimenzija, ki se povezuje
z negativnim vedenjem na delovnem mestu. Pri tem se je treba zavedati,
da gre $e vedno za nizke do zmerne povezave temne triade z nasiljem, kar
pomeni, da je merjenje temne triade uporabno le kot dodatna informacija
in ne kot izhodis¢ni kriterij selekcijskega postopka.
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Pri nas nasilje ni problem — aktivnosti
slovenskih delodajalcev na podroc¢ju
preventivnih dejavnosti za preprecevanje
nasilja na delovhem mestu

Alja Kopinié, Ziza Komac, Teo Ferfolja, Sara Cossutta
in_Josipa Krsnik

Proucevanje in preprecevanje nasilja na delovnem mestu je pomembno, saj na-
silje negativno vpliva na zmogljivost zaposlenih, organizacijsko uspesnost in
ucinkovitost. Preventivne ukrepe lahko razdelimo v stiri velike sklope, in si-
cer na spremembo organizacije dela in sloga vodenja, administrativne ukrepe,
izobrazevanje in usposabljanje o nasilju na delovnem mestu ter komunikacijo
in zagotavljanje pretoka informacij. Preventivni ukrepi se kaZejo kot bistveno
ucinkovitefsi v primerjavi s kurativo, zato nas je v raziskavi zanimalo, ali se
organizacije v Sloveniji ukvarjajo s preventivnimi dejavnostmi za preprece-
vanje nasilja na delovnem mestu. V raziskavi je sodelovalo 132 organizacij iz
razlicnih panog, od tega je bilo 40 majhnih, 60 srednje velikih ter 32 velikih
podjetij. Oblikovali smo vprasalnik, s katerim smo preverili, ali se organiza-
cije ukvarjajo s preventivo proti nasilju na delovnem mestu, katere ukrepe so
sprejeli, pa tudi, ce se nasilje pri njib pojavija, katere oblike so se pojavile ter
kako so se odzvali. Izkazalo se je, da se s preventivo proti nasilju na delovnem
mestu ukvarja priblizno polovica sodelujocih organizacij, najvec velikibh, sledijo
srednje velike organizacije in naymanj majhnib organizacij. Organizacije se ne
razlikujejo po ukrepih, ki jih izvajajo; le v velikih organizacijah imajo sprejetih
vec administrationih ukrepov. V skoraj vseh organizacijah, ne glede na velikost,
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se najpogosteje pojavija psibhicno nasilje, fizicno in spolno nasilje sta redkejsa. V.
vecini organizaciy se Zrtev nasilja zaupa nekomu od sodelavcev. Ugotovili smo,
da ob pojavu nasilja vec organizacij ne izvaja moznih ukrepov ali pa jih izvede
redko. Zakljucujemo, da bi morali biti vodje organizacij bolj ozavesceni o nasilju
in resnosti tega problema, poznati posledice, ki jih prinasa nasilje, ter na kaksen
nacin lahko to preprecijo in zascitijo svoje zaposlene. KaZe se potreba po jasni
opredelitvi kulture znotraj organizacije, v kateri bi bili natanino definirani
tudi ukrepi in sankcije v primeru nasilja na delovnem mestu.

Uvod

Nasilje na delovnem mestu ni nov pojav, a se je njegovo raziskovanje po-
vecalo Sele v 90-ih letih prejSnjega stoletja. V zadnjem obdobju se je pove-
¢alo tudi raziskovanje njegovega preprecevanja. Nasilje na delovnem mestu
je opredeljeno kot ponavljajoce se negativno vedenje (npr. nadlegovanje,
druzbeno izkljucevanje, Zaljenje), usmerjeno v zaposlenega v podjetju, ki se
redno pojavlja v dolo¢enem ¢asovnem obdobju in ima Stevilne negativne
posledice tako za posameznika kot za organizacijo (Arnsek, 2010; Einar-
sen, Hoel, Zapf in Cooper, 2011; Herschovis in Barling, 2010; McTernan,
Dollard in LaMontagne, 2013). Zavedanje posledic nasilja pripomore k ra-
zumevanju pomena razlicnih preventivnih strategij in intervenc za zmanj-
$evanje nasilja na delovnem mestu. Tako preventiva kot intervence na tem
podrodju so kljuénega pomena za dobro pocutje zaposlenih in uspesnost

organizacije (Leiter, Laschinger, Day in Oore, 2011).

V Sloveniji je trpincenje na delovnem mestu $e vedno premalo raziskana
problematika, ki pa se pojavlja vedno pogosteje. Preventivne dejavnosti de-
lodajalcev so pomemben korak pri spopadanju s trpin¢enjem, kar je razlog,
da smo se odlo¢ili podrobneje raziskati obstoj, vrsto in pogostost vpeljanih
preventivnih ukrepov in dejavnosti v slovenskih organizacijah. Poleg tega
je bil nas cilj raziskovanja tudi ugotoviti, katere ukrepe in dejavnosti imajo
podjetja v nalrtu takrat, ko se nasilje Ze pojavi.

Tuje prakse delodajalcev pri preprecevanju nasilja na delovnem
mestu

Zacetne S$tudije so se osredotocale na strategije intervenc, pri emer so
uporabili razli¢ne pravilnike in politike za preprecevanje nasilja (Richards
in Daley, 2003). Novejse studije so pokazale, da je veliko organizacij obli-

kovalo programe za preprecevanje nasilja, vendar so le-ti prinesli razli¢ne
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rezultate. Cowan (2011) je izvedel $tudijo, ki se je osredotocala na politiko
za preprecevanje nasilja v organizacijah, v kateri je sodelovalo 36 strokov-
njakov za kadrovske zadeve v ZDA. Rezultati so pokazali, da se je le eden
od strokovnjakov strinjal, da ima organizacija, v kateri je zaposlen, obli-
kovano ustrezno politiko za preprecevanje nasilja, pri kateri je bilo nasilje
neposredno naslovljeno, 16 oseb je bilo mnenja, da organizacija nasilje v
pravilnikih omenja samo posredno, 14 pa, da organizacija sploh nima no-
bene politike, ki bi se navezovala na nasilje na delovnem mestu.

Escartin (2016) je pripravil pregled osmih studij, ki so se osredotocale na
razli¢ne oblike intervenc proti nasilju na delovnem mestu (primarne, sekun-
darne in terciarne). Primarne intervence se osredotocajo na preprecevanje
pojavljanja nasilja na delovnem mestu prek kontekstualnih sprememb ali z
izobrazevanji in delavnicami za zaposlene. Na primarni ravni poskusamo
preprediti Ze sam zacetek trpincenja na delovnem mestu, kar vkljucuje dvig
ozavesCenosti zaposlenih o pojavu, pridobitev obcutljivosti in spretnosti za
resevanje navzkriznih situacij, krepitev timskega dela in podrocje predpisov,
ki opredeljujejo ravnanja v primeru tega pojava. Sekundarna preventiva se
nanasa na zmanj$anje obsega in trajanja nasilja ter posledic nasilnih do-
godkov in opolnomocenje zaposlenih z ustreznimi spretnostmi za soocanje
z nasiljem. Terciarna preventiva se osredotoa na zmanjsanje negativnih
posledic in pomo¢ Zrtvam nasilja po tem, ko se je nasilni dogodek ze zgodil.
Vecina $tudij je pokazala pozitivne posledice preventivnih ukrepov za pre-
precevanje nasilja na delovnem mestu, predvsem pri povecevanju zavedanja
o nasilju na delovnem mestu in njegovem prepoznavanju, spremenila pa so
se tudi njihova stalis¢a do nasilja.

Leén-Pérez, Arenas in Griggs (2012) so izvedli raziskavo, ki je vkljucevala
trening resevanja konfliktov z namenom preprecevanja, da bi spori pre-
rasli v bolj destruktivno obliko, npr. nasilje na delovnem mestu. Izkazalo
se je, da je trening prispeval k vis§jemu zadovoljstvu in pri¢akovanjem, da
bodo po treningu udeleZenci bolj kompetentni na podrocju upravljanja z
medsebojnimi konflikti. Rezultati so pokazali, da je prislo do zmanjsanja
(negativnih) konfliktih situacij na delovnem mestu, vendar rezultati niso
bili statisticno znacilni.

Hoel in Giga (2006) sta v raziskavi Zelela (7) razviti in preizkusiti primer-
nost in ucinkovitost orodja za ocenjevanje tveganja za pojav nasilja ter (7i)
razviti, izvajati in ovrednoti tri razli¢ne vrste intervencijskih programov za
njegovo preprecevanje. Oblikovala sta treninge usposabljanja, ki so se osre-
dotocali na tri razli¢na podro¢ja: na¢in komunikacije znotraj organizacije,

141



OBRAZI NASILJA NA DELOVNEM MESTU

obvladovanje stresa in zavedanje negativnega vedenja. Na vseh treh podro-
¢jih so se pri 45 % udelezencev eksperimentalne skupine pojavila pomemb-
na izboljsanja, kar kaze na to, da ima trening dolocene pozitivne ucinke v
smeri preventive proti nasilju.

E. M. Chipps in M. McRury (2012) sta v kvaziekpersimetnalni $tudiji
preverjali u¢inek izobrazevanja o nasilju na delovnem mestu, namenjene-
ga medicinskim sestram. Studija je pokazala, da je razvoj izobrazevalnega
programa ucinkovita metoda za obravnavanje nasilja na delovnem mestu.
Podobno se je izkazalo tudi pri raziskavi, ki so jo izvedli Stagg, Sheridan,
Jones in Speroni (2011). Oblikovali so program, s katerim so Zeleli razsiriti
znanje medicinskih sester o nasilju na delovnem mestu v sklopu dvournega
kognitivnega treninga. Rezultati so pokazali, da se je po koncu programa
znanje medicinskih sester o tej tematiki pomembno izboljsalo. Poleg tega
so medicinske sestre pogosteje porocale o izkusnjah, povezanih s tovrstno
problematiko, prav tako so bile bolje opremljene za soocanje z nasiljem na
delovnem mestu.

Pomembno vlogo pri preprecevanju nasilja na delovnem mestu imajo tudi
politike za njegovo preprecevanje, ki jih sprejmejo v organizacijah. Meloni
in Austin (2011) sta izvedla $tudijo, ki je uvajala program nicelne tolerance
do nasilja in preverila njegove ucinke v bolnisnicah. Po priblizno treh letih
je program pokazal pozitivne ucinke, kot je splosno povecanje zadovoljstva
zaposlenih ter zmanj$anje nasilja na delovnem mestu. Tudi Pate in Bea-
umont (2010) sta zelela v $tudiji preuciti, v kolik$ni meri lahko ustrezna
politika vpliva na zmanj$evanje nasilja na delovnem mestu. Ugotovila sta,
da je prislo do znatnega zmanj$anja zaznavanja nasilja v organizaciji.

Vloga delodajalca pri preprecevanju nasilja na delovnem mestu
v Sloveniji

Po Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1,2013) je delodajalec dolzan za-
gotavljati taksno delovno okolje, v katerem nobena delavka ali delavec ne
bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali trpincenju s strani
delodajalca, nadrejenih ali sodelavcev. V ta namen mora delodajalec spre-
jeti ustrezne ukrepe za za$¢ito delavk in delavcev pred spolnim in drugim
nadlegovanjem ter trpin¢enjem na delovnem mestu. V primeru nezagota-
vljanja varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ter trpincenjem je
delodajalec delavki ali delavcu odskodninsko odgovoren po splosnih pravi-
lih civilnega prava.
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V Sloveniji $e nimamo svetovalcev-zaupnikov, na katere bi se lahko Zrtve
nasilja obrnile po pomo¢, ampak je delodajalec tisti, ki mora zagotavljati
zdravje in varnost pri delu (Bilban, 2008). Posledi¢no je delodajalec tisti,
ki bi moral ponujati pomo¢ in svetovanje ob primerih psihi¢nega nasilja
na delovnem mestu. Trenutno veliko evropskih drzav $e ni sprejelo poseb-
nih zakonov proti mobingu. V doloc¢enih drzavah se ti zakoni pripravljajo,
v drugih pa se z listinami, smernicami in resolucijami pripravlja dolo¢en
zakonski okvir. Pregled stanja znotraj posameznih drzav pokaze zelo hete-
rogeno sliko aktivnosti na tem podro¢ju, vendar lahko opazimo dolocene
skupne znacilnosti ukrepov, ki se nanasajo predvsem na ozaveicanje (pred-
stavljanje problematike strokovni in $ir$i javnosti), dejavnosti proti mobin-
gu in poskuse zakonske regulacije, npr. drzavne dejavnosti proti mobingu v
ZDA, Veliki Britaniji ter sprejetje protimobinskih zakonov v Nemdiji in na
Svedskem (Bilban, 2008).

Pomembno je, da organizacija sprejme politiko za preprecevanje in obvla-

dovanje psihi¢nega nasilja, v kateri so jasno opredeljena glavna nacela (npr.

da organizacija ne bo dopuscala psihi¢nega nasilja) in s katero se zaveze k

reSevanju tovrstne problematike (Bilban, 2008). Vsebovati mora definicijo

psihi¢nega nasilja (lahko tudi seznam dejanj, ki jih $tejemo pod to katego-

rijo). Opredeljene morajo biti dolZnosti vodij in predstavnikov sindikatov v

zvezi z re§evanjem primerov psihi¢nega nasilja, hkrati pa je treba usposobiti

kontaktne osebe, na katere se Zrtve lahko obrnejo. Dolo¢iti je treba po-

stopek prijave nasilnega dejanja, obravnavo prijave in omogocanja pomoci

zrtvam. O politiki morajo biti obve$¢eni vsi zaposleni, nenehno moramo

spremljati njene ucinke, jo sproti izboljsevati in posodabljati. Ukrepi za pre-

precevanje psihi¢nega nasilja na delovnem mestu zajemajo poleg nastetega

tudi (Bilban, 2008):

*  seznanjanje zaposlenih o psihi¢nem nasilju in njegovih posledicah,

*  pravocasno resevanje konfliktov,

*  oblikovanje jasnih zahtev in pri¢akovanj glede posameznih delovnih
mest ter seznanjanje zaposlenih s temi zahtevami,

*  redno obve$¢anje zaposlenih o dogajanju v organizaciji,

*  ustvarjanje kulture sodelovanja in zaupanja med zaposlenimi,

*  prijavljanje in reSevanje primerov psihi¢nega nasilja.

V Sloveniji kot najpogostejsi vzrok trpincenja zaposlenega ugotavljajo
neustrezno vodenje, pogosto pa so problemati¢ne tudi nejasno razdeljene
pristojnosti in odgovornosti (Blagojevi¢, 2013). V zadnjih letih se povecu-
je pozornost za to problematiko, vendar je ozave$¢enost o tem problemu
$e vedno dokaj nizka. Zakonska prepoved trpincenja je bila opredeljena
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Sele leta 2007. Delodajalci in sindikati temu pojavu posvecajo malo po-
zornosti, zato je tudi organizacij z urejenim pravilnikom o preprecevanju
in sankcioniranju trpincenja sorazmerno malo. Delovne organizacije, kjer
se pogosteje kaze pojav trpincenja, imajo bolj izrazeno tekmovalnost med
zaposlenimi v primerjavi s tistimi, kjer je prioriteta timsko delo. Slovenija
je prav tako med prvimi v Evropi po stopnji absentizma; izostanki delavcev
z dela pa so se v preteklosti povecevali predvsem zaradi krize in negotovo-
sti na delovnem mestu. Tovrstni poloZaji organizacij negativno vplivajo na
gospodarstvo. Vsi zdravstveni pregledi pri strokovnjakih in zdravljenje Zr-
tev za posledicami trpincenja namre¢ bremenijo drzavno blagajno, v katero
priteka denar iz gospodarstva. Problem je tudi v tem, da se vodstvo, ki izvaja
trpincenje, tega ne zaveda in temu ne posveca posebne pozornosti. Zato je
pomembno, da v organizaciji vzpostavijo pravilnik o preprecevanju in od-
pravljanju trpincenja, za ozave$¢anje in sankcioniranje pa je priporocljivo,
da za to podrocje skrbi oseba, ki ni neposredno povezana z organizacijo.
Tako se delodajalec zadCiti pred pristranskim obravnavanjem prijav in pri-
tozb. V Sloveniji med storilci prevladujejo neposredni vodje, Zrtve trpince-
nja pa so najpogosteje Zenske (Blagojevi¢, 2013). Kot najpogostejsi vzrok
ugotavljajo slog vodenja, neodkrito komuniciranje in zanikanje konfliktov.
Avtorica raziskave sklepa, da se zaposleni v kadrovskem sektorju niso hoteli
izpostavljati in svojih tezav zaupati odgovornim.

Ce neformalno reSevanje ni mogoce, se lahko o spolnem ali drugem nadle-
govanju obvesti predstojnika, katerega naloga je, da zagotovi taksno delov-
no okolje, v katerem ne bo spolnega ali drugega nadlegovanja ali trpincenja
(Povse Pesrl, Arko Korosec in Vrecar, 2010). Vendar pa neformalno rese-
vanje ni procesni pogoj za formalno resevanje. Obvestilo za predstojnika
mora vsebovati podatke o tem, kdo je storilec, opis dogodka ter kdaj in kaj
se je zgodilo. Rok za izpolnitev obveznosti predstojnika izhaja iz drugega
odstavka 24. ¢lena Zakona o javnih usluzbencih, ki pravi, da mora pred-
stojnik ustrezno ukrepati za zagotovitev tak$nega delovnega okolja, v kate-
rem ne bo nadlegovanja ali trpincenja ter odpraviti krsitve. V tem ¢asu ima
predstojnik tudi moznost, da zaradi lazje odlocitve o nadaljnjih ukrepih
imenuje triclansko komisijo, ki nato ugotovi okolis¢ine v zvezi z domnev-
nim nadlegovanjem ali trpin¢enjem. Delo komisije ni natan¢no formalizi-
rano, saj predstojniku predstavlja le neobvezno in neformalno pomo¢ pri
sprejetju odlocitve o nadaljnjih ukrepih v skladu s 24. ¢lenom Zakona o
javnih usluzbencih za zagotovitev varstva pravic zaposlenih. V komisijo naj
bodo imenovani tisti, ki imajo med zaposlenimi zaupanje in potrebno zna-
nje s podrodja varstva pred nadlegovanjem ali trpin¢enjem. V komisijo ne
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more biti imenovana oseba, ki je osumljena nadlegovanja ali trpincenja in
tudi ne oseba z izkusnjo nadlegovanja in trpincenja, ki je v obravnavi. Ko-
misija o svojih ugotovitvah predstojnika obvesti v najkrajsem moznem casu,
saj psihosocialne obremenitve Zrtve lahko povzrocijo dolgotrajno bolnisko
odsotnost, znizanje kakovosti zivljenja vseh zaposlenih, poslovno skodo ter
visoke stroske zdravstvenega in invalidskega zavarovanja. Ce obstaja sum
krsitve prepovedi spolnega ali drugega nadlegovanja ali trpincenja, ki so
kot kazniva dejanja opredeljena v Kazenskem zakoniku in se preganjajo
po uradni dolZnosti, potem se ne glede na dolocbe Uredbe o ukrepih za
varovanje dostojanstva zaposlenih v organih drzavne uprave nemudoma o
dejanju obvesti policijo ali drzavno tozilstvo, ki je za to pristojno in je po-
membno zaradi zavarovanja dokazov. Ce predstojnik v 15 dneh ne ukrepa,
lahko Zrtev v nadaljnjih osmih dneh vlozZi pritozbo na Komisijo vlade RS
za pritozbe iz delovnega razmerja.

Ce nadlegovana ali trpintena oseba ne Zeli ve¢ delati v okolju, kjer se je to
dogajalo, ima moznost, da se umakne, kar zagotavlja 112. ¢len Zakona o
delovnih razmerjih (Povse Pesrl idr. 2010). V skladu z navedeno odlocbo
lahko po 15 dneh, odkar je predhodno opozorila delodajalca na izpolnitev
obveznosti in pisno obvestila in§pektorat za delo o krsitvah, izredno odpove
pogodbo o zaposlitvi. Pri tem je delavec upravicen do odpravnine, dolo¢ene
za primer izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov in
do odskodnine. Ce delodajalec tega ne izplaca, to zanj predstavlja denarno
terjatev iz delovnega razmerja. Delavec lahko po izredni odpovedi uveljavlja
pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti, saj se steje, da so razlogi za
odpoved na strani delodajalca in delavec ni kriv za prenehanje delovnega
razmerja. Delavec se pri reSevanju primera lahko obrne tudi na Inspekcijo
za sistem javnih usluzbencev, na Inspektorat RS za delo, zagovornika nacela
enakosti ali na varuha ¢lovekovih pravic.

Preventivni ukrepi za preprecevanje nasilja na delovnem mestu

Organizacija lahko s preventivnimi ukrepi zmanj$uje pogostost pojavljanja

nasilja na delovnem mestu ali ga celo preprecuje prek (Povse Pesrl idr., 2010):

* internih predpisov in pravil,

*  izobrazevanj zaposlenih o pojavu trpincenja na delovnem mestu,

*  usposabljanja zaposlenih za prepoznavanje pojava trpincenja na delov-
nem mestu,

*  usposabljanja zaposlenih za dvig kakovosti komunikacije in spretnosti
resevanja navzkriznih situacij,
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*  rednega obves¢anja zaposlenih o dogajanju v organizaciji,

*  oblikovanja jasnih zahtev in pri¢akovanj za delovna mesta in seznani-
tev zaposlenih s temi zahtevami,

*  spodbujanja sodelovanja in zaupanja med sodelavci,

*  sprotnega reSevanja navzkriznih situacij,

*  moznosti prijavljanja in obravnavanja nasilnega vedenja do zaposlenih
znotraj delovne organizacije.

Preventivno delovanje za preprecevanje nasilja na delovnem mestu je veliko
bolj u¢inkovito kot kurativa potem, ko se nasilje Ze pojavi (Povse Pesrl idr.,
2010). Nasilje na delovnem mestu je treba preprecevati na veé¢ ravneh — na
makroravni je treba uvesti sistemske ukrepe, ki so usmerjeni v zmanjsevanje
reviline, diskriminacije, konfliktov in nespostovanja v drzavi. Sledi mezo-
raven, kjer gre za ukrepe, ki jih sprejmejo podjetja, ustanove ali organizacije
same, na mikroravni pa gre za vplive na posameznike oziroma zaposlene in
njihov medsebojni odnos.

Raziskovalci in raziskovalke (npr. Bilban, 2008; Chappel in Di Martino,
2006; Povse Pesrl idr., 2010) delijo preventivne ukrepe za preprecevanje

nasilja na delovnem mestu na razli¢ne sklope (tabela 1).

Tabela 1. Sklopi preventivnih ukrepov za preprecevanje nasilja na delovnem mestu in
primeri ukrepov

Sklop Primeri ukrepov

* razClenitev organizacije na enote z manjsim $tevilom
vodstvenih ravni

* oblikovanje jasnih zahtev in pri¢akovanj glede posameznih
delovnih mest (natancen opis del in nalog za posamezno

Sprememba delovno mesto)

organizacije dela . . .. . . .
& Y * natan¢na opredelitev sankcij ob krSenju oziroma

neopravljanju delovnih nalog
* vodja je zavezan k preprecevanju nasilja na delovnem mestu

* organizacija in zaposleni imajo skupno vizijo in vrednote

* procesno, demokrati¢no vodenje in ne togo hierarhi¢no ali
avtoritarno

Sprememba sloga  * VkljuCevanje sodelavcev
vodenja * ustvarjanje zaupanja med zaposlenimi

* usposabljanje vodij za razvijanje vodstvenih ves¢in in
vedenjskih kompetenc
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Sklop

Primeri ukrepov

Izobrazevanje in
usposabljanje za
podroije nasilja na
delovnem mestu

* usposabljanje za prepoznavanje in preprecevanje nasilja

* pridobitev veséin za preprecevanje konfliktov na vseh ravneh
organizacije

* seznanjanje zaposlenih z elementi nasilja na delovnem

mestu in njihovimi posledicami

* izdaja informativne brosure ali navodil s predstavitvijo
problematike za vse zaposlene, v kateri so natanéno
opredeljeni preventivni ukrepi

Administrationi
ukrepi

* organizacija ima nicelno toleranco do nasilja

* priprava organizacijskega dogovora/pogodbe/pravilnika
o preprecevanju nasilja na delovnem mestu na ravni
organizacije, v katerem so dolocene naloge in pristojnosti
nadrejenih, ¢e se nasilje zazna

* opredelitev nezelenih oblik vedenja in predvidenih sankcij
za storilce

¢ dolotitev posebnega svetovalca/pooblaséenca za prijave
nasilja na delovnem mestu

* vodja je zavezan k preprecevanju nasilja na delovnem mestu

* spodbujanje prijavljanja nasilja

* psiholosko testiranje kandidatk in kandidatov za delovno
mesto

Pretok informacij
in komunikacija

* zagotavljanje jasnega komuniciranja in pretoka informacij v
zvezi z delom na vseh ravneh

* obvescanje zaposlenih
* spodbujanje timskega dela

* usmerjenost k dvigu pozitivnega delovnega ozradja z
organiziranjem skupnega usposabljanja in druZenja

* prepoznavanje truda delavcev

* oblikovan sistem podajanja povratnih informacij

* zaposleni imajo moZnost za osebni in profesionalni razvoj

* organizacija spodbuja deljenje problemov in njihovo skupno
reSevanje

Problem in raziskovalna vprasanja

Custveno ali psihi¢no nasilje, spolno in drugo nadlegovanje je v delov-
nem okolju vse aktualnej$i pojav. Zaradi negativnih posledic trpincenja
so delodajalci primorani vzpostaviti sistem za preprecevanje trpincenja in
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zagotoviti osnovne temelje za dobre odnose med zaposlenimi. Zaradi tega
je trpincenje na delovnem mestu problematika, ki je ¢edalje pogostejsa in
s katero se je treba spopasti ter jo odpraviti v vseh segmentih pojavljanja v

dobrobit vseh vklju¢enih.

Na podlagi predhodnih raziskav smo predvidevali, da je ozavescenost glede
nadlegovanja in trpincenja $e vedno podrodje, kjer obstaja veliko prostora
za izboljsave, saj vecina evropskih drzav $e vedno nima sprejetih posebnih
zakonov v zvezi z mobingom (npr. Bilban, 2008). Zato smo Zeleli ugoto-
viti, ali se v organizacijah ukvarjajo s prepre¢evanjem nasilja na delovnem
mestu in ali imajo pripravljene ukrepe za preprecevanje pojavljanja nasilja
na delovnem mestu. Pomemben preventivni dejavnik je odprtost organi-
zacij za tovrstno problematiko, npr. prisotnost internih predpisov in pravil
ter izobraZzevanje in usposabljanje zaposlenih o poznavanju trpincenja na
delovnem mestu (npr. Meloni in Austin, 2011; Pate in Beaumont, 2010;
Povse Pestl idr., 2010; Richards in Daley, 2003; Stagg idr., 2011). Tako
smo zeleli preveriti tudi, kateri ukrepi so najpogostejsi in ali se razli¢no
veliko organizacije razlikujejo pri uporabi razli¢nih preventivnih ukrepov.
Glede na to, da nekatere najnovejse studije porocajo, da je v zadnjem Casu
ve¢ organizacij oblikovalo preventivne programe, vendar so le-ti prinesli
razli¢ne rezultate, nas je zanimalo tudi, koliko organizacij se je Ze srecalo z
nasiljem na delovnem mestu in katere ukrepe so najpogosteje izvedli. Pred-
videvamo, da je Se veliko organizacij, ki nima ustrezno urejenega pravilnika
o preprecevanju nadlegovanja ali trpincenja ter ustreznih sankcij, saj je pri
nas delodajalec tisti, ki naj bi poskrbel za pomo¢ in svetovanje ob pojavu
mobinga, saj svetovalcev in zaupnikov ni na voljo.

Metoda

Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 152 organizacij. Od tega je bilo 132 vprasalnikov
izpolnjenih do konca, medtem ko je bilo 18 vprasalnikov izpolnjenih delno,
osebe pa so prekinile z izpolnjevanjem vprasalnika pri vprasanjih o demo-
grafskih podatkih. Dve enoti smo izlo¢ili iz nadaljnje analize, saj je pri njiju
bilo preve¢ manjkajocih vrednosti.

Tako smo v analizo vkljuéili 40 majhnih (med 10 in 50 zaposlenih), 60
srednje velikih (med 50 in 250 zaposlenih) ter 32 velikih organizacij (ve¢

kot 250 zaposlenih). Glede na Standardno klasifikacijo dejavnosti (Brauns-
berger idr., 2010) jih najve¢ deluje na podro&ju izobrazevanja (40), sledijo
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podjetja, ki delujejo na podroé&ju predelovalnih dejavnosti (18) ter zdravstva
in socialnega varstva (10), informacijskih in komunikacijskih dejavnosti (7),
strokovnih, znanstvenih in tehni¢nih dejavnosti (7), trgovine, vzdrzevanja
in popravila motornih vozil (6), finan¢nih in zavarovalniskih dejavnosti (6),
raznovrstnih poslovnih dejavnosti (6), prometa in skladis¢enja (5), gradbe-
ni§tva (5), dejavnosti javne uprave in obrambe, dejavnosti obvezne socialne
varnosti (4), oskrbe z vodo, ravnanjem z odplakami in odpadki, saniranjem
okolja (3), kmetijstvom, lovom, gozdarstvom ali ribistvom (3), oskrbo z ele-
ktri¢no energijo, plinom in paro (3), gostinstvom (1), poslovanjem z nepre-
micninami (1) ter kulturnimi, razvedrilnimi in rekreacijskimi dejavnostmi
(1). Sest oseb je oznacilo, da se njihovo podjetje ukvarja z drugimi dejav-
nostmi, 18 oseb pa na vprasanje ni odgovorilo.

Vprasalnik je izpolnilo 100 Zensk in 29 moskih, 22 oseb ni oznacilo spola.
Osebe so bile stare med 20 in 63 let (M = 37,0, SD = 19,6). Najvi§ja dose-
Zena izobrazba pri vedini je visoka, vi§ja Sola ali ve¢ (n = 124), nekaj oseb
je dokon¢alo srednjo $olo (7 = 5) ali poklicno oz. strokovno $olo (n = 2),
19 oseb na to vprasanje ni odgovorilo. Na vodilnem delovnem mestu je
zaposlenih 37,7 % sodelujocih, 30 % oseb je zaposlenih na kadrovskem
podrogju ter 2 % na pravnem podro&ju, 17,3 % oseb je strokovnih sodelavk
in sodelavcev, 13,3 % oseb pa ni odgovorilo na to vprasanje.

Pripomocki in postopek

Za namen raziskave smo oblikovali vprasalnik, ki je bil sestavljen iz $tirih
sklopov: preventivna strategija, strategija ukrepanja, ko se nasilje Ze pojavi,
demografski podatki in odprta vprasanja. Vodilne zaposlene in kadrovske
strokovnjake smo najprej vprasali, ali se v njihovi organizaciji sploh ukvar-
jajo s preventivo proti nasilju na delovnem mestu. Odgovarjali so lahko z
»dac, »ne« ali »ne vem«. V primeru, da so oznacili odgovor »da« ali odgovor
»ne vems, se jim je prikazal seznam 43 moznih ukrepov za preprecevanje
nasilja na delovnem mestu, za katere so oznacevali, ali so sprejeti v njihovi
organizaciji ali ne (ukrepi so navedeni v poglavju Rezultati). Sledilo je vpra-
sanje »Ali se je v vasi organizaciji Ze pojavilo nasilje na delovnem mestu?«.
Odgovarjali so lahko z »da«, »ne« ali »ne veme«. Ce so odgovorili »dac, se
jim je pojavilo vprasanje »Katera oblika nasilja se je pojavila?«, pri katerem
so imeli na voljo odgovore »fizi¢no«, »psihi¢no«, »spolno« ter »drugos, kjer
so lahko sami opredelili obliko nasilja, ki se je pojavila. Vprasalnik se je
nadaljeval z vprasanjem »Ko se nasilje zgodi, katere od nastetih ukrepov iz-
vajate?« Nastetih je bilo 11 moznih ukrepov, pri katerih so na 5-stopenjski
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lestvici ocenili, kako pogosto jih izvajajo (nikoli, redko, véasih, pogosto ali
vedno). Sledila so demografska vprasanja o organizaciji in o osebi, ki je
izpolnjevala vprasalnik.

Na koncu vprasalnika so bila $e tri odprta vprasanja: »Kaksno je vase mne-
nje o raziskovanju nasilja na delovnem mestu?«, »Kateri je najbolj tipi¢en
primer nasilja, ki se dogaja v vasi organizaciji?« ter »Kaj pogresate, da bi bilo
preprecevanje nasilja v vasi organizaciji lazje?«

Podatke smo zbirali po metodi snezne kepe. Povezavo do vprasalnika smo
objavili na spletnih druzbenih omrezjih ter povabilo k sodelovanju poslali
na naslednja stanovska zdruzenja: Kadrovski zvezi Slovenije, Zdruzenju
management, Drustvu psihologov Slovenije, Gospodarski zbornici, Zdru-
zenju delodajalcev Slovenije in Obrtno-podjetniski zbornici. E-postno
sporocilo s povezavo do vprasalnika smo poslali tudi osebno 1500 razlic¢-
no velikim organizacijam in podjetjem, zaposlenim v njihovih kadrovskih
sluzbah in/ali vodilnim zaposlenim.

Rezultati

Ali se organizacije v Sloveniji ukvarjajo s preventivo proti nasilju na
delovnem mestu?

»Moje mnenje je, da se nasilje na delovnem mestu premalo razi-
skuge. Veliko je namrec prikritega nasilja oz. nasilja, kjer se Zrtve
bojijo povedati ali prijaviti nasilje, da ne bi izgubile sluzbe. Prav
tako bi bilo smiselno podrobneje preiskovati predvsem verbalno
nasilje, saj menim, da je tega precej vec kot fizicnega. Dokaj pogo-
sto je po mojem mnenju in izkusnjah kandidatov (preduvsem kan-
didatk) tudi spolno verbalno nasilje. Smiselno bi bilo opolnomociti
Zrtve nasilja (verbalnega in spolnega), predusem tiste, ki se bojijo
izggube sluzbe oz. jih nadrejeni izsiljujejo, kako se postaviti zase in
prepreciti nadaljnjo nasilje.«

Priblizno polovica sodelujocih (50,7 %) se ukvarja s preventivo proti nasi-
lju na delovnem mestu, medtem ko se 46,7 % organizacij s preventivnimi
dejavnostmi ne ukvarja. Stiri osebe niso vedele, ali se v njihovi organizaciji
ukvarjajo s preventivnimi dejavnostmi ali ne. Izkazalo se je, da se s pre-
ventivo proti nasilju na delovnem mestu ukvarja najve¢ velikih organizacij,
sledijo srednje velike organizacije in najmanj majhnih organizacij (slika 1).
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Slika 1. Primerjava Stevila organizacij, ki se ukvarjajo s preventivo proti nasilju na
delovnem mestu, glede na velikost podjetja.

Preventivne dejavnosti za preprecevanje nasilja na delovnem mestu,
ki jih izvajajo v organizacijah

Organizacije, ki so oznacile, da se ukvarjajo s preventivnimi dejavnostmi
proti nasilju na delovnem mestu, so imele v povpredju sprejetih ve¢ kot dve
tretjini navedenih ukrepov, in sicer ne glede na njihovo velikost. Organiza-
cije imajo sprejetih vecino ukrepov, ki se nanasajo na pretok informacij in
komunikacijo v podjetju, sledijo ukrepi, povezani z organizacijo dela in na-
¢inom vodenja ter nato administrativni ukrepi ter izobraZevanja in treningi.
Pri vecini sklopov ukrepov se organizacije glede na velikost ne razlikujejo,
izstopajo le administrativni ukrepi, ki jih imajo sprejetih nekoliko ve¢ v
velikih organizacijah.

V nadaljevanju bolj podrobno prikazujemo, koliko organizacij ima sprejete
posamezne ukrepe, ki smo jih razvrstili v $tiri sklope: organizacija dela in
nacin vodenja, administrativni ukrepi, izobrazevanja in treningi ter pretok
informacij in komunikacija.

Organizacija dela in nacin vodenja

V vec kot 80 % organizacij so zaposleni seznanjeni z zahtevami in prica-
kovanji za njihova delovna mesta, delavcem je omogoceno raznoliko delo
in delovne naloge, poznajo norme in vrednote organizacije ter lahko so-
delujejo pri odlocanju (tabela 2). Izkazalo se je, da vodilni zaposleni ter
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kadrovski strokovnjaki in strokovnjakinje porocajo, da so delavci v skoraj
vseh velikih organizacijah seznanjeni z zahtevami in pri¢akovanji njihovih
delovnih mest, v vseh velikih organizacijah tudi poznajo norme in vrednote.
V primerjavi s srednje velikimi in majhnimi organizacijami imajo velike
organizacije v ve¢ primerih natan¢no dolocene posledice za krsitve norm
in vrednot organizacije ter sankcije ob krdenju oziroma neopravljanju de-
lovnih nalog. Majhne organizacije pa izstopajo od srednje velikih in velikih
organizacij po tem, da veckrat porocajo, da je nacin vodenja demokraticen,
da imajo zaposleni moznost sodelovati pri odlo¢anju in izbirajo nacin opra-
vljanja svojega dela.

Tabela 2. Odstotek organizacij, ki imajo sprejet posamezen preventioni ukrep za pre-
precevange nasilja na delovnem mestu, ki je povezan z organizacijo dela in nacinom
vodenja (%)

Preventivni ukrep Skupaj Majhne Srednje Velike

Zaposleni poznajo norme in vrednote
organizacije.

90,0 84,2 86,5 100,0

Zaposleni so seznanjeni z zahtevami in
pric¢akovaniji, vezanimi na njihova delov- 86,3 78,9 86,5 95,5

na mesta.

Delaveem je omogoéeno raznoliko delo

. 83,8 89,5 83,8 81,8
in delovne naloge.

Zaposleni imajo moznost sodelovati pri

82,5 89,5 81,1 77,3

odlocanju.

V organizaciji so oblikovane jasne

zahteve in pri¢akovanja glede posa- 76,3 73,7 75,7 81,8
meznih delovnih mest.

Vodenje je demokrati¢no. 76,3 89,5 75,7 63,6

Natané¢no so opredeljene sankcije ob
krsenju oziroma neopravljanju delovnih 66,3 68,4 59,5 77,3
nalog.

Zaposleni izbirajo nacin, kako bodo
opravljali svoje delo.

63,7 68,4 64,9 54,5

Natan¢no so doloc¢ene posledice za
krsitve norm in vrednot organizacije.

60,0 57,9 54,1 72,7

Administrationi ukrepi

V ve¢ kot 80 % organizacij imajo nicelno toleranco do nasilja in predvidene
so sankcije za povzroditelje (tabela 3). Omogocajo, da se nasilje prijavi in
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obravnava znotraj organizacije, ter menijo, da zaposleni vedo, na koga se
lahko obrnejo v primeru pojava nasilja na delovhem mestu. V zelo malo
organizacijah, ne glede na velikost, imajo sprejet dogovor z drugimi or-
ganizacijami, kamor lahko napotijo Zrtve, ko se nasilje pojavi. Vecina ad-
ministrativnih ukrepov je v ve¢ji meri prisotna v velikih organizacijah kot
v majhnih in srednje velikih. Vse velike organizacije poro¢ajo, da imajo
nicelno toleranco do nasilja, skoraj vse imajo tudi sprejeto politiko, ki zapo-
slene zavezuje k ukrepanju ob pojavu nasilja med zaposlenimi. Ve¢ velikih
organizacij kot majhnih in srednje velikih v selekcijskem postopku preverja
skladnost vrednot osebe z vrednotami organizacije. Izkazalo se je, da ve¢
majhnih kot velikih organizacij v selekcijskem postopku preveri osebnostne
znadilnosti kandidatk in kandidatov za delovno mesto.

Tabela 3. Odstotek organizacij, ki imajo sprejet posamezen preventioni ukrep za pre-
precevanje nasilja na delovnem mestu, ki je povezan z administrativnimi ukrepi (%)

Preventivni ukrep Skupaj Majhne Srednje Velike
Zaposleni vedo, na koga se lahko obrnejo

v primeru pojava nasilja na delovnem 90,0 89,5 91,9 86,4
mestu.

Organizacija ima nicelno toleranco do
nasilja.

88,8 78,9 86,5 100,0

Omogocena je moznost prijavljanja in
obravnavanja nasilnega vedenja zapos- 86,3 78,9 86,5 90,9

lenih znotraj organizacije.

Predvidene so sankcije za povzrocitelje
nasilja.

81,3 78,9 81,1 81,8

Sprejeta je politika, ki zaposlene zave-
zuje k ukrepanju ob pojavu nasilja med 78,8 63,2 75,7 95,5

zaposlenimi.

Doloéena je oseba, ki ji zaposleni zaupa-
jo in se lahko nanjo obrnejo v primeru 75,0 68,4 75,7 81,8
pojava katere koli oblike nasilja.

Jasno so dolocene naloge in pristojnosti
nadrejenih, ¢e se nasilje zazna.

73,8 63,2 75,7 81,8

Zaposlene se spodbuja k prijavljanju
psihi¢nega ali spolnega nasilja.

72,5 68,4 73,0 77,3
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Preventivni ukrep Skupaj Majhne Srednje Velike

V organizaciji je pripravljen dogovor
(pogodbo, pravilnik) o preprecevanju
nasilja na ravni organizacije, v katerem so
opredeljene nezazelene oblike vedenja.

71,3 63,2 70,3 81,8

Pripravljen je protokol, kako ukrepati ob
pojavu psihi¢nega nasilja med zaposlen- 63,7 57,9 59,5 77,3

imi.

Pripravljen je protokol, kako ukrepati ob

pojavu fizicnega nasilja med zaposlenimi.

63,7 57,9 59,5 77,3

V selekcijskem postopku se preverjajo
osebnostne znacilnosti kandidatk in 62,5 73,7 59,5 63,6
kandidatov za delovno mesto.

Pripravljen je protokol, kako ukrepati ob

pojavu spolnega nasilja med zaposlenimi.

61,3 52,6 59,5 72,7

V selekeijskem postopku se preverja
skladnost vrednot osebe z vrednotami 56,3 52,6 48,6 77,3
nase organizacije.

Oblikovana je mreza organizacij, kamor
lahko napotimo Zrtve nasilja, ko se le-to 22,5 31,6 10,8 31,8
pojavi.

Izobrazevanje in trening

V ve¢ kot 80 % organizacij so zaposleni seznanjeni s tem, kaj sta psihi¢no in
spolno nasilje (tabela 4). Izkazalo se je, da le priblizno polovica organizacij
ali manj zaposlene usposablja za prepoznavanje in preprecevanje nasilja, to
pa pogosteje delajo v majhnih kot srednje velikih in velikih organizacijah.
Samo nekaj manj kot 40 % organizacij ima pripravljeno pisno gradivo s
predstavitvijo nasilja na delovnem mestu, v katerem so natan¢no opredelje-
ni preventivni ukrepi in pravice delavcev, ki dozivljajo nasilje.
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Tabela 4. Odstotek organizacij, ki imajo sprejet posamezen preventioni ukrep za prepre-
cevanje nasilja na delovnem mestu, ki je povezan z izobrazevanjem in treningom (%)

Preventivni ukrep

Skupaj

Majhne Srednje

Velike

Zaposleni so seznanjeni s tem, kaj je
spolno nasilje in kaksne so njegove pos-
ledice.

86,3

84,2

83,8

95,5

Zaposleni so seznanjeni s tem, kaj je
psihi¢no nasilje in kaksne so njegove
posledice.

81,3

78,9

83,8

81,8

Zaposleni imajo dovolj znanja, da lahko
pravocasno prepoznajo znacilne znake in
pojave, ki kazejo, da je v delovnem okolju
prisotno nasilje.

75,0

73,7

83,8

63,6

Zaposlene usposabljamo za dvig kakovo-
sti komunikacije in spretnosti resevanja
konfliktnih situacij.

75,0

78,9

70,3

86,4

Zaposleni vedo, katere pravne instru-
mente lahko uporabijo v primeru pojava
nasilja na delovnem mestu.

70,0

68,4

70,3

68,2

Zaposlene usposabljamo za preprecevan-
je nasilja na delovnem mestu.

51,2

63,2

51,4

455

Zaposlene usposabljamo za prepozna-
vanje nasilja na delovnem mestu.

43,8

57,9

40,5

40,9

Pripravljeno imamo pisno gradivo (npr.
brosure, navodila) s predstavitvijo prob-
lematike nasilja na delovnem mestu za
vse zaposlene, v katerem so natancno
opredeljeni preventivni ukrepi in pravice
delavcev, ki dozivljajo nasilje na delov-
nem mestu.

37,5

42,1

32,4

36,4

Pretok informacij in komunikacija

Vecino ukrepov ima sprejetih ve¢ kot 80 % organizacij (tabela 5). Vse ve-
like ter vecina srednjih in majhnih organizacij poroca, da imajo pri njih
zaposleni moznost za osebni in poklicni razvoj. Velike organizacije imajo
v primerjavi s srednjimi in majhnimi pogosteje oblikovan sistem podajanja
povratnih informacij ter pogosteje sproti resujejo primere psihi¢nega ali
spolnega nasilja. V majhnih in srednje velikih organizacijah pogosteje kot v

velikih prihajajo do resitev z mediacijo.
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Tabela 5. Odstotek organizacij, ki imajo sprejet posamezen preventivni ukrep za pre-
precevanje nasilja na delovnem mestu, ki je povezan s pretokom informacij in komuni-
kacijo (%)

Preventivni ukrep Skupaj Majhne Srednje Velike

Zaposleni imajo mozZnost za osebni in
profesionalni razvoj.

Spodbuja se timsko delo. 90,0 89,5 89,2 90,9

Med zaposlenimi se spodbuja kultura
sodelovanja in zaupanja.

92,5 89,5 89,2 100,0

87,5 89,5 86,5 90,9

V organizaciji je prepoznan trud
delavcev.

Konflikti se resujejo sproti. 82,5 78,9 86,5 81,8

Zaposleni so redno obvesceni o dogajan-
ju v organizaciji.

86,3 78,9 86,5 90,9

82,5 78,9 81,1 86,4

V organizaciji se sproti resujejo primeri

psihi¢nega ali spolnega nasilja. 81,3 78,9 78,4 90,9

Zagotovljeno je jasno komuniciranje
in pretok informacij v zvezi z delom na 80,0 73,7 83,8 77,3

vseh ravneh.

Organizirane so aktivnosti za dvig pozi-
tivnega delovnega ozracja z organizacijo
skupnih usposabljanj in druzenj (team-
building aktivnosti).

80,0 84,2 83,8 77,3

V organizaciji je oblikovan sistem poda-
janja povratnih informacij.

75,0 73,7 64,9 90,9

V primeru nasilja se skusa priti do us-
trezne resitve z mediacijo.

72,5 78,9 78,4 59,1

Kaj vodilni zaposleni in kadrovski strokovnjaki pogresajo, da bi bilo
preprecevanje nasilja laZje?

Na to vprasanje je odgovorilo 64 oseb. Odgovore lahko razdelimo v dve
skupini, in sicer v prvi skupini osebe ne pogresajo nicesar, kot razlog pa ne-
katere osebe navajajo, da se nasilje pri njih ne pojavlja. V drugi skupini po-
udarjajo pomen preventivnih dejavnosti za preprecevanje nasilja na delov-
nem mestu, vendar opozarjajo na pomanjkanje Casa in/ali sredstev. Zelijo
si, da bi bilo ve¢ ozaves¢anja o nasilju na delovnem mestu, ve¢ spodbujanja
komunikacije med zaposlenimi, ve¢ enake obravnave vseh zaposlenih in
bolj strogih ukrepov, ko se nasilje pojavi. Poudarili so pomen nacina vode-
nja za prepre¢evanje nasilja na delovnem mestu. Pogresajo jasno oblikovane
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pravilnike in napisana pravila, povezana z nasiljem na delovnem mestu,
ter si zelijo, da bi bila v njihovem podjetju prisotna oseba, ki bi se znala
strokovno in neodvisno odzvati na pojav nasilja. Zelijo si tudi dodatnih
izobrazevanj na temo komunikacije, medosebnih odnosov, resevanja kon-
fliktov, varstva pri delu in nasilja. Osebe, zaposlene na vodilnih polozajih, so
opozorile, da v njihovih organizacijah ni uradnih prijav nasilja ter da zanj
pogosto izvejo, ko je Ze prepozno. Zelijo si, da bi pravocasno dobili infor-
macije o tem, kje in kdaj se nasilje dogaja, saj bi tako pooblas¢ena oseba za
preprecevanje nasilja lahko ukrepala. Omenjajo tudi problem, da je vodja
pogosto obtozen izvajanja nasilja nad zaposlenimi, ko Zeli ukrepati. Osebe,
ki so odgovorile na to vprasanje, so podale tudi svoje predloge, s katerimi
bi preprecevale nasilje na delovnem mestu. Predlagajo krepitev medgene-
racijskega sodelovanja, dolo¢itev sobe za spro$¢anje, moznost anonimnega
prijavljanja nasilja ter oblikovanje neodvisne zunanje strokovne komisije za
ugotavljanje in sankcioniranje nasilnega ravnanja.

»Se vedno si preveckrat zatiskamo oci, ko se zgodi kakrsno koli nasi-
lje. Najveckrat se cutimo nepodprti s strani vodstva. Zelo pomemb-
na je odprta komunikacija in iskrenost o obcutkib, ki jih doZivijas.«

Kako v podjetjih in organizacijah ukrepajo, ko se nasilje pojavi?

Preverili smo tudi, ali se v organizacijah pojavlja nasilje in katere oblike se
pojavljajo. 37 % vprasanih je navedlo, da se je v njihovi organizaciji Ze poja-
vilo nasilje, pri 43 % se nasilje ni pojavilo, 20 % oseb pa ne ve, ali se je nasilje
v njihovi organizaciji pojavilo ali ne. Najpogosteje o nasilju na delovnem
mestu porocajo v velikih organizacijah, najredkeje pa v majhnih (slika 2).
V srednje velikih organizacijah se nasilje na delovnem mestu ponekod po-
javlja, drugod ne, v skoraj tretjini primerov pa sodelujodi iz srednje velikih
organizacij niso vedeli, ali se je pri njih nasilje Ze pojavilo ali ne.

Pri organizacijah, kjer so se Ze zgodili primeri nasilja, smo preverili tudi,
katere oblike nasilja na delovnhem mestu se pojavljajo. V skoraj vseh orga-
nizacijah, ne glede na velikost, se najpogosteje pojavlja psihi¢no nasilje (v
ved kot 95 % primerov), fizi¢no in spolno nasilje pa sta bolj redka (manj kot
25 % organizacij poro¢a o njunem pojavu).

Na odprto vprasanje, kaj je najbolj tipi¢na oblika nasilja, ki se pojavlja v
njihovi organizaciji, je odgovorilo 72 oseb. Vodilni zaposleni in kadrovski
strokovnjaki so najpogosteje omenjali psihi¢no nasilje v razli¢nih oblikah —
najpogostejse oblike so verbalno nasilje, obrekovanje, vpitje in izbruhi jeze
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Slika 2. Pogostost pojavijanja nasilja na delovnem mestu v razlicno velikih organizacijah.

s strani nadrejenega, pa tudi nejasno izrazanje pri¢akovanj ali njihovo kon-
stantno spreminjanje, trpincenje s strani nadrejenega z namenom, da za-
posleni da odpoved, ignoriranje, zapostavljanje, obrekovanje, ponizevanje
in zmerjanje, posmehovanje, podcenjevanje, izsiljevanje, manipulacija ter
groznje z izgubo zaposlitve. Precej sodelujocih je poudarilo tudi, da se nasi-
lje v njihovih organizacijah ne pojavlja, razlog za to pa nekateri pripisujejo
temu, da je organizacija majhna.

Zanimalo nas je, kako se v organizacijah odzovejo, ko se nasilje pojavi (ta-
bela 6). Najpogosteje se Zrtev nasilja zaupa sodelavki ali sodelaveu. Izkazalo
se je, da pri ve¢ini ukrepov ve¢ organizacij le-teh niti ne izvaja ali pa jih iz-
vede redko. Ko smo preverjali, katere ukrepe uporabljajo organizacije glede
na njihovo velikost, se je izkazalo, da v majhnih podjetjih pogosteje kot v
srednjih in velikih podjetjih oseba, ki je Zrtev nasilja, opozori storilca na ne-
sprejemljivo ravnanje. Hkrati v majhnih podjetjih, v primerjavi s srednjimi
in velikimi, pogosteje porocajo, da oseba, ki je Zrtev nasilja, redko ali nikoli
ne poisce pomoci pri svetovalki ali svetovalcu za pomo¢ in svetovanje niti
formalno pisno ne obvesti vodje ali osebe, odgovorne za preprecevanje nasi-
lja v organizaciji. Vodja pa redko imenuje komisijo za ugotavljanje okolis¢in
v zvezi s prijavo ali tega ne naredi nikoli. Ne glede na velikost organizacije
osebi, ki je dozivela nasilje, strokovna psiholoska pomo¢ in podpora nista
bili na voljo ali pa je bilo to redko, prav tako je bil storilki ali storilcu redko
ali nikoli izre¢en ukrep redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih ra-
zlogov. Izkazalo se je tudi, da se organizacije, ne glede na velikost, izogibajo
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izreku ukrepa izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter obves¢anju polici-
je, majhne organizacije pa porocajo, da tega niso storile nikoli.

Tabela 6. Pogostost izvajanja ukrepov, ko se nasilje Ze pojavi (%)

Nikoli  Pogosto

oLty ali redko alivedno
Oseba, ki je bila Zrtev nasilja, se je zaupala sodelavki ali 10,9 72,7
sodelavcu.

Storil.cu ali storilki, ki je povzrocal(-a) nasilje, je bil izre¢en 50,9 M8
opomin.

Ofebo,.kije.doiivela nasilje, smo ves ¢as obves¢ali o poteku 472 M8
reSevanja primera.

Oseba,. ki Je bila zrtev .nasilja, je opozorila storilca na 273 48
nesprejemljivo ravnanje.

Oseba, ki je bila Zrtev nasilja, je poiskala pomo¢ pri 50,9 363

svetovalki ali svetovalcu za pomo¢ in informiranje.

Oseba je formalno pisno (v elektronski ali papirni obliki)
obvestila vodjo oziroma drugo osebo, ki je odgovorna za 454 34,6
preprecevanje nasilja v organizaciji.

Vodja je imenoval komisijo za ugotavljanje okoli§¢in v zvezi

. 60,0 29,0

$ prijavo.
Osebi, ki je dozivela nasilje, je bila na voljo strokovna

. . .. 70,9 12,8
psiholoska pomoc¢ in podpora.
Storilki ali storilcu je bil izrecen ukrep redne odpovedi 318 9.1
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov. ’ ’
Obvestili smo policijo. 76,4 9,1
Storilki ali storilcu je bil izrecen ukrep izredne odpovedi 3837 73

pogodbe o zaposlitvi.

Razprava

Uporaba preventivnih strategij in ukrepov je klju¢nega pomena za zmanj-
$evanje pojavljanja nasilja in njegovih posledic. V Sloveniji $e nobena raz-
iskava ni ugotavljala, v kaksni meri so strategije in ukrepi za preprecevanje
nasilja prisotni v organizacijah ter kateri so najpogostejsi. Raziskovanje in
ozave$¢anje tega je pomembno, saj je od tovrstnih ukrepov odvisno dobro
pocutje zaposlenih, kar se povezuje tudi z uspesnostjo organizacije (Leiter
idr., 2011). V ta namen smo si postavili nekaj raziskovalnih vprasanj, na
katera smo, na podlagi nasih rezultatov, odgovorili v nadaljevanju.
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Ali se v slovenskih organizacijah ukvarjajo s preprecevanjem nasilja
na delovnem mestu?

Na podlagi analize sodelujocih organizacij smo ugotovili, da se slovenske
organizacije ukvarjajo s prepre¢evanjem nasilja na delovnem mestu — pri-
blizno polovica delodajalcev se ukvarja s preventivnimi aktivnostmi, najvec¢
jih prihaja iz velikih organizacij. Ugotovljen delez je relativno nizek, ce
predpostavljamo, da ima prav vsak zaposleni pravico do varnega delovnega
okolja. Delodajalec je po zakonu dolzan zagotavljati delovno okolje, v ka-
terem nih¢e od zaposlenih ni izpostavljen spolnemu ali drugemu nadlego-
vanju ali trpin¢enju (ZDR-1, 2013). Na tem mestu se postavlja vprasanje,
kako lahko delodajalci, ki se s preprecevanjem nasilja ne ukvarjajo, zagota-
vljajo tovrstno okolje?

Preventivne dejavnosti za preprecevanje nasilja na delovnem mestu, ki jih
izvajajo v slovenskih organizacijah

Vec kot 80 % slovenskih organizacij, ki se ukvarja s preprecevanjem nasilja
na delovnem mestu, poro¢a, da ima za to tudi pripravljene ukrepe. V najve-
¢ji meri se ti povezujejo s pretokom informacij in komunikacijo v organiza-
ciji. To pomeni, da si organizacije prizadevajo, da je med zaposlenimi jasna
komunikacija in redno obves¢anje o dogajanju, da se tezave resuje sproti ter
s pomoc¢jo mediacije, da so zaposleni povezani med seboj in da si zaupajo.
Veliko ukrepov se povezuje tudi z organizacijo dela in na¢inom vodenja. To
pomeni, da vsak zaposleni ve, kaj se od njega pric¢akuje ter kaksne so posle-
dice, ¢e ne doseze pri¢akovanega cilja, hkrati pa ima delavec pri svojem delu
doloc¢eno mero svobode ter se pri odlo¢anju uposteva tudi njegovo mnenje.
To je pomembna kategorija ukrepov, ki bi jo bilo smiselno uvesti v vseh
organizacijah, saj neustrezno vodenje predstavlja v Sloveniji najpogoste;jsi
vzrok trpincenja zaposlenih (Blagojevi¢, 2013). Manj ukrepov se je izkazalo
vezanih na administrativno podrogje, kar pomeni, da imajo slovenske orga-
nizacije manj dolo¢enih protokolov delovanja v primeru nasilja, dolo¢anja
sankcij ali pomo¢i Zrtvam. Najmanj ukrepov, o katerih so porocali, je bilo
vezanih na izobraZevanja in treninge. Od ukrepov v udelezenih organiza-
cijah je torej najmanj seznanjanja z nasiljem in usposabljanja za ukrepanje.
Pomembno je poudariti, da imajo tu organizacije veliko priloznosti za iz-
boljsave, saj so razli¢ne raziskave dokazale ucinkovitost izobrazevanj o na-
silju na delovnem mestu (npr. Chipps in McRury, 2012; Stagg idr., 2011).
Znotraj takega programa se zaposleni naucijo prepoznati nasilje in se nanj
ustrezno odzivati.
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Najpogostejsi ukrepi, o katerih so porocale predvsem velike organizacije, so
namenjeni zaposlenim, in sicer da imajo moznost za osebni in profesional-
ni razvoj, poznajo norme in vrednote organizacije ter da ima organizacija
ni¢elno toleranco do nasilja. Ze Meloni in Austin (2011) sta v svoji razi-
skavi ugotovila, da je uvedba nicelne tolerance do nasilja povecala splosno
zadovoljstvo zaposlenih in zmanjsala pojav nasilja na delovnem mestu. Za
zelo pogoste ukrepe znotraj vecjih organizacij so se izkazali tudi seznanje-
nost zaposlenih z zahtevami in pric¢akovanji, vezanimi na njihova delovna
mesta, organizacijska politika, ki zaposlene zavezuje k ukrepanju ob pojavu
nasilja med zaposlenimi, in seznanjenost s tem, kaj je (spolno) nasilje in
kaksne so njegove posledice. V srednje velikih organizacijah pa se je kot
najpogostejsi ukrep izkazalo to, da zaposleni v primeru pojava nasilja na
delovnem mestu vedo, na koga se lahko obrnejo. Ta ukrep je bil pogostejsi
pri majhnih in srednjih organizacijah, kar bi morda lahko bila posledica
tega, da se v velikih organizacijah vsi zaposleni ne poznajo med sabo in
posledi¢no ne vedo, na koga naj se obrnejo.

Uporaba razli¢nih preventivnih ukrepov se razlikuje glede na velikost or-
ganizacije. V vedjih organizacijah imajo natan¢no opredeljene sankcije ob
krsenju oziroma neopravljanju delovnih nalog ter tudi natan¢no dolo¢ene
posledice za krsitev norm in vrednot organizacije, kar v srednjih in manjsih
organizacijah ni tako pogost ukrep. Iz manjsih organizacij pogosteje poro-
¢ajo, da je vodenje demokrati¢no, in da imajo zaposleni moznost sodelovati
pri odlo¢anju. To je seveda ukrep, ki ga vedje organizacije z velikim $tevi-
lom zaposlenih tezje udejanjajo. V vedjih organizacijah so tudi bolj prisotni
administrativni ukrepi. Poleg tega v selekcijskih postopkih pogosteje kot v
majhnih ali srednjih organizacijah preverjajo skladnost vrednot osebe z vre-
dnotami organizacije. Majhne organizacije pa bolj pogosto preverjajo oseb-
nostne znacilnosti kandidatov za delovno mesto. Sklepamo, da je razlog v
tem, da imajo v velikih podjetjih vrednote, vizijo in poslanstvo eksplicitno
navedene in je zato pomen tega vecji kot pri manjsih organizacijah. V sle-
dnjih je verjetno vedji poudarek na medsebojnem sodelovanju in poveza-
nosti ter je zato delodajalcu tudi bolj pomembno, da se oseba osebnostno
ujame z ostalimi. V majhnih organizacijah, pogosteje kot v srednjih in veli-
kih, zaposlene usposabljajo za prepoznavanje in preprecevanje nasilja. V ve-
likih organizacijah pogosteje porocajo, da imajo oblikovan sistem podajanja
povratnih informacij, ter da pogosteje sproti resujejo primere psihi¢nega
nasilja. V teh organizacijah je stevilo zaposlenih veliko in se posledi¢no vsi
ne poznajo. To mogoce olajsuje prijavo nasilja in pri Zrtvi povecuje obéutek
verjetnosti, da bo prislo do ukrepa. Pri manjsih in srednjih organizacijah pa
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je pri reSevanju pogosteje uporabljena mediacija, kar je lazje med sodelavci,
ki so pogosteje v stiku.

Koliko slovenskih organizacij se je Ze srecalo z nasiljem na delovnem
mestu in katere ukrepe so najpogosteje izvedli?

Od sodelujocih slovenskih organizacij jih je 37 % porocalo o tem, da se je
v njihovi organizaciji Ze pojavilo nasilje, 20 % pa ni vedelo, ali se je nasilje
ze pojavilo ali ne. O pojavu nasilja so najve¢ porocale velike organizacije,
najpogosteje je slo za primere psihi¢nega nasilja. Pri tem je treba upostevati,
da je del nasilja $e vedno prikritega oz. zamol¢anega (Danesh, Malvey in
Fottler, 2008), tako da je po vsej verjetnosti delez $e vedji. Na to so opozo-
rili tudi sami vodilni zaposleni in kadrovski strokovnjaki v odprtih vprasa-
njih nasega vprasalnika. Poleg tega se je pri odgovorih na odprta vprasanja
izkazalo, da se problemi najpogosteje pojavljajo pri komunikaciji, kar bi
lahko nakazovalo na to, da so pri vprasalniku odgovarjali socialno zazeleno.
Tukaj se kaze, da je velika potreba po izobrazevanju, saj osebe nekatere
oblike nasilja prepoznajo, nekaterih pa verjetno sploh ne. Dobro bi bilo, ¢e
bi osebe vedele, kako lahko ukrepajo in se zai(itijo, Ce se pojavi doloc¢ena
oblika nasilnega vedenja. Koristen bi bil tudi trening na¢ina komunikacije
in resevanja konfliktov, saj bi to znanje omogocalo reSevanje medosebnih
sporov na konstruktiven nacin, ne da bi ti prerasli v nasilno ravnanje. Tovr-
stni treningi so se izkazali za ucinkovite, saj zmanj$ajo stevilo konfliktnih
situacij na delovnem mestu (Hoel in Giga, 2006; Leén-Pérez idr., 2012).

Udelezene slovenske organizacije so porocale, da je najpogoste;jsi ukrep ob
pojavu nasilja na delovnem mestu ta, da se Zrtev lahko zaupa sodelavki ali
sodelavcu. Ta ukrep je bil veliko pogostejsi od vseh ostalih, kar poudarja
pomembnost dobrih medosebnih odnosov na delovnem mestu in hkra-
ti nujnost informiranja zaposlenih o ustreznem odzivu v takih situacijah.
Organizacije se precej izogibajo formalnim oblikam odzivanja na nasilje in
se veliko raje posluzujejo neformalnih ukrepov. Mozno je, da v organizaci-
jah ne prepoznavajo dolocenih vedenj kot nasilje, temve¢ dojemajo nasilje
kot vsakodnevne konflikte in pricakujejo, da bodo zaposleni sami razresili
neprijetne situacije, ki nastajajo med njimi. Kot pogoste ukrepe smo prepo-
znali tudi izrekanje opomina povzrocitelju nasilja, stalno obves¢anje Zrtve o
poteku resevanja primera in opozorilo storilcu o nesprejemljivem ravnanju
s strani Zrtve.

Nasa raziskava ima nekaj omejitev, ki jih moramo upostevati. Na podlagi
velikosti vzorca je tezko posplosevati rezultate, saj je vprasalnik do konca
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resilo 132 oseb iz prav toliko delovnih organizacij, medtem ko je podjetij
v Sloveniji 142.574 (Statisti¢ni urad RS, 2017), pri ¢emer niso zajete izo-
brazevalne ustanove, so pa v nasi raziskavi sodelovale. Vzorec je bil torej
majhen, zato je veljavnost posledi¢no lahko omejena in ne odraza najboljse
slike realnosti. Prav tako so udelezenci resevali vprasalnik v spletni obli-
ki, kar predstavlja nekatere pomanjkljivosti, kot je nedokocanje resevanja
vprasalnika. Kot pomanjkljivost vidimo tudi morebitno podajanje socialno
zazelenih odgovorov v smislu, da so udelezenci oznacili, da izvajajo doloce-
ne ukrepe za preprecevanje nasilja na delovnem mestu, ¢eprav jih v resnici
ne. Tezava je namre¢, da ne moremo vedeti, ¢e se ti ukrepi v realnosti tudi
izvajajo in koliko so u¢inkoviti.

Zakljucki in predlogi za nadaljnje raziskovanje ter prenos spoznanj v

prakso

Preventivni ukrepi so zelo pomembni v boju proti nasilju na delovnem me-
stu in so klju¢ni za izboljsanje delovnega okolja. Glede na to, da rezultati
nase raziskave kazejo, da ima le polovica sodelujocih organizacij sprejete
preventivne ukrepe proti nasilju na delovnem mestu, je na tem podrocju se
veliko prostora za razvoj. Ugotavljamo, da imajo organizacije najpogosteje
sprejete ukrepe s podrocja pretoka informacij in komunikacije, najmanj pa
je ukrepov, povezanih z izobrazevanjem in treningom o nasilju na delov-
nem mestu. Vodje organizacij bi morali biti bolj ozavesceni o nasilju in
resnosti tega problema ter seznanjeni s posledicami nasilja in nacini, kako
lahko preprecijo njegovo pojavljanje in za$citijo svoje zaposlene.

Menimo, da bi se bilo v nadaljnjih raziskavah smiselno osredotociti na po-
samezne dejavnosti po klasifikaciji, torej jih izbrati le nekaj in primerjati, ali
med njimi obstajajo razlike. Glede na to, da naj bi imeli vodilni zaposleni in
zaposleni na kadrovskem podroéju pregled nad formalno sprejetimi ukrepi,
bi bilo dobro vprasati zaposlene v podjetjih, kateri ukrepi se dejansko iz-
vajajo. Ni namre¢ nujno, da se vsi obstoje¢i nalrtovani ukrepi v praksi tudi
res izvajajo.

Pripravili smo nekaj predlogov za prenos nasih spoznanj v prakso:

*  Dobro je, ¢e ima organizacija sprejeto nicelno toleranco do nasilja. V
pravilnikih je smiselno opredeliti razli¢ne oblike nasilja, pripraviti nacrt
ukrepanja, kaj narediti, ¢e se nasilje pojavi, jasno navesti posledice za
povzrocitelja nasilja ter dolo¢iti smernice za nacrtovanje pomoci Zrtvi.

*  Znanje o nasilju je izjemno pomembno za njegovo prepoznavanje in
preprecevanje, zato velja redno organizirati izobrazevanja in delavnice
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za vodstvo in zaposlene o nasilju, njegovih znacilnostih, oblikah, po-
sledicah, pa tudi moznih nacinih odzivanja nanj. Na podlagi znanja
se lahko v organizacijah nacrtuje preventivne ukrepe za preprecevanje
nasilja, ki so smiselni za delovno okolje in razmere, ki so prisotne v
doloceni organizaciji.

*  Smiselno je redno preverjati, kaksno je pocutje zaposlenih na delov-
nem mestu ter ali dozivljajo nasilje oz. zaznavajo njegovo prisotnost.
To se lahko v organizacijah izvede v letnih razgovorih z zaposlenimi,
pa tudi prek anonimnih vprasalnikov, v katerih je zaposlenim omogo-
¢eno, da napisejo, kaj jim je pri delu v organizaciji vSe¢ in kaj bi spre-
menili, prav tako pa lahko opozorijo na morebitno prisotnost nasilja
v kolektivu. Z vprasalniki lahko vodje tudi spremljajo napredek, ko v
organizaciji uvajajo spremembe in ukrepe za preprecevanje nasilja na
delovnem mestu.

* Ko se nasilje zgodi, je pomembno, da zaposleni vedo, na koga se lahko
obrnejo in da tej osebi zaupajo. Priporocljivo je, da je v organizaciji
dolocena oseba, ki je posebej usposobljena za ukrepanje ob pojavu na-
silja in se nanjo lahko Zrtev nasilja obrne po pomoc. V organizacijah se
zaposleni pogosto ne pocutijo dovolj varni in bi si zato Zeleli komisijo
za ugotavljanje in sankcioniranje nasilnega ravnanja, prav tako bi bila
morda smiselna moznost prijave nasilja v anonimni obliki.
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Utitelji kot Zrtve nasilja — pojavnost
razli¢nih oblik nasilja nad osnovnosolskimi
ucitelji s strani uc¢encey, starsev, nadrejenih
in sodelavcev

Ines Busié, Milena Sokcevic in Maja Tosik

Predstavili bomo pojavnost in pogostost pojavijanja posameznih oblik nasilne-
ga vedenja, ki se dogaja s strani razlicnib izvajalcev, nad ucitelji slovenskih
osnovnih Sol. V raziskavi je sodelovalo 291 osnovnosolskih uciteljev, od tega 36
moskih. V vzorec so bile vkljucene osnovne sole iz vseh slovenskih regij. S pomo-
(Jo anketnega vprasalnika smo ugotovili, da je zaznavanje pogostosti nasilja s
strani ucencev, starsev, nadrejenih in sodelavcev nizko. Rezultati so pokazali, da
ucitelji porocajo o vseh oblikah nasilja in skoraj vseh specificnih vedenjih znotraj
dolocene oblike. Ucitelji so najpogosteje Zrtve nasilja s strani ucencev, najredkeje
pa s strani nadrejenih. Poleg tega so najpogosteje delezni psiholoskega nasilja,
najredkeje pa spletnega in ekonomskega. Povzamemo labko, da ucitelji dozi-
vljajo nasilje s strani vseh izvajalcev, ceprav je zaznavanje njegove pogostosti
dokaj nizko. Glede na to, da nasilje nad ucitelji naraséa (Lesnik Mugnaioni
idr., 2009) in da sole stremijo k nicelni toleranci do tega pojava, smo Zeleli s to
raziskavo opozoriti na problematiko nasilja nad ucitelji in spodbuditi njegovo
nadaljnje raziskovange.
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Uvod

Vse do 80. let prejsnjega stoletja se v Evropi ni govorilo o nasilju nad udi-
telji (Wilson, Douglas in Lyon, 2011). Predvsem se je raziskovalo in osre-
dotocalo na medvrstnisko nasilje, nasilje Sole nad ucenci ter kaznovanje,
discipliniranje in zlorabo mod¢i uciteljev nad ucenci (Le$nik Mugnaioni,
Koren, Logaj in Brejc, 2009). Tako v slovenskem kot mednarodnem okolju
se v zadnjih letih vse pogosteje govori o nasilju nad ucitelji, vendar na tem
podrod&ju $e vedno primanjkuje raziskav (npr. Lesnik idr., 2009; Wilson
idr., 2011). Zaradi tega smo se v na8i raziskavi osredoto¢ili na pojavnost
razli¢nih oblik nasilja nad ucitelji s strani ucencev, starsev, zaposlenih in
nadrejenih, saj ima ucitelj pomembno vlogo pri ugodnem razvoju otrok in
mladostnikov. Tako bi poznavanje problematike nasilja nad uéitelji in ciljno
usmerjeno odpravljanje le-tega pripomoglo k bolj$emu pocutju uciteljev ter
posledi¢no pozitivno vplivalo na opravljanje njihovega dela.

V nadaljevanju so predstavljene slovenske in tuje raziskave o pojavnosti
nasilja nad uditelji, saj je le-to prisotno v razli¢nih druzbenih in med-
narodnih okoljih ter se kot tako kaze na podoben nacin oziroma v istih
oblikah. Nasilje nad ucitelji je mednarodni problem, ki bi ga kot takega
morali tudi obravnavati (Longobardi, Badenes-Ribera, Fabris, Martinez

in McMahon, 2018).

Nasilje nad ucitelji s strani u¢encev

Sindikat vzgoje, izobrazevanja, znanosti in kulture (2006, v Lesnik Mugna-
ioni idr., 2009) je izvedel anketo o pojavu nasilja nad ucitelji in vzgojitelji.
Sodelovalo je 4934 zaposlenih v vzgoji in izobrazevanju, in sicer iz vrtcev
(7), osnovnih $ol (159), srednjih 3ol (62), dijaskih domov (3) in glasbenih
$ol (3). Z anketo so sprasevali zaposlene o fizi¢nem, besednem, ekonom-
skem, psihi¢nem in spolnem nasilju nad ucitelji. Kar 60 % vseh sodelujocih
je menilo, da nasilje v vrtcih in $olah naras¢a. Med vsemi oblikami nasilja,
ki so jih preverjali, sta bila najpogostejse izpostavljena verbalno in psihi¢no
nasilje. O hujsih oblikah psihi¢nega nasilja, kot so groznje, klevetanje, sika-
niranje in izsiljevanje, je 10 % udelezZencev porocalo, da ga doZivljajo pogo-
sto. 40 % anketiranih je porocalo, da so dozZiveli fizi¢en napad brez poskodb,
64 % pa je bilo takih, ki so utrpeli poskodbe. 10 % uciteljev je porocalo, da
fizi¢no nasilje prezivljajo pogosto ali celo zelo pogosto. Unicevanje lastnine
je dozivelo 40 % anketiranih. Ve¢ kot polovica udelezencev (68 %) spolnega
nadlegovanja ni dozivela nikoli.
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D. Lesnik Mugnaioni in sodelavci (2009) so med drugim preverjali oblike
nasilja in njihovo pogostost v slovenskih $olah. Na anketni vprasalnik so
prejeli 262 odgovorov iz 27 $ol. Vecina anketirancev (76,7 %) je bila Zen-
skega spola, povpre¢na delovna doba pa je bila 16,6 let. V vzorec so zajeli
68,4 % osnovnih $ol, preostanek so predstavljale srednje poklicne, tehniske
in druge $ole ter gimnazije. Uitelji so najpogosteje porocali o besednem
nasilju (18,4 % uciteljev besedno nasilje zaznava pogosto ali zelo pogosto),
kateremu sta sledila psiholosko (15 % uciteljev ga zaznava pogosto ali zelo
pogosto) in ekonomsko (7,6 % uditeljev ga zaznava pogosto ali zelo pogo-
sto), najmanj pa so porocali o spolnem in fizi¢nem nasilju. Spolnega nasilja
ne zaznava 98,9 % uciteljev ali pa to zaznava zelo redko ali ob¢asno, prav
tako skoraj vsi ucitelji (98,8 %) ne zaznavajo fizi¢nega nasilja oz. ga zazna-
vajo zelo redko ali obcasno.

V $tudiji, narejeni na Slovaskem, se je na vzorcu 364 uciteljev pokazalo
podobno kot v slovenskih raziskavah. Vsaj polovica uciteljev je porocala,
da je v zadnjih 30 dneh dozZivela nasilje s strani ucenceyv, in sicer je 35,4 %
uciteljev porocalo o verbalnem nasilju, 12,4 % o unicenju osebne lastnine in

4,9 % o fizicnem nasilju (Dzuka in Dalbert, 2007).

Studija na Finskem je pokazala, da je imela od 215 osnovnoolskih uéiteljev
Cetrtina obcasno izkus$njo z nasiljem, od tega jih je 3,3 % dozivljalo nasilje
vsak teden, 3,7 % vsak dan in 67,4 % uditeljev skoraj nikoli (Kauppi in
Pé6rholi, 2012).

V Srbiji sta Popadi¢ in Plut (2006) izvedla $tudijo, ki je ugotavljala nasilje
nad ucitelji v osnovnih Solah s perspektive ucencev (V=26 628). Ucenci so
v 58 % porocali, da nikoli niso bili pri¢a verbalnemu nasilju u¢enca nad uci-
teljem, 28,6 % jih je porocalo, da se je to zgodilo enkrat ali dvakrat, 13,4 %
pa jih je porocalo, da se je to zgodilo veckrat ali celo pogosto. Skoraj vsi
ucenci (91,7 %) so porocali, da nikoli niso bili pri¢a fizicnemu nasilju uéen-

ca nad uciteljem, 6,6 % jih je bilo prica enkrat ali dvakrat, 1,7 % pa veckrat.

Na Hrvaskem so M. Lokmi¢, Opi¢ in V. Bili¢ (2013) izvedli $tudijo, ki
je vkljucevala 175 uciteljev osnovnih in srednjih 3ol (88 iz osnovne $ole).
Rezultati so pokazali, da je 74,3 % uciteljev imelo izku$njo z nasiljem v
tekocem Solskem letu, od tega jih je 28 % dozivelo nasilje enkrat na leto,
15,9 % enkrat na mesec, 21,3 % enkrat na teden in 9,1 % enkrat na dan.
Avtorji niso potrdili razlik v koli¢ini nasilja nad ucitelji v osnovni in srednji
Soli. V raziskavi se je pokazala tudi razlika med spoloma, in sicer so bili
ucitelji veckrat Zrtve objavljanja neprimernih vsebin o njih na spletu kot
uciteljice. Avtorji kot mozni razlog za to navajajo, da so ucitelji bolj strogi
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med poukom in tako ucenci posledi¢no uporabijo splet za razbremenitev
vsega, Cesar niso mogli sporociti med poukom, in kot nacin mascevanja
osebi, ki jo vidijo kot krivo. Rezultati so pokazali tudi negativno povezavo
med delovno dobo in frekvenco negativnih vedenj s strani ucencev.

V ameriski raziskavi, v kateri je sodelovalo 2998 uciteljev osnovnih in sre-
dnjih $ol, so avtorji ugotovili, da so ucitelji, ki so bili Zrtve nasilja vsaj enkrat,
vecinoma (94 %) porocali, da je bilo to storjeno s strani ucencev, nato s
strani star§ev (37 %) in sodelavcev (21 %). Ucitelji, ki so bili Zrtve nadlego-
vanja (npr. neprimerni komentarji in gibi, ustrahovanje, spletno nasilje) so v
67,4 % primerov porocali, da so bili krivci uéenci, v 22,2 % primerov starsi
in v 10,4 % primerov zaposleni. U¢itelji, ki so porocali o kraji ali unicenju
osebne lastnine, so ve¢inoma kot storilce navajali u¢ence (90,3 %), omenjali
pa so tudi zaposlene (7,6 %) in starse (2,1 %). Ucitelji, ki so doziveli fizicno
nasilje (npr. metanje objektov, fizi¢ni napad) so v 91,8 % porocali, da je
bilo to storjeno s strani ucencev, 5,6 % s strani zaposlenih in 2,5 % s strani
stardev. Od vseh uciteljev (73 %), ki so porocali o izkus$nji z nadlegovanjem,
jih je vecina porocala o izkusnji z neprimernimi komentarji in gibi ter gro-
Znjami, medtem ko jih je samo 4 % porocalo o spletnem nasilju. To je bilo v
58,9 % storjeno s strani ucencey, sledilo je s strani starsev (18,5 %) in nato s
strani zaposlenih (16,1 %). Avtorji so tako zakljucili, da je bilo najve¢ nasilja
izvedenega s strani ucencev, najpogostejsa oblika pa je bila verbalno nasilje
(npr. groznje).

Nasilje nad ucitelji s strani starSev

V SVIZ-ovi anketi iz leta 2006 (citirano v: Lesnik Mugnaioni idr., 2009)
so nekateri zaposleni pri odprtih vprasanjih omenili primere nasilja starSev
nad ucitelji. Poro¢ali so o kri¢anju starSev nad ucitelji, izsiljevanju za ocene,
groznjah s prijavo na ministrstvo, nadlegovanju po telefonu in razbijanju
z vrati. V ameriski raziskavi so podobno ugotovili, da je bila najpogostejsa
oblika nasilja s strani star§ev nadlegovanje (McMahon idr., 2014). Marin-
sek (2006) ugotavlja, da je vecina pritozb starSev na racun $ole v Sloveniji
povezanih s procesom ocenjevanja znanja.

Nasilje nad ucitelji s strani sodelavcev

D. Lesnik Mugnaioni in sodelavci (2009) so ugotovili, da so razli¢ne oblike
nasilja med zaposlenimi zelo redke. Vec¢ina anketiranih navaja, da se v Solah
fizi¢no nasilje med zaposlenimi nikoli ne dogaja (97,3 %), spolno nasilje
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pa le izjemoma (80,5 %). PrecejSen delez zaposlenih (70 %) ne zaznava
psiholoskega nasilja oz. ga zaznava zelo redko ali ob¢asno, je pa 8,2 % uci-
teljev, ki psiholosko nasilje zaznavajo pogosto ali zelo pogosto. Ekonom-
sko nasilje so anketiranci zaznavali kot najbolj pogosto obliko nasilja med
zaposlenimi. Dozivlja ga 37 % anketiranih, od tega 6,6 % pogosto ali zelo
pogosto. Manj pogosto je tudi besedno nasilje, ki ga 2,7 % anketiranih za-
znava kot pogosto ali zelo pogosto. McMahon in sodelavci (2014) pa so v
svoji raziskavi ugotovili, da je najpogostejsa oblika nasilja s strani zaposle-
nih nadlegovanje.

Na Hrvaskem so avtorji izvedli raziskavo na vzorcu 764 uditeljev (78,3 %
zensk) osnovnih in srednjih $ol iz Splita. Ve¢ kot polovica uditeljev (53,6 %)
je ucila na osnovni $oli, s povpre¢no delovno dobo 16 let. Rezultati so poka-
zali, da je bilo 22,4 % uciteljev v zadnjih 12 mesecih izpostavljenih psiholo-
$kemu nadlegovanju, medtem ko jih je bilo 31,7 % le-temu prica. Rezultati
so pokazali tudi, da so imeli ucitelji, ki niso bili izpostavljeni nadlegovanju,

daljso delovno dobo (Russo, Mili¢, Knezevi¢, Muli¢ in Mustajbegovié, 2008).

Nasilje nad ucitelji s strani nadrejenih

Bezensek in T. Purgaj (2015) sta v svojo raziskavo vkljucila 106 osnovno-
Solskih uciteljev, od tega jih je bilo 84 % Zenskega spola. V raziskavi jih je
med drugim zanimalo, v kaksni vlogi (Zrtev, nasilnez, opazovalec) so se
ucitelji srecali s psihi¢nim nasiljem in kdo je bil storilec tega nasilja. Ve¢ kot
polovica uditeljev (65,1 %) se ni srecala s psihi¢nim nasiljem. Z vlogo Zrtve
se je srecalo 14,2 % uciteljev, preostali ucitelji pa so bili v vlogi opazovalca
ali nasilneza. U¢itelji so kot izvajalce trpincenja najpogosteje navajali rav-
natelja ali ravnateljico.

V nasi raziskavi smo se osredoto¢ili na psihologko, besedno, fizi¢no, spolno,
ekonomsko in spletno nasilje nad ucitelji slovenskih osnovnih $ol. Pred-
vsem nas je zanimala pojavnost in pogostost pojavljanja posameznih oblik
nasilja s strani razli¢nih povzrociteljev nasilja, s katerimi se srecujejo ucitelji
pri svojem delu, torej s strani ucencey, starsev, zaposlenih in nadrejenih.

Metoda
Udelezenci

Za sodelovanje v raziskavi smo kontaktirali 375 Sol, pri ¢emer je bilo
vsega skupaj 823 klikov na anketni vprasalnik, z izpolnjevanjem pa jih
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je zakljucilo le 291. Tako je bilo v vzorec vklju¢enih 291 osnovnosolskih
uciteljev, od tega 36 moskih. Povpre¢na delovna doba udelezencev je 19
let, v razponu od 1 do 40 let, pri cemer jih 122 poucuje na razredni sto-
pnji. V vzorec smo zajeli ulitelje iz vseh regij — 9,6 % iz Gorenjske, 9,3 %
iz Gorigke, 4,5 % iz Jugovzhodne Slovenije, 8,6 % iz Koroske, 3,8 % iz
Obalno-kraske, 30,9 % iz Osrednjeslovenske, 7,2 % iz Podravske, 4,8 %
iz Pomurske, 2,4 % iz Posavske, 3,8 % iz Primorsko-notranjske, 12,4 % iz
Savinjske in 2,7 % iz Zasavske.

Pripomocki in postopek

Za namen raziskave smo na podlagi teoreti¢nih izhodis¢ oblikovali anke-
tni vprasalnik. Vprasalnik je vseboval pet sklopov, pri ¢emer se je zadnji
nana$al na demografske spremenljivke (spol, leta poucevanja, stopnja, na
kateri poucujejo, in regija Sole, v kateri so zaposleni). Ostali §tirje sklopi so
bili usmerjeni na prepoznavanje izvajalcev nasilja nad uditelji, in sicer smo
preverjali nasilje s strani u¢enceyv, starSev, nadrejenih in sodelavcev. Vsi stirje
sklopi so vsebovali enake sezname nasilnih vedenj, katera se zdruzujejo v
besedno, fizi¢no, spolno, ekonomsko, psiholosko in spletno nasilje. Naloga
udelezencev je bila, da presodijo, kako pogosto so v zadnjih dveh letih do-
ziveli posamezno nasilno dejanje. Odgovarjali so na petstopenjski Likertovi
lestvici, pri ¢emer je 1 pomenilo »nikoli«, 5 pa »skoraj vsak dan«.

Vprasalnik je bil dostopen le v elektronski obliki, in sicer na spletnem por-
talu 74a. Na spletni strani Ministrstva za izobrazevanje, znanost in §port
smo poiskali seznam osnovnih $ol v Sloveniji po regijah. Na prilozene
e-naslove 3ol 0z. na e-naslove Solske svetovalne sluzbe (kjer je bil ta poda-
tek na voljo) smo v ve¢ ¢asovnih intervalih poslali prosnjo za sodelovanje v
raziskavi in delujoco spletno povezavo do anketnega vprasalnika. Pri kon-
taktiranju ol smo bili pozorni, da so bile v postopek vzorcenja vkljucene
Sole iz vseh regij.

Rezultati

Pojavljanje razli¢nih oblik nasilja s strani u¢enceyv, starsev,
nadrejenih in sodelavcev

Najve¢ uciteljev dozivlja besedno in psiholosko nasilje, najmanj spletno
nasilje, Se manj pa ekonomsko (tabela 1). Najpogosteje besedno nasilje iz-
vajajo ucenci, ko preklinjajo in ucitelju ne pustijo do besede, najredkeje pa
nadrejeni. Najve¢ fizicnega nasilja prav tako izvajajo u¢enci, najbolj izstopa
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Tabela 1. Odstotek uciteljev, ki so porocali, da so posamezno nasilno vedenje Ze doziveli

Izvajalci nasilja
Oblika Posamezno vedenje Ucenci Starsi Nadrejeni Sodelavci
nasilja
Besedno Zmerjanje 271 12,7 2,4 10,3
nasilje Dajanje vzdevkov 33 7,9 1,4 9,6
Zafrkavanje 38,8 5,5 5,5 15,8
Posmehovanje 423 17,5 7,9 24,4
Ne pustiti do besede 62,2 38,5 241 40,9
Preklinjanje 75,9 16,5 1,7 15,5
Fizi¢no Fizi¢ni napad 5,8 1 0 1,4
nasilje Grozece tesno 8,9 4,5 1 1,7
pribliZevanje
Udarjanje s predmeti 66 4,8 1,4 9,3
(npr. loputanje z vrati)
Spolno Sale s spolno vsebino 17,2 0 2,7 10,3
nasilje Opazke, komentarji, 12 0,3 2,4 8,6
namigi s spolno
vsebino
Otipavanje 1,7 0,3 1,3
Na videz »nehoteno« 1 0 1,7
dotikanje intimnih
delov telesa
Napeljevanje 7,9 1 1,4 6,5
pogovora na spolno
vsebino ali uéiteljevo
intimno Zivljenje
Ekonomsko Poskodovanje osebne 10 0,3 0 1
nasilje lastnine
Odvzem (odtujitev) 12,7 0,3 0 1,4
osebne lastnine
Psiholosko Skodovanje uditeljeve- 40,5 41,6 15,5 39,9
nasilje mu ugledu in karieri
Izsiljevanje za ocene 423 40,5 6,9 6,9
Izvajanje pritiskov 43 60,1 33 31,6
Groznje 23,4 258 9,3 4,1
Omalovazevanje 53,3 52,2 23 43,6

vaSega dela
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Izvajalci nasilja

Oblika Posamezno vedenje Ucenci Starsi Nadrejeni Sodelavci
nasilja
Spletno Prejemanje grozilnih 3,4 10 1 1,4
nasilje sporo¢il prek spleta

(Facebooka, e-poste,

ipd.)

Objava negativnih 55 3,1 0,3 1

vsebin (npr. zapis
vagih izjav, fotografije,
videi ipd.) o ucitelju
na spletu

udarjanje s predmeti. Nihce od udelezencev ni porocal o fizi¢cnem napadu s
strani nadrejenega, le-ti pa tudi v splo$nem izvajajo najmanj fizi¢nega na-
silja nad ucitelji. Pojavljanje spolnega nasilja je redko, najveckrat ga izvajajo
ucenci, najpogosteje v obliki $al s spolno vsebino. Najredkeje pa so izvajalci
spolnega nasilja starsi. Izvajalci ekonomskega nasilja so najveckrat ucenci,
ucitelji pa ne porocajo o ekonomskem nasilju s strani nadrejenih. Najpogo-
stejsi izvajalci psiholoskega nasilja so starsi, izstopata izvajanje pritiskov in
omalovazevanje ugleda ucitelja, najmanj pogosti izvajalci pa so nadrejeni.
Pri spletnem nasilju ucitelji poroc¢ajo, da so najpogostejsi izvajalci starsi,
predvsem z grozilnimi sporo¢ili, najredke;jsi izvajalci pa so nadrejeni.

Poleg pregleda, katere oblike nasilja se pojavljajo in kdo so izvajalci, smo
analizirali tudi pogostost dozivljanja posameznih oblik v zadnjih dveh le-
tih. Rezultati so pokazali, da ucitelji v osnovnih $olah v splosnem redko
dozivljajo nasilje. Sode¢ po poroc¢anjih udelezencev nekaterih oblik nasilja
sploh ne dozivljajo, najpogosteje pa poro¢ajo o besednem in psiholoskem
nasilju s strani ucencev ter psiholoskem nasilju s strani starSev, ki pa se
sicer ne pojavljajo pogosteje kot na vsakih nekaj mesecev. Kljub redkemu
pojavljanju nas je vseeno zanimalo, kako pogosto se pojavljajo posamezna
konkretna vedenja znotraj navedenih oblik nasilja.

Besedno nasilje s strani u¢encev

Priblizno 30 % uciteljev poroca o tem, da jih ucenci ne pustijo do besede
veckrat na mesec ali pogosteje. Tudi pri preklinjanju se kaze podoben trend,
in sicer 38 % udelezencev poroca o tem, da ucenci preklinjajo veckrat na
mesec ali pogosteje. Pri ostalih vedenjih besednega nasilja pa uditelji ne
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Slika 1. Pogostost zaznavanja (v odstotkih) posameznih vedenj besednega nasilja s stra-
ni ucencev.

porocajo o izraziti pogostosti pojavljanja, saj so ve¢inoma odgovarjali z »ni-
koli« oziroma »vsakih nekaj mesecev«.
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Slika 2. Pogostost zaznavanja (v odstotkih) posameznih vedenj psiholoskega nasilja s
strani ucence.
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Utitelji ve¢inoma ne poro¢ajo o zaznavanju psiholoskega nasilja s strani
ucencev, pri vseh posameznih vedenjih je namre¢ pogostost pojavljanja niz-
ka, tj. »vsakih nekaj mesecev« ali »nikoli«. Pri omalovazevanju dela pribli-
zno petina uciteljev poroca o tem, da se jim to dogaja »veckrat na mesec«

ali tudi pogosteje.

Psiholosko nasilje s strani starSev
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Skodovanje ugledu izsiljevanje za ocene izvajanje pritiskov groinje omalovaZevanje
in karieri posamezna vedenja psiholoskega nasilja dela

Slika 3. Pogostost zaznavanja (v odstotkih) posameznih vedenj psiholoskega nasilja s
strani starsev.

Ucitelji v vecini tudi ne porocajo o zaznavanju psiholoskega nasilja s strani
star$ev, pri vseh posameznih vedenjih je namre¢ pogostost pojavljanja niz-
ka, tj. »vsakih nekaj mesecev« ali »nikoli«. Vendar pa se v dolo¢enih prime-
rih psiholosko nasilje dogaja tudi veckrat na mesec ali teden.

Razprava

Z raziskavo smo zeleli preveriti, kako pogosto ucitelji v osnovnih $olah za-
znavajo razli¢ne oblike nasilja s strani ucencev, starsev, nadrejenih in sode-
lavcev ter tako preveriti, katere oblike nasilja se sploh pojavljajo. Slovenske
in tuje raziskave so pokazale (Dzuka in Dalbert, 2007; Kauppi in Pérholi,
2012; Lesnik Mugnaioni idr., 2009; Lokmi¢, Opi¢ in Bili¢, 2013), da ucite-
lji ocenjujejo, da je nasilja v Solskem prostoru vedno vec.
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Analiza nasih rezultatov kaze, da u¢enci nad ucitelji izvajajo vse vrste nasi-
lja, najpogosteje pa so ucitelji Zrtve besednega in psiholoskega nasilja, kar je
v skladu z ugotovitvami slovenske raziskave (Lesnik Mugnaioni idr., 2009).
Raven pogostosti pojavljanja vseh oblik nasilja sicer ni visoka, ve¢ina uci-
teljev namre¢ poroca o tem, da se nasilje pojavlja vsakih nekaj mesecev ali
nikoli. Od vedenj na konkretni ravni pa po pogostosti pojavljanja izstopata
preklinjanje ucencev in to, da ucenci uciteljev ne pustijo do besede. Pribli-
Zno tretjina uciteljev poroca, da se ti dve vedenji dogajata veckrat na mesec
ali celo pogosteje. Pri psiholoskem nasilju pa udelezenci najpogosteje po-
rocajo o omalovazevanju njihovega dela, in sicer priblizno petina uciteljev
zaznava, da se le-to pojavlja veckrat na mesec ali celo pogosteje.

V $olskem prostoru prihaja tudi do nasilja starSev nad ucitelji, rezultati ka-
zejo, da starsi nad ucitelji najpogosteje izvajajo psiholosko nasilje. Na ravni
konkretnih vedenj ucitelji naceloma ne porocajo o izpostavljenosti ve¢ kot
na vsakih nekaj mesecev. Poro¢anja uciteljev kazejo, da starsi v povpredju iz-
vajajo manj vseh oblik nasilja kot u¢enci, hkrati pa ve¢ nasilja kot nadrejeni
in sodelavci, kar je skladno z ugotovitvami ameriske raziskave (McMahon

idr., 2014).

UdelezZenci porocajo o pojavljanju nasilja s strani sodelavcey, in sicer sta se
za najpogostejsi obliki izkazali psiholosko in besedno nasilje. Je pa zaznava-
nje pogostosti nasilja s strani sodelavcev niZje kot s strani u¢encev in starsev.

Do podobnih ugotovitev so prisli tudi McMahon in sodelavci (2014).

S strani nadrejenih pa je po poro¢anjih uciteljev najmanj nasilja, prav tako
je pogostost pojavljanja oblik nasilja najnizja. U¢itelji torej v velini pri-
merov porocajo, da razli¢nih oblik nasilja s strani nadrejenih ne dozivljajo
pogosteje kot vsakih nekaj mesecev.

Celostno gledano je zaznavanje pogostosti nasilja s strani u¢encev, starsev,
nadrejenih in sodelavcev nizko, ne smemo pa zanemariti dejstva, da ucitelji
porocajo o pojavnosti skoraj vseh vedenj posameznih oblik nasilja, in sicer s
strani vseh izvajalcev. Rezultati kazejo, da ucitelji pogosteje poro¢ajo o manj
intenzivnih oblikah nasilja, kot sta preklinjane in to, da jih ne pustijo do
besede, ter redko o hujsih oblikah (npr. spolno nasilje, fizi¢ni napad ipd.).
Ce 3ole tezijo k nicelni toleranci do nasilja, potem so ti podatki zaskrblju-
jo¢i in nakazujejo na to, da bo treba na tem podrocju nekaj spremeniti. Za
uvajanje sprememb je treba ozavestiti problem in napraviti sistematicen
pregled pojavnosti vseh oblik nasilja s strani razli¢nih izvajalcev, kar je bil
tudi namen nase raziskave.
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Omejitve nase raziskave vidimo predvsem v reprezentativnosti in velikosti
vzorca, zato moramo biti pri posplosevanju na celotno populacijo osnov-
nosolskih uciteljev previdni. V toku zbiranja podatkov se je zacel kazati
trend molcece vecine. Pregled surovih podatkov udelezencev je namre¢ po-
kazal, da so vecinoma predhodno zakljucili z izpolnjevanjem tisti ucitelji,
ki so navajali, da so pogosto Zrtve nasilja (npr. odgovori »veckrat na mesec,
»veCkrat na tedenc, »skoraj vsak dan«). Sodelovanje je bilo popolnoma pro-
stovoljno, tako obstaja vecja verjetnost, da je vzorec sestavljen iz posame-
znikov, ki niso pogosto Zrtve nasilja, kar ni nujno odraz dejanskega stanja.
V prihodnje bi lahko posodobili, razsirili in dodelali seznam vedenj, ki so
bila vklju¢ena v vprasalnik, saj so si bila nekatera vedenja preve¢ podobna
med sabo, nekatera pa bi bilo treba bolje definirati in jih kontekstualno
prilagoditi. Morda bi bilo smiselno oblikovati tudi posebne sezname vedenj
za vsako skupino izvajalcev nasilja posebe;.

Zakljucek

Kljuéna ugotovitev nase raziskave je, da se nasilje nad ucitelji pojavlja s stra-
ni vseh izvajalcev, vendar je pogostost pojavljanja nasilja razmeroma nizka.
Rezultati so pokazali, da so ucitelji v osnovnih $olah najpogosteje Zrtve na-
silja s strani u€encev, nato s strani star$ev, sodelavcev in nadrejenih. Z razi-
skavo Zelimo opozoriti na problematiko nasilja nad ucitelji in tako spodbu-
diti nadaljnje raziskovanje tega pojava. Na podlagi ugotovitev menimo, da
bi bilo smiselno oblikovati preventivne ukrepe za zmanjsevanje nasilja nad
ucitelji v Solskem prostoru, saj ima izpostavljenost nasilju negativne ucinke
neposredno na ucitelje, posredno pa na uéence in ostale posameznike zno-
traj Solskega okolja. Glede na to, da smo preverjali pogostost pojavljanja
konkretnih vedenj, je mozno te podatke uporabiti za oblikovanje bolj ciljno
usmerjenih ukrepov. Tako $ole kot drugi druzbeni sistemi, ki imajo vpliv na
delo uciteljev, bi namre¢ morali nameniti ve¢ pozornosti pojavu in posle-
dicam nasilja, ki se izvaja nad ucitelji. Ker so ucitelji delezni nasilja s strani
razli¢nih izvajalcev, bi moralo ucinkovito preprecevanje nasilja potekati na
ve¢ ravneh:

*  Osredotociti bi se morali na nivo ucencev, uciteljev, $ole in starsev ter
na interakcije med njimi. Na nivoju ucencev bi bilo smiselno pripra-
viti in izpeljati primarne preventivne dejavnosti na temo medosebnih
odnosov, komunikacije, nasilja ter posledic nasilja, pri ¢emer bi lahko
poskusali iz primerov medvrstniskega nasilja izzvati transfer na vse
ostale odnose, v katere se ucenci vkljucujejo. Primarne dejavnosti bi
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bile namenjene vsem ucencem, bolj usmerjene, sekundarne in terci-
arne, pa tistim ucencem, ki kazejo tveganje ali pa je pri njih dolocena
problematika Ze izrazena (npr. vkljucitev olske svetovalne sluzbe).

+  Utitelje bi bilo potrebno opozoriti na jasno postavljanje pravil, do-
sledno upostevanje dogovorjenih pravil (uéitelj kot model ustreznega
vedenja), konsistentno vedenje (nagrajevanje in kaznovanje) in tran-
sparentnost v komunikaciji. Vloga uciteljev je pomembna tudi z vidika
prepoznavanja nasilja in izvajalca nasilja ter zgodnjega ukrepanja za
preprecitev le-tega.

«  Sola mora sistemsko zagotoviti ustrezna pravila in ukrepe za primere
nasilja, pri cemer je pomembno, da se obravnavajo Ze manj intenzivna
nasilna vedenja, ki na prvi pogled ne delujejo tako skodljivo. V interak-
ciji s starsi si mora $ola prizadevati za ¢im bolj ugodne in transparen-
tne odnose, saj to predstavlja preventivno dejavnost za preprecevanje
pojava nasilja nad uditelji s strani starSev. Zavedati se je treba, da je
nasilje kompleksen vecnivojski problem, ki ga je kot takega potrebno
tudi obravnavati, ¢e Zelimo biti uspesni pri njegovem preprecevanju.
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Ko starsi vedo ve¢ kot ucitelji -
nasilje starsev nad osnovnosolskimi
in srednjesolskimi ucitelji

Tina Oblak, Gaja Skerlj in Jerca Subic

Namen raziskave je bil opozoriti na nasilje starsev nad ucitelji ter poglobljeno
preuciti pojav le-tega v slovenskih osnovnih in srednjih Solah. Zanimalo nas je,
kaksna je dinamika med starsi in ucitelji, s kakinim nasiljem s strani starsev se
soocajo ucitelfi, kako ga dozivljajo in na koga se lahko obrnejo. Opravile smo 24
intervjujev s slovenskimi ucitelji (21 Zensk). Rezultate smo obdelale s pomocjo
kvalitativne analize ter jih primerjale s podobnimi Ze objavijenimi raziskava-
mi. Vraziskavi smo ugotovile, da se slovenski starsi vse bolj vkljucujejo v izobra-
Zevanje otrok, nekateri pa presezejo mejo svojih pravic. Ucitelji razlicno zazna-
vajo nasilno vedenje starsev. Na podlagi opravijenih intervjujev smo ugotovile,
da se ucitelji najpogosteje soocajo 2 verbalnimi napadi in vmesavanjem starsev v
njihovo strokovnost, nekateri so omenili, da so bili deleznih grozenj in razlicnih
prijav s strani starsev, fizicno nasilje pa se je pojavilo le v enem primeru. Nasilje
pri uciteljih pusca posledice na njihovem psibicnem in fizicnem zdravju. Stres,
ki ga dozivljajo, blazi dobra socialna opora. Ucitelji so povedali, da se lahko ve-
¢inoma po pomoc obrnejo na vodstvo in sodelavce, Solanje pa jih ne pripravi na
sodelovange s starsi. Mnenja o ucinkovitosti izobrazevanj na to temo so deljena.
Med intervjujem smo ucitelje povprasale po konkretnih predlogih za izboljsanje
sodelovanja s starsi. Resitve vidijo v veijem Stevilu izobrazevanj na fto temo,
sistemskib resitvah, v izboljsanju spostovanja do sole in uciteljev, izobraZevanju
starsev, mentorstvu in boljsi komunikacii.
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Uvod
Utiteljska funkcija in vpletenost starsev v $olsko delo otrok

M. Ule (2015) ugotavlja, da so danasnji star§i v Sloveniji vse bolj vpleteni
v izobrazevalni proces otrok ter se vkljucujejo v $olsko delo ucencev tako
doma kot v $oli. S sodelovanjem starSev v Solskih aktivnostih le-ti dobijo
boljsi vpogled v to, kaj se v $oli od otrok pricakuje, od uciteljev pa se lahko
naucijo, kako delati z otroki doma, da bi ti bili bolj uspesni v $oli (Stevenson
in Baker, 1987). Dobro sodelovanje s solo daje otrokom konsistentna spo-
ro¢ila o tem, da je izobrazba pomembna ter pozitivno vpliva na otrokovo
ulenje in socialni razvoj (Scott-Jones, 1995). Avtorji (Fingerman idr., 2012;
Ginott, Ginott in Goddard, 2011) vkljucevanje starSev v otrokov razvoj,
izobrazevanje in odlocitve oznacujejo s pojmom »helikopterski starsi«. Gre
za starSe, ki Zelijo dati svojemu otroku podporo na ¢im ve¢ podrodjih, kot
so finan¢na in emocionalna podpora, nasveti in drugo. Vpletenost starSev
v Solsko delo je v zadnjem Casu tako narasla, da avtorica M. Ule (2015)
to opredeljuje kot samostojen dejavnik socialne diferenciacije ucencev. To
pomeni, da so posamezniki, ki podpore doma nimajo, takoj korak za osta-
limi. Problem nastane, ko starSevska vpletenost v $olanje otroka preseze
mejo starSevskih pravic. Vsakodnevno se srecujemo z zgodbami zaposlenih
v Solstvu, ki porocajo o neprimernem ravnanju star$ev v odnosu do uciteljev.
Ti vse pogosteje dozivljajo situacije, ki bi jih lahko opredelili kot nasilje s
strani star§ev. V Sloveniji to podro¢je $e ni raziskano, zato smo se odloile,
da ga bolj podrobno razis¢emo ter skozi pogled uciteljev s pomocjo kva-
litativne raziskave javnosti predstavimo probleme z nasiljem na delovnem
mestu v $olstvu. Sirso javnost Zelimo opozoriti, da je nasilje, ki ga dozivljajo
ucitelji s strani starSev, zelo pomembno podrodje, ki si zasluzi naso pozor-
nost, saj vpliva na uciteljevo kakovost dela, samoucinkovitost, strokovnost
in posledi¢no na razvoj u¢encev. Izpostaviti zelimo tudi vlogo podpore vod-

stva in sodelavcev ob takih dogodkih.

Cilj nasega raziskovanja je bil, da na podlagi intervjujev, zbranih s strani
osnovnosolskih in srednjesolskih uciteljev, dobimo vpogled v komunikacijo
med starsi in uditelji, analiziramo situacijo oz. prisotnost nasilja v $olah v
Sloveniji ter pripravimo priporocila za nadaljnje delo.

Sodelovanje med starsi in uditelji

Kompetenten ucitel;j je tisti, ki zagotovi razmere za uspesno delo otrok in
vzpostavi ustrezen dialog s star$i (Kalin, Resman, Mrvar, Govekar Okolis
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in Mazgon, 2009). O kakovostnem sodelovanju govorimo, ko si ucitelj in
star§ delita odgovornost za uspesen razvoj otroka. Uspesno sodelovanje
med ucitelji in starsi zagotavlja u¢inkovita komunikacija, ki temelji na od-
zivu uditelja na razli¢ne potrebe starsa, uciteljeva sposobnost usklajevanja
razli¢nih namer star$a, zaznavanje potreb in reevanje konfliktov (Kalin
idr., 2009). M. Ule (2015) je v svoji raziskavi ugotovila, da imajo slovenski
star$i v primerjavi s starsi drugod po Evropi visoke oz. vi§je Zelje po ustrezni
izobrazbi njihovih otrok. Ker pa so star$i zaupniki in svetovalci otrok, so
tudi otroci ponotranjili njihove teznje. M. Ule (2015) zapise, da se starsi
Cedalje pogosteje vmesavajo v strokovno delo ucitelja, tudi pogosteje kot
starsi otrok drugih evropskih drzav. Zato prihaja do vedno ve¢ konfliktov
med starsi in ucitelji. Posledi¢no imajo ucitelji manj$o avtoriteto in avtono-

mijo (Ule, 2015).

Nasilje na delu pri slovenskih uéiteljih urejata Zakon o delovnih razmer-
jih (2013) ter Zakon o varnosti in zdravju pri delu (2011). Doloéeno je,
da mora delodajalec poskrbeti za pripravo pravilnika, s pomocjo katerega
se znotraj dolo¢ene organizacije opredelijo ukrepi za preprecitev nasilja in
postopke v primeru le-tega. Zakon o varnosti in zdravju pri delu (2011)
omenja tudi potrebno za$ito zaposlenih pred nasiljem s strani tretjih oseb,
kar bi bili v nasem primeru star$i. Natan¢no postopanje v primeru nasilja
je odvisno od ukrepov, ki jih je sprejela posamezna Sola. Glede na podatke
Ingpektorata Republike Slovenije za $olstvo in §port (2018) vidimo, da se
morajo danes Sola in ucitelji vse pogosteje zagovarjati glede svojega dela.
Stevilo pritozb domnevnih kritev zakonodaje se je v slovenskih $olah v
letu 2017 povecalo za kar 19 % v primerjavi z letom prej. Ingpekcija je ugo-
tovila, da je bilo le 32 % ocitanih krsitev upravi¢enih.

V Sloveniji starsi in 3olski strokovni delavci ne zaupajo drug drugemu (Steh
in Mrvar, 2011), kar zagotovo vpliva na kakovost medsebojnega sodelova-
nja. Prepricanje strokovnih delavcev predstavlja otezevalno okolis¢ino pri
sodelovanju s starsi, Cesar se moramo zavedati, saj to vpliva na odnose ter
sodelovanje med Solo in starsi. U¢itelji v kontaktih s starsi zaznavajo nji-
hovo pripravljenost na konstruktiven pogovor, precenjevanje sposobnosti
njihovega otroka, nemoc¢ starSev in elemente agresivnega vedenja starev
v odnosu do ucitelja (Srot in Rizman Herga, 2013). K. Srot in N. Riz-
man Herga (2013) v svoji raziskavi porocata, da priblizno tretjina uciteljev
(31,4 %) dozivlja pri svojem delu elemente agresivnega vedenja star$ev, kot
so: prenasanje krivde s star§a na ucitelja, trpincenje v smislu izkrivljanja
resnice, kritiziranje in izsiljevanje za visje ocene. Redko se pojavlja podku-
povanje in fizi¢no nasilje.
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Rezultati raziskave v Veliki Britaniji med ve¢ kot 1000 zaposlenimi, ki de-
lajo v osnovnih in srednjih $olah ter visjesolskih zavodih, so pokazali, da se
je vedenje ucencev v zadnjih 5 letih poslabsalo. 36,5 % zaposlenih je dozi-
velo agresijo s strani starSev ali skrbnikov (82,5 % verbalno nasilje, 53,2 %
ustrahovanje, 1,3 % fizi¢no nasilje in 7,4 % druge oblike). 52,3 % uciteljev
je cutilo dovolj$no podporo s strani $ole ob neprimernem vedenju starsev
(Association of Teachers and Lecturers, 2010).

Teoreti¢na in prakti¢na vrednost raziskave

Prakti¢no vrednost nase raziskave vidimo v opozarjanju na problem pri-
sotnosti nasilja s strani starSev nad ucitelji, saj odnos ucitelj-star$ vpliva na
ucencev odnos do Sole in uciteljev. Pozitivni odnosi so pomembni pri mo-
tivaciji u¢encev za Solsko delo in za njihovo ustrezno vedenje v $oli. Starsi
so v zadnjem casu pokazali ve¢je zanimanje za sodelovanje s $olo, bolj se
ukvarjajo z metodami poucevanja, na¢inom dela, zato so ucitelji zelo odvi-
sni od dobrega odnosa s starsi, saj so v nasprotnem primeru konflikti s starsi
lahko zelo obremenjujoci za ulitelje (Skaalvik in Skaalvik, 2010). Viri udi-
teljskega stresa, kamor uvrs¢amo tudi starSevski pritisk, so povezani s po-
vecano stopnjo depresije (Schonfeld, 1992), psiholoskim distresom (Punch
in Tuettemann, 1991), izgorelostjo (Kyriacou, 1987; Stoeber in Rennert,
2008) in absentizmom (Chambers in Belcher, 1993).

Starsi niso homogena skupina ter imajo razli¢na pri¢akovanja o poucevanju
in izobrazevanju, zato je to, da bi izpolnili pricakovanja vseh starsev, skoraj
nemogoce. Posledi¢no je vprasanje, do katere mere dopustiti starSem, da
so vkljuceni v Solsko »politiko«, zelo pomembno. Pri tem ima zelo velik
pomen Solska administrativna, vodstvena sluzba, ki bo re$evala morebitne
konflikte ter Ze vnaprej definirala odgovornosti in pri¢akovanja tako starSev

kot uciteljev (Skaalvik in Skaalvik, 2010).

Ucitelji menijo, da se v svojem dodiplomskem izobrazevanju niso dovolj dobro
strokovno usposobili ter da jim primanjkujejo dolocene kompetence za sode-
lovanje s starsi (Srot in Rizman Herga, 2013), kar je povezano z izkusnjami, ki
si jih ucitelj pridobi $ele pozneje v karieri (Jensen in Jensen, 2011). V slovenski
raziskavi (Srot in Rizman Herga, 2013) sta avtorici ugotovili, da se uditelji z
vec kot 31 leti delovne dobe ¢utijo bolj usposobljene za sodelovanje s starsi.
Prav tako sta ugotovili, da se na to temo najve¢ uciteljev udelezuje strokovnih
usposabljanj, vodijo intenzivne individualne pogovore s star$i in uporabljajo
primere dobrih praks. Ve¢ kot polovica jih poseze po strokovni literaturi, pri-
blizno tretjina pa za nasvet vprasa druge strokovnjake (zdravnika, psihologa,
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psihiatra) (Srot in Rizman Herga, 2013). V nasi raziskavi bomo raziskale tudi
kompetentnost uciteljev pri sodelovanju s starsi v Sloveniji in kaksna je njiho-
va podporna mreza. Na podlagi celostne slike bomo lahko ocenile, ¢e pred-
hodne teorije drZijo in oblikovale nasvete pri soocanju z nasiljem nad ucitelji.

Raziskovalna vprasanja

Na podlagi prebranih raziskav in zaradi pomanjkljivo raziskanega podrodja

nasilja nad uditelji s strani starSev, smo oblikovale tri raziskovalne probleme:

*  Kaksni sta sodelovanje in komunikacija med starsi in u¢itelji v sloven-
skih $olah?

*  Kajucitelji prepoznajo kot nasilje s strani starSev in kako ga dozivljajo?

*  Kaksno podporno mrezo imajo ucitelji, ko pride do nasilja s strani
starSev?

Metoda
Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 24 uciteljev slovenskih osnovnih in srednjih Sol.
Od tega je bilo 10 (41,7 %) osnovno$olskih uciteljev na razredni stopnji,
11 (45,8 %) osnovnosolskih uciteljev na predmetni stopnji in 3 (12,5 %)
srednjedolski uditelji. Sodelovalo je 21 Zensk (87,5 %) in 3 moski (12,5 %).
Povpreéna starost je bila 43,04 let (SD = 11,0). Povpre¢na delovna doba
uciteljev je bila 18,29 let (SD = 12,2).

Pripomocki in postopek

Izvedle smo polstrukturirane intervjuje, ki so potekali v novembru in de-
cembru 2018. Smernice za intervju so nastale na podlagi vprasanj, ki teme-
lijjo na predhodnih znanstvenih ugotovitvah. Na zacetku smo od uciteljev
pridobile opisne podatke, v nadaljevanju pa smo postavljale vprasanja in
podvprasanja, ki smo jih razdelile na 3 sklope: sodelovanje med starsi in
uditelji (Kako vi kot ucitelj opazate pojav vkljucevanja starsev v Solanje nji-
hovih otrok?, Kako zahtevno se vam zdi sodelovanje s starsi v primerjavi z
drugimi delovnimi nalogami?), nasilje nad uditelji s strani starSev (Labko
prosim opisete konkretno situacijo, ko so starsi prekoracili mejo svojib pravic?)
in podporna mreza pri uliteljih (Na koga se v takib situacijah labko obrnete
za pomoc?, Zanima nas, kaj menite, kaksno vlogo igra vodstvo pri situacijah, ko
pride do konflikta med uciteljem in starsi?).
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Vzorec smo pridobile s kombinacijo priloznostnega vzorca in vzorcenja
po metodi snezne kepe. Vanj smo vkljucile ucitelje, ki so Ze doziveli nasilje
s strani starSev. Poizvedovale smo tako prek osebnih poznanstev, ki so nas
usmerili naprej do Zrtev nasilja, kot tudi tako, da smo kontaktirale $ole po
elektronski posti in osebno. Osebno smo kontaktirale 39 uditeljev. Povabilo
k sodelovanju smo naslovile na spletni forum Uciteljska.net in na vodstva
13 $ol, ki so to posredovala naprej zaposlenim. Dogovarjale smo se s $ola-
mi, kjer imajo resne tezave s sodelovanjem s starsi, vendar so sodelovanje
zavrnili, ker niso Zeleli govoriti o neprijetnih izku$njah. Opazile smo, da so
se kontaktirane osebe pogosto distancirale, ko smo omenile besedo nasilje,
saj imajo ucitelji pogosto ob besedi nasilje v mislih fizi¢no nasilje. Tipi¢en
odziv je bil, da so odklonili sodelovanje, saj se to na njihovi Soli ne dogaja.
Ko smo bolj podrobno razlozile, kaj vse vkljucuje nasilje, so navadno poro-
¢ali o prisotnosti le-tega. Doloceni ucitelji zaznavajo neprimerno vedenje
starSev, vendar ga ne dozivljajo kot nasilje, medtem ko si lahko nekdo drug
to vedenje razlaga kot osebni napad. Nepripravljenost uciteljev, da bi so-
delovali v raziskavi, lahko razlozimo tudi z zasi¢enostjo s Stevilom prosenj
sodelovanja v raziskavah.

Intervjuji so bili izvedeni na $olah v kabinetih uciteljev in pri udeleZencih
doma. Nekatere smo z dovoljenjem intervjuvancev posnele s telefonom,
ostale pa smo zapisale. Povpre¢no so trajali 30 minut. Na zacetku intervjuja
smo postavile deskriptivna vprasanja, sledila so vprasanja, ki so navedena v

pripomockih.

Rezultate smo obdelale po posameznih sklopih (sodelovanje in komunika-
cija med starsi in ucitelji, nasilje nad ucitelji in podporna mreza). Znotraj
sklopov smo poiskale, katere kategorije se v odgovorih pojavljajo in koliko
uciteljev je podalo tak ali podoben odgovor. Kategorije smo nato opisno
prikazale v rezultatih ter jih povezale z Ze obstojec¢imi raziskavami.

Rezultati

Sodelovanje in komunikacija med starsi in ucitelji

Kar 17 (70,8 %) uciteljev se je strinjalo s tem, da se star$i danes ve¢ vkljucu-
jejo v izobrazevanje otrok kot véasih. To so poudarjali predvsem udelezenci
z dalj§im stazem poucevanja. Vecina (70,8 %) udelezencev je vkljucevanje
starSev zaznavalo kot pozitivno ter se je strinjalo, da je sodelovanje starsev
klju¢no za otrokovo $olsko delo. 29-letna uciteljica je povedala: »Prav je,
da starsi omogocajo otroku oporo, ga spodbujajo, spremljajo njegov razvoj, mu
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pomagajo pri tem, saj se otrok tako bolje in hitreje razvija, ima boljse rezultate
in posledicno boljso samapodobo.« Kar osem (33,3 %) uliteljev pa je omenilo
star$e, ki se ne vkljucujejo v Solsko delo otroka in negativne vidike takih
star$ev. Nekateri ucitelji so pri tem izpostavljali izobrazbeno strukturo star-
Sev. Tisti, ki so bolj izobrazeni, naj bi se bolj vkljucevali. 34-letna ucitelji-
ca je povedala: » (...) tisti, ki so intelektualno bolj izobrazeni, da se zavedajo
pomembnosti svoje vloge v razvoju otrok, se vkljucujejo. To delajo na razlicne
nacine, na primer pomagajo pri ucenju, preverjajo, kako so ucenci vkljuceni v
razred, hodijo redno na govorilne ure.«

Utitelji so poleg pozitivnega vidika vkljucevanja star$ev izpostavili tudi ne-
gativno stran vse vecje vkljucenosti star§ev v izobrazevanje otrok. Starsi se
vklju¢ujejo zato, da bi zas¢itili svoje otroke ter jim olajsali delo. Tovrstno
vklju€evanje so izpostavili kot problemati¢no, saj s tem posegajo v stro-
kovno delo ucitelja in posledi¢no onemogocajo napredek u¢enca. Uciteljica
na zasebni mestni $oli je porocala: »Vec se vkijucujejo in manj komunicirajo s
svojimi otroki ter posledicno vec sprasujejo ucitelje. Starsi tudi bolj pricakujejo od
uciteljev, da jih kontaktirajo, ce so kaksne spremembe z otrokom, v primeru tezav
ali ce se dogaja kaj drugega z njim. Sprasujejo o stvareh, o katerih bi se lahko po-
govorili s svojimi otroki, pa se ne, ker jib preprosto ne vidijo in se ne pogovarjajo
z njimi.« Vegji del (70,8 %) uciteljev se je strinjal, da je sodelovanje starev
klju¢no za uspesno delo tako uciteljev kot u¢encev, vendar naj bo vkljuceva-
nje star$ev v zdravi meri, kar poteka tako, da star$i pomagajo uc¢encu doseci
cilje, ki so skladni z njegovimi sposobnostmi ter mu pomagajo pri $olskem
delu v sodelovanju z uciteljem.

Vsi uditelji (V = 24) so porocali, da je njihovo sodelovanje z vecino star§ev
pozitivno in korektno, da jim starsi zaupajo in zaupajo v njihovo strokov-
nost. Kljub temu pa so ucitelji sodelovanje s star$i uvrscali med zelo zah-
tevne naloge v primerjavi z drugimi delovnimi obveznostmi. Z doloceni-
mi starsi je sodelovanje $e posebej zahtevno. Sedem (29,2 %) udelezencev
je porocalo, da je najtezZje sodelovanje z zascitniskimi starsi, ki bdijo nad
svojimi otroki. Dva (8,3 %) od njih pa sta izpostavila zas¢itniske mame,
ki &Citijo otroka. Sestim (25 %) udelezencem je bilo najtezje sodelovati z
izobrazenimi starsi z vi§jim socialno-ekonomskim statusom. Trije (12,5 %)
udeleZenci so porocali, da je tezko sodelovanje s starsi otrok, ki imajo tezave
(u¢ne, vedenjske). Pojavil pa se je tudi odgovor, da je najtezje sodelovanje s
starsi edincev.
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Nasilje nad ucitelji s strani starSev
S kaksnimi vrstami nasilja s strani starsev se soocajo ucitelji

Intervjuvani uéitelji so bili v veliki ve¢ini (91,7 %) mnenja, da se o na-
silju starSev nad uditelji premalo govori ter da bi bilo treba to tematiko
bolj podrobno obravnavati in izpostaviti. Osrednji del nase raziskave je
bil posvecen konkretnim dogodkom nasilja s strani starSev, s katerimi so
se srecali intervjuvani uéitelji. Vseh 24 uditeljev se je v ¢asu opravljanja
svojega poklica Ze srecalo z vsaj eno, vedina pa z ve¢ situacijami, ko so
star$i prekoracili mejo svojih pravic. Ucitelj s 32 leti delovne dobe je o
tem povedal:

»Dogaja se, da starsi prestopijo to mejo. Predvsem na nacin psi-
holoskega pritiska. Vsi imajo obcutek, da se na Solstvo, izobra-
Zevanje, poucevanje spoznajo, ker so sami hodili v solo in potem
tudi razlicno na trdo zastopajo svoj prav. 1o se pojavija pogosto
na nacin, da se vpletajo v stroko, da ocenjujejo vprasanja v kon-
trolni nalogi, njihovo ustreznost in najdejo se osebe, ki prijavi-
Jo zadevo na inspektorat. 1a del je Se najbolj tezak. To, da ima
dejansko ucitelj obcutek, da lahko vsak trenutek postane del ene
velike raziskave, ki se kaze kot zloglasni inspekcijski pregled (...)
1a posredna groZnja je za moje pojme najhujsa. «

Utiteljica, ki dela z ucenci individualno, je Se komentirala, da se pogosto
zgodi, da v takih primerih: »ucitelj raje stopi korak nazaj, ceprav s strokov-
nega vidika to ni prav.«

Ko smo ucitelje vprasale po konkretnih situacijah nasilja s strani starsev,
ki so jih doziveli (slika 1), so najpogosteje poroc¢alo o verbalnem nasilju
(62,5 %). V 15 (62,5 %) primerih so ucitelji navajali, da so jih starsi verbal-
no napadli, da so na njih vpili in jih zalili. Primer take situacije po navedbi
38-letne uditeljice: »Na govorilnih urah je bila ena mama zelo verbalno na-
silna. Meni in Se eni drugi uciteljici, ki sva bili takrat skupaj, ni dovolila, da
poveva svoje, da zakljuciva, kar sva govorili. Ona je prisia s svojo idejo, govorila
Je s povzdignjenim glasom, rekla je, da zahteva svoje, komunicirala je zelo grobo.
Mislim, da so to ljudje, ki imajo tezave v komunikaciji tudi drugace. Ko sem
hotela povedati svoje mnenje, je mama rekla, da je cas potekel, vstala in sla.« V
Sestih (25 %) opisanih situacijah so bili ucitelji delezni grozenj po telefonu,
elektronski posti, osebno in s tozbo. V petih (20,8 %) primerih je sledila
prijava na inspekcijo in preverjanje ustreznega postopanja ucitelja, pred-
vsem z vidika birokracije. Pri eni (4,2 %) uciteljici je bilo ve¢ anonimnih
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Slika 1. Prikaz pojavnosti razlicnih vrst nasilja nad ucitelji s strani starsev.

prijav pri ravnatelju. V 10 (41,7 %) primerih so se starsi vpletali v strokov-
no delo uéitelja, njegovo kompetentnost za delo v razredu in njegov nacin
ocenjevanje znanja. Ena (4,2 %) od uiteljic je izpostavila e to, da starsi od
uliteljev danes pric¢akujejo dostopnost 24 ur na dan. To povezuje s slabo
vestjo starSev zaradi pomanjkanja Casa za ukvarjanje z otrokom. V osmih
(33,3 %) opisanih primerih je prislo do konflikta med starsi in uditelji v pri-
meru problemati¢nega ucenca. U¢itelji so starSe obvestili o agresivnem in
neustreznem vedenju njihovega otroka. Starsi so nato reagirali napadalno
in krivdo iskali drugod, v drugih uéencih, uciteljevi nekompetentnosti in
branili svojega otroka. 45-letna uciteljica je na to temo povedala: »Skratka,
nikoli se ni vdala, da bi rekla: ,Moj otrok pa tega res ni naredil prav.  Vedno se je
nasel izgovor, da je to naredil, ker je pred tremi tedni ta oseba naredila to in to ter
Je bila reakcija taka, da je to vrgel skozi okno. Skratka, vedno je bil razlog drugje,
nikoli v otroku. Bila je zelo zascitniska do otroka. Mama tudi ni dopuicala, da
bi otroka obravnaval pedopsibiater ali psiholog.« Prav tako doloceni starsi niso
zeleli sprejeti tega, da morda njihov otrok nima razvitih dolo¢enih sposob-
nosti in zato ni uspe$en oz. ima probleme v $oli. V dveh (8,3 %) primerih so
ucitelji nasilje s strani starSev prepoznali kot stisko star§ev v ¢asu locitve ali
ker ne znajo drugace reSevati stvari. V dveh (8,3 %) primerih je bil star§ pod
vplivom alkohola, kar je doprineslo k agresivnosti. V enem od teh primerov
se je vpliv alkohola izrazil prek neustrezne in Zaljive komunikacije mame,
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medtem ko se je pri drugem primeru to odrazilo v obliki fizi¢nega napada
na uciteljico. V obeh primerih je $lo za podpiranje otroka pri njegovem
ne-delu. Pri 13 (54,2 %) intervjuvancih je bilo govora o nasilnih mamah,
medtem ko se je pri ostalih primerih govorilo o starsih na splosno.

Dozivljanje uciteljev 0b nasilju s strani starsev

Ko smo prosile u¢itelje, da nam opisejo eno ali ve¢ konkretnih situacij, ko
so se znasli v konfliktu s starsi, ki je presegal mejo ustrezne komunikacije,
so se ti za nekaj minut vrnili v situacije in bolj ali manj intenzivno podo-
ziveli dogodke. Vprasale smo jih po poc¢utju in mislih. U¢itelji so v vedini
(29,2 %) odgovarjali, da so se pocutili grozno, da so se pocutili strokovno
nekompetentni oz. so bile izjave strokovno Zaljive (12,5 %). 39-letna ucite-
ljica na predmetni stopnji je obcutke opisala:

»Grozno, grozno! Dejansko, da se moras zagovarjati, zagovarjati
svojo strokovnost nekomu, ki to ni njegovo podrocje in premlevati
svoje delo, vse svoje korake gres ez, ali si storil kaksno napako.
Vidis, da nisi in potrpezljivo razlagas, kaj je bilo, ampak vidis, da
na drugi strani ni odziva. Oni imajo pred seboj samo en cilj. Na
primer, héerka je pri pisnem ocenjevanju dobila oceno 3 in je bilo
treba izbrisati 3 iz redovalnice.«

Sedem (29,2 %) uditeljev je omenilo, da so se pocutili osebno ponizani in
prizadeti. Trije (12,5 %) so omenili obcutek nemodci. Pri Sestih (25 %) je
bilo mo¢ prepoznati resen Sok in stisko. Ucitelji so se ob nasilju s strani
starSev v konkretni situaciji predvsem srecali z dvomi vase in so preverjali,
kje so sami storili napako (33,3 %). Tri (12,5 %) uciteljice so razmisljale o
nadaljnjem delu z otrokom in kaksno sporocilo u¢enci dobivajo od starsev.
Ena uciteljica je iskala nacin, kako umiriti star$a, druga pa je z notranjim
dialogom umirjala sebe: »Sebi sem tako rekla: Umiri se. Ti wves, kaj je tvoja
dolznost. Tt ves, kaj je prav. Ne dovoli. Ne stopi koraka naprej, kar so naredili
oni. Ti povej tako, kot je prav. Tuko, kot zagovarjas. Tuko, kot si naredila, si prav
naredila in jim povej. Ne dovoli, da bi se tega prestrasila, ker bodo dobili moc.
Potem je konec.«'Tri (12,5 %) uciteljice je situacija Sokirala in so bile zmede-
ne. Sprasevale so se, ¢e je $lo v dolocenem primeru za nasilje nad njimi in
se stalno vracale k razmisleku o dogodku. Dvema (8,3 %) se je postopanje
starSev zdelo nekorektno ter sta ga oznacili za krivi¢no in neprofesionalno.

Za vse ucitelje so situacije, ko so bili delezni nasilja s strani starSev, pred-
stavljale dolo¢eno stopnjo stresa. Glede telesnih sprememb so intervjuvanci
v Sestih (25 %) primerih omenili, da so obcutili tresenje, v petih (20,8 %)
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primerih so omenjali tezave z Zelodcem in apetitom, trije (12,5 %) ucitelji
so omenili ob¢utek iz&rpanosti in probleme s spanjem, dva (8,3 %) sta ome-
nila, da sta se po dogodku razjokala, v enem (4,2 %) primeru pa je uditel]
omenil glavobol, hitrejse bitje srca ali tesnobo. Glede spremembe glasu sta
dva (8,3 %) ucitelja opazila, da se jima je tresel glas, pri treh (12,5 %) pa
se je pojavila sprememba glasu v smislu hitrosti govorjena, visine glasu in
odrezavosti.

Vpliv konfliktne situacije s starsi na nadaljnjo ucinkovitost ucitelja

Sest (25 %) uditeljev je bilo mnenja, da nasilje s strani starsev ni vplivalo
na njihovo nadaljnje delo v razredu in zunaj njega. Uciteljica razrednega
pouka je vprasanje komentirala: »Na nadaljnje delo v razredu ni vplivalo.
Jaz to odklopim. Otrok ni nic kriv. Otrok je zame bitje, ki ga gnetes. Dejan-
sko je tako: vidis otroka, ki bi si Zelel biti drugacen, vendar nima priloznosti.«
Trije (12,5 %) uditelji so izpostavili, da je bil pri nadaljnjem delu prisoten
strah pri sodelovanju s starsi, dva (8,3 %) ucitelja pa sta omenila, da je bil
ta strah prisoten pri delu z uéenci. Dve (8,3 %) uciteljici sta omenili padec
motivacije pri ucni pripravi. Drugi tirje (16,7 %) pa so opazili spremembo
pri nalogah, ki jih pripravljajo za u¢ence. Ena uciteljica je omenila dvom v
lastno kompetentnost in dodatno preverjanje le-te:

»Zacnes dvomiti v svoje znanje, strokovnost. Dejansko se bojis do-
locenih zadev, ceprav ves, da so v redu, da funkcionirajo, da delujejo,
da so dobre za ucence in njihovo xnanje, zacnes se izogibati temu in
Jih nebas delati. Ker vidis, da samo ti nastradas, ceprav je to dobro
za naprej, da imas pri 99 % starsev pozitivno povratno informacijo
iz srednje Sole in ucencev, ampak ti ta 1 % precej unici delo.«

Ena uciteljica je omenila, da je bila tisti dan raztresena, druga pa povezuje
nesreCo z avtom s stresom, ki ga je dozivela dan prej ob fizi¢nem napadu
star$a. Zanimivo je, da ucitelji pogosto ¢utijo empatijo do ucenca, katerega
starsi so jih napadli. Tri (12,5 %) uditeljice so spregovorile tudi o tem, da so
uspele na situacijo pogledati kot na $olo zase. U¢iteljica predmetnega pouka
je povedala: »Zdaj, kadar zaznam, da je clovek prevec oseben, posega prevec v
maj osebni prostor, se postavim nazaj in ga odstranim. Tudi na govorilnih urah
hitreje zakljucim pogovor, ce vidim, da se stvari odvijajo v neprimerno smer.«

Podporna mreza pri uditeljih

Glede na to, da je vecina (66,7 %) uciteljev resevala konflikte na nivoju vod-
stva Sole, se nam je zdelo smiselno prikazati odgovore uciteljev o podpori
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s strani sodelavcev in vodstva. Prav tako smo jih povprasale, kje vidijo mo-
Znosti za izboljsanje na podrodju sodelovanja s starsi.

Podpora vodstva in sodelavcev

Na vprasanje, na koga so se lahko obrnili v primeru nasilja, je vecina
(70,8 %) odgovorila, da so se lahko obrnili na vodstvo $ole. Na drugo mesto
po pogostosti (54,7 %) so se uvrstili odgovori, da se obrnejo na sodelavce.
Na solsko svetovalno sluzbo se je obrnilo 10 (41,7 %) udeleZencev, na svoje
domace pa stirje (16,7 %). Ostali odgovori, ki so bili omenjeni le enkrat,
so bili, da se obrnejo na inspektorico, na kolege iz drugih kolektivov in na
sindikalno zaupnico. Nekaj (20,8 %) udelezencev je porocalo, da so iskali
podporo, vendar te niso dobili. Tako je porocala uciteljica, ki ima 15 let de-
lovne dobe: » Takrat nisem mislila, da se lahko na koga obrnem, tisti ravnatelj
se ni prevec obremenjeval s takimi stvarmi. Ostali ucitelji so rekli, da je to taka
druzina, da ima mama teZave z alkoholom, da se to dogaja.«

Na vprasanje, koliko o nasilju nad ucitelji govorijo uditelji z drugimi kolegi,
je 22 (91,7 %) udelezencev porocalo, da med seboj govorijo o tem.

Dejanska in Zelena reakcija vodstva

Na vprasanje o reakciji vodstva je odgovorilo 22 (91 %) oseb, dve (33 %)
osebi od teh pa se nista obrnili na vodstvo $ole. Od tistih, ki so se obrnili,
je 16 (72 %) oseb dobilo podporo s strani vodstva, tiri (18 %) osebe pa ne.

Udelezence smo vprasale tudi o vlogi vodstva pri konfliktu med uciteljem in
star§i. Najpogostejsi odgovor (33 %) je bil, da ima vodstvo zelo pomembno
vlogo. Sedem (29 %) udelezencev je odgovorilo, da ima ravnatelj lahko vlogo
mediatorja, ki poslusa, objektivno oceni situacijo in se nato opredeli. Nasle-
dnja pomembna funkcija ravnatelja v takih situacijah je opora uditelju. Opore
s strani ravnatelja si je Zelelo Sest (25 %) udelezencev. Po drugi strani si je pet
(20 %) udelezencev Zelelo, da bi ravnatelj vedno zaupal uditelju. Trije (13 %)
udelezenci so omenili, da je ravnatelj véasih prvi, na kogar se starsi obrnejo.
Dva (8 %) sta menila, da je vloga ravnatelja, da starSem postavi mejo ter
da mirno in nekonfliktno vodi komunikacijo. Enkrat (4 %) pa so se pojavili
odgovori, da je ravnateljeva vloga zas¢ita ucitelja, omogocanje dostopa do
informacij, razresevanje konfliktov, uporaba avtoritete in pogovor s starsi.

Utiteljeve kompetence za sodelovanje s starsi

Udelezence smo vprasale o kompetencah za sodelovanje s starsi, ki jih pri-
dobijo med $tudijem. Ena udelezenka je povedala, da jo je fakulteta dobro
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pripravila na delo s starsi, 22 (91,7 %) udelezencev pa je menilo, da jih
$tudij ni dobro pripravil. Glede Sole, kjer delajo, je pet (20,8 %) udelezencev
porocalo, da jih le-ta slabo pripravlja na to. Veliko je torej odvisno od sa-
moiniciativnosti posameznega ucitelja. 12 (50 %) udelezencev je povedalo,
da jih $ola na take situacije pripravlja z izobrazevanji, vendar pa so njihovi
vtisi o koristnosti izobrazevanj na tem podro¢ju mesani.

Zelene spremembe na podrocju sodelovanja s starsi

Odgovore o spremembah na podro¢ju dela s star$i smo razdelile v Sest sku-
pin: izobrazevanja, sistemske resitve, spostovanje in avtoriteta, starsi, Sola
in u¢inkovita komunikacija. Sest (25 %) udelezencev je predlagalo ve¢ iz-
obrazevanj. Tudi sistemske resitve je predlagalo Sest (25 %) udelezencev.
Vsakega od naslednjih predlogov je predlagal en udelezenec, ti pa so: ve-
&ja ucinkovitost centrov za socialno delo, ustanovitev pedagosko-uciteljske
zbornice, boljsa zascita uciteljev in inspektorjev, boljsa selekcija studentov
in ukinitev anonimnega prijavljanja uciteljev na inspekcijo. Zadnji predlog
je obrazlozil 30-letni ucitelj na predmetni stopnj:

»Ce je prijava anonimna, prijavis in je to to, ce bodo kaj nasli,
starsev sploh ne zanima, lahko prijavijo samo zato, ker so uzaljeni
in Zelijo povzrociti tezavo. Ce ne bi bilo ve¢ anonimno in ne bi
nic nasli, me prav zanima, koliko starsev bi prijavilo. Ce policijo
klices brez razloga, tebi napisejo kazen. Ljudje potem ne klicejo
brez razloga.«

V kategorijo spostovanje in avtoriteta smo uvrstile predloge za vedje spo-
Stovanje poklica ucitelja, kar so omenili trije (12,5 %) udelezenci, ter vecjo
avtoriteto $ol in uéiteljev, kar sta navedla dva (8,3 %) udelezenca. V katego-
rijo starsi smo vkljucile odgovora boljse usposabljanje starSev za starevstvo
in ve¢ ¢asa za otroke s strani starSev. Vsakega od teh predlogov je predlagal
en ucitelj. V kategoriji Sola so predlogi za mentoriranje mladim uciteljem,
kar so predlagali stirje (16,7 %) udelezenci, enkrat (4,2 %) pa so bili po-
dani predlogi veckratne prisotnosti ravnateljev na u¢nih urah, odslovitev
uciteljev, ki niso primerni za uciteljski poklic in postavljanje mej starsem. V
zadnjo kategorijo, u¢inkovita komunikacija, smo umestile predloge uvedbe
mediatorjev na $olah in boljSo izmenjavo izkusenj med ucitelji. Oba pre-
dloga sta predlagala dva (8,3 %) udelezenca. Zadnji predlog v tej kategoriji
so skupne govorilne ure s starsi in ucencem, kar je predlagala 62-letna uci-
teljica na predmetni stopnji: » Ucenci bi morali skupaj s starsi od petega razreda
naprej priti na govorilne. Midva z otrokom bi se pomenila, kaj mene moti, kaj
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njega moti, stars pa bi poslusal. Izognili bi se temu, da jaz povem eno, ucenec pa
doma drugo in je stars zmeden.«

Razprava

Kaksno je sodelovanje in komunikacija med starsi in ucitelji v
slovenskih solah?

Glede na podatke, ki smo jih pridobile s pomo¢jo intervjujev z ucitelji, vi-
dimo, da se slovenski starsi vedno bolj vkljucujejo v $olanje njihovih otrok.
Utitelji prepoznavajo, da je aktivnost starSev kljuénega pomena za celostni
razvoj ufenca in da imajo obicajno posamezniki, katerih star$i so pasivni,
vec tezav. Do podobnih ugotovitev je prisla tudi M. Ule (2015), ki je vklju-
enost starev v Solanje otrok opredelila kot nov dejavnik socialne diferen-
ciacije. Gre za starse, ki ponujajo svojim otrokom oporo, spodbudo, kar je
v razumni meri koristno za otroka. U¢itelji pri nasi raziskavi so izpostavili,
da to vkljucevanje starSev preseze mejo, ko ti posezejo v strokovno delo
ucitelja, so do svojega otroka preve¢ zas¢itniski in na ucitelja prelagajo vso
odgovornost. Dobljeni rezultati se povezujejo z ugotovitvami avtorice M.
Ule (2015). Pricakovanja slovenskih star§ev do otrok so vse visja, kar spre-
mlja vecji pritisk tudi na strokovne delavce v $oli. Vse vec je posledi¢no tudi
konfliktov, saj se is¢ejo razlogi za nastale tezave drugod.

Utitelji so izpostavili pomembnost skladnosti zahtev med domom in $olo.
Intervjuvani uditelji so izpostavili, da je z vec¢ino starSev sodelovanje pozi-
tivno. Nekaj pa je takih starSev, s katerimi ne uspejo najti skupnega jezika.
Stoeber in Rennert (2008) sta ugotovila, da je sodelovanje s star§i med zelo
zahtevnimi delovnimi nalogami uciteljev ter to razlozila z ugotovitvami
pozitivne povezanosti pritiska starev z izgorelostjo uciteljev, kar se je potr-
dilo v nasi raziskavi. Izpostavili so predvsem zascitniske mame, posamezni-
ke z vi§jim socialno-ekonomskim statusom ter starse otrok z vedenjskimi in
u¢nimi tezavami. Starsi si pogosto zatiskajo oci, da je problem v njihovem
otroku in razloge i§¢ejo zunaj otroka, pogosto pri ucitelju (Ule, 2015).

Kaj ud¢itelji prepoznajo kot nasilje s strani starSev in kako ga
dozivljajo?

Vseh 24 intervjuvanih uditeljev se je pri svojem delu Ze srecalo z nasiljem s
strani starSev. Po izkusnjah uciteljev prevladuje predvsem verbalno nasilje.
Pogosto so se starsi vpletli v strokovnost opravljanja dela ucitelja. Ucitelji
so prav tako doziveli kar nekaj grozenj prek razli¢nih medijev in prijav na
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ingpekcijo. Kot sta ugotovili predhodni raziskavi (Steh in Mrvar, 2011; Ule,
2015) je bilo tudi pri vprasanih uciteljih kar nekaj konfliktov s starsi glede
problemati¢nih ucencev, ko starsi ne sprejmejo dejstva, da se njihov otrok
obnasa neustrezno ali ne dosega dolo¢enih standardov znanja. Naletele pa
smo na samo en primer fizi¢nega nasilja nad uciteljem. Fizi¢no nasilje nad
strokovnimi delavci v $oli je po ugotovitvah K. Srot in N. Rizman Herga
(2013) redek pojav. Pri rezultatih je zanimivo tudi to, da so bile pri 13
uciteljih izpostavljene izklju¢no mame kot izvajalke nasilja, medtem ko sta
pri preostalih situacijah nastopila v zgodbi oba starsa ali pa se je govorilo
o starsih na splosno. M. Ule (2015) je v svojih rezultatih prikazala, da se v
Solsko delo otrok vklju¢ujejo predvsem mame. Verjetno je to tudi razlog, da
so pri nas izpostavljene. Ker pogosteje spremljajo otrokovo delo v $oli, je
vedja verjetnost, da bo prislo do konflikta.

Utitelje smo povprasale tudi po dozivljanju nasilja. U¢itelji so v vecini pri-
merov obCutke opisali z besedo grozno, mnogi so se pocutili osebno priza-
dete in ponizane, dozZiveli so Sok ter se pocutili nekompetentne. V mislih so
preverjali svoje korake. Mnogi so imeli tudi zdravstvene tezave, kot so bo-
le¢ine v Zelodcu, tezave s spanjem in iz¢rpanost. Nekateri so omenili, da so
spremenili svoj nacin dela, bili prestraseni ob sodelovanju s starsi in ucenci,
izgubili motivacijo itd. Na podlagi opisanih primerov nasilja in ob¢utkov
ob dozivljanju ugotavljamo, da je imelo nasilje s strani starsev velik vpliv na
Zrtev nasilja in njeno nadaljnje delo. Glede na Leymannov (1996) prikaz
posledic nasilja pri Zrtvi lahko zapisemo, da so se ucitelji v nasi raziskavi
sooc¢ili z naslednjimi posledicami: niso imeli moznosti, da bi lahko ustrezno
komunicirali pri konfliktu (stardi jim velikokrat niso dali moznosti, da bi
povedali svojo stran zgodbe, doziveli so verbalne groznje, starsi jih o pro-
blemu niso obvestili in so §li direktno do ravnatelja), nacet je bil uciteljev
osebni ugled (ko so npr. stari kricali na ucitelja, tudi pred otrokom, ali pa
ga krivi¢no obtozili ter se je moral zagovarjati pred ravnateljem ali celo
pred inspekcijo), prav tako so uditelji izgubili veliko ¢asa z nepomembnimi
nalogami (npr. preverjali so ustreznost korakov, to pojasnjevali indpekciji,
namesto da bi se posvetili svojemu strokovnemu delu), posledice so ob¢utili
tudi na fizi¢cnem zdravju.

Kaksno podporno mrezo imajo u¢itelji, ko pride do nasilja s strani
starSev?

E. Greenglass, Burke in Konarski (1997) so ugotovili,da ima podpora sode-

lavcev in ravnateljev vedji vpliv pri blazenju uciteljskega stresa in posledi¢no
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izgorevanja kot podpora drugih virov socialne opore, npr. domaci ali prija-
telji. Prav tako bodo ucitelji, ki imajo ve¢jo podporo s strani ravnatelja, bolj
zavzeti za svojo Solo in bolj zadovoljni s svojim delom kot tisti, ki imajo
manj podpore (Billingsley in Cross, 1992). V nasem primeru se je pokazalo,
da ucitelji ob nasilju najveckrat is¢ejo pomo¢ pri vodstvu, kjer tudi dobijo
zeleno podporo. Poleg tega se obrnejo $e na sodelavce in svetovalne delavce,
malo pa se jih obrne na druZine, prijatelje. U¢itelji najpogosteje menijo, da
je funkcija ravnatelja mediacija in objektivna ocena konflikta. Spet drugi
ucitelji menijo, da je ravnateljeva funkcija predvsem opora in zaupanje, ki
ga izkaze ucitelju.

Vecina vprasanih meni, da $tudij uciteljev ne pripravi na sodelovanje s star-
§1, vecina celo meni, da jih $tudij na to ne more pripraviti. Vec ol organizira
izobrazevanja na temo sodelovanja s star$i, a so mnenja o ucinkovitosti
teh deljena. N. Chavkin in Williams (1988) piseta, da bi moralo biti uspo-
sabljanje o vkljuevanju star$ev klju¢na komponenta tako pred kot med
uciteljivim poucevanjem v razredu z zavedanjem, da je taksno usposabljanje
zelo kompleksno.

Utitelji v nasi raziskavi so podali veliko predlogov, ki bi po njihovem mne-
nju izboljsali stanje na podrocju sodelovanja s starsi. Te so povezani z izo-
brazevanji, sistemskimi re$itvami, spo$tovanjem in avtoriteto Sole ter uci-
teljskega poklica, s starsi, $olo ter uc¢inkovito komunikacijo.

Pomembnost raziskave

Pomembnost nase raziskave vidimo predvsem v tem, da smo zacele z raz-
iskovanjem in opozarjanjem na zelo obcutljivo podrodje dela uciteljev, o
katerem se obi¢ajno, zaradi narave problema in pomanjkanja nacinov za
opozarjanje nanj, zunaj $ole ne govori. U¢itelji so pri svojem delu pogosto
vkljuceni v interakcijo s starsi ter je od njihovega uspesnega medsebojnega
sodelovanja odvisen razvoj in napredek posameznega otroka. Z naso razi-
skavo smo Zelele opozoriti predvsem na podro¢je komunikacije ter sodelo-
vanja med starsi in ucitelji, ko starsi presezejo ustrezno mejo vkljucevanja
v otrokovo izobrazevanje in uciteljevo delo. Taksni dogodki pri uciteljih
sprozijo zelo razli¢ne, predvsem negativne obcutke, ki imajo lahko za njih
tako kratkoro¢ne kot dolgoro¢ne posledice. Vse skupaj lahko vpliva na za-
dovoljstvo uciteljev, njihovo zavzetost za delo in zdravje. Problem je pred-
vsem v tem, da ucitelji obi¢ajno ne dobijo priloznosti, da bi povedali svojo
stran zgodbe ter se morajo z veliko dokaznega gradiva in dela zagovarjati
pred vodstvom, kar je za ucitelje zelo stresno. Kot je dejala ena od uiteljic:
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»(...) da ni vse tako ¢rno-belo«, tudi me ne Zelimo oérniti starSev. Z veliko
vecino je sodelovanje uspesno. Rade pa bi z raziskavo opozorile na to, da je
nasilno vedenje s strani starSev prisotno in tudi, ¢e se to pojavlja pri majh-
nem odstotku starSev, ima le-to velik vpliv na kakovost dela ucitelja, na
ucence in $olsko klimo.

Omejitve raziskave in smernice za nadaljnje raziskovanje

Nasa raziskava ima tudi nekaj omejitev. Prva omejitev je povezana z iz-
borom vzorca. Uitelji v raziskavi niso bili naklju¢no izbrani. Iskale smo
jih po principu snezne kepe, $tevilni pa so sodelovanje tudi zavrnili zaradi
nelagodja ob podozivljanju dogodkov. V vzorec bi bilo treba vkljuciti bolj
enakomerno razmerje med osnovnosolskimi in srednjesolskimi ucitelji,
medtem ko je razmerje med moskimi in Zenskami glede na podatke Stati-
sti¢nega urada Republike Slovenije (b. d.) o $tevilu uciteljev v osnovnih So-
lah (12 %) ustrezno. V vzorcu so pomanjkjivo zastopani uditelji srednjih $ol.
Rezultatov raziskave ne moremo posplosevati na celotno populacijo, ampak
je treba pri tem upostevati omenjene omejitve vzorca ter to, da se Stevilni
ucitelji za sodelovanje niso odlo¢ili. Naslednja omejitev je povezana z upo-
rabo intervjujev, kjer so udelezenci opisovali pretekle dogodke. Posledi¢no
nasi zakljucki temeljijo izklju¢no na pripovedi in spominu intervjuvanceyv,
ki pa so lahko dolo¢ene informacije zamolcali, pozabili ali pa so bili pri
pripovedi preve¢ subjektivni. Posamezniki si na razli¢ne nacine razlagajo
vedenja starev ter se zato tudi razlikujejo v tem, kdaj dolo¢eno reakcijo
starSa zaznajo kot nasilje nad njimi ter se ob tem pocutijo nelagodno, kar
oteZuje primerjavo.

V prihodnje bi bilo zanimivo narediti primerjavo nasilja s strani starSev
nad ucitelji med Solami iz mesta, predmestja in podezelja. Prav tako bi
bilo zanimivo raziskati, ¢e obstajajo razlike v obnasanju izvajalcev nasilja
glede na spol star$a in kaksno nasilje se pojavlja pri dolo¢enem spolu star-
$a. Zanimivo bi bilo raziskati $e nasilje starSev nad ucitelji, ki poteka prek
elektronske poste.

Zakljucek

Kljuéno pri nasi raziskavi je to, da smo raziskale, kaksno je sodelovanje in
komunikacija med star$i in ucitelji v slovenskih $olah, s kaksnim nasiljem
s strani starSev se soocajo ucitelji, kako dozivljajo to nasilje, kaksno imajo
oporo glede nasilja ter kaksni so njihovi predlogi za izboljsave na podrocju

199



OBRAZI NASILJA NA DELOVNEM MESTU

sodelovanja s star$i. Odkrile smo, da se starsi vedno bolj vkljucujejo v $o-
lanje svojih otrok, da ucitelji dozivljajo s strani starSev predvsem verbalno
nasilje in vpletanje starSev v njihovo strokovnost ter da ucitelji ¢utijo po-
sledice, ki se kazejo na njihovem psihi¢nem in fizi¢cnem zdravju. Vecinoma
ucitelji najdejo oporo med sodelavci in vodstvom.

Nase ugotovitve pri raziskavi bi lahko uporabili za oblikovanje nacionalnih
priro¢nikov in smernic za delo z ucitelji oziroma splosneje kot ideje za
sistemske spremembe na podrodju $olstva v Sloveniji. Prav tako bi lahko
rezultate uporabili za oblikovanje izobrazevanj za ucitelje in pripravo pro-
grama. Pri vsem tem bi si lahko veliko pomagali s predlogi uciteljev. Ugo-
tovitve nase raziskave bi lahko uporabili tudi za osve$¢anje starSev o nasilju
nad ucitelji, o stanju na tem podro&ju v Sloveniji in posledicah.

Predlog smernic za delo v Soli

V Zelji po izboljsanju razmer na podro¢ju dela s starsi lahko ravnatelj naredi

naslednje:

*  oblikuje izobrazevanja o nasilju na delovnem mestu ter pri tem iz-
postavi vidik in oblike nasilja star§ev nad ucitelji (pomembno je, da
ucitelji vedo, da se to dogaja in da se v takih primerih lahko obrnejo na
sodelavce in vodstvo);

*  pripravi naért intervencije, kjer bodo jasno opredeljeni koraki, kaj na-
rediti v primeru nasilnih starSev in

*  spodbuja ucitelje, da se vkljucijo v supervizijske skupine.

Ob upostevanju nastetih napotkov menimo, da lahko pride do izboljsav, saj
bi tako lahko opolnomoc¢ili uéitelje in jim pokazali, kako postopati in kam
se obrniti, ko star§ prestopi meje svojih pravic.
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Stranka nima vedno prav - pojmovanje in
dozivljanje nasilja na delovnem mestu pri
prodajalcih

Glorija Lang, Blaz Ursié, Tjasa Vitez in Jana Vibandié

Namen raziskave je bil preuciti doZivijanje nasilja na delovnem mestu proda-
Jalca s strani strank. Zanimale so nas predstave prodajalcev o nasilju, njihove
izkusnje z nasiljem, posledice nasilja, kje poiscejo podporo ter preventivni in ku-
rativni ukrepi na ravni organizacije. Uporabili smo kvalitativni pristop zbi-
ranja podatkov in s 14 prodajalci opravili strukturirane intervjuje. Ugotovili
smo, da je zaznavanje nasilja odvisno od obiutljivosti posameznika in preteklih
izkusenj z nasiljem. Vecina udelezencev poroca, da so bili Zrtve nasilja s strani
strank, pri cemer se v najvecji meri pojavija psibicno ali verbalno nasilje, ki mu
sledita fizicno in spolno nasilje. Tretjina vprasanih oseb nasilje doZivlja vsa-
kodnevno. Podporo najpogosteje poiscejo pri vodji, ki je odgovoren za formalno
podporo, nato pa pri sodelavcih, ki zagotavljajo neformalno, custveno podporo.
Vodja v vecini primerov nasilja ne zasciti zaposlenega, saj v trgovinah pogosto
velja pravilo, »da ima stranka vedno prav«. Pri soocanju z nasiljem uporabljajo
razlicne strategije, ki so usmerjene na resevanje problema, izogibanje problemu,
iskanje podpore in custveno reagiranje. Ob nasilju s strani strank najpogosteje
obcutijo strah, nelagodje, obcutke nemoci in manjvrednosti. Polovica udelezen-
cev, ki je imela izkusnjo z nasiljem, je porocala o spremembi v Ziviljenju in odno-
sih. Kot pozitivne spremembe zaznavajo boljse odnose s sodelavci ter spremembe
na podrocju osebnosti in vedenja, kot negativne pa strah in upad motivacije za
delo. Vecina delodajalcev po zaznanem nasilju ni sprejela novih ali dodatnih
ukrepov, prav tako pa zaposlenim ni zagotovila nobene oblike pomoci.
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Uvod
Opredelitev nasilja s strani tretjih oseb

Nasilje tretjih oseb na delovnem mestu je relativno nov pojem, ki je nastal s

podrobnejso ¢lenitvijo SirSega pojma nasilje na delovnem mestu. Definicije

se med seboj precej razlikujejo, ima pa nasilje in/ali nadlegovanje s strani

tretjih oseb naslednje znacilnosti (Sazonov, 2015):

+  gre za psihi¢no, fizi¢no ali seksualno nasilno in nesprejemljivo vedenje
tretje osebe do zaposlenih v delovnem ali zasebnem okolju;

*  lahko gre za enkratni ali pa ponavljajo¢i se vzorec negativnega vedenja;

* je takojSen in reaktivni odziv na situacijo, redkeje gre za nacrten in
organiziran napad;

*  ima razpon od nespostljivosti, preklinjanja in zbadljivk do resnih gro-
zenj in fizi¢nih napadov na osebo in lastnino ter zahteva posredovanje
organov pregona;

*  vpliva na varnost, dostojanstvo ter osebnostno in poklicno integriteto
Zrtve;

*  pogosto vkljucuje delovna mesta, kjer poteka delo s strankami.

Eno od takih delovnih mest predstavljajo tudi trgovine in poklic prodajalca.

Njegova naloga je ugotoviti, kaksne so Zelje stranke ter ji nato s svojim zna-

njem in spretnostjo te Zelje izpolni. Stranko tudi primerno informira in ji zna

svetovati (Zavod republike Slovenije za zaposlovanje, b.d.). Pri opravljanju de-
lovnih nalog lahko prihaja tudi do neustreznega vedenja strank, kar smo sku-
sali raziskati skozi intervjuje s prodajalci, zaposlenimi v trgovinah po Sloveniji.

Pojavnost nasilja s strani tretjih oseb pri prodajalcih

Trgovinska zbornica Slovenije je v letih 2015 in 2016 na podlagi anketnih
vpragalnikov izvedla analizo stanja na podrocju tveganja za nasilje tretjih
oseb, psihosocialnih tveganj in stresa, ki so jim izpostavljeni delavci in de-
lodajalci v trgovini. Ugotovili so, da je agresivno ali nasilno dejanje tretje
osebe na delovnem mestu dozivelo 64,1 % anketiranih. Najveckrat, in sicer
pri 37,9 % anketirancih, se je agresivno in nasilno dejanje tretje osebe po-
javljalo v obliki nevljudnega obnasanja, ponizevanja in zbadanja. Nasilje
tretjih oseb so anketiranci najpogosteje doziveli pri resevanju reklamacije
potrosnika (34,4 %), pri delu na blagajni — delu z denarjem (28,6 %) in pri
svetovanju potro$niku. V raziskavi Eurofund (2013) so ugotovili, da se z
nasiljem tretjih oseb v trgovinah veckrat srecujejo Zenske, saj je tudi zasto-
panost Zenskega spola med zaposlenimi v trgovstvu vedja.
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Strategije za spoprijemanje z nasiljem v prodajnem prostoru

Ena od znacilnosti dela v trgovstvu je pricakovanje, da se prodajalci odzi-
vajo na neprimerna in agresivna vedenja strank na neagresiven, vljuden in
spostljiv nacin (Ben-Zur in Yagil, 2007). Neprimerno vedenje strank do
prodajalcev med drugim spodbuja $iroko razsirjena miselnost, da je klju¢na
naloga prodajalcev ustreci strankam in jim ugoditi v vsem, kar Zelijo. Sle-
dnje se odraza v konceptu, ki pravi, da ima stranka vedno prav. Sprejetje
tega posledi¢no nakazuje na to, da je stranka upravicena do neprimernega
obnasanja, medtem ko morajo prodajalci to prenasati na primeren nacin

(Grandey, Dickter in Sin, 2004). Prodajalci so zelo omejeni pri tem, kako

se lahko soo¢ajo z neprimernim vedenjem strank.

Raziskovalci omenjajo tri kategorije strategij za spoprijemanje z neprimer-

nim vedenjem strank (Skinner, Edge, Altman in Sherwood, 2003):

*  Strategije reSevanja problemov: vkljucujejo soocanje s problemom
skozi nacrtovanje, analiziranje in vlaganje truda (Skinner idr., 2003).
Reynold in Harris (2006) sta na podlagi analize intervjujev ugotovi-
la razli¢ne strategije za spoprijemanje z nasilnim vedenjem strank, ki
jih uporabljajo prodajalci. Ena izmed strategij je, da poskusajo umiriti
nasilne stranke tako, da jih podkupijo z brezpla¢nimi izdelki ali po-
mocjo, ne da bi se o tem dogovorili z nadrejenimi. Pripravljeni so tudi
krsiti pravila, da bi prekinili nasilje s strani strank (Bishop idr., 2005).
Prodajalci se z nasilnimi strankami spoprijemajo tako, da izkazujejo
lazno empatijo in dajejo vtis razumevanja stranke. Nekateri pa uporab-
ljajo tudi svojo spolno privlacnost na nacin, da spremenijo glas ali se
oblacijo bolj izzivalno, s ¢imer preusmerijo pozornost nasilne stranke
(Reynold in Harris, 2006).

Strategije izogibanja: k tem sodjijo izogibanje strankam, zanikanje na-
silja in Custvena izolacija od situacije (Bishop idr., 2005). Pogosto upo-
rabljena strategija je ignoriranje nesramnih strank, pri cemer poskusa
prodajalec prezreti nasilno vedenje stranke. Eden od nacinov spoprije-
manja z nasiljem je tudi individualna izolacija, pri ¢emer se prodajalci
po incidentu umaknejo od svojih sodelavcev in strank v mirno okolje,
kjer se lahko tako fizi¢no kot psihi¢no umirijo (Reynold in Harris,
2006). Nasilja se poskusajo izogniti tudi s premescanjem jeze, ki med
drugim vkljucuje preklinjanje ali kajenje (Bishop idr., 2005).

Strategije iskanja podpore: prodajalci pogosto is¢ejo podporo pri so-
delavcih. V raziskavi Trgovinske zbornice Slovenije (2015, 2016) je
45,2 % anketirancev porocalo, da se na nasilje tretje osebe odzove-
jo tako, da spregovorijo o dogodku s sodelavci. Nadrejenemu pa o
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nasilnem dogodku poroca 35,1 % anketirancev. Diskusija s sodelavci
predstavlja zaposlenim custveno in psiholosko podporo, hkrati pa se
lahko na ta nacin seznanijo z uc¢inkovitimi nacini za spoprijemanje z
nasilnim vedenjem strank (Reynold in Harris, 2006). Pogovarjanje o
izkus$njah z nasiljem na delovnem mestu pomaga zaposlenim zmanj-
$ati stres in prispeva k prepoznavi nasilja na delovnem mestu kot sku-
pnega problema (Bishop idr., 2005). Prav tako je ena od u¢inkovitih
strategij iskanja podpore tudi humor med sodelavci. Iskanje humornih

vidikov dogodka pomaga zaposlenim pri soo¢anju (Korczynski, 2003).

Posledice nasilja nad prodajalci

Po nasilnem dogodku, ki ga je povzrocila stranka, se lahko pri prodajalcih
kazejo kratkotrajne Custvene posledice. Tako lahko nesramno, ogrozujoce in
agresivno vedenje strank negativno vpliva na razpoloZenje zaposlenih (Har-
ris in Reynold, 2003). Anketiranci v raziskavi stanja na podro&ju tveganja
za nasilje tretjih oseb, psihosocialnih tveganj in stresa, ki so jim izpostavlje-
ni delavei in delodajalci v trgovini (Trgovinska zbornica Slovenije, 2005,
2006), so kot posledico nasilja s strani strank najveckrat obcutili razburje-
nost takoj, ob in po dogodku (26,3 %) ter nemir, napetost in zaskrbljenost
(14,8 %). Izkuseni zaposleni, ki Ze dalj ¢asa delajo s strankami, poroc¢ajo, da
so bolj odporni na ¢ustveni distres, medtem ko so mlajsi oz. neizkuseni bolj
ranljivi (Harris in Reynold, 2003). Pomembna kratkotrajna posledica nasilja
strank pa je tudi ta, da se prodajalci za¢nejo pretvarjati in hliniti svoja Custva,
saj morajo pogosto ugoditi stranki (Harris in Reynold, 2003).

Nasilno vedenje strank ima lahko tudi dolgoro¢ne psiholoske posledice za
zaposlene. Harris in Reynolds (2003) sta iz intervjujev s 46 zaposlenimi, ki
delajo s strankami, od katerih je osem intervjuvancev izrazalo psiholoske
posledice nasilja s strani strank, odkrila dve obliki dolgoro¢nih psiholoskih
posledic. Prvo obliko predstavljajo trajni obéutki degradacije. Izpostavlje-
nost nasilnemu vedenju strank lahko namre¢ vodi v ob¢utke ni¢vrednosti
in ponizanosti. Druga oblika pa je psiholoski distres, povzrocen z ekstre-
mno nasilnim vedenjem strank, ki se v nekaterih primerih kaze tudi ve¢
let po dogodku, v obliki spominov na neprijetni dogodek, anksioznosti in
nespecnosti.

Raziskave kazejo, da je lahko vsakdo potencialna Zrtev spolnega nasilja, ne
glede na spol, starost, placni razred, izobrazbo ali stan. Zenske se pogosteje
soocajo s spolnim nasiljem kot moski, saj naj bi polovica Zensk na eni tocki
v svojem Zivljenju imela tak$no izku$njo (Antecol in Cobb-Clark, 2003;
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Bimrose, 2004). Ker je v trgovstvu zaposlenih ve¢ Zensk kot moskih, je
verjetnost, da bo oseba izpostavljena spolnemu nasilju, Se toliko vegja. C.
A. Leslie in Hauck (2005) sta raziskovala spolno nasilje nad Zenskami, za-
poslenimi v trgovinah z obla¢ili in modnimi dodatki. Ugotovila sta, da je
73,6 % udelezenk imelo vsaj eno izkusnjo spolnega nadlegovanja, vendar ga
je le 53 % opredelilo kot spolno nasilje. Najpogostejsi nac¢ini spoprijemanja
so bili izogibanje osebi, ignoriranje neprimernega vedenja, pro$nje, naj se
tako vedenje preneha in $ale na ta racun. Zaposlene so redko uporabile
formalne ukrepe, saj so bile mnenja, da bi to ustvarilo neprijetno vzdusje na
delovnem mestu, niso vedele, kaj storiti v tej situaciji, ali pa so menile, da se
sploh ne da ni¢ narediti.

Zenske, ki so Zrtve spolnega nasilja s strani strank, poro¢ajo o nizjem zado-
voljstvu s sluzbo in zdravjem, dozivljajo ve¢ psiholoskega stresa, se pocutijo
manj povezane z organizacijo na ¢ustvenem nivoju ter veckrat premisljujejo
o prekinitvi delovnega razmerja. Prav tako se pogosteje umikajo strankam,
kar lahko vpliva tudi na odnos stranke do organizacije (Gettman in Gel-

fand, 2007).

Vpliv nasilja na delovnem mestu ima posledice tako v delovnem kot do-
macem okolju. Clovek je celostna osebnost, ki ne zmore popolne fiziéne ali
psihi¢ne locitve med delovnim in domacim okoljem, zato izkusnje v raz-
licnih okoljih vplivajo na odnose v drugem. Raziskave kazejo, da pozitivni
organizacijski koncepti, npr. druzinska podpora, vplivajo na pozitiven vza-
jemni odnos med delom in druzino (Carlson, Ferguson, Kacmar, Grzywacz
in Whitten, 2011; Tang in Hornung, 2015). To pomeni, da se pozitivna
izkusnja v eni vlogi prenese v bolj pozitivno in u¢inkovito izvajanje ali do-
jemanje druge vloge. Manj pa je znanega o vplivu negativnih izku$enj na
delovnem mestu na dojemanje vloge v druzinskem ali domacem okolju.

Raziskovalni problem

Nasilje na delovnem mestu med prodajalci v Sloveniji je $e precej nerazi-
skano, zato smo se odlo¢ili ugotovitve obstojecih raziskav s podrocja nasilja
tretjih oseb (npr. Trgovinska zbornica Slovenije, 2015, 2016) dopolniti s
kvalitativnimi podatki. To podroéje je treba raziskovati predvsem zaradi
visokega deleza oseb, ki so se Ze srecale z nasilnimi dejanji s strani tretjih
oseb na delovnem mestu. Zato je pomembno, da se raziskuje dozivljanje
prodajalcev med dogodki nasilja ter moznosti, kako jim zagotoviti pod-
poro in pomo¢. Tako lahko delodajalci zvisajo motivacijo prodajalcev za
delo in pripadnost zaposlenih organizaciji, kar vpliva na odnos stranke do
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organizacije (Gettman in Gelfand, 2007). Prav tako pa lahko preprecijo
dolgotrajnejse psiholoske posledice, kot so trajni ob¢utki manjvrednosti in

psiholoski distres (Harris in Reynolds, 2003).

Pri raziskavi smo se osredotocili na dozivljanje, ukrepanje in posledice, do

katerih prihaja zaradi neustreznega vedenja strank. Z odgovori, zbranimi

z intervjuji s prodajalci, smo skusali odgovoriti na naslednja raziskovalna

vprasanja:

* S katerimi oblikami nasilja se sre¢ujejo prodajalci na delovnem mestu
in kako pogosto se pojavljajo dogodki nasilja?

+  Kako se prodajalci soocajo z nasiljem na delovnem mestu? Katere stra-
tegije uporabljajo za spoprijemanje z nasiljem?

+  Kaksne so pozitivne in negativne posledice nasilja na delovnem mestu,
ki se kazejo v vsakdanjem Zivljenju in na delovnem mestu?

Metoda

Udelezenci

Stirinajst oseb je privolilo v izvedbo interviuja, od tega 9 Zensk. Udelezenci
so bili stari od 21 do 44 let (M = 29 let). Vzorec je uravnotezen glede na
vrsto dela, saj smo vkljucili 7 redno zaposlenih ter 7 udelezencev, ki delo
prodajalca opravljajo prek studentskega servisa. Zaposleni so bili v trgo-
vinah z obladili (7 = 4), z zivili (n = 4), s Cevlji (n = 2), v trgovini z urami
(n=1), s pohistvom (7 = 1), v kmetijski trgovini (# = 1) in na bencinskem
servisu (z = 1).

Pripomocki

Za namen raziskave smo oblikovali strukturiran intervju, ki je bil razdeljen
na pet vsebinskih sklopov. Prvi sklop vprasanj se je nanasal na posamezni-
kove predstave o nasilju na delovnem mestu in posameznih vrstah nasilja
(fizi¢no, psihi¢no, spolno nasilje). Naslednji sklop je zajemal vprasanja o
izkusnjah z nasiljem na delovnem mestu. Pri tem sklopu smo najprej ude-
lezenca vprasali o tem, ali ima lastno izku$njo ali izkus$njo price nasilja na
delovnem mestu. Tistim udeleZencem, ki niso odgovorili pritrdilno, smo
potem pri vseh naslednjih sklopih postavljali hipoteti¢na vprasanja (kako
bi ravnali, ¢e bi doziveli nasilje). V tem sklopu smo vkljucili opis dogod-
ka nasilja, pogostost pojavljanja in ¢asovno oddaljenost od zadnje izkus$nje
nasilja na delovnem mestu. Tretji sklop je vkljuceval vprasanja o podpori
ob nasilju. Pri Cetrtem smo se osredotocili na posledice nasilja. Vkljucili
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smo vprasanja o odzivanju ob nasilju, poc¢utju med in po dogodku ter spre-
membah v Zivljenju in odnosih, ki so se pojavile kot posledica nasilja na
delovnem mestu. V petem sklopu vprasanj smo sprasevali o preventivnih in
kurativnih ukrepih v trgovini, torej kako ravnajo v primeru nasilja.

Postopek

Vzorec udeleZencev je bil izbran namensko in priloznostno. Kontaktirali
smo osebe, ki delajo v trgovstvu in jih poznamo oz. nam je njihov kontakt
dala poznana oseba.

Strukturirane intervjuje smo opravljali vsi avtorji raziskave. Intervjuji so
trajali od 20 do 40 minut, odgovore udelezZencev pa smo si zapisovali na list
ali na racunalnik.

Analizo podatkov smo zaceli z urejanjem odgovorov in izbiro delov odgo-
vorov na posamezno vprasanje, ki smo jih ovrednotili kot pomembne. Pri
vsakem podro¢ju smo sesteli frekvence pomenskih enot odgovorov. Po dva
avtorja sta analizirala odgovore posameznega podrodja vprasanj, nato pa
smo dosegli konsenz glede poimenovanja kategorij odgovorov. Pri dolo-
¢enih vprasanjih smo na podlagi konsenza oblikovali nadredne kategorije,
kamor smo potem umestili posamezne enote odgovorov, ki so jih podajali
udelezenci.

Rezultati

Predstave o nasilju

Udelezenci raziskave so imeli razli¢ne predstave o nasilju. Na uvodno vpra-
$anje, kaj za njih predstavlja nasilje na delovnem mestu, je polovica odgo-
vorila, da je to verbalno nasilje. Kaj si predstavljajo pri posamezni obliki
nasilja, pa je predstavljeno v tabeli 1.

Predstave o fizi¢nem nasilju se zelo razlikujejo glede na skrajnost dejanj pri
udelezencih. Za nekatere to predstavlja »kakrsen koli dotik« ali »telesni stik na
kakrien koli nacin«, medtem ko drugi fizi¢no nasilje zaznavajo le kot nepo-
sredni udarec, kar je tudi najpogostejsi odgovor. Glede na to, da udelezenci
prodajajo razli¢ne produkte in storitve, si kot fizi¢no nasilje predstavljajo
tudi uniCevanje izdelkov in metanje predmetov v osebo.

Se vegje razlike pri predstavah o nasilju se pojavljajo na podro&ju psihi¢ne-
ga in spolnega nasilja, kjer so udelezenci podajali zelo raznolike odgovore.

209



OBRAZI NASILJA NA DELOVNEM MESTU

Tabela 1. Predstave udelezencev o  fizicnem, psibicnem in spolnem nasilju

Vista nasilja

Fiziéno nasilje

Udarec

Telesni napad

Unicevanje izdelkov

Metanje predmetov v osebo
Nespostovanje osebnega prostora
Otipavanje

Telesni stik

=R W W W K~

Psihicno nasilje

Verbalno nasilje

Zaljenje

Neprimerne besede

Opazke

Spus¢anje na osebno raven

Groznje

Drugi odgovori (f=1):

Ustrahovanje, izsiljevanje, manipulacija, vsiljevanje mnenja, izkori§¢anje,

prepricevanje, neupravicene zahteve, zavracanje kompromisa, izvajanje
pritiska, o¢itanje lenobe, mobing, tikanje, dodajanje na socialnih omrezjih

N NN DD O

Spolno nasilje

Neprimerni komentarji
Dotik telesa
Dotikanje
Otipavanje
Poskus poljuba
Trepljanje po rami
Posilstvo
Masiranje
Namigovanje na spolni odnos
Vabilo na zmenek
Razkazovanje

Nakazovanje na dele telesa

Mobing

=R Rk, NN R R R RN
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Kot psihi¢no nasilje si najpogosteje predstavljajo razli¢ne oblike verbalnega
nasilja, kot spolno pa predvsem neprimerne komentarje in dotike telesa.

Konkretne izkusnje z nasiljem nad prodajalci

Dvanajst udelezencev (85,7 %) je porocalo, da so bili Zrtve nasilja s strani
stranke. Od tega je devet udelezencev odgovorilo, da so doziveli eno obliko
nasilja, dva udeleZenca dve obliki nasilja, en udelezenec pa je porocal o treh
oblikah nasilja. O pri¢evanju o nasilju s strani stranke nad sodelavcem je
porocalo trinajst udelezencev. Pri tem je Sest udelezencev dodalo, da so bili
prica verbalnem nasilju nad sodelavcem, eden pa je poleg verbalnega ome-
nil $e spolno nasilje nad sodelavko.

Tabela 2. Pogostost pojavijanja posameznibh oblik nasilja in primeri izkusenj prodajalcev

Oblikanasilia N  Delez Izkusnje

Psihicno nasilje 11 78,6 %  Zaljenje, zmerjanie, groznje, namerno razbijanje
steklenic, vpitje, preklinjanje, metanje izdelkov v
obraz

Spolno nasilje 3 21,4% Komentiranje delov telesa, namigovanje na spolni
odnos, spolno nadlegovanje po telefonu

Fizicno nasilje 4 28,6% Pretep,drzanje pistole na glavo, odrivanje, brcanje
izdelkov po trgovini

Kot najbolj pogosto obliko nasilja (78,6 %) so udelezenci navajali psihi¢no
in verbalno nasilje. Najveckrat so omenjali Zaljenje in zmerjanje s strani
strank (tabela 2). Tako prodajalka v trgovini z nakitom opisuje:

»Povedal mi je, da se bo pritozil in mi zacel govoriti, da sem nespo-
sobna, ter me Zalil, da so vse prodajalke krave. Pocutila sem se zelo
ogrozeno, dvakrat sem mu rekla naj gre ven, pa ni hotel, potem sem
mu rekla, da bom poklicala varnostnike, nakar je odsel.«

Prodajalec v trgovini z Zivili je porocal, da stranke namerno poskodujejo iz-
delke: »Veckrat se tudi zgodi, da razbijajo steklenice zanalasé, da moramo potem
Cistiti za njimi.«

Pogosto se pojavlja psihi¢no nasilje ob reklamacijah izdelkov. Pet udele-
zencev je opisalo dogodke nasilja, ki so bili povezani z reklamacijo izdelka.
Tako je prodajalka v trgovini z Zivili opisala dogodek nasilja, ko je Zelela
stranka reklamirati izdelek: »Na lanskoletni boZicni vecer je stranka sodelavki
vrgla v obraz po njenem mnenju slabo narezan prsut. Ob tem jo je tudi verbalno
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napadla.« Prodajalka, ki dela v trgovini s pohi$tvom, pa je opisala tudi, da
mora v vsakem primeru ustreci stranki:

»Prinesejo nazaj recimo omarico, pa nekaj manjka, potem pa ob-
sojajo prodajalce, kaj to prodajamo in kaj imamo to eno sranje. Ali
pa primeri vracil, prinese nazaj blago brez racuna, recimo postelj-
nino, ki jo je kupil pred nekaj meseci, se vidi, da je bila Ze upora-
bljena, pa moram popusti, ce ne pisejo na stran za pomoc kupcem
in si potem na koncu ti kot prodajalec vsega kriv.«

Trije udelezenci so porocali o spolnem nasilju. Dve udelezenki sta porocali,
da so moske stranke komentirale njune telesne dele, ena pa je $e dodala, da
jo nekateri gledajo tako, da ji je neprijetno. Ena udelezenka pa je porocala
o spolnem nasilju s strani vodje:

»Po enem tednu dela mi je vodja rekel, naj mu dam telefonsko ste-
vilko, ker jo rabi za urnik. Potem me je zacel po sms-ih vabiti
v spolni odnos, medtem ko je bila med sodelavkami tudi njegova
noseca zena. Povedala sem mu, da to ni prav, ker sem Studentka,
Zena dela x mano in da to ni primerno. Cez nekaj éasa je prisel
povedat, da so se vodje odlocili, da me bodo odpustili, ker naj bi
delala neke napake.«

Stirje udelezenci so porocali o fizitnem nasilju na delovnem mestu. Proda-
jalka v trgovini s ¢evlji je porocala o brcanju ¢evljev po trgovini, dve udele-
zenki pa sta porocali o fizi¢nem nasilju med ropom trgovine. Prodajalka v
trgovini z Zivili je tako opisala izkusnjo fizi¢nega nasilja: » Zvecer pred novim
letom sta me dva napadla na blagajni. Najprej sta placala eno pijaco in nato me
Je proi, ko se je blagajna odprla, odrinil stran od blagajne ter me zacel pretepati,
drugi pa je pobral ves denar.« Druga prodajalka pa je porocala o groznjah z
orozjem: »Oseba je v trgovini ukradla izdelek in si ga skrila v torbo. Sla sem za
njo in prosila, naj mi pokaze torbo. Oseba tega ni Zelela narediti ter je izvlekla
pistolo in mi jo prislonila na glavo.«

Pet udelezencev je porocalo, da se nasilje v trgovinah pojavlja vsakodnevno.
En udelezenec je pri tem dodal, da se verbalno pojavlja vsak dan, fizi¢no
nasilje pa je prav tako vedno pogostejse. Dva udelezenca sta odgovorila, da
imata eno ali dve izku$nji z nasiljem v enem tednu, en udeleZenec pa eno
ali dve izkusnji v enem mesecu. Trije udeleZenci so porocali, da se nasilje na
delovnem mestu pojavlja ob¢asno, pri ¢emer sta dva izpostavila, da se poja-
vlja predvsem med prazni¢nimi dnevi ter ob zacetku Sole. En udelezenec je
odgovoril, da se redko srecuje z nasiljem na delovnem mestu.
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Podpora ob nasilju

Udelezenci, ki so Ze doziveli nasilje na delovnem mestu, so se ob takem
dogodku najpogosteje obrnili na vodjo (= 9). Vecina jih je izpostavila,
da je iskanje pomoci odvisno od resnosti situacije in da se najprej skusajo
pogovoriti s stranko ali pa se o svoji izkusnji pomenijo s sodelavci. Ti pred-
stavljajo tudi drugi najpogostejsi odgovor udelezencev (f'= 6). V resnejsih
primerih nasilja vodje ali udeleZenci sami pokli¢ejo varnostnika (= 5). V
manj$i meri pa pomo¢ in podporo i§¢ejo pri druzinskih ¢lanih (f= 2). Tudi
udelezenci (7 = 3), ki $e nimajo izkusenj z nasiljem na delovnem mestu, bi
se v taki situaciji najverjetneje obrnili na vodjo.

Po izku$njah vkljucenih trgovcev vodje v primeru nasilja s strani strank
obi¢ajno niso ukrepali oziroma niso naredili nicesar, kar bi bilo v prid za-
poslenega (f=9). Kot najpogostejsi razlog za to so navajali pravilo, da »ima
stranka zmeraj prav« (£ = 3) in da imajo tudi njihovi vodje nadrejene, s
katerimi Zelijo ohraniti dobre odnose (f= 2). Prodajalka v trgovini s pohi-
§tvom je povedala naslednje: »Vodja poskusi na normalen nacin resiti situacijo
— stranka ima tako ali tako vedno prav, zato mora tudi vodja popustiti, ker je
spet nekdo nad njim.« Kot drugi najpogoste;jsi ukrep vodij so udelezenci na-
vajali pogovor s stranko (= 7). Svojim zaposlenim so tudi prisluhnili in jim
ponudili ¢ustveno podporo, vendar le v redkih primerih.

Tabela 3. Zelje prodajalcev glede ukrepanja vodij po nasilnih dogodkih

Zeleni ukrepi f

Vodja ne more narediti nic.

Vodja ponudi podporo.

Vodja se postavi na stran zaposlenega.

Vodja naredi vse, kar lahko.

Potrebne so spremembe pravil.

Vodja pove, da se stranka vede neustrezno.

== =N W] W | N

Vodja poklice policijo.

Vecina udelezencev je mnenja, da vodje pri nasilju strank nad trgovci ne
morejo narediti niesar (tabela 3). Tezave ne vidijo v svojih nadrejenih,
temvec v obstojecih pravilih, ki bi jih bilo treba spremeniti, ali v pritisku
okolice. Trgovka v prodajalni s pohistvom navaja naslednje vzroke za neu-
krepanje: »(Vodja) ne more narediti nic, ker je velika konkurenca, hitro pride do
oglasevanja, obtozevanja po Facebook-u, medijih, groznje z inspekcijo, ce se ne
zavzame za stranko.«
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Po drugi strani si udelezenci Zelijo ve¢ podpore s strani vodje in izrazajo
zeljo po tem, da se vodja pogosteje postavi na stran zaposlenega. Med njimi
je tudi trgovka v prodajalni z oblaéili, ki je podala naslednji odgovor: »Ze-
lim si, da bi mi vodja ponudil podporo in priznal, da se je zaposlenemu zgodila
krivica, ker stranke pa res nimajo vedno prav. Zame je podpora dovolj, ker se
tako boljse pocutis.«

Posledice nasilnih dejanj

Prodajalci, ki so doziveli nasilje na delovnem mestu, so se odzivali na raz-
li¢ne nacine. Nekateri posamezniki so omenili, da so se skusali na nasilje
odzvati tako, da bi resili nastali problem. Porocali so o tem, da so se Se
naprej prijazno in umirjeno vedli do stranke, ji skusali pomagati, se ji opra-
vicili (»Se opravicis stranki in gres naprej, ker nic ne mores narediti.«). Pogost
nadin, ki so ga uporabili, da bi se izognili problemu, je bil, da so mol¢ali (f
= 3). Prodajalka v trgovini z obladili je dejala: »Tukoj sem utibnila in se nisem
hotela prevec vmesavati, ker se mi je zdelo, da kar koli recem, bi stranko se bolj
razjezilo.« Dva prodajalca sta poro¢ala o tem, da sta se raje umaknila iz
trgovine v skladis¢e. Uporabljena strategija je bila tudi, da so ob nasilju po-
iskali podporo pri drugih zaposlenih, predvsem pri sodelavcih prodajalcih
tako, da so se jim potozili ali jih prosili za pomo¢ — prevzem stranke. Ena
od prodajalk je omenila, da je poklicala na pomo¢ varnostnika. Tisti, ki so
bili Zrtve fizi¢nega nasilja, so se odzvali predvsem s telesnimi in Custveni-
mi reakcijami: tresenje telesa, prestrasenost, prizadetost, ok, zablokiranje,
kricanje v skladis¢u. Prodajalka v trgovini z zivili je dejala: »Bila sem v soku,
zmrznila sem. Cela sem se tresla.«

Pocutje prodajalcev ob dozivljanju nasilja

Prodajalci porocajo, da so najpogostejsi ob¢utki, ki so jih dozivljali ob nasi-
lju, ob¢utki strahu (£'= 13). Pri tem so bili najpogostejsi obcutki prestrase-
nosti in nervoze (f'= 4), groze (f= 3) ter tresenje telesa (f= 3). Pogosto so se
pojavljali tudi obcutki nemoci, napadenosti, ranljivosti, krivde ter nezmo-
znosti branjenja. Ena od prodajalk je dejala: »Pocutis se krivega, ker se nekdo
znasa nad tabo, ceprav nisi nic kriv. Pocutis se ranljivo, ker se nekdo znasa nad
tabo, pa se ne smes braniti niti nic reci.« Pojavljali so se tudi obcutki manjvre-
dnosti (f= 4) in nelagodja (/= 3). Posamezniki, ki so doziveli fizi¢no nasilje,
so med samim dogodkom razmisljali predvsem o tem, kako resiti situacijo
in kaksne so mozne posledice (/= 3). Prodajalka, ki je bila med ropom

napadena s pistolo, je opisala: »Grozno mi je bilo, mislila sem, da bom padla
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v nezavest. Raxmisljala sem le, kaj naj sploh recem, da ga umirim, kako naj se
obnasam, da mi ne bo nic storil.«

V nekaterih primerih pa se posamezniki ob samem dogodku nasilja niso
pocutili ni¢ drugace (f= 3). Slednje je lahko posledica tega, da so se morda
na podobne dogodke Ze navadili (prodajalka v trgovini z Cevlji: » Zdaj sem ze
tako navajena, da si recem na eno uho noter, na drugo vern. ).

Po nasilnem dogodku se je pri nekaterih posameznikih $e vedno pojavljal
obcutek strahu. Ta je ostal prisoten predvsem pri Zrtvah fizi¢nega nasilja na
delovnem mestu. Ena od prodajalk, ki je bila med ropom hudo pretepena,
je dejala: »Ves cas sem bila v strahu. Vedno sem pogledovala nazaj. Se par tednov
po dogodku. Nisem imela miru.« Slednja je tudi omenila, da je po dogodku
obcutila predvsem olajsanje (»Bila sem hvalezna, da ni bilo kar koli hujsega.
Da so bile na koncu le hude modrice in sem zdaj cela.«). Pri posameznikih so se
pojavljali tudi ob¢utki nelagodja in manjvrednosti. Po dogodku so $e vedno
razmisljali o situaciji in jo premlevali (= 3). Ena od prodajalk je omenila
tudi mascevanje (»Veasih se mascujem tako, da narezem meso bolj na tanko in
vem, da se bo sprijelo. Taksne male zmage mi pomagajo.). Najve¢ prodajalcev
je omenilo, da so dogodek pozabili, ga interpretirali kot nekaj normalnega
in ga niso jemali osebno. Prodajalka v trgovini s Cevlji je rekla: »Vzames
to kot nekaj, kar se pac dogaja, ne smes tega osebno jemati in pozabis na take
neprijetnosti.«

Spremembe v zivljenju po nasilju

Od prodajalcev, ki so doziveli nasilje na delovnem mestu, jih je Sest po-
ro¢alo o tem, da je dogodek pripeljal do razli¢nih sprememb v Zivljenju,
medtem ko pri $estih posameznikih do sprememb ni prislo. Med pozitiv-
nimi spremembami so omenili, da so postali bolj samozavestni, potrpezljivi,
pogumni in se manj obremenjujejo z mnenji drugih ljudi. Pri tem je ena
prodajalka omenila, da se je zaradi dozivetega dogodka nasilja sama zacela
drugace obnasati, kadar je v vlogi stranke (»/e bila pa tudi pozitivna spre-
memba. Ko grem po nakupih, se skusam sedaj lepse obnasati in nocem biti zate-
Zena stranka.<). Pet oseb je poroc¢alo o spremembah v odnosih po izkusnji
nasilja na delovnem mestu. Pri tem se jih ve¢ina nanasa na pozitivne spre-
membe v odnosih s sodelavci. Najpogostejsa sprememba, ki so jo navedli,
je skrb za sodelavce (f'= 3). Temu sledi vedja povezanost med sodelavci (f'=
2). Omenjajo tudi, da so po dogodku nasilja zacutili ve¢ opore sodelavcev
ob nadaljnjih tezavah z bliznjimi (»Ustvari se veija povezanost z ekipo, ker
ves, da se bo sodelavka postavila zate ali pa ti dala oporo.«). Ena od udelezenk
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je porocala tudi o spremembi v odnosu v zasebnem Zivljenju (»V s/uzbi se ni
nic sprementlo. Se zmeraj moras delat. Stranka je vedno na prvem mestu. Doma
pa se je sprementilo to, da sem zacela ceniti vse trenutke z druZino in prijatelji ter
drugace gledala predvsem na éas, Zivijenje.«). Dve prodajalki pa sta porocali o
negativni spremembi v odnosih kot posledici nasilja. Pri tem je ena poro-
¢ala o poslabsanju odnosa s partnerjem (»Spolno nadlegovanje s strani vodje
Je negativno vplivalo na moj odnos s fantom, povzrocilo napetost.«) in druga o
hladnejsih odnosih med sodelavci. Kot negativne posledice nasilja pa so se
poleg sprememb v odnosih pojavljale tudi spremembe na podro¢ju moti-
vacije in doZivljanju razliénih strahov. Stiri prodajalke so omenile, da jim
je upadla motivacija za delo (»Imela sem tezave iti v sluzbo. Ze naslednji dan
nisem hotela vec delati.«< »V zacetku sem imela veliko energije in Zelela pomagati
ljudem, potem pa sem izgubila voljo zaradi taksnega obnasanja strank.<). Pet
oseb je kot spremembo v Zivljenju po doZivetem nasilju opisalo obcutke
strahu. Pri tem so omenili strah pred temo; strah pred strankami, ki so
podobne storilcu nasilja; obcutek nesproscenosti in dvoma.

Ukrepi

Pet udelezencev je na vprasanje o pravilih in ukrepih v povezavi z nasiljem
v trgovini odgovorilo, da taksni ukrepi v njihovi trgovini ne obstajajo. Pro-
dajalka v trgovini z nakitom je povedala: »Po tem ropu so recimo premestili
prodajalke v druge poslovalnice, to je pa to. Nic nas niso naucili, kako ravnati v
doloéenih situacijah.«. Drugi udelezenci so odgovorili, da imajo na delovnem
mestu dogovor, da ob tezavah najprej pokli¢ejo vodjo (f'= 6) in varnostnika
(f=5), v nekaterih primernih pa tudi policijo (/= 2) (»Najprej poklices var-
nostnika, raven pa se prikljuci tudi vodja.<). En udelezenec je odgovoril, da
imajo izobrazevanje o delu s stranko, drugi pa, da so imeli enkratno izobra-
Zevanje o mobingu in ukrepanju.

Na vprasanje, ali organizacija zagotavlja pomo¢ (psiholosko/pravno/emo-
cionalno), je deset udelezencev odgovorilo, da organizacija ne zagotavlja
nikakr$ne pomod¢i in da v primeru potrebe pomoc¢ i§¢ejo pri sodelavcih ali
v okviru neformalnih odnosov z vodjo. Tako je prodajalka povedala: »Da
bi vedela, da bi bilo organizirano, ne! Ce se razumes s Sefom, gre vcasib s teboj
na kavo. Vodja na nasem oddelku je zelo dober in se velikokrat postavi v naso
bran, se Zeli pogovoriti, se potegne za nas in nam nudi podporo s pogovorom.«
Dva udelezenca sta povedala, da ne vesta ali organizacija zagotavlja pomo¢,
saj takega primera $e niso imeli, dva udelezenca pa sta potrdila, da pomo¢
obstaja. Prodajalka, ki je bila Zrtev fizi¢nega nasilja med ropom, je povedala:
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»Ja, ponudili so mi pomoc — pogovor s psibologom. 1o je bilo le enkrat. Druga-
ce so mi zelo pomagale sodelavke, s katerimi sem veliko govorila o tem in tako

predelala. «

Deset udelezencev je na vprasanje o uvedbi novih pravil zaradi pojava nasi-
lja na delovnem mestu odgovorilo, da do sprememb ni prislo (f= 10). Ena
prodajalka pa je porocala, da je bil po incidentu kratek ¢as prisoten varno-
stnik, ki so ga nato ponovno umaknili.

Razprava

Prodajalci imajo zelo razli¢ne predstave o nasilju. Polovica najprej pomisli
na verbalno nasilje, saj je to tudi najpogostejse. Med izvajanjem intervjujev
smo opazili razliko med prodajalci s konkretno izku$njo nasilja in tistih
brez nje; osebe z izkus$njo nasilja so odgovarjale bolj poglobljeno in natanc-
no kot osebe brez izkusnje nasilja na delovnhem mestu. Pomembno vlogo
predstavlja tudi osebna obcutljivost na nasilje, saj nekdo kot fizi¢no nasi-
lje dojame vsakrsen dotik, drugi pa le konkreten udarec. Enako se pokaze
tudi pri dojemanju spolnega nasilja, saj so v enem primeru spolno enacili
s fizi¢nim, skoraj polovica udelezencev pa je kot spolno nasilje opredelila
neprimerne komentarje.

Oblike nasilja na delovnem mestu in pogostost pojavljanja

Prvo raziskovalno vprasanje se je nanasalo na oblike in pogostost pojavljanja
nasilja. V raziskavi je 85,7 % prodajalcev porocalo o izkusnji nasilja s strani
stranke. Najpogosteje prodajalci porocajo o psihi¢ni in verbalni obliki nasi-
lja, kot sta zaljenje in zmerjanje s strani strank. V anketi projekta Trgovinko
(Trgovinska zbornica Slovenije, 2015, 2016) je prav tako najve¢ anketiran-
cev porocalo, da se je nasilno dejanje tretje osebe pojavljalo v obliki nevlju-
dnega obnasanja, ponizevanja in zbadanja, kar se sklada z nasimi rezultati.
Prodajalci so porocali, da so najveckrat Zrtve nasilja pri reSevanju reklamacije
stranki, kar je ugotovila tudi raziskava Trgovinko, v kateri je tretjina udele-
zencev dozivela nasilje s strani tretje osebe pri resevanju reklamacije. Zelo
pogosto je tudi nasilje pri delu na blagajni oz. pri upravljanju z denarjem.

Strategije spoprijemanja

Prodajalci se na razli¢ne nacine spoprijemajo z nasiljem s strani strank.

V predhodni raziskavi so Skinner, Edge, Altman in Sherwood (2003)
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razvrstili strategije spoprijemanja z neprimernim vedenjem strank v tri sku-
pine, med katere spadajo tudi strategije iskanja podpore. Na to kategorijo
se je navezoval tudi sklop vprasanj v nasem intervjuju. UdeleZenci nase
raziskave se v primeru nasilja na delovnem mestu najpogosteje obrnejo na
vodjo ali sodelavce. Do podobnih rezultatov so prisli tudi v raziskavi Trgo-
vinske zbornice Slovenije (2015, 2016), kjer je najvecji delez zaposlenih o
nasilju porocal svojim sodelavcem, sledili pa so nadrejeni. Nasi udelezenci
so Se porocali, da je iskanje podpore odvisno od resnosti situacije, in da
situacijo skus$ajo najprej sami razresiti s stranko ali se pomeniti s sodelavci.
Ti zanje predstavljajo pomembno ¢ustveno podporo.

Ceprav se vecina udelezencev najprej obrne na nadrejenega, pa ti po njiho-
vem porocanju ne ukrepajo oziroma ti ukrepi niso v korist zaposlenemu. Ko
smo jih povprasali o tem, kako si Zelijo, da bi vodje ukrepali, so bili mnenja,
da ti ne morejo narediti ni¢ ali pa naredijo vse, kar je v njihovi mo¢i. Vzroki
za neukrepanje so sicer razli¢ni, je pa zelo pogosto v ospredje prisel koncept,
da ima stranka vedno prav in da so tudi vodje pod pritiskom okolice (npr.
konkurenéne trgovine, blatenje po socialnih omrezjih, groznje z inspekcijo)
ali nadrejenih. Si pa Zelijo, da bi ¢ustveno in psiholosko podporo dobili tudi
od svojih nadrejenih, ne le sodelavcev ali druzine.

Posledice nasilja na delovnem mestu

Med dogodkom nasilja so prodajalci porocali o dozivljanju intenzivnih ob-
¢utkov strahu, nelagodja, nemo¢i, manjvrednosti in jeze. Ti so se ve¢inoma
pojavljali tudi po prenehanju dogodka. Med in po dogodku nasilja se je po-
javljalo tudi razmisljanje o dogodku in premlevanje posledic. Tako je agre-
sivno, ogrozujoce vedenje strank negativno vplivalo na razpolozZenje proda-
jalcev (Harris in Reynolds, 2003), kar se sklada z nasimi rezultati. Podobno
je ugotovila tudi Trgovinska zbornica Slovenije (2005, 2006), da so delavci
v trgovini po nasilju s strani strank najveckrat ob¢utili razburjenost, nemir,
napetost in zaskrbljenost. Med dozivljanjem nasilja so prodajalci odreagirali
na razli¢ne nacine. Prevladovale so strategije reSevanja problema, izogibanje
problemu, iskanje podpore ter telesno in ¢ustveno odzivanje. Prve tri nave-
dene strategije se skladajo s strategijami spoprijemanja z neprimernim vede-

njem strank, kot jih definirajo Skinner, Edge, Altman in Sherwood (2003).

O spremembi v Zivljenju po dozivetem nasilju na delovnem mestu je poro-
¢ala polovica prodajalcev. Nekateri zaznavajo, da je doti¢na izkusnja vodila
do negativnih posledic, spet drugi omenjajo, da je pozitivno vplivala na
njihovo osebnost in vedenje. Kot negativne posledice so v najvecji meri
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opisovali obcutke strahu in anksioznosti. Slednje se sklada z eno od oblik
dolgoro¢nih posledic nasilnega vedenja strank, kot sta opisala Harris in
Reynolds (2003). Nasilje na delovnem mestu ima pomembne posledice
tudi za posameznikove odnose. Prodajalci so porocali, da se je po izku-
$nji nasilja v ve¢ primerih povecala skrb za sodelavce in vzpostavila vedja
povezanost med zaposlenimi. Dejali so, da je na to vplivalo predvsem po-
govarjanje o nasilju strank. Diskusija s sodelavci o dogodkih nasilja tako
predstavlja ustveno in psiholosko podporo (Reynold in Harris, 2006), kar
vodi v vi§jo povezanost zaposlenih. Sam dogodek nasilja je vplival tudi na
njihovo zasebno Zivljenje. Tako se je pojavilo slabse razpolozenje, poslabsan
odnos s partnerjem in cenjenje trenutkov, prezivetih z bliznjimi.

Ceprav se nasilje pojavlja v skoraj vseh trgovinah, skoraj tretjina delodajal-
cev nima pripravljenih nobenih pravil ali ukrepov, kako ravnati v primeru
z nasiljem povezanih vedenj. V vecini trgovin ob tezavah pokli¢ejo vodjo,
varnostnika in v skrajnih primerih policijo. Velika vecina organizacij ne za-
gotavlja nobene oblike pomoci, saj taksno pomo¢ poznata le dve od ome-
njenih organizacij. Ob upostevanju pri¢akovanja podjetja, da se do agresiv-
nih strank prodajalci vedno vedejo prijazno, so tako zaposleni prepusceni
sami sebi, kar predstavlja velik vir stresa (Ben-Zur in Yagil, 2007) in zmanj-
$uje zaupanje v organizacijo. Ve¢ina organizacij po nasilnem dogodku prav
tako ni vpeljala sprememb.

Omejitve raziskave in napotki za nadaljnje raziskovanje

V nasi raziskavi smo poskusali s kvalitativnim pristopom nasloviti proble-
matiko nasilja nad prodajalci. Intervjuje smo izvajali $tirje raziskovalci v
razli¢nih okoljih, v katerih ni bilo mogoce nadzirati zunanjih dejavnikov
(npr. glasnost, svetloba, prisotnost drugih ljudi). Poleg tega nismo nadzoro-
vali telesnega pocutja intervjuvancev in njihovih izkusenj v zadnjem casu,
ki bi lahko vplivale na odgovore. Te dejavnike bi lahko nadzorovali tako, da
bi udelezence prosili, da na intervju pridejo spociti in poroc¢ajo o neobicaj-
nih dozivetjih na delovnem mestu v zadnjem ¢asu. Najbolj optimalno bi
bilo, da bi vse intervjuje izvajala ena oseba v enakem prostoru, da bi bili na
ta nadin vsi udelezenci izpostavljeni enakim pogojem.

Nekatera vprasanja, ki smo jih vkljuciti v intervju, so bila zaprtega tipa, zato
so bili udelezenci nekoliko omejeni pri odgovarjanju. Pri sklopu vprasanj
o posledicah nasilja so nekateri s tezavo ubesedili svoje obc¢utke. Morda bi
bilo boljse, da bi pri tem uporabili ocenjevalno lestvico, da bi se tako lazje
izrazili in opisali svoje dozivljanje.
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Nas vzorec prodajalcev je sestavljajo 14 oseb, od tega le dobra tretjina mo-
skih (IV = 5), zato je vzorec nekoliko pristranski in ne omogoca ustrezne
primerjave med spoloma. V raziskavi Eurofound (2013) so sicer ugotovili,
da je zastopanost Zenskega spola med zaposlenimi v trgovstvu vecja, kar
je morda vzrok za tezave pri pridobivanju udelezZencev moskega spola. Za
vegjo veljavnost rezultatov bi bilo treba povecati vzorec in ga izenaciti glede
na spol. V vzorcu prevladujejo zaposleni s kratko delovno dobo, saj so le
stirje kot prodajalci zaposleni ve¢ kot pet let, zato bi v prihodnje veljalo
vkljuciti ve¢ bolj izkusenih udelezencev.

Glede na to, da pomemben ¢len pri ukrepanju v primerih nasilja strank nad
prodajalci predstavljajo vodje, bi bilo treba nadaljnje raziskovanje usmeriti
$e nanje. Preverili bi lahko, kaksna je obcutljivost nadrejenih za razlicne
oblike nasilja, predvsem pa bi se morali osredotociti na ukrepe — kako rav-
najo in &e so trenutni ukrepi dovolj uc¢inkoviti ali bi bilo treba v prihodnosti
kaj spremeniti.

Zakljucek

Raziskovanje nasilja nad prodajalci je pomembno, saj ima veliko prodajal-
cev izkus$nje z nasiljem, njihovo dozivljanje pa je pogosto prezrto. Veliko
trgovin ima pravilo, da je stranka na prvem mestu, kar pomeni, da morajo
prodajalci prenasati Zalitve, zmerjanje in druge oblike nasilja ter ob tem
skrivati svoja ¢ustva, saj morajo vedno delovati prijazno in ustrezljivo. Zato
je pomembno, da se raziskuje njihovo dozivljanje ter moznosti, kako jim
zagotoviti podporo in pomoc.

Ugotovili smo, da prodajalci v Sloveniji nasilje na delovnem mestu doje-
majo razli¢no, kar je odvisno od obcutljivosti za to tematiko in od njihovih
predhodnih izkusenj. Vecina intervjuvancev je imela izkus$njo z nasiljem, in
sicer kot udelezenci ali kot price. Kljub temu vecina organizacij po tak$nih
dogodkih zaposlenim ne omogoc¢a nikakr$ne formalne pomodi in ne izbolj-
$a delovnih pogojev ali pravil, ki bi urejala podrocje nasilja.

Zakljucki nase raziskave so uporabni predvsem za vodstvene kadre v trgovi-

nah po Sloveniji ter nakazujejo na potrebo po ozavescanju in izobrazevanju

na podro¢ju nasilja na delovnem mestu. Delodajalcem bi zato predlagali

naslednje ukrepe:

*  Informiranje prodajalcev o tematiki nasilja na delovnem mestu, pred-
vsem z vidika pojavnih oblik in s tem povecevanje obcutljivosti za tak-

$ne dogodke.
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*  Seznanjanje prodajalcev s formalnimi ukrepi in ravnanjem v primeru
nasilja na delovnem mestu.

+  Treningi ves¢in za prodajalce (npr. komunikacijskih ves¢in, asertivnosti
in reSevanja problemov) zaradi razli¢ne izobrazbe in delovnih izkugen;.

Ozavescanje bi morali usmeriti tudi na vodje in tudi pri njih povecati obcu-
tljivost za nasilje. Ce slednji ne morejo spremeniti pravil in izboljsati delov-
nih pogojev, lahko svojim zaposlenim nudijo ustrezno podporo in pomoc.
Glede na to, da so udelezenci poudarjali, da so tudi vodje nemo¢ni v pri-
merih nasilja strank nad prodajalci, bi moralo vodstvo trgovin razmisliti o
spremembi pravil in se pogosteje postaviti na stran zaposlenih. Ker stranka
nima vedno prav.
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Daj, ¢asti eno rundo —
nasilje strank nad natakarji

Tina Pabovnik, Vida Peternelj, Monika Spital in Zala Strojnik

Namen raziskave je bil pridobiti vpogled v pojav nasilja na delovnem mestu
natakarja. Pri tem smo se osredotocile na odkrivanje razlicnih oblik nasilja (psi-
hicno, fizicno in spolno), ki so ga natakarji delezni s strani strank. V raziskavi
Je sodelovalo 14 udelezencev (9 natakaric in 5 natakarjev), starih med 21 in 37
let. Vsak udeleZenec je najprej izpolnil vprasalnik, nato pa smo z njim izvedle
Se polstrukturiran intervju. Natakarji navajajo, da se najvec nasilnih dejanj
pojavi takrat, ko so stranke pod vplivom alkohola. Porocali so predvsem o verbal-
nem nasilju in spolnem nadlegovanju. Kot najucinkovitejsi strategiji odzivanja
na nasilje so izpostavili ignoriranje in uporabo humorja. Kratkorocne posledice
nasilja se najpogosteje kazejo na custveni ravni, dolgorocnih posledic udelezenci
ne zaznavajo. Z nasiljem se obicajno spoprijemajo tako, da se z nekom pogovo-
rijo, najpogosteje s sodelavci. Vecina udelezencev sicer meni, da je nasilje tezko
prepreciti, vendar so kljub temu podali nekaj predlogov za preprecevanje oz.
gmanjsevanje nasilja strank nad natakaryi.

Uvod
Problematika nasilja na delovnhem mestu

Nasilje na delovnem mestu predstavlja v storitvenih dejavnostih velik pro-
blem, saj je klju¢ni del dela interakcija zaposlenih s strankami. Zaposleni
so lahko nasilja s strani strank delezni posredno ali neposredno. V prvem
primeru gre za neprimerno obnasanje strank do zaposlenega, v drugem pa
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za nepricakovane situacije, ki jih zaposleni tezko nadzorujejo in izzovejo
neprimerne reakcije s strani strank. Problemati¢no je, da je v storitvenih
dejavnostih zaposlenih veliko delavcev, ki so le redko seznanjeni s proble-
matiko nasilja na delovnem mestu, zaradi ¢esar so ob morebitnem dozi-
vljanju nasilja e bolj ranljivi (Hoel in Einarsen, 2003). Pretekle raziskave
(Drobnic, 2012; Giufre in Williams, 1994; Hoel in Einarsen, 2003; Mathi-
esen, Einarsen in Mykletun, 2008) so se osredotocale na pojavnost nasilja
pri vseh poklicih v gostinstvu, pri ¢emer je bilo najbolj raziskano spolno
nadlegovanje. V slovenskem okolju raziskav, ki bi se ukvarjale z odkriva-
njem razli¢nih oblik nasilja s strani strank na delovnem mestu natakarja in
njegovimi posledicami, nismo zasledile. Zato smo z naso raziskavo Zelele
dobiti vpogled v pojav nasilja s strani strank na delovnem mestu natakar-
ja. Glede na neraziskanost podro¢ja menimo, da je pomembno pridobiti
boljsi vpogled v problematiko v slovenskem prostoru. Zaradi tega in ob-
Cutljivosti raziskovanega podrocja smo se odlocile za kvalitativni pristop k
raziskovanju. Bistvo kvalitativnega raziskovanja je namre¢ prav v pomenih,
konceptih, definicijah, simbolih, znacilnostih in opisih razli¢nih pojavov
(Berg, 2001). Pridobljeni podatki so obi¢ajno sestavljeni iz besednih opisov
in pripovedi (Mesec, 1998), kar nam je omogo¢ilo boljse razumevanje po-
java in vpogled v dozivljanje udeleZencev.

Delovne razmere v gostinstvu

Gostinstvo je gospodarska panoga, ki predstavlja eno od osnovnih sesta-
vin turizma (Suligoj, 2006). Vrste gostinskih obratov, ki v Sloveniji spadajo
pod gostinsko dejavnost, so hoteli, moteli, penzioni, prenocisca, hotelska
naselja, pocitniske hise in apartmaji, planinski in drugi domovi, kampi, re-
stavracije, gostilne, kavarne, slasc¢icarne, okrepcevalnice, bari ter obrati za
pripravo in dostavo jedi (Zakon o gostinstvu, 2016). Leta 2017 je bilo v
Sloveniji v gostinstvu zaposlenih okoli 45.000 oseb, od tega okoli 15.000
moskih (Statisti¢ni urad Republike Slovenije, b. d.). Delo zaposlenih v go-
stinstvu se razlikuje od drugih vrst dela (npr. dela v pisarni) po nekaterih
klju¢nih lastnostih. Delo namre¢ pogosto poteka tudi v vecernih in no¢nih
urah ter ob vikendih in praznikih. Prav tako je za gostinsko delo znacilen
nestabilen urnik, saj je razpored zaposlenih odvisen od stevila gostov, ki jih
pricakujejo ob dolo¢enem ¢asu (Drobnic, 2012). Gostinstvo je torej zelo di-
namic¢na dejavnost, ki od delavca zahteva doloceno mero ¢ustvene stabilno-
sti in iznajdljivosti. Prav tako je dobro, da imajo zaposleni razvite dolo¢ene
pogajalske in diplomatske spretnosti. Ceprav je uspeh podjetja odvisen od
delavca, se delavcev v gostinstvu velikokrat ne obravnava kot profesionalcev
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na svojem podro&ju, kar je $e posebej znaéilno za natakarje (Suligoj, 2006).
Posledi¢no se zaradi teh znacilnosti dela od zaposlenega pricakuje, da bo
psihi¢no in celo fizi¢no nasilje sprejel kot del sluzbe (Mathisen, Einarsen

in Mykletun, 2008).

Nestabilen delovni ¢as in prihodek, novi tehnoloski pripomocki, tekmo-
valnost med lokali in globalizacija so dejavniki, ki za zaposlene v gostin-
stvu pri opravljanju dela predstavljajo stres. Poleg tega zaposleni pri delu
redno prihajajo v stik s strankami, kar zanje pomeni dodaten vir stresa.
Se posebej so pod pritiskom tisti zaposleni, ki se predhodno niso imeli
priloznosti nauciti, kak$na je primerna komunikacija s strankami. Zaradi
tega v situacijah, ko se pojavi nasilje s strani strank, ne znajo odreagira-
ti (Hoel in Einarsen, 2003). Zelo problemati¢no je delo v no¢nih loka-
lih, kjer glavni vir dobicka predstavlja tocenje alkohola. Taksne delovne
razmere namre¢ predstavljajo tveganje za nasilno vedenje s strani strank
(Hobbs, Hadfield, Lister, Winslow in Hall, 2002). Enozna¢nega odnosa
med vnosom alkohola in agresijo sicer ni (Skrila, 2005), vendar ima alko-
hol kljub temu velik vpliv na posameznikovo evalvacijo situacije in oceno
tega, kako bi bilo primerno odreagirati, kar pove¢a moznosti za agre-
sivno vedenje (Lawrence, Beale, Leather in Dickson, 1999). Pri manjsih
odmerkih alkohol deluje kot stimulant, zaradi ¢esar oslabijo mehanizmi
inhibicije, zato postane ¢lovek manj zadrzan in bolj zgovoren. Vecji od-
merki alkohola lahko vplivajo tudi na Custvene, osebnostne in vedenjske
spremembe (Higley, 2001). Za preprecevanje skodljivih posledic uporabe
alkohola je bil v Sloveniji sprejet Zakon o omejevanju porabe alkohola
(2017), ki vkljuuje nekatere ukrepe, ki so pomembni za opravljanje dela
natakarja. Zakon prepoveduje prodajo alkoholnih pija¢ osebam, ki kazejo
ocitne znake opitosti, in osebam, za katere je mogoce upraviceno domne-
vati, da jih bodo posredovale osebam, ki kazejo ocitne znake opitosti od
alkohola. Prepovedana je prodaja in ponudba alkoholnih pija¢ osebam,
mlaj$im od 18 let.

Nasilje v gostinstvu s strani strank

Nekatere skupine delavcev, zaposlenih v gostinstvu, so $e posebej ranlji-
ve za nasilno vedenje. Mednje spadajo Zenske, mladi zaposleni, imigranti
in pripadniki etni¢nih manjsin (Hoel in Einarsen, 2003). Pri Zenskah je
zelo pogosto predvsem spolno nadlegovanje, ki so ga najpogosteje de-
lezne prav s strani strank. Slovenska raziskava kaze, da so najpogosteje
delezne opolzkih komentarjev, ki se nanasajo na videz, telo ali obnasanje,
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naslavljanja z nezelenimi vzdevki, strmenja v intimne dele telesa in ne-
zelenega spogledovanja. Opisanih vedenj so delezni tudi moski, vendar
v manj§i meri kot Zenske (Drobnic, 2012). Zaskrbljujoce je, da nekatere
raziskave kazejo, da natakarice tak$nega vedenja ve¢inoma ne zaznava-
jo kot spolno nadlegovanje, temvec¢ kot del vsakodnevne delovne rutine
(Giuffre in Williams, 1994). V gostinstvu je zaposlenih veliko mladih de-
lavcev, ki takéno delo opravljajo le zacasno (npr. §tudenti). Se posebej so
mlajsi zaposleni ranljivi za dozivljanje nasilja, ¢e imajo niZjo stopnjo izo-
brazbe. Tudi pripadnost dolocenim etni¢nim manj$inam je pogost razlog
za nasilno vedenje, ki se najpogosteje kaze v razli¢nih oblikah diskrimina-

cije (Hoel in Einarsen, 2003).

Ceprav zaposleni v gostinstvu nasilje velikokrat sprejemajo kot del sluzbe,
to ne pomeni, da tak$na dejanja nanje ne vplivajo negativno. Zaposleni, ki
pri svojem delu dozivljajo nasilje, namre¢ kazejo znake izgorelosti. Prav
tako taks$ni zaposleni zaznavajo manjSo delovno ucdinkovitost. Poleg tega
pri delu ne dozivljajo zadovoljstva in mu niso predani. Posledi¢no se pojavi
zelja po menjavi sluzbe. Nasilje pa nima negativnih posledic le na tiste po-
sameznike, na katere je bilo neposredno usmerjeno, temve¢ tudi na opazo-

valce (Mathisen, Einarsen in Mykletun, 2008).

Zakonska ureditev za preprecevanje nasilja na delovnem mestu

Delodajalci so tudi zakonsko obvezani, da izvajajo nekatere ukrepe za pre-
precevanje nasilja na delovnem mestu. Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(2011) delodajalcem predpisuje, da morajo sprejeti ukrepe za prepreceva-
nje, odpravljanje in obvladovanje primerov nasilja, trpincenja, nadlegovanja
in drugih oblik psihosocialnega tveganja, ki lahko ogrozijo zdravje delavcev.
Prav tako mora delodajalec na delovnih mestih, kjer obstaja ve¢ja nevarnost
za nasilje s strani tretjih oseb, poskrbeti za tako ureditev delovnega me-
sta in opreme, ki tveganje za nasilje zmanjsuje in omogoca dostop pomoci
ogrozenemu.

Namen raziskave

Zelele smo raziskati pojavnost razliénih vrst nasilja (psihi¢no, fizino, spol-
no) nad natakarji s strani strank. Zanimalo nas je, katere oblike nasilja na-
takarji sploh zaznavajo kot nasilje in kateri so sprozilni dejavniki nasilnega
vedenja. Prav tako smo Zelele ugotoviti, kako se pocutijo natakarji, ko stran-
ke nad njimi izvajajo nasilje, kako nanj reagirajo, kaksne so kratkoro¢ne in
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dolgorocne posledice tovrstnih dejanj ter koliko pomoci so delezni s strani
nadrejenega. Zelele smo izvedeti tudi, kako bi bilo po njihovem mnenju
mozno re$evati problematiko nasilja na delovnem mestu natakarja.

Metoda
Udelezenci

Pri vzor¢enju smo uporabile metodo snezne kepe. V raziskavi je sodelo-
valo 9 natakaric in 5 natakarjev, starih od 21 do 37 let (M = 27,5). Osem
udelezencev delo opravlja prek studentskega servisa, 6 pa jih je redno za-
poslenih. Pet udelezencev je zaposlenih v restavraciji s hrano, trije v baru,
dva v kavarni in eden v slas¢i¢arni. Dva udelezenca sta zaposlena v baru,
kjer strezejo tudi hrano. Od enega udelezenca podatka o zaposlitvi nismo
dobile. Sedem udelezencev je zaposlenih na podezelju, eden v predmestju
in $est v mestu. Sodelovanje v raziskavi je zavrnil le eden od natakarjev, ki
smo jih kontaktirale.

Pripomocki in postopek

Da bi ugotovile, katera vedenja udelezenci zaznavajo kot nasilje ter katerih
oblik nasilja so bili med svojim delom Ze delezni, smo uporabile kratek
vprasalnik, oblikovan za namen raziskave, kjer so bila navedena razli¢na na-
silna vedenja. Pri oblikovanju vprasalnika smo izhajale iz delitve nasilja na
psihi¢no, fizi¢no in spolno. Za vsako od teh oblik nasilja smo v vprasalnik
vkljucile nekaj nasilnih vedenj. Udelezenci so oznadili, katera od nastetih
vedenj zanje predstavljajo nasilje ter kako pogosto so delezni taksnih veden;
s strani strank pri opravljanju svojega dela. Z vsakim udeleZzencem smo
izvedle tudi polstrukturiran intervju, ki je obsegal 11 vprasanj. Vprasanja v
intervjuju so vkljucevala naslednja podro¢ja: okolis¢ine pojavljanja nasilja,
(V kaksni situaciji se nasilno vedenje obicajno pojavlja?), reagiranje na nasi-
lie (Kaj storis, ko so stranke nasilne do tebe?), kratkorocne posledice nasilja
(Kako se pocutis v trenutku, ko so stranke nasilne do tebe?), dolgorocne posle-
dice nasilja (Kaksne so dolgorocne posledice tovrstnih nasilnih ravnanj nate?),
spoprijemanje z nasiljem (Komu obicajno poves, da si doZivel nasilje na delu?),
pomo¢ s strani delodajalca (Koliko pomoci si delezen s strani delodajalca?) in
reSevanje problematike nasilja nad natakarji (Kako mislis, da bi bilo mozno
resevati problematiko nasilja nad natakarji?). Pri vsakem vprasanju smo Ze
vnaprej pripravile podvprasanja, ¢e udelezenci vprasanja ne bi razumeli oz.
¢e bi nanj podali zelo kratke odgovore.
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Udelezenci so najprej izpolnili vprasalnik, nato smo izvedle $e polstruktu-
riran intervju. Vprasalnike so udelezenci resevali v obliki papir-svin¢nik.
Izpolnjevanje vprasalnika in izvedba intervjuja sta trajala priblizno 20 mi-
nut. Ce smo od udelezencev pridobile dovoljenje za snemanje, smo inter-
vju zaradi lazjega zapisa odgovorov posnele s telefonom. Zbrane odgovore
smo prepisale v preglednico tako, da so bili odgovori intervjuvancev na
posamezno vprasanje v isti vrstici ter smo jih med seboj lahko primer-
jale in analizirale. Kot enoto analize smo izbrale odgovor na posamezno
vprasanje, saj se je izkazalo, da so bili odgovori na zastavljena vprasanja
smiselni zakljuceni deli besedila. Nato smo primerjale odgovore intervju-
vancev na isto vprasanje in podatke razvricale v razli¢ne kategorije, ki smo

jih oblikovale sproti.

Rezultati in interpretacija
Zaznavanje nasilnega vedenja

Pred intervjujem so natakarji odgovarjali na vprasanje, katere od navede-
nih oblik nasilnega vedenja dojemajo kot nasilje (slika 1). Najpogosteje kot
nasilno vedenje prepoznajo prerivanje, potiskanje in udarce, kar predstavlja
fizi¢no nasilje. Temu sledijo groznje, izsiljevanje in namerno povzrocanje
materialne skode. Sirjenje govoric in zalezovanje so kot obliko nasilja pre-
poznali samo trije natakarji. Nobeno od nastetih vedenj ni bilo kot nasilno
prepoznano s strani vseh udeleZencev, kar kaze na visoko mero tolerantno-
sti do nasilja na delovnem mestu natakarja. Mozno je, da so nasilje natakarji
sprejeli kot neizogiben del svojega poklica ali pa se ne zavedajo, da so vsa
navedena vedenja oblike nasilja.

zalezovanje (npr. po socialnih omrezjih)

sirjenje govoric

neprimerne pripombe, opazke (npr. na oblacenje, telo ...)
posmehovanje (3ale, dvoumni vici ...)

neZeleno naslavnjalnje z vzdevki in imeni

otipavanje (nepotrebno dotikanje, trepljanje ...)
namerno povzrofanje materialne skode v lokalu
izsiljevanje (npr. za pijaco)

groznje

prerivanje, potiskanje, udarci

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

Stevilo udelezencev

Slika 1. Stevilo udelezencev, ki so posamezno vedenje prepoznali kot nasilno.
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Sprozilni dejavniki nasilnega vedenja nad natakarji

Zanimalo nas je, ali udelezenci opazajo pojav nasilnega vedenja med stran-
kami in v katerih situacijah. Vsi intervjuvanci so kot pomemben dejavnik
pri pojavnosti nasilja navedli alkohol, ki na stranke vpliva neposredno, npr.:
»Naceloma je kriv alkohol.« ali posredno: »... se spopadajo z neko situacijo, ki
Jih frustrira, zraven Se kozarcek, dva in to frustracijo sprostijo na tebi.« Nata-
kar (26 let) je opozoril, da na pojavnost nasilja poleg alkohola vplivajo tudi
druge substance in dodal, da »... se vsak clovek vede drugace pod vplivom teh
substanc«, kar potrjuje tudi raziskava Higleya (2001), v kateri ugotavljajo,
da uzivanje alkohola pri nekaterih ljudeh agresijo poveca, pri drugih pa jo
zmanjsa. Kot porocajo intervjuvanci, lahko v okolju, kjer je posameznikom
alkohol dostopen, hitro pride tudi do fizi¢nega nasilja. Natakarica (37 let)
je povedala: »Viasih pride tudi do prerivanja med gosti, medtem ko je bil
natakar (29 let) prica groznjam, drugi (26 let) pa udarcem.

Se pa verbalno nasilje in spolno nadlegovanje pojavljata tudi, ko alkohol ni
prisoten. Drobnic (2012) poroca, da se spolno nadlegovanje na delovnem
mestu izvaja predvsem nad Zenskami, v nasi raziskavi pa so tri intervjuvan-
ke porocale, da so bile delezne neprimernih opazk in pripomb, ena (24 let)
je povedala: »Sicer pa se neke neprimerne pripombe dogajajo tudi, ko so povsem
trezni.«,druga (21 let) pa nam je zaupala, da jo stranke na delovnem mestu
osvajajo, sprasujejo, e je samska, in jo vabijo na zmenke, tretja (23 let) je
s strani moskih prejela »... po/no komentarjev na to, kako imam fajn hlace«.
Tudi natakar (22 let) je porocal o neprimernih opazkah in neprimernem
nagovarjanju s strani strank v treznem stanju, npr.: »... mi na primer recejo
samo: Cena, natakar!«.

Stirje natakarji navajajo, da so verbalnega nasilja (opazk) s strani strank
delezni tudi, Ce »komu kaj ni prav, »ce ne dobijo svojegac, »ce ne dobijo tistega,
kar oni hocejo« ali »ée nisem dovolj hitra za njibove standarde«. Kot povod k
tovrstnemu nasilnemu vedenju so intervjuvanci navedli prenos frustracij iz
osebnega Zivljenja strank nanje kot usluzbence. Natakarica (27 let) je pove-
dala: »... je prisotna frustracija kje drugje in si dajo duska pri tebi«. Menimo,
da so razlogi, da prihaja do projekcij negativnih ustev in frustracij, vecpla-
stni. Mozno je, da stranke poklic natakarjev dojemajo kot socialno manj
ugleden, hkrati pa se v gostinskih obratih vzpostavi ob¢utek domacnosti,
ki da strankam mozZnost, da brez premisleka o posledicah, ki bi jih njihovo
vedenje lahko imelo na natakarje, te frustracije tudi izrazijo. Poleg tega me-
nimo, da lahko stranke k prostemu izrazanju Zelja, mnenj in kritik napelje
pri¢akovanje, da se bo natakar ne glede na neprimernost njihovega vedenja
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in komentarjev odzval prijazno in obzirno. Kot navajajo avtorji Mathisen,
Einarsen in Mykletun (2008), lahko stranke vodi implicitno prepricanje,
da bo natakar njihova neprimerna vedenja minimiziral in na psihi¢no ali
fizi¢no nasilje ne bo reagiral proaktivno.

Menimo, da moramo pri interpretaciji pojavnosti nasilja upostevati tudi
vrsto gostinskega obrata, v katerem se nasilje pojavlja. Ve¢ oblik nasilja smo
zasledile v lokalih na podezelju. Kot so povedali natakarji, lokal obiskujejo
skupine posameznikov, ki se med seboj poznajo, poleg tega se neka mera
poznanosti vzpostavi tudi med natakarjem in stranko. Ze ta poznanost in
obcutek domacnosti lahko stranke napelje k neprimernemu vedenju, ¢e pa
je stranka v opitem stanju, alkohol pripomore, da se meja med natakarjem
kot usluzbencem, ki profesionalno opravlja svoj poklic, in njim kot stranko
Se bolj zabriSe. Natakarica (32 let) je povedala: »Stalne stranke so vedno pri
tebi in ti presedajo, ko jih moras tam gledati. Ce se kaj spijejo, so bolj korajzni.«
Natakar, ki je delo sprva opravljal na podezelju in bil pri¢a vrsti nasilnih
vedenj, tudi groznjam, je po izkusnji z delom v urbanem okolju, v lokalu, ki
je bil del kulturne ustanove »... razvil zelo nizko toleranco do nasilja<. Dodaja
Se, da ker je delal s »... kolikor toliko kulturnimi ljudmi ...« nasilje ni bilo
tako prisotno.

K problematiki nasilja nad natakarji prispeva tudi usmerjenost lastnikov
lokala k &m ve&jemu dobicku in ohranjanju rednih strank. Se posebej je
problemati¢no delo v no¢nih lokalih, kjer je alkohol glavni vir dobicka
(Hobbs idr., 2002). Na podlagi porocanj intervjuvancev trenutno veljavna
zakonodaja o omejevanju porabe alkohola ni (strogo) upostevana. Natakarji
tako strezejo alkohol tudi vinjenim strankam, poleg tega vinjeno stranko
tudi teZje zavrnejo, saj sama substanca vpliva na njihovo pripravljenost za
razumno dogovarjanje (Higley, 2001) ali kot je povedala intervjuvanka:
»Pijanemu se tezko kar koli dopove.«

Pojavnost nekaterih oblik nasilja je odvisna tudi od tolerance zaposlenih v
lokalih in njihovih prvih odzivov na nasilno vedenje. Giuffre in Williams
(1994) porocata, da natakarice vedenje strank, ki bi ga lahko opredelili kot
spolno nadlegovanje, ne zaznavajo kot nasilje, ampak ga sprejemajo kot
del vsakodnevne delovne rutine. Tudi v nasi raziskavi so trije intervjuvanci
porocali o neodzivanju natakaric ob spolnem nadlegovanju, npr.: »... punce,
ko pride do nekega otipavanja, pustijo, da se to dogaja«, natakarice pa o neod-
zivanju ob spolnem nadlegovanju niso porocale. Kot so izpostavili avtorji
Matheisen, Einarsen in Mykletun (2008), nas je tudi eden od intervjuvan-
cev opozoril, da
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»... nekateri na nasilje gledajo, kot na nekaj, kar pride zraven
sluzbe, da vzames ta vedenja strank v zakup, ce opravijas poklic
natakarja.

Ceprav smo v osnovi preverjale nasilje nad natakarji s strani strank, sta
nas dva intervjuvanca opozorila na pojavljanje nasilja s strani delodajalca.
Izkusnja ene od intervjuvank je bila vezana na neprofesionalen odnos s
strani delodajalca, ki je nad zaposlenimi izvajal predvsem verbalno nasilje.

Natakarica (29 let) je povedala, da

»... sploh ne da navodil, samo pricakuje, da naredis, tako kot si je
on zamislil. Se na nove zaposlene se je spravil in jih nadrl, ée niso
naredili stvari, tako kot bi bilo treba, pa jim niti povedal ni, kaj
hoce in kako naj bo narejeno. Vpije tudi, ce so zraven stranke.«

Izkusnja drugega intervjuvanca pa je bila vezana na neplacevanje: »Najbolj
me je jezilo, ko nisem dobil nakazane place s strani delodajalca. Jaz mislim, da
Je to neke vrste nasilje. In to mi je pokvarilo ne samo dneva, cel teden sem potem
o tem razmisljal, ... frustrira te, da niso fer in te ne placajo za to, kar delas.«
Menimo, da bi bilo v prihodnjih raziskavah smiselno podrobneje preveriti
pojavnost tovrstnega nasilja nad natakarji. Nasa raziskava nakazuje, da se
trenja med natakarji in nadrejenimi pojavljajo in puscajo posledice na psi-
hi¢nem blagostanju natakarjev. Z natan¢nejsim vpogledom v problematiko
bi lahko oblikovali mozne reitve in nacine spoprijemanja natakarjev s to-
vrstnim vedenjem.

Odzivanje na nasilno vedenje

Na prvi korak pri odzivanju na nasilno vedenje strank smo lahko sklepale
posredno iz odgovorov ve¢ udelezencev, in sicer poskusajo oceniti situacijo,
v kateri se nasilje pojavi. Svoj odziv poskusajo prilagoditi situaciji (zaznana
resnost nasilnega vedenja; poznavanje osebe, ki se nasilno vede; osebe v
blizini, ki lahko pomagajo itd.), dva od vseh intervjuvanih pa sta eksplicitno
izpostavila pomembnost sposobnosti hitre ocene situacije.

Odgovore intervjuvancev lahko razvrstimo tudi glede na oceno resnosti po-
samezne situacije. Ve¢ina anketiranih je navedla uporabo humorja in igno-
riranje kot najbolj u¢inkoviti strategiji v situacijah, ki jih sami ocenijo kot
»manj resne« (neprimerno naslavljanje, pripombe ipd.). Natakarica (27 let)
je povedala: »... vendar so me moje izkusnje naucile, da se z nasmebhom in dobro
Salo umiri skoraj vsaka nastrojena situacija.« Natakar (32 let) pa je povedal:
»Najpogosteje se nasmejem, pretrpim in delam naprej.« Izpostavili so tudi, da v
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vedini primerov ni dobro burno odreagirati, ampak ohraniti profesionalno
drzo, poskusati pomiriti situacijo in opozoriti osebo na neprimerno vedenje.

Glede na to, ali je natakar zaposlen v mestu ali na podezelju, v odziva-
nju na nasilno vedenje opazamo dve klju¢ni razliki. Prva je ta, da imajo
natakarji v mestih moznost, da stranko, ki se neprimerno vede, odslovijo.
V manjsih vaskih lokalih pa natakarji naceloma nimajo te moznosti oz.
odslavljanje strank zaradi neprimernega vedenja ni pogosta praksa. Nasle-
dnja pomembna razlika je, da v ve¢jih lokalih v mestih pogosteje dela ve¢
natakarjev socasno, kar jim daje moznost, da sodelavec prevzame strezbo
stranke, ki se neprimerno vede, hkrati pa lahko sodelavec ponudi oporo
natakarju, ki je delezen nasilnega vedenja. Opazna je razli¢na toleranca do
nasilnega vedenja, in sicer je niZja v mestih, kjer imajo ponekod tudi proto-
kole, ki jim zaposleni sledijo v primerih nasilnega vedenja.

Kadar situacijo ocenijo kot resnejso, je ve¢ natakarjev povedalo, da je treba
postaviti meje, jasno izraziti, da dolo¢eno vedenje ni primerno, in stranko
opozoriti. To lahko predstavlja varovalni dejavnik tudi za naprej, predvsem
v lokalih, kamor pogosto zahajajo redne stranke. Natakarica (21 let) nam
je povedala: »Marsikatera kelnerca nima neke meje. Do njib si ve¢ dovolijo.«
Tisti, ki imajo mozZnost odsloviti stranko, lahko na tem mestu stranko
prosijo, da zapusti lokal. Nekateri so porocali tudi o tem, da so se na ne-
primerno vedenje odzvali nesramno, npr. natakarica (24 let) je povedala,

da veckrat »popizdi.

Vec natakarjev je opisalo situacije, ko so morali zaradi nasilnega vedenja
strank poklicati policijo, kar naredijo, ¢e nasilno vedenje ocenijo kot zelo
resno, &e verbalna opozorila niso ucinkovita, vedenje posameznika pa ogro-
Za tudi druge goste. Eden od intervjuvanih natakarjev (32 let) je opisal
situacijo, kjer se je moral zaradi nasilnega vedenja stranke celo skriti za
tocilni pult.

Posledice nasilnega vedenja

V kategorijo kratkoro¢nih posledic smo razvrstile tiste odgovore, ki se na-
nasajo na dogodke, ki sledijo takojsnjemu odzivu na nasilno vedenje oz. se
pojavijo po krajSem ¢asovnem zamiku in trajajo krajsi ¢as.

Prvi sklop kratkoro¢nih posledic, o katerih poro¢ajo intervjuvani, se nanasa
na telesno raven, in sicer so ob nasilnem vedenju strank opazili naslednje
telesne spremembe: povisan sréni utrip, stiskanje v prsih, bledost, jok, obcu-

tek hladu in ok (otrplost).
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Na kognitivni in vedenjski ravni se kratkoro¢ne posledice nasilnega ve-
denja pri ve¢ intervjuvanih natakarjih kazejo kot stanje zmedenosti, ki
otezuje osredotoCenost na delo, kar se povezuje s tem, da natakar pri
svojem delu naredi ve¢ napak. Nekateri porocajo o zadirénosti, »fecnostic,
zmedenosti, neprijaznosti, tako v odnosu do sodelavcev kot do drugih
strank. Drugi pa poskusajo vzdrzevati nivo profesionalnosti in ne izraza-
jo svojih obcutij.

Najbolj o¢itne, neprijetne in raznolike so kratkoro¢ne posledice na Custveni
ravni. Intenziteta obcutij in Custev je zelo razli¢na ter je povezana s samo
situacijo. Raznolikost v intenziteti dobro ponazarjata naslednja primera od-
govorov: natakar (32 let) je povedal: »Po navadi mi je neprijetno, vendar pa
govorimo o zelo nizki ravni neprijetnosti.«, medtem ko je natakarica (21 let)
povedala: »Ce imam guzvo, bi najraje enega zastibala.« V odgovorih je sicer
najpogosteje navedeno obcutje splo$ne neprijetnosti in Zivénosti. Pogosto
izpostavljena so tudi Custva strahu in jeze. O nekaterih ob¢utjih pa so poro-
¢ali le posamezni intervjuvanci, na primer: natakarica (23 let) je porocala o
obcutkih krivde, ker ni znala obvladovati situacije, medtem ko je natakarica
(27 let) porocala o ob¢utkih socutja do tistih, ki so nasilni, spet tretja (24
let) pa o ob¢utju sramu.

O resnejsih dolgoro¢nih posledicah nasilja s strani strank intervjuvani niso
porocali, morda zato, ker se ne pojavljajo, morda pa jih le ne prepoznajo.
Dolgoro¢na posledica, ki jo je navedlo nekaj intervjuvancev, je nespe¢nost
isti dan, ko so bili na delovnem mestu delezni resnejse oblike nasilja s strani
strank. Vecina o nasilju s strani strank na delovnhem mestu zunaj delovnega
Casa ne razmislja, izjema je natakarica (27 let), ki je povedala:

»Seveda proi dan, par ur po dogodku razmisljas, potem ko pa se
nekomu izpoves, je vse bolje. Viasih sem dosti vec razmisljala o tem
kot danes. Danes so to samo spomini, na katere pomislis zaradi
teme trenutnega pogovora ali pa so pozabljeni.«

Ta natakarica je povedala tudi, da situacije z nasilnim vedenjem ostanejo
kot »skriti alarm«.

Nasilja se pogosteje spomnijo, ¢e so ga bili delezni s strani redne stranke,
ki za tem veckrat obis¢e lokal. Ob tem se namre¢ spomnijo neprijetnih
dogodkov, kar pri nekaterih ponovno sprozi negativna obcutja. O proble-
matiki rednih strank je porocal natakar, 32 let: »Tukrat, ko sta bila ta dva bolj
intenzivna incidenta, sem razmisljal, ce jib bodo zopet dali na moj rajon.« V
teh primerih se spremeni odnos do strank, ki se vedejo nasilno. Pogosteje
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do njih vzdrzujejo vecjo distanco kot sicer, v komunikaciji z njimi pa je
pogostejsa odrezavost.

Priblizno polovica intervjuvancev je povedala, da se jim upira odhod na
delo kaksen dan za tem, ko so bili delezni nasilja s strani stranke, priblizno
isti delez prav zaradi tega razmislja o menjavi delovnega mesta.

Spoprijemanje z nasilnim vedenjem

Natakarji so porocali o razli¢nih strategijah spoprijemanja z nasiljem. Ve-
liko jih je izpostavilo, da se Cez ¢as nauci§ odzivati na stranke, ki so nasilne.
Porocali so, da med delom pridobivajo izku$nje in spoznajo, kako reagirati,
ko se nad njimi izvaja nasilje. Natakarica (27 let) je povedala:

»Ko se je to zgodilo prvic, sem bila Cisto iz sebe. Objokana nisem
maogla spati, samo premlevala sem, zakaj jaz, zakaj tu, zakaj
meni. Ko pa se tvoja koZa odebeli in spoznas, da smo ljudje razlic-
ni, da se bo to e dogajalo, se ne vprasas vec Zakaj jaz?’, ampak vec
razmisljas o osebi, kaj jo je pripeljalo do tega. Fizicno in psibhicno
se distanciras od situacije.«

Iz tega je razvidno, da poleg tega, da postanejo odporni, nekateri nasilje
tudi ignorirajo in zanikajo. Videti je, kot da se s situacijo sprijaznijo in je-
mljejo nasilje kot nekaj samoumevnega v poklicu natakarja, kar pa ni nujno
dobra strategija spoprijemanja z nasiljem.

Natakar (22 let ) je porocal o tem, da je njegov odnos do strank, ki so nasil-
ne, drugacen. Povedal je:

»Postanem ne nujno nasilen, a obhranjam razdaljo do nasilnib
strank. Karkoli govorijo, jim samo na hitro ustreZem. Z njimi se
pogovarjas samo nujne stvari in ostajas profesionalen. «

To kaze na ohranjanje distance do nasilnih strank, poleg tega pa tudi na iz-
ogibanje. Natakarji so porocali, da so do takih strank v¢asih odrezavi. Tudi
profesionalen, hladen odnos vidijo kot dobro strategijo spoprijemanja z na-
siljem s strani strank. Ve¢ natakarjev je porocalo, da je pomembno postaviti
meje in stranki dati jasno vedeti, kaj so posledice nasilnega vedenja. Kot
strategije spoprijemanja z nasiljem s strani strank navajajo tudi sledenje
protokolu, poro¢anje nadrejenemu in klicanje policije v skrajnih primerih.

Vsi intervjuvani natakarji so porocali o tem, da se o nasilju z nekom po-
govorijo. Deset jih je povedalo, da se zaupajo svojim sodelavcem, ki imajo
véasih podobne izkusnje. Osem jih o nasilju na delovnem mestu s strani
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strank govori s svojimi bliznjimi, npr. s partnerjem, prijatelji in sorodniki.
Samo $tirje natakarji so porocali, da o nasilju, ki se jim je zgodilo, govorijo s
svojimi nadrejenimi. To je lahko zaskrbljujoce, saj jim ravno nadrejeni lah-
ko ponudijo najvec zas¢ite in varnosti. Najveckrat jim v kriti¢nih situacijah
priskocijo na pomo¢ sodelavci, ki prevzamejo mizo, ki jo strezejo. Nata-
kar (21 let) je povedal, da pomaga svojim sodelavkam in prevzame njihove
stranke, ¢e jih nadlegujejo in se jih dotikajo.

Resitve problematike nasilja

V intervjuju smo natakarje vprasale o moznih resitvah problematike nasi-
lja na njihovem delovnem mestu. Vecina jih meni, da je nasilje zelo tezko
prepreiti, kar kaze na nek obc¢utek nemoci. Kljub temu so navedli nekatere
konkretne ukrepe, ki se jim zdijo smiselni za preprecevanje ali vsaj zmanj-
$anje nasilja s strani strank.

Povedali so, da se jim zdi dobro, da delata vsaj dva. Tako se lahko v primeru
nasilja »... nekdo postavi zate in prevzame tvojo mizo.« Eden od natakarjev
je povedal, da je dobro, ¢e delajo tako Zenske kot moski. Prav ta natakar je
povedal tudi, da je v primeru, ko delajo le Zenske, nasilje s strani strank bolj
prisotno in ga je tezje omejiti. O tem, da Zenske predstavljajo eno od ran-
ljivih skupin za doZivljanje nasilja, porocata tudi Hoel in Einarsen (2003).
Pogresajo ve&jo varnost, ki bi jo lahko dosegli s pomoc¢jo varnostnikov ali
videokamer. Eden od natakarjev je povedal, da lahko Ze napis, da je lokal
pod video nadzorom, spremeni vedenje strank v lokalu.

Natakarjem so lahko v pomo¢ tudi jasni protokoli oz. navodila, kaj naj stori-
jo v primeru nasilja. Svojo izku$njo s protokoli je delil en udelezenec (29 let):

»Ko sem jemal nove Studente za delo, sem jih vprasal, kako so re-
agirali v nasilnih situacijah. Ze na razgovoru jih pripravim, da
labko pride do takih situacij in jim povem, da bodo dobili informa-
cije, kako ukrepati v takih situacijah.«

Pomaga jim tudi sklicevanje na zakonodajo, samozavesten nastop in izku-
$nje. Predlagali so tudi, naj se nadrejeni v primerih nasilja s strani strank
postavijo na stran natakarja in ne na stran stranke, saj dajejo s tem zgled
tudi ostalim.

Nih¢e od natakarjev na delovnem mestu ni bil delezen izobrazevanj, ki bi
mu koristila pri spoprijemanju z nasiljem. Tukaj vidimo moznost za razli¢-
na izobrazevanja, kot so treningi asertivnosti, resevanja konfliktnih situa-
cij itd.. Natakarica (27 let) je povedala: »Z veseljem bi se udelezila kaksnega

235



OBRAZI NASILJA NA DELOVNEM MESTU

tecaja s podrocja psibologije ali samoobrambe. To se mi zdi pametno in koristno
na vec podrodjih, ne le na delovnem mestu.« To nakazuje, da imajo nekateri
natakarji Zeljo po pridobivanju znanj na teh podro¢jih.

Omejitve raziskave

Kot najve¢jo omejitev nase raziskave bi izpostavile majhen vzorec. V raz-
iskavi je namre¢ sodelovalo 14 natakarjev, zaradi Cesar je veljavnost nasih
rezultatov omejena. Ceprav je bil namen nase raziskave dobiti splosen vpo-
gled v pojav nasilja strank nad natakarji, nase ugotovitve zaradi majhnega
vzorca ne odrazajo dejanskega stanja. Poleg tega smo v vzorec zajele le 5
moskih, kar se nam glede na to, da je v strezbi zaposlenih ve¢ Zensk kot
moskih, sicer ne zdi tako problemati¢no. Kljub temu pa bi bilo v vzorec
dobro vkljuciti ve¢ moskih, saj bi lahko v primeru, da bi bil vzorec po spolu
bolj izenacen, dobile boljsi vpogled v to, ali se vedenje strank do natakaric
razlikuje od vedenja strank do natakarjev. Prav tako bi bilo smiselno v raz-
iskavo vkljuciti natakarje, ki so zaposleni v no¢nih klubih, saj predhodne
raziskave kazejo (Hobbs idr., 2002), da so delovne razmere v no¢nem ¢asu,
kjer vir zasluzka predstavlja tocenje alkohola, $e posebej problemati¢ne.
Mozno pomanjkljivost vidimo tudi v izbiri vprasanj za intervju, saj so bila
ta zelo splo$na.

V nadaljnjem raziskovanju bi bilo smiselno intervju oblikovati tako, da bi
vprasanja zajemala bolj specifi¢na podroéja pojavljanja nasilja, ki se pri delu
natakarjev pojavljajo pogosteje (npr. neprimerne pripombe in opazke, neze-
leno naslavljanje z vzdevki). Poleg tega v raziskavo nismo vkljucile pojavlja-
nja nasilja s strani nadrejenih. V prihodnosti bi bilo smiselno raziskati tudi
to podrodje, saj so nekateri udeleZenci porocali, da so nasilja delezni tudi s
strani svojih nadrejenih.

Zakljucek

Natakarji, ki so bili udeleZeni v nasi raziskavi, so kot sprozilec nasilne-
ga vedenja najpogosteje prepoznali alkohol. Na nasilno vedenje reagirajo
razli¢no, pri Cemer upostevajo resnost same situacije. Tudi strategije spo-
prijemanja z nasilnim vedenjem so razli¢ne, razvrstimo jih lahko od manj
konstruktivnih, na primer zanikanje in ignoriranje, do bolj konstruktiv-
nih strategij, pri katerih natakarji ohranjajo profesionalno drzo, postavijo
jasne meje, sledijo protokolu in se o dogodku pogovarjajo. Natakarji so
porocali o kratkoro¢nih posledicah na telesni, kognitivni, vedenjski in
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Custveni ravni, pri Cemer so slednje najbolj o¢itne in neprijetne. O resnej-
§ih dolgoro¢nih posledicah nasilja s strani strank pa intervjuvanci niso
porocali.

Ugotovitve pricujoce raziskave so uporabne predvsem za lastnike lokalov,

ki natakarje zaposlujejo, saj kazejo na pomembnost zagotavljanja podpore

in varnosti na delovnem mestu natakarja. Delodajalcem predlagamo, da:

*  zaposleni, ¢e je le mogoce, delajo v paru;

*  se z zaposlenimi dogovorijo, kako bodo komunicirali, ¢e pride pri delu
do nasilnega vedenja;

*  vzpostavijo protokol, po katerem ravnajo v primeru nasilnega vedenja;

*  vlokalu namestijo varnostno kamero, v primeru velike pojavnosti nasi-
lja pa zaposlijo varnostnika;

*  zagotovijo varen vhod in izhod iz lokala ter primerno osvetljeno
parkirisce;

*  zaposlene izobrazujejo o problematiki nasilja in o moznostih odzivanja
(npr. trening asertivnosti, samoobrambe);

*  z zaposlenimi oblikujejo standarde sprejemljivega obnasanja s strani
strank, da bodo ti lazje prepoznali nasilno vedenje;

* se na pritozbe zaposlenih odzovejo razumevajoce in jih obravnavajo
resno.
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Porocevalci nasilja — nasilje na
delovnem mestu novinarja

Manca Ajdisek, Tina Durié, Masa Kosorok, Rebeka Kovacec
in Ana Reberc

Nasilje nad novinarji je dokaj neraziskana tema, vendar hkrati izrednega po-
mena glede na aktualno dogajanje pri nas in po svetu. Novinarji lahko na de-
lovnem mestu doZivljajo vec vrst nasilja, ki je usmerjeno na njib ali na njihovo
delo. Zanimala nas je prevalenca razlicnih oblik nasilja (fizicno, psihicno, eko-
nomsko, spolno in vandalizem) v povezavi s sociodemografskimi znacilnostmi.
Predvidevale smo, da ne bo razlik v doZivijanju nasilja glede na demografske
spremenljivke sodelujocih novinarjev, da bodo zenske delezne vec spolnega nasi-
lja v primerjavi z moskimi ter da ne bo razlik med dozivijanjem razlicnih oblik
nasilja znotraj in zunaj organizacije. V raziskavi je sodelovalo 88 novinark in
48 novinarjev, ki so opravijali svoj poklic pri razlicnih medijih, njihova pov-
precna delovna doba je bila 16 let. Izkazalo se je, da so novinarji v najvecji meri
izpostavijeni ekonomskemu nasilju, ki se pojavija znotraj organizacije, kate-
remu pa so bolj podvrzeni novinarji, ki so zaposleni prek avtorske pogodbe ali
s.p.~ja. Lenske v primerjavi z moskimi dozivijajo vec ekonomskega, spolnega
(tako zunaj kot znotraj organizacije) in psihicnega nasilja znotraj organizacije.
Najvec oblik nasilja se povezuje z raziskovalnim novinarstvom, pri cemer se je
najmocnejsa povezava pokazala pri doZivijanju psibhicnega nasilja. Novinarji
so porocali, da se v splosnem na delovnem mestu ne pocutijo ogroZene in vecina
Jih meni, da je nasilje prisotno v manjsi meri. Uporabna vrednost raziskave
Je osvetlitev obravnavane problematike v Sloveniji ter prilognost za nadaljnje
raziskovanje in iskanje resitev.
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Uvod

Nasilje nad novinarji na delovnem mestu je pomanjkljivo raziskana tema na
ravni psiholoske obravnave vsakodnevnega nasilja nad zaposlenimi v me-
dijih, hkrati pa je raziskovanje potrebno, saj novinarji na delovnhem mestu
dozivljajo vse vrste nasilja (CPJ, 2013, v Parker, 2015). Varno delo novinar-
jev je povezano z visoko pomembnostjo vrednote svobodnega medijskega
izrazanja, ki jo nasilje nad novinarji izpodbija (Gohdes in Carey, 2017).
Prav tako nasilje nad novinarji in nekaznovanost za to pocetje ostaja eden
najbolj perecih problemov za svobodo govora na svetovni ravni (ARTI-
CLE19, 2017). Profesionalno novinarsko delo je temeljno povezano z 19.
¢lenom univerzalne deklaracije ¢lovekovih pravic: »Vsakdo ima pravico do
svobode misljenja in izrazanja, vstevsi pravico, da nihce ne sme biti nadlego-
van zaradi svojega misljenja, in pravico, da lahko vsak isce, sprejema in Siri
informacije in ideje s kakrsnimikoli sredstvi in ne glede na meje.« (UN General

Assembly, 1948).

Zaradi hujsih nasilnih dejanj nad novinarji je raziskovalna tematika iz-
rednega pomena za psihologijo na eni ter za demokrati¢nost, svobodo in
spostovanje ¢lovekovih pravic na drugi strani. Primeri iz zadnjih let, kot je
napad na satiri¢ni ¢asopis Charlie Hebdo, v katerem je umrlo 12 ljudi (glej
npr. Zagato, 2015), poslabsanje razmer v Mehiki zaradi kartelskega nasilja
(Gonzalez de Bustamante, 2015) in najsmrtonosnejsa drzava, Afganistan, v
kateri je leta 2018 umrlo 15 novinarjev (Reporters Without Borders, 2018),

pri¢ajo o nezavidljivem poklicnem poloZaju novinarjev.

Tudi v Sloveniji je opazno nasilje nad novinarji, ki ga je leta 2001 ob-
sodil nekdanji varuh ¢lovekovih pravic Matjaz Hanzek (2001), Drustvo
slovenskih novinarjev je decembra 2012 obsodilo nasilje protestnikov
vseslovenskih vstaj nad novinarji (STA, 2012), marca 2018 je bil zaradi
nasilja nad novinarko pravnomoc¢no obsojen vplivni slovenski politik (La.
Da., 2018). Pogosto tudi v slovenskih medijih ob poro¢anju o problema-
tiki nasilja nad novinarji ('T. ., 2018) navajajo mednarodne statistike (IF],
2016; Reporters without borders, 2018), ki vecinoma govorijo o tezjih
nasilnih dejanjih nad novinarji (zapor, smrt), pri tem pa ni podatkov o
drugih vidikih nasilja nad novinarji (Parker, 2015). Slovenski prostor je
pri tem Se posebej zanemarjen. Na psiholoskem podrocju pa ne obstajajo
primerljive mednarodne $tudije nasilja nad novinarji na njihovem delov-
nem mestu (Kodellas, Papastavrou, Giannakoulopoulos in Koutsompolis,
2014; Parker, 2015).
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Nasilje nad novinarji

Vecina ¢lankov poroca o vplivu stresnih dogodkov in konfliktih, ki so jim
pric¢a novinarji na bojnih poljih, ob naravnih nesrecah in teroristi¢nih na-
padih (npr. Elliot in Lester, 2001; Hight in Smyth, 2003), ter posledi¢nih
travmah, posttravmatskih sindromih, mentalnem blagostanju (npr. Czech,
2004; Dworznik, 2006; Feinstein, Owen in Blair, 2002; Feinstein, Starr,
2015) in soocanju z naStetim (npr. Bisson, Brayne, Ochberg in Everly,
2004). Za razliko od tovrstnih raziskav se v tej ne osredoto¢amo na nasilje,
ki ga novinarji dozivljajo v tovrstnih zunanjih konfliktih (primarna trav-
matizacija) niti na vplive poro¢anja o zunanjih nasilnih dogodkih oziroma
konfliktih (sekundarna travmatizacija), temve¢ na nasilje, ki je povzroceno
s strani drugih oseb neposredno v njihovem delovnem okolju ter je zozeno
na medosebne konflikte oziroma na fizi¢no (brez tezjih poskodb), psihi¢-
no, ekonomsko, spolno nasilje in vandalizem. Oblike, s katerimi se v tej
raziskavi ne ukvarjamo, so aretacija, izginotje, pridrzanje, smrt (glej npr.

Bellanger, 2016; Reporters Without Borders, 2018).

Novinarji lahko na delovnem mestu dozivljajo nasilje, ki je usmerjeno na
njih ali na njihovo delo in ga dozivljajo s strani sodelavcev, nadrejenih ali
oseb v javnosti. Po drugi strani so lahko novinarji Zrtve nasilja z namenom
razvrednotenja njihovega dela ali cenzure vsebin, o katerih poro¢ajo tako na
ravni lastne organizacije kot zunanjih institucij, vlad, drugih virov mo¢i, ki
prek nasilja vplivajo na to, o ¢em novinarji lahko in o ¢em ne smejo poro-
¢ati (npr. Gohdes in Carey, 2017; Simon, 2014; Giga, Hoel, Cooper, 2003).
Nasilje nad novinarji delimo na usmerjeno, ko so sami neposredna tarca,
in neusmerjeno oziroma posredno, ko so slu¢ajne Zrtve v ve¢jem konfliktu
(npr. protesti, vojna, naravne nesrece).

O ¢em torej govorimo, ko govorimo o nasilju nad novinarji? Na splosno o
nasilju na delovnem mestu, ki ga Mednarodni urad za delo (International
Labour Office, 2002) opredeljuje kot dogodke, v katerih so zaposleni ogro-
zeni, napadeni ali Zaljeni v delovnem okolju ali na poti na ali z dela in ki
vkljucujejo jasno ali prikrito groznjo njihovi varnosti, dobrobiti ali zdravju.

Posledice nasilja nad novinarji

Posledice nasilja na delovnem mestu novinarja se kazejo kot ustveni stres,
slabde mentalno zdravje, kot ¢ustvena travma (Beam in Spratt, 2009), more
in povisana tesnobnost (Fedler, 2004). V tezjih okolis¢inah (npr. vojni
porocevalci) lahko razvijejo tudi depresijo in PTSD (Pyevich idr., 2003,
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Feinstein idr. 2006, 2002). Mehanizmi spoprijemanja z nerazreSenimi Cu-
stvi so pogosto zloraba alkohola in drugih substanc (Cook idr., 1993; Fe-
dler, 2004; Joseph, 1983). Novinarji so porocali, da je njihova svoboda pri
lastnem delu omejena (7,4 %) ali vsaj okrnjena (51,5 %), kar deloma lahko
pojasnimo z nasiljem nad novinarji z namenom cenzure, do katere prihaja

tako zunaj kot znotraj organizacije (Gohdes in Carey, 2017; Parker, 2015).

Hipoteze

V raziskavi smo Zelele s samoocenjevalnim vprasalnikom preveriti trenu-
tno stanje nasilja nad novinarji na delovnem mestu v Sloveniji. Preverjale
smo prevalenco fizi¢nega, psihi¢nega, ekonomskega, spolnega nasilja in
vandalizma ter jih primerjale s sociodemografskimi karakteristikami in
tipom medija, v katerem so zaposleni. Zaradi pomanjkanja raziskav na
specifi¢ni populaciji novinarjev smo se v glavnem odlo¢ile za neusmerjene
hipoteze.

Ker gre za pilotno raziskavo z nevalidiranim vprasalnikom, smo se odlo¢i-
le preveriti povezavo med nasiljem na delovnem mestu in demografskimi
spremenljivkami. Na podro&ju spremenljivke spola prihaja do razli¢nih re-
zultatov na podro¢ju dozZivljanja nasilja na delovnem mestu, kjer so pokrite
vse moznosti od ve¢ doZivljanja nasilja s strani moskih (Fisher in Gunni-
son, 2001, v Parker, 2015), ve¢ doZivljanja nasilja s strani Zensk (Chappell
in Di Martino, 2006; Eurofound, 2015) in umanjkanja razlik med spoloma
(Parker, 2015). Na podlagi tega smo se odlocile za neusmerjeno hipotezo
tudi pri spremenljivki spola.

Hi: Ne bo razlik v dozivljanju nasilja glede na demografske spremenljivke
(spol, izobrazba, vrsta zaposlitve, medij, vrsta novinarskega dela).

Na prevalentnost in izrazanje spolnega nasilja mo¢no vplivajo kulturno do-
lo¢ene spolne vloge, pri cemer je tradicionalna zaznava Zenske kot seksual-
nega objekta (Chappell in Di Martino, 2006). Spolno nasilje je inherentno
zaznamovano s spolom (Parker, 2015) in ga v vedji meri dozivljajo Zenske
(Eurofound, 2013). Na podlagi tega lahko sklepamo, da se bodo tudi med
novinarji pojavile pomembne razlike pri dozZivljanju spolnega nasilja med
moskimi v neslaven prid Zenskam.

H: Novinarke na delovnem mestu dozivljajo ve¢ spolnega nasilja.

Zanimala nas je tudi primerjava med nasiljem na delovnem mestu, ki ga
novinarji dozivijo znotraj organizacije s strani sodelavcev in nadrejenih.
Zaradi specificnosti dela so novinarji pod vedjim tveganjem za dozivljanje
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nasilja tako znotraj kot zunaj organizacije (Parker, 2015). Brez teoreti¢ne
podlage in predhodnih raziskav ne moremo sklepati o razlikah med obojim.

Hj: Novinarji ne bodo porocali o razlikah pri dozivljanju nasilja znotraj in
Zunaj organizacije.

Metoda
Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 136 novinarjev in novinark (v nadaljevanju no-
vinarji), od tega 88 Zensk. Povpretna starost je znasala M = 39,9 let
(8D = 10,1). Vecina udelezencev ima dokon¢ano univerzitetno stopnjo
izobrazbe (Md = 94). Povpre¢na delovna doba pri udelezencih znasa
M =16,6 let (SD = 9,5). Najpogostejsi medij porocanja med udelezenci je
Casopis (54,4 %), sledi spletno porocanje (47,1 %), radio (27,2 %), televizija
(18,4 %) in revije (8,8 %). Pri vrsti novinarskega dela prednjaci politi¢-
no novinarstvo (70,6 %), sledi raziskovalno (44, 9 %), poslovno (44,1 %),
drzavljansko (27,9 %), $portno in znanstveno (19,1 %). Najve¢ novinarjev
ima pogodbo za doloéen ali nedolocen ¢as (75 %), sledi delo prek avtorske
pogodbe ali kot samostojni podjetniki (19,1 %), najmanj (5,5 %) je zapo-
slenih prek $tudentskega dela.

Pripomocki

Pojavnost nasilja med novinarji smo merile z vprasalnikom, ki smo ga se-
stavile za namen $tudije. Vsi udelezenci so na zacetku izpolnili 9 postavk,
ki so se nanasale na demografske podatke (spol, starost, dokoncana stopnja
izobrazbe, delovne izkusnje v letih, medij, prek katerega delujejo, vrsta no-
vinarskega dela, regija zaposlitve, delo na terenu, pogodba o zaposlitvi). V
nadaljevanju je vprasalnik vkljuceval primere razli¢nih oblik nasilja in za
vsak primer so udelezenci morali oznaciti, kako pogosto so bili izpostavlje-
ni opisanim situacijam v zadnjem letu sluzbovanja (od 1 do 5, kjer 1 pome-
ni »nikoli« in 5 »skoraj vsak dan«). Pojavne oblike nasilja smo razdelile na
psihi¢no, fizi¢no, ekonomsko in spolno nasilje ter vandalizem. Udelezenci
so navajali pogostost nasilnih dejanj tako znotraj kot zunaj organizacije, v
kateri so zaposleni (razen v primeru ekonomskega nasilja, ki se lahko odvija
le na delovnem mestu znotraj organizacije). V vprasalniku smo zajele osem
primerov psihi¢nega nasilja (»vpitje, povzdigovanje glasu nad vamic), stiri
primere ekonomskega nasilja (»povecan obseg dela«), tri primere fizi¢nega
nasilja (»brcanje, udarec z roko«), tri primere spolnega nasilja (»otipavanje«)
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in en primer vandalizma (»unicevanje lastnine«). V vpragalnik smo vkljucile
$e 10 vprasanj zaprtega tipa, kjer smo Zelele izvedeti mnenje udelezencev o
trenutni prisotnosti nasilja v Sloveniji; dejavnikih, ki po njihovem mnenju
v najvedji meri vplivajo na pojavnost nasilja; obcutjih ogrozenosti zase in za
svoje bliznje zaradi izpostavljenosti nasilju; njihovih odzivih na nasilje, ki
se je izvajalo nad njimi ali nad sodelavcem; prevzemanju odgovornosti za
nasilje; svobodi poro¢anja. Vprasalnik je na koncu vseboval Se eno vprasanje
odprtega tipa, pri katerem so udelezenci lahko iz osebne izkus$nje podali
primere nasilja na delovnem mestu.

Postopek

Udelezenci so vprasalnik resili v elektronski obliki prek portala 744 (2018).
Povezavo do vprasalnika smo posredovale po elektronski posti razli¢nim
prejemnikom (uredni$tva nacionalnih, regionalnih in lokalnih medijev,
Drustvo novinarjev Slovenije, posameznim novinarjev). Pred izpolnjeva-
njem vprasalnika so bili udelezenci seznanjeni z definicijo nasilja, kot jo
opredeljuje Mednarodni urad za delo pri Organizaciji zdruzenih narodov,
anonimnostjo dobljenih podatkov in namenom opravljanja raziskave.

Rezultati

Za ugotavljanje normalnosti porazdelitve zbranih podatkov smo uporabile
teste normalnosti. Koeficienta Kolmogorov-Smironov in Shapiro-Wilkov
sta pokazala, da se podatki ne porazdeljujejo normalno. Posledi¢no smo v
nadaljevanju za ugotavljanje razlik med skupinami uporabljale Wilcoxo-
nov neparametri¢ni test ter v primeru korelacij Spearmanove koeficiente
povezanosti.

Mnenje udelezencev glede pogostosti pojavljanja nasilja
nad novinarji v Sloveniji

Udelezenci so porocali o pojavnosti nasilja nad novinarji v Sloveniji v za-
dnjem letu (slika 1). Med udelezenci prevladuje mnenje, da je nasilje priso-
tno, vendar v manj$i meri oziroma srednje veliko.
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7% 2% 6% Nasilja skorajda ni.
12% Nasilje se redko pojavlja.

Nasilja se pojavlja srednje
359,  POgosto.

Nasilje se pogosto
pojavlja.

Nasilje se pojavlja v zelo
veliki meri.

38% = Nimam obéutka.

Slika 1. Mnenje udelezencev glede pogostosti pojavijanja nasilia nad novinarji v
Sloveniji.

Pojavnost razli¢nih oblik nasilja

Tabela 1 prikazuje deleze pojavljanja posameznih oblik nasilja znotraj in
zunaj organizacije v zadnjem letu, kot to opazajo udeleZenci v nasem vzorcu.

Novinarji so v najvedji meri izpostavljeni ekonomskemu nasilju, ki se poja-
vlja znotraj organizacije. Vecina udelezencev je Ze dozivela povecan obseg
dela, srecali so se z zmanjSevanjem kadrov, neplacanimi nadurami, pa tudi
z groznjami z odpuscanjem. V veliki meri so izpostavljeni tudi psihi¢cnemu
nasilju, ki se pretezno dogaja zunaj organizacije (npr. vpitje, poniZevanje,
groznje). V manjsi meri se novinarji srecujejo s fizicnim nasiljem, ki se po-
gosteje pojavlja zunaj organizacije delodajalca.

Povezanost sociodemografskih spremenljivk z oblikami nasilja

Zenske v primerjavi z moskimi doZivljajo statistiéno pomembno ve¢ eko-
nomskega, spolnega (tako zunaj kot znotraj organizacije) in psihi¢nega
nasilja znotraj organizacije. Do pomembnih razlike pri spremenljivkah sta-
rosti, stopnje zakljucene izobrazbe, vrsti pogodb zaposlitve in posameznih
oblikah nasilja ni prislo. Novinarji, ki so zaposleni prek avtorske pogodbe
oz. s.p., Cutijo ve¢ ekonomskega nasilja.
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Tabela 1. Pojavnost (%) razlicnih oblik nasilia nad novinarju znotraj in zunaj
organizacije

Znotraj Zunaj
organizacije organizacije
Psihi¢no nasilje
Pasivna agresivnost, grdi pogledi 52,9 53,7
Vpitje, povzdigovanje glasu 46,3 57,4
Sirjenje laznih govoric 38,2 50,0
Ponizevanje, zmerjanje 31,6 55,9
Javno blatenje 221 45,6
Groznje 18,4 39,7
Izsiljevanje 13,2 18,4
Vdor v zasebne podatke 7,4 5,9
Ekonomsko nasilje
Povecan obseg dela 90,4
Zmanjsevanje kadrov 74,3
Neplacane nadure 54,4
Groznje z odpustanjem 37,5
Fizi¢no nasilje
Odrivanje 0,7 10,3
Pljuvanje 0 4,4
Brcanje, udarjanje 0 2,2
Spolno nasilje
Neprimerni komentarji 33,8 38,2
Otipavanje 2,2 59
Spolni napad 0,7 0,7
Vandalizem
Unicevanje lastnine (kamere, materiali ipd.) 1,5 6,6
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Tabela 2. Povezanost oblik nasilja z vrsto novinarskega dela zunaj organizacije

Oblike nasilja

X(I;itijlarskega Ekono.n.lsko Fizi.ér.lo Psihi'é.no Spo.lr'lo Vandalizem
dela nasilje nasilje nasilje nasilje

Politi¢no 0,085 0,016 0,161 0,007 0,141
Poslovno 0,039 0,021 0,097 -0,009 0,124
Korporativno -0,079 0,087 0,115 -0,008 0,106
Tabloidno -0,013 -0,013 0,049 0,048 0,121
Sportno -0,026 0,008 0,002 0,043 0,082
Znanstveno -0,117 0,011 -0,087 0,020 -0,111
Raziskovalno 0,101 0,205 * 0,228™* 0,192* 0,223*
Potovalno -0,115 -0,088 0,155 0,166 -0,107
Versko -0,182 * -0,069 0,057 -0,077 -0,033
Drzavljansko -0,044 0,093 0,003 0,083 0,085
Recenzije 0,093 0,129 -0,125 0,104 -0,091

Opombe: Prikazani so Spearmanovi koeficienti korelacije: * p < 0,05; *p < 0,01.

Preverjale smo, kako se oblike nasilja zunaj organizacije povezujejo z vrsto
novinarskega dela (tabela 2). Z raziskovalnim novinarstvom se povezuje
najve¢ oblik nasilja, tako s psihi¢nim (r = 0,23, p < 0,01), fizi¢nim (r = 0,21,
2 <0,05) in spolnim nasiljem (= 0,19, p < 0,05). Pri drugih oblikah nasilja in

vrstah novinarskega dela so povezanosti nizke in statisticno nepomembne.

Oblike nasilja se med seboj povezujejo tako zunaj kot znotraj organizacije.
Znotraj organizacije se oblike psihi¢nega nasilja povezujejo z ekonomskim
(r=0,43; p < 0,01) in s spolnim nasiljem (= 0,38; p < 0,01). Ekonomsko
nasilje se ravno tako povezuje s spolnim nasiljem znotraj organizacije (r =
0,23; p < 0,01). Fizi¢no nasilje znotraj organizacije se visoko pomembno
povezuje z vandalizmom (r = 0,70; p < 0,01), v man;jsi meri pa tudi s spol-
nim nasiljem (» = 0,18; p < 0,01). Zunaj organizacije se psihi¢no nasilje
visoko in pomembno povezuje s spolnim nasiljem (= 0,47; p < 0,01), sledi
vandalizem zunaj organizacije ( = 0,33; p < 0,01) in fizi¢no nasilje zunaj
organizacije (7 = 0,24; p < 0,01). Fizi¢no nasilje zunaj organizacije se naj-
vi§je povezuje z vandalizmom zunaj organizacije (r = 0,56; p < 0,01), sledi

spolno nasilje (» = 0,26; p < 0,01).
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Dejavniki, ki po mnenju udelezencev najbolj vplivajo na pojavnost
nasilja na delovhem mestu novinarja

Med dejavniki, ki po mnenju udelezencev najbolj vplivajo na pojavnost na-
silja na delovnem mestu, je v ospredju podro¢je dela novinarja (75,7 %).
Podrogje novinarskega dela je pokazalo tudi nekatere pomembne povezave
s pojavnostjo razli¢nih oblik nasilja — raziskovalno novinarstvo se v najve-
&ji meri povezuje z razli¢nimi oblikami nasilja (tabela 2). Skoraj polovica
udelezencev je kot pomembne dejavnike pojavnosti nasilja oznacila tudi
novinarjevo provokativno porocanje in vladajoco politiko.

Obcutja ogrozenosti zaradi izpostavljenosti nasilju zase in za svoje
bliznje

Novinarji se v splosnem na delovnem mestu ne pocutijo ogrozene (7,4 %
jih poro¢a o ob¢utkih lastne ogrozenosti). Nekoliko bolj jih je strah za svoje
bliznje, saj je 16,2 % udelezencev oznacilo, da so njihovi bliznji ogrozeni
zaradi njihovega dela. Nekaj udelezencev (4,4 %) je v zadnjih treh letih Ze
izostalo z delovnega mesta zaradi izpostavljenosti nasilju in strahu pred
njim. Udelezenci so v ve¢jem delezu (13,2 %) porocali o izpostavljenosti
nasilju njihovih bliznjih.

Tabela 3. Odziv udelezencev na nasilje, ki se je izvajalo nad njimi in nad sodelavcem

Vrsta odziva Pogostost Delez v %
odgovorov
Nasilje nad mano
Z izvajalcem nasilja sem osebno razresil spor. 49 36,0
Nisem storil nicesar. 44 32,4
Nisem bil delezen nasilja. 21 15,4
Ravnanje sem prijavil delodajalcu (nadrejenemu). 20 14,7
Prijava na policijo. 9 6,6
Vlozil sem kazensko ovadbo zoper storilca. 3 2,2
Nasilje nad sodelavcem
Nisem bil pri¢a nasilju nad sodelavci. 64 47,1
Sodelaveu sem ponudil pomot. 48 353
Neposredno sem se vkljudil v spor. 26 19,1
Opozoril sem vodstvo glede nastale situacije. 24 17,6
Nisem storil nicesar. 8 5,9
Prijava na policijo. 0 0,0

Novinarji se na nasilje na delovnem mestu vecinoma odzovejo tako, da z
izvajalcem nasilja osebno razresijo spor, ravnanje prijavijo nadrejenemu, le
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redko pa vlozijo kazensko ovadbo zoper storilca ali ga prijavijo policiji. Ve-
liko udelezencev se na nasilje sploh ne odzove oziroma ne naredi nicesar.
Ce zaznajo nasilje nad sodelavci, se v ve&ji meri odzovejo, sodelaveu ponu-
dijo pomog, se neposredno vkljucijo v spor ali glede nastale situacije opo-
zorijo vodstvo. Udelezenci so med izbirne odgovore zapisali $e, da porocajo
o groznjah, o nasilju znotraj podjetja pa obicajno ne porocajo.

Odgovorni za preprecevanje nasilja nad novinarji po mnenju
udelezencev

Udelezenci so v najvedji meri porocali, da je odgovornost za preprecevanje
nasilja nad novinarji v rokah delodajalcev oziroma pripadajoce medijske
hige (63,2 %), 27,9 % jih meni, da je odgovorna tudi drzava s svojimi zako-
ni, le majhnem odstotek udelezencev (2,2 %) pa meni, da je za prepreceva-
nje nasilja odgovoren vsak novinar sam. Pri tej postavki so imeli udelezenci
tudi moznost oblikovanja lastnega odgovora. Kot soodgovorne za prepre-
Cevanje nasilja so navedli $e novinarske organizacije in druzbo kot tako
(izpostavljen problem sovraznega govora in neustrezna regulacija le-tega).

Novinarji so porocali $e o obcutkih svobode pri svojem porocanju. 37,5 %
jih meni, da so popolnoma oziroma v celoti svobodni pri lastnem delu,
51,5 % jih izraza, da so delno svobodni, in 7,4 % vprasanih, da so pri poro-
¢anju omejeni. Nihée od udelezencev ne ¢uti, da bi bil pri svojem porocanju
popolnoma omejen. 3,7 % udelezencev je porocalo, da o obcutjih lastne
svobode nima ustreznega ob¢utka oz. se ne more odlociti.

Razprava

Literatura na podrodju nasilja na delovhem mestu novinarjev je skopa in po-
manjkljiva. S to raziskavo smo Zelele raziskati zanemarjeno, vendar zelo pro-
blemati¢no podrodje v Sloveniji. Na podlagi tega smo preverjale pojavnost
razli¢nih oblik nasilja na delovnem mestu pri novinarjih in jo primerjale z
demografskimi spremenljivkami. Zaradi pomanjkanja teorije smo predpo-
stavile, da ne bo statisticno pomembnih razlik v dozivljanju nasilja glede
na demografske spremenljivke (spol, izobrazba, vrsta zaposlitve, medij, vr-
sta novinarskega dela). Prve hipoteze ne moremo v celoti potrditi, saj so se
razlike v dozivljanju nasilja pokazale pri spolu in vrstah novinarskega dela.

Evropska raziskava nasilja na delovnem mestu je opazila razlike v doziv-
ljanju nasilja na delovnem mestu glede na stopnjo izobrazbe, oziroma te
razlike pojasnjujejo s posrednim vplivom drugih spremenljivk (Eurofound,
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2015). Pri nas se ni pokazala povezanost med razli¢nimi stopnjami izo-
brazbe novinarjev in dozivljanjem nasilja na delovnem mestu. Prav tako
se niso pokazale pomembne razlike med dozivljanjem nasilja in razli¢nimi
mediji, v katerih so novinarji zaposleni.

Prekarno zaposleni (s.p., avtorska pogodba) na delovnem mestu doZivljajo
statisticno pomembno ve¢ ekonomskega nasilja v primerjavi z redno zapo-
slenimi (pogodba za dolocen, nedolocen ¢as). Prekarna oblika zaposlitve
ne omogoca enakih delavskih pravic, zaradi ¢esar imajo taksni sodelavci
nizjo socialno-ekonomsko varnost. V ve¢ji meri kot redno zaposleni (po-
godba za dolo¢en/nedolocen ¢as) dozivljajo preobremenjenost in groznje z
odpuscanjem kot posledico zmanjsevanja kadrov, kar se kaze tudi v drugih
evropskih drzavah (Kodellas, 2014). Pogosteje tudi delajo nadure, za katere
v primerjavi z redno zaposlenimi kolegi niso placani. Rezultati se skladajo
z opazanji novinarskega sindikata Slovenije (Sindikat novinarjev Slovenije,
2015). O slednjem so udelezenci porocali tudi s primeri:

»Na prejsnjem delovnem mestu sem v casu financne krize, ko so
bila v zraku odpuscanja, dozivljala sikaniranje, mobing s strani
nadrejenih in neprestano nalaganje novih zadolZitev. Dogajale so
se groZnje v smislu, saj na cesti veliko mlajsih in cenejsih caka na
sluzbo, 0b tem so se nadrejeni ves cas trudili, da novinaryi ne bi bili
enotni, v prevec prijateljskih odnosib, kar jim je tudi uspevalo ...«

Znotraj razli¢nih vrst novinarskega dela se je raziskovalno novinarstvo
izkazalo za bolj izpostavljeno vsem oblikam nasilja kot druge vrste novi-
narskega dela. Raziskovalni novinarji v vedji meri poro¢ajo o fizicnem in
spolnem nasilju ter vandalizmu, najpogosteje pa so Zrtve psihi¢nega nasilja.
Raziskovalni novinarji so pogosteje tarca grozenj sebi in druzini, osebnih
in strokovnih diskreditacij, sodnih obravnav in javnega blatenja, npr. po
druzbenih omrezjih (Twitter, Facebook ...). Naslednji primeri prikazujejo
situacije razli¢nih oblik nasilja, kot so porocali udelezenci studije.

»Napad politika v prostorih obcinske skupscine v premoru med
sejo. Mocan udarec s pestjo v obraz pred stevilnimi pricami. Se
naprej sem porocal s seje, napad pa prijavil policiji in o tem ob-
vestil delodajalca. Napadalec, predstavnik izvrine mestne oblasti,
me je tudi zasledoval na pogrebu mojega oceta, pozneje pa je Se
nadlegoval mojo mamo, da naj ga ne bi tozil. Seveda je to vplivalo
na maoje delo, Se posebej je bilo stresno, saj je bilo kar 22 narokov na
sodiscu, pa policija in sodisce nista mogla napadalca privleci niti
na eno obravnavo.«
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»Anonimne groznje meni in druzini po internetu, vendar prikrite.
Vemo, kje si doma, kam hodijo otroci v Solo ...«

Raziskovalni novinarji pogosto porocajo o kocljivih tematikah, kar jih iz-
postavlja ustrahovanju na delovnem mestu (Parker, 2015). Gre za vedenja
s strani antagonistov raziskovanih ¢lankov, ki grozijo ali pritiskajo na no-
vinarje z namenom $kode ali sankcij, da ti ne bi izvedli svojih delovnih
nalog (raziskave tematike). Izvedba teh nalog bi imela negativne posle-
dice za izvajalca nasilnih dejanj (Parker, 2015). Raziskovalni novinarji se
neposredno izpostavljajo pri raziskovanju in so tudi sami pogosto javno
izpostavljeni, kar sta pomembna dejavnika tveganja za nasilje na delovnem
mestu (Kodellas, 2014). Z neposrednim izpostavljanjem pogosto prihajajo
v stik z osebami zunaj organizacije (Chappell in Di Martino, 2006). Narava
njihovega dela pogosto izzove polemike in pritiske s strani vodstva znotraj
organizacije, ki so pogosto politi¢no obarvane (Gonzalez de Bustamante in

Relly, 2015).

»Sikaniranje, neobjava prispevkov, polemiziranje glede teme, cen-
zura, siljenje k popravijanju napisanega ... vedenje: ostra reakcija,
Javno problematiziranje, prijava DNS-ju ... Posledice: samocen-
zuriranje, nezaupanje, slab odnos z nadrejenim urednikom ...
pritiski.«

»Izkusnje na lastni koZi nimam. Mi pa ni vsec, da medijska hisa,
za katero delam, ne stoji za svojimi novinarji. Niti ne daje takega
obcutka. Nekateri primeri so to Zelo nazorno pokazali. Npr. da so
se vodilni hvalili in kitili z dosezki dolocenega novinarja, ko pa je
ta objavil kriticen prispevek o doloceni politicni opciji in se je nanj
sproZil ,politicni plaz’, pa so mu isti vodilni obrnili hrbet, ker da se
niso hoteli nikomur zameriti.«

Izjemoma smo v skladu s teorijo (Chappell in Di Martino, 2006; Eurofo-
und, 2013; Fisher in Gunnison, 2001; Parker, 2015) predpostavile, da bodo
zenske statisticno pomembno veckrat Zrtve spolnega nasilja na delovnem
mestu. Izkazalo se je, da se razlike pojavljajo med spoloma, saj Zenske v
vedji meri poro¢ajo o dozivljanju spolnega nasilja tako zunaj kot znotraj
organizacije. Ti rezultati potrjujejo naso drugo hipotezo, da bodo novinarke
na delovnem mestu dozivljale ve¢ nasilja. Pomembne razlike so se pokazale
na podroc¢ju dozivljanja psihi¢nega, ekonomskega, predvsem pa spolnega
nasilja, pri ¢emer so v najvedji meri izpostavljene seksizmu, neprimernim
opazkam in nespodobnim povabilom, kar je skladno z drugimi raziskavami
o nasilju na delovnem mestu (Chappell in Di Martino, 2006; Eurofound,
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2015). Zenske v enaki meri dozivljajo fiziéno nasilje na delovnem mestu in
vandalizem kot moski. Pri tem je treba omeniti, da je fizi¢no nasilje izjemo-
ma prisotno, saj o njem poroca le 1 % Zensk in 4 % moskih, kar je skladno z
mednarodnimi raziskavami nasilja na delovnem mestu v splosni populaciji,
kjer je povpredje fizi¢nega nasilja v obmoéju EU 1,9 %, Slovenija pa je pod
tem povprecjem (Eurofound, 2015).

»DoZivela sem le Sibko verbalno nasilje, ki se je pojavilo s strani
nadrejenega v obliki obiasnib precej spontanih seksisticnih komen-
tarjev, na katere se nisem odzivala, so pa ustvarili bolj neprijetno
delovno okolje. O tem sem se pogovorila s sodelavkami in enim
sodelavcem. «

»Pod izkusnjo nasilja na delovnem mestu stejem dokaj pogoste
seksisticne opazke, ki so Se zelo sprejete v nasi druzbi. Obenem se
mi 2di, da je moskim kolegom pogosto dovoljeno vec ,drznosti’ pri
njihovem delu. «

Pokazale so se razlike med pojavnostjo nasilja znotraj in zunaj organizacije,
zato smo ovrgle tretjo hipotezo. Vse vrste nasilja (z izjemo ekonomskega)
se pogosteje pojavljajo zunaj organizacije, medtem ko je zanimivo, da ude-
lezenci anekdotsko ve¢ porocajo o nasilju znotraj organizacije. Nasilje so
doziveli s strani nadrejenih in kolegov.

»8lo je za buren odziv mlajsega posredno nadrejenega na en moj
predlog o tem, kako izboljsati delovni proces, ki ga je razumel kot
kritiko ali osebni napad. Odzval se je s kricanjem, Zaljenjem, gro-
Znjo, Zuganjem s prstom. Stanje je poslabsalo ali pa sproZilo dej-
stvo, da sem ga ,ujela’ pri krsitvi delovnih obveznosti.«

»Enkrat sem bila v Zivo v etru na proem programu televizije Slo-
venija za eno oddajo. Medtem me je Stirikrat klicala sodelavka,
ki me je Zelela poslati na drugi teren v istem dnevu. Medtem pa
so mi povedali sodelavci, da je kricala, da bo picko, ki se mi ne
Javi, utopila, zlasala in zadavila.* Napisala je tudi grozljiv sms
in kricala po celem hodniku, da nisem normalna. Samo zato, ker
se njej ni ljubilo na teren in je Zelela poslati mene, ki sem bila v
hisi ze od 6h zjutraj. Velikokrat se je zgodila taka situacija, le da
eni reagirajo bolj mirno v tisini, a namen je isti: ,Pojdi na teren,
mi danes rabimo, nujno rabimo!* Pa ceprav imam najnizjo placo
v urednistvu in niti nimam primernega placilnega razreda, da bi
se oglasala v Zivo. Ampak urednistvo deluje po nacelu: ,Naj naredi
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tisti, ki ga lahko izkoristimo!* Nasilje, izsiljevanja itd. so prisotna
vsakodnevno, tudi ce si na bolniski, moras poskrbeti za svojo odda-
J0, Za goste itd., v nasprotnem primeru lahko ostanes brez vsega.«

Novinarji poro¢ajo, da se na nasilje, ki so ga delezni sami ali pa so mu bili
pric¢a, najpogosteje odzovejo tako, da spor razresijo sami ali pa o dogodku
porocajo nadrejenemu, ko do nasilja prihaja zunaj organizacije. V naspro-
tnem primeru (nasilje znotraj organizacije) se vecina udeleZencev na nasilje
ne odzove oz. ne naredi nicesar. Ce zaznajo nasilje nad sodelavci, jim po-
nudijo pomo¢, se po potrebi neposredno vkljucijo v spor ali ponovno opo-
zorijo vodstvo. Vecina anketirancev (63,2 %) meni, da je vodstvo tisto, ki
bi v najvedji meri moralo skrbeti za preprecevanje in sankcioniranje nasilja.
Slaba tretjina (27,9 %) jih meni, da je za to odgovorna tudi drzava, izjemo-
ma (2,2 %) odgovornost za preventivno in kurativno preprecevanje nasilja
prenesejo na posamezne novinarje.

Predlogi za zmanj$evanje pojavnosti nasilja nad novinarji

Mednarodna federacija novinarjev (IFJ, 2018) poziva Zdruzene narode k
sprejetju resolucije za zas¢ito novinarjev in kaznovanje povzrociteljev tezjih
oblik nasilja nad njimi (zapor, umor). V Juzni Ameriki, posebej v Mehiki,
se problemov s kartelskim nasiljem lotevajo z ustanovitvijo skupnosti na
socialnih medijih in organizacij, ki povezujejo novinarje (Gonzalez de Bu-
stamante in Relly, 2015). Odgovornost za preprecevanje in re§evanje nasilja
na delovnem mestu pa mora najprej prevzeti organizacija, ki je s svojim
nacinom delovanja pogosto lahko tudi odgovorna za pojavnost nasilja na
delovnem mestu. Znotraj organizacije avtorji priporocajo boljsi redakcijski
management s poudarkom na razumevanju vseprisotnosti nasilja na delov-
nem mestu, psiholosko svetovanje in odprtost ter razumevanje porocanja
dozivetih negativnih Custev in stresa na delovnem mestu (Beam in Spratt,
2009). Informiranje zaposlenih o nasilju na delovnem mestu je lahko pre-
prosta taktika, ki novinarjem omogoca, da razumejo objektivna tveganja
in se lazje zas¢itijo pred njimi (Kodellas, 2014). Na ravni drzave, Evropske
unije in Zdruzenih narodov je prav tako treba ukrepati z uveljavitvijo zako-
nov in sistemov, ki bodo novinarje §itili pred nasiljem v lastni organizaciji
in zunaj nje.

»V novinarskem svetu (in nasploh v organizaciji, v kateri delam )
Je vse prevec prisoten preduvsem poniZevalen in nesramen odnos
znotraj organizacije, predvsem zaradi obcutka ogroZenosti in la-
stnega novinarskega ega. 1o obcutimo najbolj mladi, ambiciozni
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in relationo ;novi‘ dlani redakcije. Obcutek, da delas nekje, kjer
nisi zazelen, kjer te ljudje Sikanirajo, nate obracajo grde poglede,
te zasujejo s pokroviteljskim in nesramnim odnosom, ni prijeten.
Predvsem pa je najvecji problem to, da teh tezav ne resuje nihce.
Prepuscen si sam sebi, da splavas, da ,dobis trdo koZo“in da se, ka-
kor pac labko, prilagodis delu v taksnem okolju. Osebno doZivijam
Sikaniranje od specificne, ene osebe znotraj moje redakcije. Na to,
da se ob teh dogodkih ne pocutim dobro in da menim, da tovrstno
ravnanje osebe izhaja iz osebnih zamer in/ali osebnih frustracij te
osebe, sem opozorila svoje nadrejene. V zvezi s tem ni bilo storjeno
nic, niti razgovora, za katerega sem prosila. Zaradi tega razmi-
$ljam, da v tem okolju ne bom vec delala, ceprav imam rada svoje
delo in vem, da ga opravijam dobro. Mi je pa obcutek varnosti in
prijetnosti — ko prides na delovno mesto — trenutno bolj pomemben
kot lastne ambicije v novinarstvu. Oziroma verjamem, da si lahko
kot novinar uspesnejsi v redakciji, kjer tovrstnega nasilja ni.«

Novinarji predstavljajo posebno skupino zaposlenih, ranljivih za nasilje na
delovnem mestu tudi zaradi mobilnosti pri delu in geografsko razprsenih
delovnih nalog (Chapell in Di Martino, 2006), posebej so pogoste tarce, ko
porocajo o neprijetnih tematikah (Gohdes in Carey, 2017). S to raziskavo
smo zelele osvetliti nekatere vidike nasilja, ki ga na delovnem mestu dozi-
vljajo novinarji in spodbuditi raziskovanje te tematike.

Glavne pomanjkljivosti raziskave so neumerjen instrument in prilozno-
stno vzorcenje. Z bolj§imi pripomocki in stratificiranim vzorcenjem, ki bi
enakomerno zajel vsa podrocja novinarskega dela, bi rezultatom izboljsale
veljavnost.

Zakljucek

Raziskovanje nasilja na delovnem mestu je izrednega pomena, odkar delo
predstavlja eno od bazi¢nih dejavnosti, s katero posameznik izpolnjuje svo-
je vloge in potrebe ter vstopa v $irsi ekonomski in socialni prostor. Delovno
mesto novinarja je v zadnjih letih pogosto tarca nasilja tako v tujini kot v
Sloveniji. V nasi raziskavi, kjer smo preverjale prevalenco razli¢nih oblik
nasilja nad novinarji znotraj in zunaj organizacije, se je pokazalo, da je med
novinarji najbolj prisotno ekonomsko nasilje (povecan obseg dela, zmanj-
Sevanje kadrov), sledi mu psihi¢no nasilje (groznje, izsiljevanje, vpitje), ne-
koliko manj je prisotno fizi¢no nasilje. Izkazalo se je, da so Zenske delezne
ve¢ spolnega nasilja, pri ostalih oblikah pa ni bilo pomembnih razlik med
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spoloma. Glede na vrsto novinarskega dela pa so nasilju v ve¢ji meri izpo-
stavljeni novinarji na raziskovalnem podrodju.

Za resevanje nasilja na delovnem mestu novinarja je v veliki meri odgo-
vorna organizacija oziroma delodajalec. V prvi vrsti je treba poskrbeti, da
bodo novinarji dozivljali manj ekonomskega nasilja, da se bo uredil njihov
zaposlitveni status in da jim bo naloZena primerna koli¢ina dela. Takoj za-
tem je treba nasloviti celotno druzbo, ki z odnosom do novinarskega dela
in spo$tovanjem svobode govora kaze na to, v kolik$ni meri je nasilje nad
novinarji Se tolerirano.
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Prenasanje nasilja kot delovna naloga —
nasilje nad zdravstvenim osebjem v domovih
starejSih obcanov

Maja Klancié, Sandra Klasnja, Leja Lampret, Kim Pletikos
in Ana Rejec

Nasilje na delovnem mestu je vse pogostejsi pojav, ki je v pomembni meri priso-
ten tudi v zdravstvenih poklicih. Zaradi pomembnosti ugotavljanja nasilja na
delovnem mestu, njegovib pojavnih oblik ter odkrivanja izvajalcev in zaupni-
kov, ki se jim Zrtve nasilja zaupajo, smo se v pricujoci raziskavi osredotocale na
Se neraziskano podrocje doZivijanja nasilja med zdravstvenimi delavci v slo-
venskih domovih za starejse obcane (DSO). Za razliko od predhodnih raziskav
smo zajele ve¢ vrst nasilja na delovnem mestu ter na vzorcu 136 zdravstvenih
delavcev v skladu z ugotovitvami drugih raziskav potrdile najpogostejse poja-
vljanje psibhicnega nasilja nad zdravstvenimi delavci v DSO, temu pa je sledilo
fizicno nasilje. Najpogostejsi izvajalci psibicnega, fizicnega in spolnega nasilja so
pacienti, dober del psibicnega nasilja pa nad zaposlenimi izvajajo tudi obisko-
valci in sodelavci. Ceprav manj pogosto, kot to navajajo druge raziskave, slaba
desetina Zrtev o nasilju Se vedno ne poroca nikomur, kar zahteva posebno pozor-
nost. Rezultati primerjave doZivljanja razlicnih oblik nasilja glede na delovno
dobo in cas delovanja v trenutni ustanovi niso pokazali statisticno pomembnih
razlik. Pomembna razlika glede na celotno delovno dobo se je pojavila le pri
doZivijanju spolnega nasilja. V nadaljnjem raziskovanju bi bilo smiselno po-
drobneje prouciti te povezave, saj nas vzorec glede na navedene spremenljivke
ni bil reprezentativen.
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Uvod

Nasilje na delovnem mestu je vse pogostejsi in intenzivnejsi pojav. Priso-
ten je v vseh sektorjih in med vsemi kategorijami delavcev, vendar se skoraj
Cetrtina vsega nasilja dogaja v zdravstvenih poklicih (Di Martino, Hoel
in Cooper, 2003). Najbolj so mu izpostavljene medicinske sestre (Babnik,
Stemberger Kolnik in Kopag, 2012), med katerimi ga doZivlja priblizno
polovica (Camerino, Estryn-Behar, Conway, van Der Heijden in Hassel-
horn, 2008). Pri tem moramo upostevati, da vsaj polovica vseh Zrtev o na-
silnem dejanju ne poro¢a in ga tudi ne prijavi (Serantes in Suarez, 2006).
Nasilje na delovnem mestu ne vpliva le na prisotnost absentizma in stresa,
temvec¢ tudi na kakovost dela, uc¢inkovitost in produktivnost zaposlenih
(Hogh in Viitasara, 2005). Nasilje na delovnem mestu je treba obravna-
vati kot javni socialni problem in spodbujati raziskovanje tega podrodja,
hkrati pa pozvati javnost, zdravstvo in pravosodje k opredelitvi strategij
za zmanj$evanje obsega in posledic nasilja na delovnem mestu (Sharipova,

Borg in Hogh, 2008).

V pricujodi raziskavi smo Zelele ugotoviti, kako pogosto zdravstveno osebje
v domovih starej$ih ob&anov (v nadaljevanju DSO) dozivlja nasilje. Nedav-
ne raziskave porocajo, da je od 11 % do 40 % zaposlenih v domovih sta-
rejSih ob¢anov izpostavljenih nasilju na delovnem mestu (Astrom, Boucht,
Eisemann, Norberg in Saveman, 2002). Z raziskavo smo Zelele kvantitativ-
no (prek vprasalnika) prouciti, katere oblike nasilja se najpogosteje dogajajo
nad zdravstvenim osebjem v DSO, kako se Zrtve odzovejo na nasilje in
komu o tem porocajo.

Vecina dosedanjih slovenskih raziskav (Babnik, Stemberger Kolnik in Ko-
pac, 2012; Jerki¢, Babnik in Karnjus, 2014; Koprivnik, 2002) se osredotoca
predvsem na proucevanje nasilja nad zdravstvenim osebjem zdravstvenih
domov, klinik in drugih zdravstvenih institucij, medtem ko se razmeroma
malo raziskav osredoto¢a na nasilje nad zdravstvenim osebjem, zaposle-
nim v DSO. Pri pregledu obstojecih raziskav nismo nasle nobene sloven-
ske raziskave, ki bi se osredotocala na proucevanje omenjenega problema,
zato smo se odlocile prouciti pogostost psihi¢nega, fizi¢nega, spolnega in
ekonomskega nasilja nad zdravstvenim osebjem v DSO. Prednost nase raz-
iskave v primerjavi s tujimi (Sharipova idr., 2008), ki proucujejo podobno
problematiko, je osredoto¢enost na razli¢ne oblike nasilja na delovnem me-
stu in ne le na fizi¢no nasilje.
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Raziskave o nasilju nad zdravstvenim osebjem v Sloveniji

V Sloveniji je dozivljanje psihi¢nega nasilja med zdravstvenimi delavci po-
gostejse od povpredja razli¢nih poklicev v Sloveniji (8 %) ter je tudi pogo-
steje prisotno kot fizi¢no in spolno nasilje. Kot izvajalce psihi¢nega nasilja
med zdravstvenimi delavci najpogosteje navajajo bolnike in svojce (Jerki¢
idr., 2014) ter sodelavce oziroma sodelavke. Bolniki izvajajo predvsem ak-
tivno neposredno in pasivno neposredno psihi¢no nasilje, za katerega je
znacilen neposreden odnos z Zrtvijo, ki se lahko kaze kot verbalno nasilje
(napad, zmerjanje) ali neposredno ignoriranje Zrtve. Bolniki so tudi naj-
pogostejsi izvajalci pasivnega posrednega psihi¢nega nasilja, kar se kaze v
njihovi nepripravljenosti stopiti v bran medicinski sestri, ¢e jo drugi neu-
praviceno kritizirajo oziroma napadajo. Medicinske sestre med seboj naj-
pogosteje izvajajo aktivno posredno psihi¢no nasilje, za katerega je znacilno
razsirjanje neresni¢nih govoric, obrekovanje, blatenje, obravnavanje Zrtve
kot dusevno bolne, ponizevanje in zasmehovanje njenih prepri¢anj. Zdra-
vstveni delavci z ve¢ kot srednjesolsko izobrazbo pogosteje zaznavajo in
dozivljajo psihi¢no nasilje. Izobrazevanje v splosnem opremi posameznika
z znanjem ter spretnostmi prepoznavanja in obcutljivosti na razli¢ne vzor-
ce vedenja v okolju. Tako posamezniki dogodkov ne obravnavajo ve¢ kot
samoumevnih, ampak jim pripiSejo pozitivni ali negativni pomen (Babnik
idr., 2012). Verbalno in druge posredne oblike nasilja na delovnem me-
stu med zdravstvenim osebjem v urgentni dejavnosti pogosteje zaznavajo
zaposleni na sekundarni ravni zdravstvenega varstva, Zenske, zaposleni z
dalj$o delovno dobo in starejsi zaposleni (Jerkic idr., 2014).

Zdravstveno osebje v enem od slovenskih domov starejsih ob&anov (varo-
vanci z motnjami v du§evnem razvoju) na primer pogosteje dozivlja fizicno
in verbalno nasilje. Verbalnemu nasilju so v primerjavi s fizi¢nim pogosteje
izpostavljeni takrat, ko jih je v sluzbi manj. Najve¢ nasilja nad njimi izvajajo
oskrbovanci, ki so do zaposlenih predvsem telesno agresivni. Zdravstveni
delavci, ki so bili Zrtve omenjene oblike nasilja, so porocali, da je prislo do
udarcev s pestmi, pljuvanja in grozenj z ostrimi predmeti. Oskrbovanci so
tudi verbalno bolj agresivni v primerjavi z oskrbovankami, saj pogosteje kri-
¢ijo na zaposlene in jih zmerjajo. Najpogostejsa odziva na omenjeni obliki
nasilja sta pogovor in prijazna beseda. O dogodkih, ki so jim prica, se med
seboj veliko pogovarjajo in skupaj ugotavljajo, kako bi bilo primerneje odre-
agirati, kaj po¢nejo narobe in kaj bi lahko popravili oziroma izboljsali ter za
nasvete povprasajo e druge strokovne delavce v zavodu (Koprivnik, 2002).
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Tuje raziskave o prisotnosti nasilja nad zdravstvenim osebjem

V' Avstriji ugotavljajo, da medicinske sestre psihi¢no nasilje najpogosteje
dozivljajo s strani sodelavcev in sodelavk (Farrell, 1999), v ZDA pa poro-
¢ajo, da so najpogostejsi izvajalci psihicnega in fizi¢nega nasilja nad me-
dicinskimi sestrami bolniki (Gerberich idr., 2004). Najpogostejsi izvajalci
verbalnega nasilja so zdravniki, sledijo bolniki, svojci bolnikov in sodelavci
ter nadrejeni in podrejeni (Sofield in Salmond, 2003). Za zdravstveno nego
je Se posebej znacilno horizontalno nasilje — nasilje med sodelavci na isti
ravni organizacijske strukture in v isti poklicni skupini (Vessey, Demarco in
DiFazio, 2010), pri katerem lahko pogosto opazimo elemente profesional-

nega ljubosumja (Khalil, 2009).
V eni od danskih raziskav (Sharipova idr., 2008) so ugotovili, da je fizicno

nasilje nad zdravstvenim osebjem v DSO zelo razirjen pojav in predstavlja
visoko tveganje za poskodbe, povezane s fizi¢nim nasiljem na delovnem
mestu. Najpogostejsi izvajalci fizinega nasilja so oskrbovanci. Poleg tega
ugotavljajo nizko prisotnost poro¢anja o nasilju na delovnem mestu. O veé
kot polovici incidentov, ki so jih zaznavali kot zelo resne in so se koncali s
poskodbami, niso porocali oziroma jih niso prijavili varstvenim organiza-
cijam. Zrtve pogosteje poro¢ajo o nasilju v primerih, ko so izvajalci nasi-
lja drugi posamezniki in ne oskrbovanci. Zdravstveno osebje nasilje, ki ga
izvajajo oskrbovanci, zaznava kot manj resno v primerjavi z nasiljem, ki
ga izvajajo sodelavci ali nadrejeni. Slednje avtorji (Middleton, Stewart in
Richardson, 1999) pripisujejo vedji tolerantnosti zdravstvenega osebja do
nasilja, ki ga izvajajo oskrbovanci, saj ga zaznavajo kot del sluzbe, ki ga ne
morejo prepre€iti oziroma se mu izogniti in ga morajo sprejeti, tudi v resnih

oblikah.

Namen raziskave

Nas namen je bil prouciti oblike, pogostost nasilja in opredeliti izvajalce po-
sameznih oblik nasilja v DSO v Sloveniji. Dobljeni rezultati predstavljajo
prvi vpogled v problematiko prisotnosti nasilja nad zdravstvenim osebjem
DSO. Te informacije lahko sluzijo vodjem, zakonodajalcem in organizaci-
jam, ki skrbijo za varstvo zaposlenih, pri preprecevanju oziroma odpravlja-
nju nasilja na delovnem mestu in njegovih posledic z uvedbo uéinkovitih
strategij. Poleg tega smo Zelele ugotoviti povezanost nasilja na delovnem
mestu s podro¢jem delovnega mesta, delovno dobo in ¢asom zaposlitve
Zrtve v ustanovi. Zanimalo nas je tudi, kako se Zrtve odzivajo na nasilje in
komu porocajo o njem.
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Zastavile smo si naslednja raziskovalna vprasanja:

«  Kako pogosto vprasane osebe dozivljajo nasilje in katera oblika nasilja
je najbolj pogosta?

*  Kaksne so razlike v dozivljanju nasilja glede na nekatere demografske
spremenljivke (spol, starost, delovna doba, ¢as dela v trenutni ustanovi
in izobrazba)?

«  Kdo so najpogostejsi izvajalci nasilja?

+  Kako se zrtve odzivajo na nasilje?

*  Komu zrtve porocajo o dozivljanju nasilja?

Metoda

Udelezenci

Vzorec je obsegal 136 udelezencev, od tega 115 Zensk (85 %). Starostni raz-
pon je bil med 17 in 60 let (M = 40,8 let, SD = 11,4 let). Povpre¢na delovna
doba udelezencev je bila 19 let, povprecen ¢as dela v trenutni ustanovi pa
11 let. Vecina udelezencev je opravila niZje in srednje poklicno izobrazeva-
nje, srednje poklicno-tehnisko izobrazevanje ali gimnazijsko izobrazevanje
(65 %), sledijo udelezenci, ki so dokonéali visjesolski program, specializacijo
po visjesolskem programu, visoko$olski strokovni ali univerzitetni program
(1. bolonjska stopnja) (30 %), udelezenci, ki so opravili specializacijo po
univerzitetnem programu, magisterij znanosti ali doktorat znanosti (2 %)
in udelezenec, ki je opravil specializacijo po visoko$olskem programu, uni-
verzitetni program ali magisterij stroke (2. bolonjska stopnja) (1 %).

Pripomocki

Samostojno smo oblikovale vprasalnik, saj obstojeci vprasalniki o dozivlja-
nju nasilja na delovnem mestu, zaradi raziskovanja specifi¢nega konteksta
pojavljanja nasilja nad zdravstvenimi delavci v DSO, niso bili ustrezni.
Vprasalnik smo aplicirale v papirnati in elektronski obliki. Zajemal je de-
mografske podatke (spol, starost, izobrazbo, delovno mesto, delovno dobo
in ¢as dela v trenutni ustanovi) in enak sklop vprasanj za vsako vrsto nasilja
(psihi¢no, fizi¢no, spolno in ekonomsko). Na zacetku vsakega sklopa vpra-
$anj o doloceni vrsti nasilja je bila definicija vrste nasilja s primeri. Vpra-
sanja, ki so sledila, so sprasevala po pogostosti izpostavljenosti posame-
znemu nasilju (Kako pogosto ste izpostavijeni psibicnemu nasilju na delovnem
mestu?), oblikah dozivetega nasilja (Katerim oblikam psibicnega nasilja na
delovnem mestu ste izpostavljeni?), o izvajalcih nasilja (Kdo izvaja psihicno
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nasilje nad vami?), reakcijah na nasilje (Kako ste odreagirali, ko ste doZivijali

fizicno nasilje?) ter poroanju o njem (Komu ste porocali o doZivijanju spol-
nega nasilja?). Vsa vprasanja so bila izbirnega tipa, le vprasanje o oblikah
dozivetega nasilja je bilo odprtega, pri odgovoru nanj pa so si udelezenci
lahko pomagali z zacetno definicijo posamezne vrste nasilja. Na koncu je
bila dana tudi mozZnost za dodatne komentarje udelezencev.

Postopek

Poiskale smo seznam domov za starejSe obcane v Sloveniji, in sicer na strani
Ministrstva za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti. Osebno
smo 300 vprasalnikov odnesle v sedem enot domov starejsih ob¢anov po
Sloveniji, ki so nam bili lazje dostopni. V 48 domov in njihovih enot, kjer
se nismo osebno oglasile, smo s prosnjo po sodelovanju poslale povezavo
do spletnega vprasalnika, vendar od njih nismo prejele nobenega odziva ali
resenega vprasalnika. V domovih, kjer smo se oglasile, smo se dogovorili, da
vodje domov razdelijo vprasalnike zaposlenim, ti pa izpolnjene vprasalnike
oddajo v skatlo, s ¢imer smo zagotovile anonimnost udelezencev. Vprasal-
nike smo po enem tednu prisle iskat ali pa so nam jih poslali po posti.

Rezultati

Z analizo frekvenc smo preverile pogostost pojavljanja posameznih oblik
nasilja, izvajalcev nasilja in oseb, ki jim zdravstveni delavci DSO porocajo
o nasilju. Analiza odprtih vprasanj nam je omogocila pregled posameznih
pojavnih oblik za vsako od vrst nasilja, ki so ji zdravstveni delavei DSO
podvrzeni, ter dodatnih informacij o pojavljanju nasilja na delovnem me-
stu, ki so se zdravstvenim delavcem zdele pomembne. Z neparametri¢nim
testom za neodvisne vzorce (Mann Whitney) smo preverile tudi, ali se po-
gostost dozivljanja posamezne vrste nasilja, oblike pojavnosti, izvajalci in
zaupniki razlikujejo glede na nekatere demografske podatke, zajete z nasim

vpragalnikom.

Dozivljanje razli¢nih oblik nasilja

O vsaj enkratnem dozivljanju vsaj ene od vrst nasilja na delovnem mestu je
porocalo 90 (66 %) vprasanih zdravstvenih delavcev DSO, od tega jih je 38
(28 %) porocalo o dozivljanju dveh oblik nasilja, enajst (8 %) o dozivljanju
treh oblik, eden (1 %) pa o dozivljanju vseh stirih oblik nasilja. Dobra tre-

tjina oseb (34 %) je porocala, da ne doZivlja nobene oblike nasilja.
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Tabela 1. Porocanje zdravstvenih delavecev o nasilju

N Delez v %

Psihi¢no nasilje 86 63
Fizi¢no nasilje 48 35
Spolno nasilje 15 11
Ekonomsko nasilje 4 3
Ni nasilja 46 34

Vecina oseb (63 %) je porocala o dozZivljanju psihi¢nega nasilja, ki mu sledi

fizi¢no nasilje. O psihi¢nem nasilju je porocala skoraj vecina (96 %) vprasa-
nih, ki so navedli, da doZivljajo vsaj eno vrsto nasilja (tabela 1).
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ThLht

1x mesecno ali 2-3x mesecno 1x tedensko 2-6x tedensko veckrat
manj dnevno

M psihi¢no nasilje W fizicno nasilje spolno nasilje ekonomsko nasilje

Slika 1. Pogostost doZivljanja posameznih vrst nasilja, pri cemer je delez udelezencev
prikazan glede na osebe, ki doZivljajo nasilje.

UdeleZenci najpogosteje dozZivljajo psihi¢no nasilje. Vecina oseb, ki dozivlja
katero koli obliko nasilja, to doZivlja enkrat mese¢no ali manj. O dozivlja-
nju nasilja dvakrat tedensko ali bolj pogosto poroc¢a nekaj udelezencev, ki
dozivljajo psihi¢no ali fizi¢no nasilje, ter nih¢e od tistih, ki dozivljajo spolno
in/ali ekonomsko nasilje (slika 1).
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Psihicno nasilje

Udelezence, ki so porocali o dozivetem psihi¢nem nasilju (z = 86), smo
povprasali tudi po obliki psihi¢nega nasilja, ki so ji bili izpostavljeni. Najve¢
anketirancev (7 = 30) je porocalo o tem, da so Ze doZiveli zmerjanje oziroma
zaljenje na delovnem mestu, manj pa jih je navajalo ponizZevanje (z = 10). O
tem, da so na delovnem mestu drugi o njih sirili negativne govorice, je po-
ro¢alo 20 vprasanih. Oblike psihi¢nega nasilja, s katerimi se soocajo zdra-
vstveni delavci v domovih za ostarele, so po poro¢anju anketirancev tudi
vpitje (n = 19), ignoriranje (n = 10), kritiziranje (7 = 9), besedno napadanje
(n = 7). Redkeje pa zdravstveni delavci porocajo o dozZivljanju ustrahovanja
(n = 5), mobinga (n = 4), izolacije (n = 3), sovrazne telesne drze (n = 3),
nezaupanja (7 = 1), podcenjevanja (7 = 1) in negativnosti (z = 1).

Fizicno nasilje

Tudi udelezence, ki so porocali o doZivljanju fizi¢nega nasilja na delovnem
mestu (7 = 48), smo vpragale o oblikah fizi¢nega nasilja, ki so jih Ze doziveli.
Najvec jih je porocalo o brecanju (7 = 17) in udarcih (7 = 15). Ve¢ udele-
zencev je porocalo tudi o odrivanju (z = 11), metanju predmetov (7 = 8) in
klofutanju (7 = 6). Ostale oblike fizi¢nega nasilja, o katerih so porocali ude-
lezenci, so bile pljuvanje (7 = 5), praskanje (7 = 4), §¢ipanje (n = 3), dotika-
nje (n = 3), zvijanje rok (n = 3), mahanje z rokami (z = 3) in grizenje (n = 2).

Spolno nasilje

Na podrodju spolnega nasilja (7 = 15) so porocali o dozivljanju neprimernih
komentarjev (7 = 6), nezelenih dotikov oziroma otipavanja (z = 4), nago-
varjanja (7 = 3) in opazovanja (7 = 2).

Ekonomsko nasilje

Udelezenci so najredkeje porocali o ekonomskem nasilju (7 = 4). Porocali
so o neuresnicenih obljubah s strani nadrejenih (7 = 2), poleg tega pa so kot
obliko ekonomskega nasilja navajali tudi neprimerno placilo (7 = 2).

Izvajalci nasilja, reagiranje na nasilje in zaupniki zZrtev

Zdravstveni delavci kot najpogostejse izvajalce psihi¢nega, fizicnega in
spolnega nasilja navajajo paciente. 59 % Zrtev poroca, da naj bi pacienti iz-
vajali psihi¢no nasilje, 51 % poroca o fizi¢nem in 12 % Zrtev o spolnem na-
silju s strani pacientov. Pri nadrejenih, sodelavcih in obiskovalcih poro¢ajo
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Slika 2. Izvajalci posameznih vrst nasilja, pri cemer je delez udelezencev prikazan glede
na osebe, ki dozivljajo nasilje.

predvsem o psihi¢nem nasilju (slika 2), pod druge izvajalce nasilja pa so pri
psihi¢nem nasilju navedli tudi podrejene. UdelezZenci so pod moznost Dru-
go pogosto navajali tudi svojce starostnikov, ki smo jih za namene analize
stele pod obiskovalce.
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Slika 3. Poroéanje o posameznih vrstah nasilja, pri cemer je delez udelezencev prikazan
glede na osebe, ki doZivijajo nasilje.
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Najve¢ udelezencev o psihi¢nem, fizicnem in spolnem nasilju poroca so-
delavcem, sledi porocanje nadrejenim. O ekonomskem nasilju najve¢ oseb
poroca prijateljem (3 %). Manjsi delez (8 %) tistih, ki dozivljajo vsaj eno
obliko nasilja, o tem ne poro¢a nikomur (slika 3). Pod druge osebe, ki jim
porocajo o psihi¢nem nasilju, so navedli tudi svojce in osebnega zdravnika.
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Slika 4. Reagiranje na posamezne vrste nasilja, pri cemer je delez udelezencev prikazan
glede na osebe, ki dozivijajo nasilje.

Najve¢ oseb, ki dozivljajo psihi¢no nasilje (56 %), se o0 neprimernem vede-
nju pogovori z nasilnezem. V primeru fizi¢nega nasilja udeleZenci najpo-
gosteje poklicejo na pomo¢ sodelavce, manj udelezencev pa poroca, da se
o fizi¢nem nasilju pogovori z nasilnezem. Pri dozivljanju spolnega nasilja
udelezenci najpogosteje porocajo o nacinih reagiranja, ki niso bili zajeti v
vpragalniku (slika 4). O ekonomskem nasilju so porocale tri osebe, ki so se
o tem pogovorile z nasilnezem, se umaknile ali nasilje ignorirale.
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Demografske znacilnosti Zrtev nasilja

Tabela 2. Prisotnost posamezne vrste nasilja glede na spol zaposlenih

Psihi¢no Fizi¢no Spolno Ekonomsko
nasilje nasilje nasilje nasilje
N % N % N % N %
Moski (N = 21) 10 48 5 24 2 10 1 5
Zenske (N=115) 76 66 43 37 13 11 3 3

Vedji delez zensk kot mosgkih dozivlja psihi¢no, fizi¢no in spolno nasilje. O
ekonomskem nasilju poroca vedji delez moskih. Najvecja razlika v poroca-
nju se kaze pri psihi¢nem nasilju (tabela 2).

Glede na delovno dobo so najveckrat o psihi¢nem nasilju porocale osebe,
ki imajo med 20 in 29 let delovne dobe (25,6 % oseb, ki dozZivlja nasilje).
O fizi¢nem nasilju so najveckrat porocale osebe, ki imajo med 10 in 19 let
delovne dobe (13,3 % oseb, ki dozivlja nasilje), o spolnem nasilju pa ose-
be, ki imajo med 4 in 9 let delovne dobe (5,6 % oseb, ki dozivlja nasilje).
O ekonomskem nasilju osebe, ki so zaposlene najkrajsi in najdaljsi ¢as, ne
porocajo; najve¢ pa so o njem porocale osebe, ki so imele med 20 in 29 let
delovne dobe (2,2 % oseb, ki dozivlja nasilje). Ne glede na delovno dobo pri

vseh osebah izstopa dozivljanje psihi¢nega nasilja.

Ni bilo pomembnih razlik v dozivljanju psihi¢nega, fizi¢nega in ekonom-
skega nasilja glede na celotno delovno dobo (psihi¢no nasilje: U = 0,51;
2 = 0,61; fizi¢no nasilje: U = -0,67; p = 0,50; ekonomsko nasilje: U = 0,10;
2 =0,92), pomembna razlika glede na celotno delovno dobo pa se pojavlja

pri dozivljanju spolnega nasilja (U = -1,98; p = 0,05).

Glede na ¢as delovanja v trenutni ustanovi so najpogosteje o psihi¢nem,
fizi¢nem in spolnem nasilju porocale osebe, ki v trenutni ustanovi delajo
manj kot 3,5 let (o psihi¢nem nasilju je porocalo 26,7 % oseb, o fizi¢nem
16,7 % in o spolnem 7,8 % oseb, ki dozivlja nasilje). O ekonomskem nasilju
so porocale le osebe, ki delajo v trenutni ustanovi manj kot 9 let (4,4 % oseb,
ki dozivlja nasilje).

Glede na cas dela na trenutnem delovnem mestu ni pomembnih razlik v
dozivljanju katere od omenjenih oblik nasilja (psihi¢no nasilje: U = 0,10;
2 = 0,92; fizicno nasilje: U = -0,63; p = 0,53; spolno nasilje: U = -1,59;
2 = 0,11; ekonomsko nasilje: U = -0,81; p = 0,42).
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Tabela 3. Prisotnost posamezne vrste nasilja v posamezni starostni skupini, izrazeno v
odstotkih (glede na vse sodelujoce)

Psihi¢no nasilje  Fizi¢no nasilje ~ Spolno nasilje Ekonomsko
Starost (%) (%) (%) nasilje (%)
17-25 8,09 5,15 1,47 0,00
26-30 5,15 3,68 2,94 0,00
31-35 8,09 5,88 1,47 0,00
36—-40 5,15 2,94 0,00 0,00
41-45 10,29 5,15 2,94 2,21
46-50 10,29 3,68 1,47 0,74
51-55 7,35 3,68 0,00 0,00
56-60 6,62 2,94 0,00 12,00

O psihi¢nem nasilju najpogosteje porocajo osebe, stare med 41 in 50 let, o
fizicnem v skupini od 31 do 35 let ter spolnem v skupinah od 26 do 30 let
in 41 do 45 let. Ekonomsko nasilje izstopa v najstarejsi starostni skupini

(tabela 3).

Tabela 4. Prisotnost posamezne vrste nasilja glede na izobrazbo zaposlenih

Psihi¢no Fizi¢no Spolno Ekonomsko

I
zobrazba nasilje (%) nasilje (%)  nasilje (%) nasilje (%)

Nizje, srednje, poklic-
no, gimnazijsko izo- 39,71 29,41 7,35 0,74
brazevanje

Visjesolski program,
specializacija po vis-
jesolskem programu,
visokosolski strokovni,
univerzitetni program

(1. bolonjska stopnja)

19,85 4,41 3,68 1,47

Specializacija po viso-

kosolskem programu,

univerzitetni program,

magisterij stroke

(2. bolonjska stopnja), 2,94 1,47 0,00 0,74
specializacija po uni-

verzitetnem programu,

magisterij znanosti,

doktorat znanosti
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Najvedji delez oseb, ki so porocale o dozivljanju psihi¢nega, fizi¢nega in
spolnega nasilja, so udelezenci z najniZjo izobrazbo. Najmanjsi delez oseb,
ki dozivlja katero koli od oblik nasilja, so najvi§je izobrazeni (tabela 4).

Razprava
Pogostost dozivljanja oblik nasilja ter izvajalci nasilja

Kar 66 % udelezencev je porocalo o dozivljanju vsaj ene od oblik na-
silja vsaj enkrat mese¢no, od tega pa jih je 56 % porocalo, da na delov-
nem mestu vsaj enkrat mesecno dozivljajo vsaj dve obliki nasilja. Vec¢ina
udelezencev, ki dozivlja katero koli obliko nasilja, to dozivlja enkrat
mese¢no ali manj, o pojavljanju nasilja veckrat tedensko pa porocajo
udelezenci, ki dozivljajo psihi¢no ali fizi¢no nasilje. Dobra tretjina ude-
lezencev je porocala, da na delovnem mestu ne dozivlja nobene od pre-
ucevanih oblik nasilja.

Udelezenci, ki so porocali o dozivljanju nasilja na delovnem mestu, so naj-
pogosteje porocali o dozivljanju psihi¢nega nasilja (63 % vseh udelezen-
cev), pri Cemer je o tej obliki nasilja porocalo kar 96 % udelezenceyv, ki so
navedli, da dozivljajo vsaj eno obliko nasilja. To se sklada z ugotovitvami
drugih slovenskih raziskav (Jerki¢, Babnik in Karnius, 2014), ki porocajo,
da je dozivljanje psihi¢nega nasilja med zdravstvenimi delavci prisotno po-
gosteje kot na drugih delovnih podrogjih ter da je prisotno pogosteje kot
fizi¢no in spolno nasilje. Najpogosteje so Zrtve psihi¢nega nasilja navajale,
da so podvrzene zmerjanju in Zaljenju na delovnem mestu, redkeje pa so
dozivljale vpitje, ignoriranje, kritiziranje in besedno napadanje. Izjemoma
porocajo o mobingu, izkazovanju nezaupanja ter podcenjevanju. Najpo-
gostejsi izvajalci psihi¢nega nasilja nad zdravstvenimi delavci so pacienti,
kar se ujema z ugotovitvami drugih slovenskih raziskav (Jerki¢, Babnik in
Karnius, 2014). Pacienti so tudi najpogostejsi izvajalci fizi¢nega nasilja, ki
se je izkazala za drugo najpogostejso obliko nasilja (35 % vseh udelezencev)
ter ve¢inoma vkljucuje brcanje in udarce, odrivanje, metanje predmetov in
klofutanje. Redko porocajo o zvijanju rok in grizenju, poleg tega pa na tem
mestu omenjajo tudi dotikanje, ki se sicer uvrs¢a med oblike spolnega na-
silja. Manj udelezencev poroc¢a o spolnem nasilju, ki ve¢inoma vkljucuje
neprimerne komentarje in je izvajano s strani pacientov. O ekonomskem
nasilju ni porocal skoraj nih¢e od udelezencev, najbrz tudi zaradi narave
te vrste nasilja, ki jo pogosteje spregledajo kot pravo nasilje in jo navadno
dojemajo kot del sluzbe.
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Odzivanje Zrtev na nasilje in zaupniki Zrtev

Najve¢ udelezencev o psihi¢nem, fizicnem in spolnem nasilju poroca so-
delavcem in nadrejenim, o ekonomskem nasilju pa porocajo prijateljem in
partnerju. Ob pojavljanju psihi¢nega nasilja se Zrtve najpogosteje o nepri-
mernem vedenju pogovorijo z izvajalcem nasilja, v primeru fizi¢nega nasilja
pa najpogosteje pokli¢ejo na pomo¢ sodelavce.

V splo$ni populaciji vsaj polovica vseh Zrtev o nasilju ne spregovori (Serantes
in Suarez, 2006), v na§em vzorcu pa je bilo takih slaba desetina udelezencev.
Delez je sicer manjsi, vendar je podatek $e vedno pomemben, posebno pri
osebah, ki so $ele nastopile delovno mesto, ali osebah, ki v ustanovi delajo
manj kot leto, saj z zadrzevanjem informacij o nasilnih dogodkih razvijajo
neproduktivne vzorce sprejemanja nasilja, ki lahko ostane zamol¢ano in
posledi¢no neobravnavano na $kodo Zrtve ter celotnega sistema obravnave
nasilja na delovnem mestu.

Razlike v dozivljanju nasilja glede na nekatere demografske podatke

Na nasem vzorcu se niso pokazale statisticno pomembne razlike v dozivljanju
nasilja glede na ¢as dela v trenutni ustanovi. Nasi rezultati tako ne potrjujejo
izsledkov predhodne raziskave nasilja na delovnem mestu med zdravstvenim
osebjem v urgentni dejavnosti (Jerki¢, Babnik in Karnjug, 2014), v kateri so
zaposleni z daljSo delovno dobo pogosteje porocali o verbalnem in drugih
posrednih oblikah nasilja. Glede na celotno delovno dobo se pomembne raz-
like pojavljajo le pri spolnem nasilju. Ve¢ zaposlenih s krajso celotno delovno
dobo poroca o dozivljanju spolnega nasilja. To je morda povezano z nizjo
starostjo, prav tako so morda mlajsi zaposleni bolj pouceni o tematiki nasilja
in v katerih vedenjih se to kaze, kar rezultira v vegji obcutljivosti.

Razlik med dozivljanjem posameznih vrst nasilja in izobrazbo zdravstvenih
delavcev nismo preverjale, saj v naSem vzorcu nismo imele reprezentativne-
ga Stevila posameznih izobrazbenih profilov. Predhodne raziskave so sicer
pokazale, da zdravstveni delavci z ve¢ kot srednjesolsko izobrazbo pogoste-
je zaznavajo in doZivljajo psihi¢no nasilje (Babnik, Stemberger Kolnik in
Kopag, 2012), zato bi v naérte za nadaljnje raziskovanje lahko vkljucili pre-
verjanje dozivljanja psihi¢nega in drugih vrst nasilja na obseznej$em vzorcu

zaposlenih v DOS.

Poleg tega ostaja odprto vprasanje za morebitno nadaljnje raziskovanje
tudi primerjava med pojavljanjem nasilja glede na posamezne profile zdra-
vstvenih delavcev, zaposlenih v DSO, ki je prav tako zaradi premajhnega
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vzorca zaposlenih na razlicnih delovnih mestih nismo preverjale. Enako
velja za primerjavo dozZivljanja nasilja v povezavi s spolom (v nasem vzorcu
ti skupini nista bili enakomerno zastopani; 85 % je bilo Zensk), pri kateri
so v predhodni raziskavi (Jerki¢, Babnik in Karnjug, 2014) o verbalnem in
drugih posrednih oblikah nasilja pogosteje porocale Zenske.

Pri nadaljnjem raziskovanju nasilja na delovnem mestu v zdravstvu je po-
membno upostevati tudi moznost, da veliko zdravstvenih delavcev mar-
sikaterega nasilnega vedenja (predvsem s strani pacientov) ne dojema kot
nasilje, ampak kot obi¢ajen del zaposlitve, zato o njem niti ne porocajo in je
dejansko pojavnost nasilja teZje oceniti.

V anketnem vprasalniku so imeli udeleZenci moznost dopisati morebitne
dodatne informacije, ki bi nam pomagale bolje razumeti nasilje na delov-
nem mestu, pri ¢emer je od 136 udelezencev dodaten komentar zapisalo 11
oseb. Najve¢ (n = 4) se jih nanasa na druga¢no dojemanje nasilnega vedenja
s strani oskrbovancev z dolocenimi boleznimi (npr. dementnost), pri cemer
zaposleni izpostavljajo, da je treba razumeti stanje in temu primerno pri-
lagoditi svoj pristop. Trije so izpostavili problematiko psihi¢ne in fizi¢ne
utrujenosti ter ukinjanja prostih dni zaradi premajhnega stevila zaposlenih
na oddelkih, dva pa nespostovanje in podcenjevanje znanja zaposlenih ter
zahtevnost in previsoka pri¢akovanja svojcev glede zdravstvenega stanja
njihovih bliznjih. Dva komentarja sta se nanasala tudi na zadovoljstvo na
delovnem mestu in zmanj$anje dozivljanja psihi¢nega nasilja zaradi ucin-
kovitih ukrepov s strani vodstva, kar kaze na pomembnost poznavanja situ-
acije in posledi¢no aplikacijo ustreznih ukrepov.

Omejitve in priporodila za nadaljnje raziskovanje

Poleg potencialne teoreti¢ne in uporabne vrednosti pricujoce raziskave za
boljse razumevanje pojavnosti nasilja nad zdravstvenimi delavci v DSO ter
nacrtovanje ucinkovitih ukrepov, je treba opozoriti tudi na omejitve razi-
skave, ki jih je smiselno upostevati pri interpretaciji rezultatov in njihovem
posplosevanju.

Kot omenjeno, je glede na $tevilo zdravstvenih delavcev v DSO v Sloveniji
na$ vzorec relativno majhen, zaradi ¢esar so nam bile onemogocene bolj
poglobljene analize odnosov med posameznimi demografskimi spremen-
ljivkami in pojavnostjo razli¢nih oblik nasilja. Veliko $tevilo DSO, ki smo
jih kontaktirale le po elektronski posti, se ni odzvalo. V prihodnjih razi-
skovanjih bi bilo smiselno povecati $tevilo osebnih obiskov in dogovorov z
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vodstvom v DSO, prav tako pa naértovati regijsko reprezentativen vzorec
DSO.V tej raziskavi namre¢ prevladujejo DSO iz goriske in osrednjeslo-
venske regije, kar tudi vpliva na reprezentativnost vzorca.

V nadaljnjem raziskovanju podrodja nasilja nad zdravstvenimi delavci v
DSO bi bilo morda smiselno preuciti vpliv organizacijske kulture v po-
sameznih DSO, ki lahko vpliva tako na zaznavanje nasilja ter posledi¢no
odzivanje nanj.

Sklep

Pricujoca raziskava omogoca vpogled v problematiko prisotnosti nasilja
nad zdravstvenim osebjem DSO v Sloveniji, ki vklju¢uje razli¢ne oblike na-
silja, ne le fizicnega. Zbrane informacije so lahko koristen podatek vodjem
DSO ter organizacijam, ki skrbijo za varstvo zaposlenih in za preprecevanje
oziroma odpravljanje nasilja na delovnem mestu.

Pojav nasilja nasploh ter njegove posamezne oblike smo poskusale poveza-
ti tudi z nekaterimi demografskimi spremenljivkami, za bolj poglobljeno
obravnavo pa bi potrebovale bistveno vedji vzorec. S pridobitvijo obseznej-
Sega vzorca, ki bi bil reprezentativen glede na spol, izobrazbo in delovno
mesto, bi lahko natan¢neje preucili morebitne razlike v pojavnosti nasilja
glede na omenjene spremenljivke in tako dobili $e boljsi vpogled v podrocje.
Zaradi nereprezentativnosti vzorca ne moremo izpostaviti nobenih rizi¢nih
dejavnikov, ki bi vplivali na dozZivljanje katere od oblik nasilja, zato bi bilo
raziskavo s tega vidika dobro razsiriti. Predlog za nadaljnje raziskovanje je
tudi povezava med dozivljanjem (specifi¢nih oblik) nasilja na delovnem me-
stu ter delovno ucinkovitostjo zdravstvenih delavcev DSO. Kot omenjeno,
je za nadaljnje raziskovanje pomembno poudariti tudi moznost, da lahko
zaradi razlik v dojemanju razlicnega vedenja kot nasilnega in tolerance za-
poslenih do dolocenih oblik le-tega (predvsem s strani pacientov), ki smo
jo opazile tudi v nekaterih komentarjih nasih anketirancev, velik del nasilja
nad zdravstvenimi delavci ostaja prikrit, oziroma sploh ni zaznan kot nasilje.

Zaradi visoke pojavnosti nasilja na tem delovnem podro¢ju bi bilo smiselno
oblikovati preventivne ukrepe in postopke za pomo¢ Zrtvam nasilja, ki bi bili
specifiéno povezani s podro¢jem dela s starejsimi posamezniki, ki s sabo prina-
$a nekaj ponavljajocih se vzorcev nasilja. Kljub nekaterim omejitvam raziskava
ponuja splosen vpogled v trenutno stanje pojavnosti in dozivljanja nasilja nad
zdravstvenimi delavei DSO, pridobljeni odgovori, predvsem komentarji za-
poslenih, pa so potrditev in dobra izhodi$¢na tocka za nadaljnje ukrepanje.
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To bom zmogla — osebnostna ¢vrstost kot
za$citni dejavnik nasilja v delovnem okolju

Neza Stiglic Hribernik in Eva Bostjancic

Nasilje v delovnem okolju za posameznika prinasa vrsto negativnih posledic, od
tezav na podrocju psibicnega in fizicnega zdravja, zmanjsane motivacije za delo
in splosnega zadovoljstva. Pri soocanju z nasiljem in drugimi obremenitvam
ima pomembno vlogo osebnostna cvrstost, saj raziskave kazejo, da se osebnostno
cursti zaposleni laZje soocajo z zahtevnejsimi situacijami na delovnem mestu
in doZivljajo manj negativnih zdravstvenih posledic. Osebnostno cvrstost tako
opredelimo kot dinamicen proces, ki posamezniku omaogoca, da se prilagodi in
ustrezno deluje v stresnih situacijah. Gre za raznolik koncept, katerega oprede-
litve, teorije in razvoj skozi cas natancneje opredelimo v poglavju. Predstavimo
tudi tehnike in programe za krepitev in razvoj osebnostne cvrstosti, ki jib lahko
tako zaposleni kot delodajalec enostavno in sistematicno vkljuci v svoj vsakdan.

Uvod

Koncept osebnostne ¢vrstosti se je zacel pogosteje pojavljati okoli leta 1970,
vendar je bila vecina literature na temo osebnostne ¢vrstosti (priblizno
80 %) objavljena po letu 1990 (Schaap, van Galen, du Ruijter in Smeets,
2007). Beseda osebnostna ¢vrstost izhaja iz latinske besede resilio, ki pome-
ni sko€iti nazaj, odsko¢iti. V angles¢ini (angl. resi/ience) pa beseda opisuje
sposobnost snovi in predmetov, da se vrnejo v prvotno obliko oziroma nji-
hovo elasti¢nost (The Oxford Dictionary, 2005). V psihologiji osebnostno
¢vrtost pojmujemo in uporabljamo kot sposobnost hitrega okrevanja po
tezavah, kar naj bi bilo znacilno za Zilave posameznike.
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Pojem osebnostne ¢vrstosti lahko suvereno umestimo tudi v okolje delov-
nih organizacij in zaposlenih, ki se vsakodnevno soocajo z vrsto stresnih
dogodkov — tezave s sodelavci, roki, ki jih je treba doseci, visoka pricako-
vanja, zahteve moderne tehnologije, razli¢ne oblike fizi¢nega, psihi¢nega,
spolnega in ekonomskega nasilja. Kljub stevilnim pritiskom, ki so jih de-
lezni zaposleni, pa so raziskovalci ugotovili, da se doloceni zaposleni bolje
soocajo z vsakodnevnimi zahtevami, imajo manj teZav z zdravjem in so na
splosno bolj zadovoljni, pri ¢emer igra pomembno vlogo visoka osebnostna
¢vrstost (Winwood, Colon in McEwen, 2013). Studije kazejo, da so zapo-
sleni z visoko osebnostno ¢vrstostjo opolnomoceni, da lazje premagujejo
fizi¢ne in psihi¢ne stresorje, krepijo samozavest in izrazajo mocnejsi de-
lovni jaz (Dyrbye, 2010). Kljub prisotnosti nasilja na delovnem mestu so
osebnostno ¢vrsti posamezniki u¢inkovitejsi pri iskanju resitev ter porocajo
o manjSem Stevilu negativnih posledic na zdravje.

Opredelitev osebnostne ¢vrstosti

Definicije osebnostne ¢vrstosti so raznolike in se spreminjajo z razvojem
koncepta skozi ¢as. Nekateri raziskovalci razlagajo osebnostno ¢vrstost kot
sposobnost pozitivne prilagoditve na stresne situacije (Luthar, Cicchetti
in Becker, 2000), drugi kot zmoznost stabilnega funkcioniranja kljub stre-
snim situacijam (Bonanno, 2004). Amerisko psiholosko zdruzenje (APA)
definira osebnostno ¢vrstost kot proces vrnitve po tezkih preizkusnjah in
sposobnost prilagoditve na stisko, travmo, tragedijo, ogrozenost ali druge
pomembne izvore stresa (APA, The Road to Resilience).

Ceprav obstaja vrsta opredelitev osebnostne ¢vrstosti, jih vecina izhaja iz

dveh konceptov (Luthar, 2006):

*  stiska oz. nesreca (kot predhodnik osebnostne &vrstosti), pri kateri je
osebnostna ¢vrstost prepoznana kot potreben odziv, ki sega od povsem
obicajnih stresnih dogodkov v dnevu do tezjih oziroma pomembne;jsih
zivljenjskih dogodkov, na primer smrti bliznjega.

*  pozitivna prilagoditev (kot klju¢na posledica), ki se razlikuje glede na
vrsto situacije, v katero je posameznik vkljucen oz. se mu je zgodi-
la. Tako je lahko pozitivna prilagoditev v nepri¢akovanem in hudem
teroristi¢cnem napadu tudi odsotnost psihiatri¢nega zdravljenja in ne
funkcioniranje brez tezav (Fletcher in Sarkar, 2013).

Koncept osebnostne ¢vrstosti pogosteje uporabljamo v kontekstu negativ-
nih dogodkov in situacij (Fletcher in Sarkar, 2013), vendar obstajajo tudi
pozitivni dogodki, na primer napredovanje ali poroka, ki so pomembni pri
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oblikovanju opredelitve osebnostne ¢vrstosti. Ne glede na predstavljene de-
finicije pa osebnostna ¢vrstost ni staticen koncept, saj se v Zivljenju posame-

znika spreminja (Tusaie in Dyer, 2004).

Konceptualizacija osebnostne ¢vrstosti

Vzporedno z debato o ustrezni definiciji osebnostne ¢vrstosti se postavljajo
vprasanja glede konceptualizacije. V literaturi lahko zasledimo dve glavni
usmeritvi — osebnostna ¢vrstost kot znacilnost in kot proces. Tako nekateri
predpostavljajo, da je osebnostna ¢vrstost oblikovana kot sistem znacilnosti,
ki posamezniku omogocajo prilagoditev dolo¢enim dogodkom oz. okoli-
$¢inam (Connor in Davidson, 2003). V skladu s tem pogledom so se v raz-
iskavah pojavljali zas¢itni faktorji, na primer samopodoba (Kidd in Shahar,
2008), ekstravertnost (Campbell-Sills, Cohan in Stein, 2006) idr. Po drugi
strani pa raziskovalci konceptualizirajo osebnostno ¢vrstost kot proces, ki se
spreminja skozi ¢as; ko se lahko posameznik v dolo¢enem Zivljenjskem ob-
dobju pozitivno prilagodi doloceni situaciji, v drugem pa ne (Rutter, 2006).

Osebnostno ¢&vrstost lahko torej opredelimo na podlagi konceptov stiske
oz. nesreCe ter pozitivne prilagoditve in jo razlagamo kot znacilnost ali
proces. Za lazjo primerjavo in pregled, kako so se opredelitve osebnostne
¢vrstosti spreminjale skozi ¢as, so E. Grafton, B. Gillespie in S. Henderson
(2010) v svoji pregledni $tudiji raziskovanja osebnostne ¢vrstosti razdelili

na tri obdobja (tabela 1).

Metateorija osebnostne ¢vrstosti

V literaturi se pojavlja veliko definicij, konceptov in posledi¢no raziskav, ki
se ukvarjajo s pojavnostjo in razvojem osebnostne ¢vrstosti pri posameznih
podskupinah (npr. pri otrocih, mladostnikih, zaposlenih itd.). V zadnjem
¢asu je med bolj priljubljenimi teorijami generi¢na metateorija osebnostne
¢vrstosti (Richardson, 2002), ki jo lahko uporabimo pri delu z razli¢nimi
skupinami in v razli¢nih stresnih situacijah. To je trenutno edina teorija, ki
vkljucuje in prepleta spoznanja s podrocja fizike, psihologije in medicine

(White, Driver in Waren, 2008).

Pomemben prispevek Richardsonove teorije osebnostne &vrstosti (2002) je
razvoj modela, v katerem je v ospredju bio-psiholosko-spiritualno ravno-
vesje oz. cona udobja, ki je znacilna za vse ljudi, ne glede na nivo osebnostne
Cvrstosti (slika 1). Kadar je vzpostavljeno ravnotezje, je posameznik zado-
voljen v lastnem telesu, mislih in duhu, pocuti se udobno — je v fizicnem,
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Tabela 1. Povzetek razvoja znanstvenega pojmovanja koncepta osebnostne fvrstosti
Definicija Raziskave Kljucne ugotovitve
Pruo Osebnostna &vrstost — Seligman, 1975; Dolocene znacilnosti omo-
obdobje kot skupina notra- Masten, 1994; gocajo otrokom in mlado-
njih in zunanjih zna-  Wolin in Wolin, stnikom, da se prilagodijo na
Cilnosti (optimizem, — 1993; Baron stisko
toleranca, smisel za  idr., 1996; Doloéene znacilnosti deluje-
humor, socialna mre-  Schweizer, jo kot zas¢itni faktorji
za itd.) Beck-Seyfter in Osebnostna ¢vrstost izhaja
Schneider, 1999 tako iz psihologko zas¢itnih
kot bioloskih faktorjev
Drugo  Osebnostna &vrstost  Tebes idr., 2004; Osebnostna ¢vrstost je proces
obdobje kot dinamicen proces Hamilton, Kitz- pogostih prekinitev in po-
man in Guyotte, zitivne reintegracije, ucenje
2006; Jackson, iz izkudenj in pripravljenost
Firtko in Eden- nauditi se novih strategij
borough, 2007; Osebnostna ¢vrstost kot
rezultat procesa kognitivne
transformacije
Tretie  Osebnostna ¢vrstost  Masten, 2001; Prirojena energija in Zivljenj-
obdobje kot prirojena energija  Waite in Ri- ska sila — notranji vir

in motivacijska Ziv-
ljenjska sila znotraj

chardson, 2004

Notranja mo¢ in zunanja
podpora

posameznika Proces prilagoditve
Metateorija osebno-  Richardson, Vrojeni vir (Zivljenjska
stne &vrstosti 2002; Waite sila) znotraj posameznika,

in Richardson,

2004

predstavljena prek zas¢itnih
znacilnosti, ki omogocajo
posamezniku spoprijemanje
s stisko ter ga motivirajo, da
je udelezen v procesu ko-
gnitivnih transformacij in se
udi iz izkusenj ter tako gradi
osebnostno ¢vrstost

mentalnem in spiritualnem ravnovesju. Nato pa se zaradi zlorabe, nesre-

Ce, nasilja, travme ali drugega stresorja ravnovesje porusi. Stresni dogodek

povzrodi prekinitev ravnovesja in spodbudi posameznika, da se reintegrira.

Reintegracija se lahko odvije na §tiri nacine:

disfunkcionalna reintegracija: prekinitev povzro¢i destruktivno vede-
nje, npr. zlorabo substanc;

*  reintegracija z izgubami: prekinitev pripelje do izgube zas¢itnih fak-
torjev in nizZje stopnje homeostaze;
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*  ravnovesna reintegracija: prekinitev povzroci, da posameznik ostane na
isti stopnji ravnovesja, pomembno mu je le, da dogodek mine;

*  osebnostno ¢vrsta reintegracija: prekinitev pripelje do pridobitve no-
vih zasitnih faktorjev ter s tem vzpostavitev vi§je stopnje homeostaze.
Tako posameznik pri osebnostno &vrsti reintegraciji po stresnem do-

godku funkcionira bolje, kot je prej.

Nasilje
Zivljenjski dogodki

Nesrece

ﬂ Osebnostno
cvrsta
reintegracija
I Zascitni faktorii

I
11

Qnovcsje

Ravnovesna

reintegracija

\_/

Reintegracija z

Reintegracija

/4

/
o izgubami
N

Disfunkcionalna

‘/

reintegracija

Slika 1. Richardsonov model osebnostne curstosti.

Osebnostna ¢vrstost ali opolnomocdenje?

Tako osebnostna &vrstost kot opolnomocenje sta siroko uporabljena kon-
cepta v psihologiji in drugih humanisti¢nih vedah, ki pa sta zaradi dolo-
¢enih skupnih elementov pogosto neustrezno uporabljena. Oba koncepta,
tako osebnostna ¢vrstost kot opolnomocenje, opisujeta proces, ki zajema
prilagoditev s ciljem izboljsati kakovost Zivljenja, splosno funkcioniranje ali
doseganje pozitivnega rezultata (Brodsky in Cattaneo, 2013).

A vendar se koncepta razlikujeta, Ceprav sta si na videz podobna. Kore-
nine opolnomocenja izhajajo iz socialne psihologije, medtem ko koncept

osebnostne ¢vrstosti izhaja iz razvojne psihologije. Prav tako so cilji v kon-
tekstu osebnostne ¢vrstosti notranji, na lokalnem nivoju in so usmerjeni
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k intrapersonalnim akcijam, na primer prilagoditev, vzdrzevanje ali odpor
proti aktualni situaciji. Po drugi strani pa je opolnomocenje usmerjeno k
zunanjim spremembam, izhaja iz druzbe in zajema spremembe v moci
(Cattaneo in Goodman, 2010). Pri pojavu nasilja na delovhem mestu bi se
v primeru krepitve osebnostne ¢vrstosti posameznik skusal nauciti sprosti-
tvenih tehnik, ki bi jih lahko uporabil za sprostitev nakopicene jeze, ali pa
bi se usmeril h gradnji podpornih odnosov z ostalimi sodelavci. V konte-
kstu krepitve opolnomocenja bi skupina zaposlenih v podjetju dala pobudo
za spremembo vrednot v podjetju, s katerimi bi jasno obsodili kakrsno koli
nasilje. Kljub temu pa so meje med konceptoma pogosto zabrisane, zato
avtorji spodbujajo k jasnejsi teoreti¢ni opredelitvi konceptov ter iskanju ne-
dvoumnih razlik.

Kritika koncepta osebnostne ¢vrstosti

Koncepti in teorije osebnostne ¢vrstosti so v zadnjem ¢asu tudi tarca $te-
vilnih kritik. Davydov, Stewart, K. Ritchie in I. Chaudieu (2010) so izpo-
stavili, da je zaradi konceptualnih razlik v definiciji osebnostne ¢vrstosti
tezko primerjati in ocenjevati ugotovitve raziskav ter zgraditi metateorije.
Ungar in Liebenberg (2011) ugotavljata, da je ena od pomanjkljivosti pri
definiranju koncepta premajhna ob¢utljivost za kulturne dejavnike, ki da-
jejo in gradijo kontekst osebnostne ¢vrstosti znotraj posamezne skupine.
Poudarjata, da je treba vedno upostevati tudi pozitivno adaptacijo znotraj
specifi¢nega kulturnega okvirja.

V ospredje prihajajo tudi kritike Richardsonove metateorije, ki ji ocitajo
pretirano poudarjanje linearnega modela — osredoto¢enost na en sam dogo-
dek, pri ¢emer ne uposteva, da je posameznik izpostavljen ve¢jemu Stevilu
drazljajev hkrati. Ne vkljucuje niti vpliva metakognicij niti ¢ustev na pro-
ces reintegracije ter nenazadnje osebnostno &vrstost prepogosto povezuje z
mehanizmi soolanja s stresom, za katere se kaze, da so konceptualno loceni
od osebnostne ¢vrstosti.

Osebnostna ¢vrstost kot individualni pristop pri soocanju
z nasiljem na delovhem mestu

Kaksno vlogo ima osebnostna ¢vrstost v kontekstu nasilja na delovnem
mestu? Omenili smo, da je osebnostna ¢vrstost pomemben zas¢itni faktor
v stresnih situacijah in pomaga zaposlenim, da se bolj uc¢inkovito soocajo
z vsakodnevnimi obremenitvami in stresnimi situacijami. V' nadaljevanju
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bomo predstavili nekaj raziskav in ugotovitev, ki skusajo osvetliti vlogo
osebnostne ¢vrstosti pri soocanju in spoprijemanju z nasilnimi vedenji v
delovnem okolju. Predstavljene $tudije imajo kar nekaj pomanjkljivosti,
med katerimi gre najpogosteje za majhne vzorce, pogosto so osredotocene
le na doloceno skupino zaposlenih (npr. zdravstveni delavci) ali na spe-
cifiéno organizacijsko okolje, vendar kljub temu predstavljajo pomembna
izhodis¢a za prihodnje raziskovanje obravnavanega podrodja.

Raziskave kazejo, da je osebnostna ¢vrstost zaposlenih Zensk klju¢na pri
soocanju z negativnimi u¢inki nasilja na delovnem mestu (Mealer, Jones in
Moss, 2012), saj v primeru izkusenj z nasiljem pomaga izboljsati njihovo
pocutje ter jih varuje pred negativnimi udinki na zdravje (Lian in Tam,

2014; Sauer, 2013).

Krepitev osebnostne ¢vrstosti na delovnem mestu prinasa $tevilne koristi
(Jackson, Firtko in Edenborough, 2007), saj zmanjsuje obcutljivost za te-
zave in izboljSuje pocutje. V zdravstvu pri delu medicinskih sester vpliva
tudi na doseganje boljsih rezultatov oskrbe pacientov. Tako D. Jackson, A.
Firtko in Edenborough (2007) menijo, da lahko s krepitvijo osebnostne
¢vrstost ohranjajo ali celo obrnejo trenutni trend medicinskih sester, ki za-
puscajo sistem zdravstvenega varstva zaradi tezav, povezanih s stiskami na
delovnem mestu (na primer slabi medosebni odnosi, nasilje ipd.). V razi-
skavi o nasilju nad medicinskimi sestrami v psihiatri¢nih bolnisnicah se je
pokazalo, da na zadovoljstvo z Zivljenjem bolj vpliva osebnostna ¢vrstost,
posttravmatska rast in stres kot izpostavljenost nasilju na delovnem mestu

(Itzhaki, Peles-Bortz, Kostistky, Barnoy, Filshtinsky in Bluvstein, 2015).

V preteklosti so se raziskovalci ukvarjali predvsem z negativnimi posle-
dicami nasilja na delovnem mestu, vendar je zanimiva ugotovitev K. Van
Heugten (2013), da negativni ucinki na zdravje, kot posledica nasilja na
delovnem mestu, pravzaprav tudi spodbudijo ukrepe za krepitev osebno-
stne Cvrstosti, na primer s procesom iskanja podpore in pomodi. K. Van
Heugten (2013) je tako v manjsi kvalitativni raziskavi ugotovila, da se je
osebnostna ¢vrstost socialnih delaveev pomembno zvisala, ko se je izboljsal
njihov ob¢utek nadzora nad lastnim poloZajem ter potem, ko so udelezenci
prejeli podporo pri¢ in vodstvenih delavcev.

Krepitev osebnostne ¢vrstosti ob izpostavljenosti zaposlenih nasilju

Predstavili smo, kako pomembna je osebnostna ¢vrstost pri soocanju z vsak-
danjimi in sluzbenimi stresnimi obremenitvami ter orisali pozitivne ucinke,
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ki jih prinasa. Kako pa lahko zaposleni sami krepijo osebnostno ¢vrstost?
Razvoj osebnostne ¢vrstosti je kot potovanje ali raziskovanje. Ljudje se ne
odzivamo enako na travmati¢ne in stresne Zivljenjske dogodke, zato je pri-
stop k izgradnji odpornosti individualiziran (APA, The Road to Resilien-
ce). Vsak ima potencial za razvijanje osebnostne ¢vrstosti, vendar je stopnja
napredka povezana z osebnostnimi znacilnostmi posameznika, individual-
nimi izku$njami, z okoljem ter ravnotezjem med tveganjem in za§¢itnimi
dejavniki vsakega posameznika (Tugade in Fredricksonu, 2004). Trenutno
tako ni enotnega teoreti¢nega okvira oziroma soglasja o tem, kaksen naj bi
bil celosten program krepitve osebnostne ¢vrstosti, ki bi bil u¢inkovit za vse.
Doloceni pristopi delujejo za eno osebo, za drugo pa morda niso primerni.
Zato je pomembno, da vsak posameznik odkrije, kaj je tisto, kar mu najbolj
ustreza in pomaga. V nadaljevanju bomo predstavili nekatere tehnike in
programe, ki so se izkazali kot uc¢inkoviti pri izgradnji osebnostne ¢vrstosti.

Individualne tehnike za krepitev osebnostne ¢vrstosti
Vzpostavitev pozitivnih odnosov in socialnih mrez

Socialna podpora in dobri medosebni odnosi predstavljajo pomemben ele-
ment osebnostne ¢vrstosti (Tugade in Fredrickson 2004). Vsak posameznik
potrebuje mrezo ljudi, ki mu pomagajo, predvsem kadar potrebuje podporo
in usmerjanje. Pri tem so $e posebej pomembni odnosi zunaj delovnega
okolja, ki posamezniku zagotavljajo podporo v asu, ko se obremenitve in
napetosti na delovnem mestu mo¢no povecajo (Jackson, Firtko in Eden-
borough, 2007). Ker imajo odnosi pomembno vlogo v Zivljenju vseh ljudi,
je klju¢no, da zanje ustrezno skrbimo. Predvsem se je pomembno zavedati,
da je kvaliteta odnosov pomembnejsa od kvantitete. Zato je pomembno
vlagati svoj ¢as in energijo v nekaj bliznjih odnosov, ki nam ponujajo oporo
in varnost, kot imeti vecje $tevilo povr$inskih medosebnih odnosov.

Optimizem

Raziskave kazejo, da zmorejo osebnostno ¢vrsti posamezniki ¢rpati iz v
preteklosti oblikovanih pozitivnih ¢ustev tudi v stresnih situacijah in sti-
skah. Sposobni so videti pozitivne vidike in potencialne koristi v doloce-
ni situaciji, biti optimisti¢ni, namesto da bi bili nenehno cini¢ni ali ne-
gativni (Tugade in Fredrickson, 2004). Optimizem tako pomaga ljudem,
da zmanjsajo obcutek nemodi, ki se pojavi, kadar ne nadzorujejo situacije,
to pa jih tudi motivira h konstruktivnemu resevanju problemov. Prav tako
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optimizem izbolj$a posameznikove sposobnosti za razvijanje kakovostnej-
$ih medosebnih odnosov.

Posameznik lahko krepi pozitivna ¢ustva s pomocjo smeha, saj le-ta zmanj-
$a stopnjo stresa tako, da zmanjsuje prisotnost negativnih ¢ustev (Bonanno,
2004). Amerisko psiholosko zdruzenje (APA, The Road to Resilience) pa
pri razvijanju pozitivnega pogleda svetuje uporabo vizualizacije, tako da
posameznik vizualizira stvari, ki si jih Zeli oz. za katere si zeli, da se zgodijo,
namesto stvari, ki ga skrbijo.

Prepoznavanje in obvladovanje lastnih ¢ustev

Razumevanje lastnih Custvenih potreb in reakcij daje posamezniku boljsi
vpogled v to, kako se spopasti s stresom in stisko. Pomaga tudi oblikovati
ideje za razli¢ne nadine obvladovanja prihodnosti (Giordano, 1997). Kot smo
ze omenili, lahko pozitivna ¢ustva pomagajo pri razvijanju osebnostne ¢vr-
stosti, zato je razvoj vpogleda v negativna in pozitivna Custva, ki jih dozivlja
posameznik, zacetni korak pri krepitvi. Proces prepoznavanja lastnih Custev
lahko posameznik pri¢ne s postavljanjem enostavnih vprasanj. Na primer:

*  Kaj ¢utim v dolo¢enem trenutku?

+  Kaksne sklepe sem naredil/a na podlagi tega, kar ¢utim?

+  Kaj mi to ¢ustvo/obcutek Zeli sporoc¢iti?

*  Kajsizelim?

Pomembne informacije o ob¢utjih in ¢ustvih so vidne tudi na telesu, na
primer rdedica na obrazu spremlja obcutke sramu, ob nervozi se pojavi §¢e-
menje v trebuhu, ko nas je strah, za¢nemo plitvo dihati ... Raziskovalci kot
mozno strategijo za krepitev Custvenega vpogleda med drugim predlagajo
tudi zapisovanje Custev v obliki dnevnika (npr. Giordano, 1997).

Prepoznavanje lastnih custev predstavlja predpogoj za njihovo uspesno
upravljanje. Tako nam lahko Custva, e jih ustrezno obvladamo v doloceni
situaciji, pomagajo. Predstavljajmo si situacijo na delovnem mestu, ko pred
kolegi in nadrejenim predstavljate idejni projekt, v katerega ste vlozili ve-
liko truda in ¢asa, na koncu pa vam nadrejeni pred vsemi pove, da se mu
zdi ideja neumna. Taksen komentar lahko posameznika razjezi, sréni utrip
naraste in posameznik zacuti, da bi nadrejenemu rad nekaj zabrusil v obraz,
kar bi verjetno povzrocilo veliko tezav. Bolje je, da posameznik zna prepo-
znati Custvo, v tem primeru jezo, in to Custvo aktivno obvladati — na primer
spostljivo pojasniti, zakaj se z njegovim zaklju¢kom ne strinja in nato najde
nacin, da varno izrazi razo¢aranje, bole¢ino in jezo (na primer prek $porta).
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Asertivna komunikacija

Vescine ucinkovitega komuniciranja so pomembne na vseh podrocjih nasega
Zivljenja, tako v sluzbi kot v zasebnem Zivljenju. Ljudje lahko v komunikaciji
zavzamejo razli¢ne drze. Lahko uporabijo agresivno komunikacijo, na pri-
mer pogosto grozijo, postavljajo ultimate, sodijo ... Na drugi strani pa so
lahko v komunikaciji povsem pasivni, na primer sprejemajo vse, kar drugi
od njih zahtevajo, se nikoli ne postavijo zase ... Oba predstavljena nacina sta
nekonstruktivna in lahko povzrocata konflikte in stresne situacije. Osebno-
stno Cvrsti posamezniki se ve¢inoma izogibajo zgoraj opisanima na¢inoma
komunikacije in uporabljajo asertiven nac¢in komuniciranja — asertivne osebe
izrazajo svoje mnenje, potrebe in ¢ustva na neposreden, odkrit in spostljiv
nacin. Taksen nacin komuniciranja omogoc¢a dvosmerno komunikacijo in to,

da se ljudje med seboj slisijo, ne samo poslusajo (Mills in Dombeck, 2005).

Med asertivne tehnike uvr§¢amo:

* Aktivno poslusanje: pri aktivnem poslusanju posameznik postavlja
odprta vprasanja, preverja, ali je prav razumel sogovornika, povzema.
Pomembno je, da spremlja ne le sogovornikove besede, ampak tudi
govorico telesa (Bishop, 2013).

*  Sposobnost re¢i NE: zmozZnost re¢i ne pripomore k temu, da se ne
pocutimo nemocno in preobremenjeno. Ob zavrnitvi prosnje je po-
membno rec¢i »ne« na miren nacin, brez nepotrebnega opravi¢evanja.
Lahko sicer navedemo razlago, vendar naj bo ta kratka in enostavna
(Burley-Allen, 1995).

*  Pokvarjena plos¢a: pri tej tehniki posameznik ponavlja svoje sporocilo
toliko ¢asa, dokler sogovornik ne razume, kaj mu Zeli sporo¢iti. Pri tem
je pomembna mirnost in empati¢nost, da posameznik dobi obc¢utek
slisanosti (Burley-Allen, 1995).

*  Govorica telesa: asertivna govorica telesa zajema vzdrZevanje nepo-
srednega ocesnega stika, topel, spodbuden ton glasu in primerno gla-
snost. Drza telesa je spros¢ena, samozavestna in usklajena z govorom
(Bishop, 2013).

+  Tehnika DECS: tehnika DECS zajema $tiri stopnje v reSevanju kon-
fliktov, in sicer opisovanje (angl. describe), izrazanje (angl. express), opre-
delitev (angl. specify) in posledice (angl. consequences). V prvem koraku
posameznik jasno opise tezavno vedenje. Nato izrazi svoje obc¢utke in
pocutje ob tem vedenju. V tretjem koraku jasno navede, kaksne spre-
membe Zeli in pri tem pazi, da so le-te razumne in objektivno mogoce
za izpeljavo. V zadnjem koraku posameznik opise rezultat, s poudar-
kom na pozitivnih posledicah (Bower in Bower, 2004).
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Vzpostavitev ravnotezja v Zivljenju

Stevilni raziskovalci poudarjajo pomembnost ravnotezja v vsakodnevnem
zZivljenju, in sicer prek spostovanja in upostevanja vrednot, potreb in vi-
rov, vkljuevanja v smiselno delo in drugo (Giordano, 1997; Hakansson,
Dahlin-Ivanoff in Sonn, 2006). Posameznik doseze ravnotezje tudi s skr-
bjo zase, in sicer prek vkljucevanja v aktivnosti, v katerih uziva in so zanj
spro$cujoce, na primer redna telesna aktivnost. Skrb zase pomaga ohranjati
telo in misli v dobri formi, tako da je posameznik pripravljen na resevanje

stresnih situacij (APA, The Road to Resilience).

Sprostitvene tehnike

Sprostitev je ena temeljnih poti do dobrega pocutja. Poznamo ve¢ razli¢-
nih tehnik spros¢anja: globoko misi¢no sproscanje, progresivno misi¢no
relaksacijo, vodeno imaginacijo, globoko trebusno dihanje, ¢uje¢nost idr.
Spros$¢anje predstavlja pomembno obliko samozavedanja, ko prek nadzo-
rovanja telesnih simptomov in izboljsave uc¢inkovitosti kognitivnih funkcij
v poznejsih stresnih situacijah lazje najdemo alternative za negativne ali
katastrofi¢ne misli (Adam¢i¢ Pavlovi¢, 2004).

V procesu krepitve osebnostne ¢vrstosti se v zadnjem ¢asu najpogosteje
omenja trening Cuje¢nosti, ki posamezniku omogoca ohraniti decentri-
ran odnos do tezkih, stresnih situacij ter vodi do vecjega zadovoljstva z
zivljenjem (Bajaj in Pande, 2016). Z uporabo te tehnike je posameznik
bolj odprt za nove zaznavne kategorije, bolj ustvarjalen in se lahko lazje
sooca s tezkimi mislimi in Custvi, ne da bi ga le-ta preplavila. Namen
¢ujecnih tehnik je tako stremenje k boljSem zavedanju misli, ¢ustev in
telesnih obcutkov. Gre torej za izbolj$anje zavedanja, tako da se lahko na
situacije odzovemo zavestno, ne le avtomati¢no. Vaj za krepitev ¢ujecnosti
je veliko, za zacetek se lahko enostavno preizkusimo v ¢uje¢em zavedanju
rutinske aktivnosti. Izberimo si recimo eno enostavno rutinsko aktivnost
iz vsakdanjika in jo posku$amo izvajati tako, da se je bomo v celoti zave-
dali. Poskusimo zaobjeti to aktivnost z vsemi ¢uti in biti polno prisotni v
vseh trenutkih njenega izvajanja. Lahko se npr. osredotocate na jutranje
zbujanje, umivanje zob, tusiranje, brisanje telesa, oblacenje, voznjo z av-
tom, no$enje smeti, nakupovanje, pomivanje posode ... Kar koli izberete,
poskusite se osredotociti in delati samo to, kar delate (Postuvan in Tan¢i¢

Grum, 2015).
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Razvijanje samorefleksije

Teorije izobrazevanja odraslih poudarjajo velik pomen refleksije v u¢enju
(Larson in Brady 2001). Lastna refleksija predstavlja pot do razvijanja
vpogleda in razumevanja situacij, ki se dogajajo. Posledi¢no omogoca raz-
vijanje znanja, ki posamezniku koristi v prihodnjih, podobnih situaci-
jah. Ena od u¢inkovitih tehnik za krepitev samorefleksije je zapisovanje
dnevnika (Giordano 1997), ki sluzi razli¢nim namenom: omogoca varen
prostor za »odlaganje« dnevnih napetosti in frustracij, omogoca predelavo
konfliktov, zapisovanje kriti¢nih dogodkov, postavljanje vprasanj, poime-
novanje problemov in njihovo resevanje. Zapisana vsebina je pomembna
za ozaves¢anje dogodkov, nadaljnje raziskovanje, prepoznavanje vzorcev
vedenja in ponavljajocih se tem. Z zapisovanjem lahko posameznik tudi
bolj objektivno pogleda na dolo¢eno situacijo in prepozna morebitne

zmote (Rupnik Vec, 2006).

Programi, namenjeni razvoju osebnostne ¢vrstosti

Na podlagi spoznanj o ucinkovitosti posameznih tehnik pri krepitvi oseb-
nostne Cvrstosti so raziskovalci razvili razlicne programe, namenjene po-
sameznim specificnim skupinam ljudi (Studentom, medicinskim sestram,
zdravnikom, vojakom ...). Ceprav imajo programi isti cilj, torej krepitev
osebnostne ¢vrstosti, se zelo razlikujejo v dolZini, $tevilu srecanj in teorijah,
na katerih slonijo. Med najbolj prepoznavnimi so programi, ki temeljijo na
¢ujecnosti, vedenjsko-kognitivni teoriji, teoriji reSevanja problemov, eduka-
ciji in treningu ve$¢in za spoprijemanje s stresom idr.

Vedenjsko-kognitivni program

Program za krepitev osebnostne ¢vrstosti, avtorji Rose in sodelavci (2013),
je bil prvotno razvit za potrebe NASE. Gre za samodejni, multimedijski
program usposabljanja za obvladovanje stresa in osebnostne ¢vrstosti. Zaje-
ma miselne aktivnosti in strukturiran pristop k realisti¢cnemu in logi¢nemu
razmisljanju. Prek aktivnosti se posamezniki naucijo uporabe ucinkovitih
ukrepov za obvladovanje stresa, vklju¢no z uc¢inkovito komunikacijo, strate-
skim resevanjem problemov in krepitvijo osebnostne ¢vrstosti prek pisanja.
Program spodbuja uporabnike k prakticiranju in uporabi teh spretnosti s

pomodjo domacih nalog (Rose idr., 2013).
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Edukacija in trening vescin za spoprijemanje s stresom

Varker in Devilly (2012) sta na podlagi teorije spoprijemanja s stresom raz-
vila 40-minutno delavnico, ki se uporablja pri usposabljanju osebja za nujno
pomo¢. Delavnica vkljucuje vsebine za krepitev posameznih spretnosti, in
sicer izobrazevanje o fizi¢nih odzivih na travmo, tehnike napetosti, tehni-
ke ustavljanja negativnih misli, pomen socialne podpore, izobrazevanje o
ustrezni in neprimerni uporabi drog in alkohola (Varker in Devilly, 2012).

Program, temelje¢ na teoriji resevanja problemov

Program je namenjen vojaskim pripravnikom, ki so bili napoteni na psiho-
losko ocenjevanje iz osnov usposabljanja letalskih sil. Sestavljen je tako, da
udelezenci v skupini prepoznajo potencialne odgovore na resni¢ne situacije,
s katerimi se sre¢ujejo udelezenci. Nato razpravljajo o moznih posledicah
in izberejo najbolj$o alternativo. Spoznajo tudi teoreti¢ni in prakti¢ni vidik
uporabe sprostitvenih tehnik (Cigrang, Todd in Carbone, 2000).

Trening cujecnosti

Trening za krepitve osebnostne vrstosti prek ¢ujecnosti so pilotno raz-
iskovali na skupini policistov. 8 tednov trajajo¢ program so zasnovali za
izboljSanje Cujecnosti, osebnostne Cvrstosti, Custvenega delovanja, splo-
$nih zdravstvenih posledic in zmanjsanja stresa. UdelezZenci so na de-
lavnicah spoznali tehnike osredotocenja misli, telesne sprostitve, tehnike
za zmanjsevanje stresa v delovnem okolju ... Ugotovili so, da je program
prinesel stevilna izbolj$anja, zmanjsale so se tezave na podro¢ju Custvene
regulacije, tezave s psihi¢nim in fizicnim zdravjem ter spanjem (Chri-

stopher idr., 2016).
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WORK-RELATED INJUSTICES - DEFINITION AND INTER-
PRETATION OF WORKPLACE VIOLENCE

Katarina Babnik

'The purpose of the paper was to present a contemporary approach to ad-
dressing work-related violence as a form of injustice that a person experi-
ences related to work. The objectives of the narrative review were to sum-
marise the definitions and interpretations of work-related violence, and to
summarise some of the key orientations for further research in this field. A
better definition of work-related violence is needed, as current explanations
of negative attitudes and behaviours towards workers are often too limited,
explaining only a certain aspect of the prevalence and the maintenance
of work-related violence. Models describing the causes, consequences and
correlations of work-related violence do not sufliciently take into account
the interactions between the individual and environment, nor do they in-
clude social influence as a dynamic aspect of work-related violence that
could explain the structure and sustainability of negative behaviours.

WHEN ARE WE (NOT) VICTIMS OF WORKPLACE VIO-
LENCE? - PREVALENCE OF VIOLENCE IN THE WORK-
PLACE IN SLOVENIA

Tjasa Gersak, Tjasa Hauptman, Dasa Jehart, Amadeja Lah and Andreja
Petrovcic

Violence in the workplace includes incidents where staff are abused,
threatened or assaulted in circumstances related to their work, involving
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an explicit or implicit challenge to their safety, well-being and health. Our
research focuses on the prevalence of violence in the workplace in Slovenia
related to demographic characteristics (age, gender, education and sector).
'The research sample consisted of 546 Slovene employees, of which 87.9%
reported work-related violence, with the majority reporting psychological
violence. Individual characteristics such as gender, age and education were
not recognised as important factors when experiencing physical violence.
'The study also showed that older employees are more often exposed to psy-
chological violence, and women are more often exposed to sexual violence.
Physical violence most often affected those employed in health and social
care, while employees in the hotel, restaurant and tourism sector were most
often exposed to sexual violence. More than 80% of employees reported
psychological violence in eight of the 10 sectors included in our study.

LEAVE ME ALONE! - SEXUAL VIOLENCE INTHE
WORKPLACE

Katarina Molan, Martina Rosker, Klavdija Repnik Sernek and Blaz Subic

In the study we focused on the experience and recognition of sexual harass-
ment in the workplace. The survey involved 11 participants. The results of
the questionnaire showed that all the participants perceived sexually sug-
gestive comments and gestures, sexual assault and forced sexual intercourse
as forms of sexual harassment. From the interviews we can conclude that
sexual harassment has a significant influence on the victims, especially their
psycho-physical well-being, but we still do not know to what extent sexual
harassment occurs in the workplace, since the victims rarely file a report.

SENDING VIRAL THREATS - ONLINE WORKPLACE
VIOLENCE

Nejka Progar, Nusa Zidarn and Kaja Turk

Information and communications technology (ICT) has provided an al-
ternative way of bullying among employees. Although considerable atten-
tion has been paid to this issue among children and adolescents, workplace
cyberbullying has rarely been reported in the literature. In our study we
define cyberbullying as intentional, repeated and aggressive behaviour that
takes place via ICT among employees, during which groups or individu-
als intend to hurt a person who has less power. The aim of this study was
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to illustrate the range of cyberbullying at work in Slovenia. We designed
a short questionnaire which collected information about the respondents’
previous experience with cyberbullying, its characteristics and forms, the
emotional experience of the victims and defensive measures taken by in-
dividuals who had experienced cyberbullying first-hand. Our sample com-
prised 295 respondents (254 female and 41 male), the majority of whom
were between 21 and 60 years old. Based on the definition of cyberbullying
provided, 14% of the participants reported experiencing at least one act
of cyberbullying at work, and thus these 42 respondents were used as our
final sample for the detailed analysis. The majority (81%) of these reported
harassment via email, fewer than half reported harassment via telephone
calls, while just under a third experienced harassment via text messages.
'The most common forms of cyberbullying were via telephone calls and text
messages, spreading rumours, making threats and shaming. The two main
emotional reactions to cyberbullying among these respondents were dis-
satisfaction and anger. Approximately one-third of self-assessed victims of
cyberbullying took defensive measures by talking to co-workers, superiors
and family members. Our study shows that cyberbullying at work is also
present in Slovenia. Given that it has negative consequences for both indi-
viduals and organisations, this is valuable data for employers.

CONTENT BUT VIOLENT - THE INFLUENCE OF PER-
CEIVED WORKPLACE VIOLENCE ON AN INDIVIDUALS
LIFE SATISFACTION

Ziga Damgjanac, Lena Gabrscek, Zala Konda and Aneja Kutin
On average we spend 33% of 252 days a year at work. This is why the re-

lationships we form with our co-workers are so important when it comes
to our life satisfaction. Moreover, satisfied workers are more productive,
creative and efficient. Therefore, bullying at the workplace has negative ef-
fects on not only the victim, but also on the organisation where they work.
In this study we wanted to see if the inclusion of bullying at the workplace
as a predictor variable would significantly improve the variance of life sat-
isfaction explained by personality traits in a Slovene sample. The sample
consisted of 350 participants, whose average age was 27.6 years, of which
278 were female and 72 male, and all of whom had been employed for
at least six months. The respondents completed three questioners — The
Big Five Inventory (BFI), Satisfaction With Life Scale (SWLS), and The
Negative Acts Questionnaire — Revised (NAQ-R). The results showed
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that the correlations between life satisfaction as a component of subjective
well-being and all measures of personality traits, as well as bullying at the
workplace, were statistically significant. The hieratical model in which we
included the Big Five personality factors in the first step, and then added
the aspect of perceived bullying at the workplace in the second step, con-
firmed our hypothesis that adding bullying at the workplace as a predictor
significantly improves on a hierarchical model that includes only person-
ality traits. We also confirmed our hypothesis, which predicted that the
correlation between neuroticism and perceived bullying at the workplace
will be statistically significant. The results of the present study support the
findings of previous research concerning the correlations between life sat-
isfaction and bullying in the workplace. They suggest that if an organisation
wishes to have more productive employees, then it should not overlook the
negative effects of bullying in this context.

MANIPULATIVE, CONCEITED AND HEARTLESS - THE
DARKTRIAD AND WORKPLACE VIOLENCE

Sasa Bajc, Urska Burian, Jasa éebulj, Kristina Kolle and Ivana Prem

The concept of psychopathy is something that inspires great fear, while at
the same time we do not know exactly what it means. Despite this, we often
quickly label someone as a psychopath without giving it much considera-
tion. This is also true in the business world, where psychopathy is primarily
associated with higher positions at work. Because a lack of information can
often lead to prejudice and unnecessary fears, we aimed to investigate the
prevalence of the Dark Triad dimensions (psychopathy, Machiavellianism
and narcissism) in a sample of 200 Slovenian employees (38.5% of whom
were in superior positions). We wanted to learn if the Dark Triad dimen-
sions are in any way connected to bullying in the workplace, and if there are
any differences between superiors and subordinates in this regard. We used
the Dark Triad Questionnaire - D3, The Bullying Questionnaire (TBQ)
and Negative Acts Questionnaire - Revised (NAQ-R). We also controlled
the relationship between the bullying measures and the Dark Triad with
regard to social desirability. The results showed the most common type of
bullying is verbally direct and person-related bullying. With regard to the
Dark Triad dimensions, the most highly expressed was Machiavellianism,
and it is notable that this was is significantly more highly expressed within
the group of subordinates compared to the group of superiors. The analysis
showed that the correlation between the Dark Triad and violence in the
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workplace is significant and positive, but low. The only significant predic-
tor of bullying in the workplace for both superiors and subordinates was

psychopathy.

WE DON’T HAVE A VIOLENCE PROBLEM - PREVENTIVE
ACTIONS AGAINST WORKPLACE VIOLENCE IN SLOVE-
NIAN COMPANIES

Alja Kopini, Ziza Komac, Teo Ferfolja, Sara Cossutta and Josipa Krsnik

Analysing and preventing violence in the workplace is important, as it
negatively impacts the performance of employees, as well as organisational
success and efficiency. In order to prevent and control violence, organi-
sations should adopt a general policy that clearly states the main codes
against violence and measures that have to be taken to solve this problem.
We can divide preventive measures into four main groups, which include
changes in work organisation and style of leadership, administrative meas-
ures, education and active measures against violence in the workplace, as
well as communication and providing a better flow of information about
this topic. Prevention has shown itself to be far more effective than reac-
tion, so this report deals with the issue of whether organisations in Slo-
venia take preventive measures against workplace violence. We included
132 companies in our study, in which we checked if the focal companies
deal with preventing workplace violence and which steps they have taken
against it, while in the second part of the questionnaire we asked if violence
in the workplace has ever been raised as an issue at their companies, and
if so in which form and how they responded to it. Out of 132 companies
included in our study, 40 were small companies, 60 medium-sized compa-
nies and 32 large companies, each working in a different field. The results
showed that around half of the companies, and mostly large ones, followed
by medium-sized ones, take active measures against workplace violence. All
of them take similar approaches to preventive measures, with large compa-
nies standing out because of the higher number of administrative measures
taken. In almost all companies, regardless of size, psychological violence
is the most common, while physical and sexual violence are rarer. In most
cases, the victim expresses their distress to a colleague, although the results
showed that most companies do not take much action with regard to cases
of alleged violence, or only do so rarely. We conclude that both employees
and employers should be made more aware of such violence and the sever-
ity of the problem that it poses, what kind of consequences it leads to and
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how they can prevent it. Ideally companies should more accurately define
their corporate cultures, which would also include strictly defined measures
against and punishment for workplace violence.

TEACHERS AS VICTIMS OF VIOLENCE - PREVALENCE
OF DIFFERENT TYPES OF VIOLENCE AGAINST PRIMARY
SCHOOL TEACHERS BY STUDENTS, PARENTS, SUPERI-
ORS AND CO-WORKERS

Ines Busic, Milena Sokcevic and Maja Tosik

In this research, we wanted to investigate the occurrence and frequency
of different types of violence, as enacted against primary school teachers
in Slovenia from various different individuals. The study sample included
291 primary school teachers from all the Slovenian regions, of which 36
were males. The results from a self-constructed questionnaire showed that
expressions of violence towards teachers from pupils, parents, colleagues
and superiors was low. However, when we looked at the frequency of
different types of violence, the results showed that teachers experienced
all types of violence and almost all the related behaviours. Teachers were
most frequently victims of violence from pupils and least frequently from
superiors. They are also most frequently victims of psychological violence
and least frequently of cyber and economic violence. Our main conclu-
sion is that teachers experience violence from all the groups examined,
even though its occurrence is low. Since violence towards teachers is on
the rise (Lesnik Mugnaioni et al., 2009) and schools have a zero tolerance
policy towards it, with this research we wanted to highlight this issue and
prompt further research.

WHEN PARENTS KNOW MORE THAN TEACHERS - PA-
RENTAL VIOLENCE AGAINST PRIMARY AND SECOND-
ARY SCHOOL TEACHERS

Tina Oblak, Gaja Skerlj and Jerca Subic

'The purpose of the research was to draw attention to the violence of parents
against primary and secondary school teachers, and to study this issue in
Slovenian schools. We were interested in the dynamics between parents
and teachers, what kind of violence teachers face, how they feel about it,
and who they can turn to. We conducted 24 individual interviews with
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Slovenian teachers (21 women). The results were analysed using qualitative
analysis and compared with similar published research. In the study, we
found that Slovenian parents are increasingly involved in the education of
their children, and some exceed the limit of their rights in this regard. The
teachers interviewed had different perceptions of the violent behaviours of
children’s parents. They are most often faced with verbal attacks and the
intrusion of parents into their professional lives. There were various reports
and a few threats made by children’s parents, while physical violence was
mentioned only in one case. Such violence has consequences for teach-
ers’ mental and physical health. Good social support helps to manage the
stress teachers experience in this context, and the teachers who took part
in this study generally felt that they could get support from their schools’
managers and co-workers. However, they stated that they were not pre-
pared for cooperation with parents during their studies at university, and
their opinions on the effectiveness of the training received were mixed. The
teachers made some suggestions for improving cooperation with parents.
For example, better teacher education, system-based solutions, increased
the respect for and authority of the school and the teaching profession, as
well as parent education, mentoring and more effective communication.

THE CUSTOMER IS NOT ALWAYS RIGHT - PERCEPTIONS
AND EXPERIENCE OF WORKPLACE VIOLENCE AMONG
SALESPEOPLE

Glorija Lang, Blaz Ursic, Tjasa Vitez and Jana Vrbancic

The aim of the present study was to shed a light on workplace violence
against salespeople caused by customers. We focused on the personal
perceptions of violence, experience with violence, the consequences for
work and well-being, support for those affected and preventive or cura-
tive measures taken by various organisations. We used a qualitative method
and performed structured interviews with the participants. The research
sample consisted of 14 salespeople from different types of employers and
with different durations of employment. Salespeople perceive violence ac-
cording to their personal sensitivity and experience with violence. Most of
the participants reported that they had been the victims of violence from
customers, and that the most common forms were psychological and verbal
violence. One third of the participants experienced violence on an everyday
basis. The respondents said that they seek formal support from their supe-
riors and then from co-workers, who provide unofficial, emotional support.
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Superiors in most cases do not defend the salesperson, because there is an
unofficial rule which says “the customer is always right”. Employees use
different strategies when dealing with violence, such as avoiding the prob-
lem, strategies focused on solutions, seeking support and using emotional
reactions. The most common feelings following the violent behaviours of
customers are fear, unease, a sense of inferiority and powerlessness. Half of
the participants who had experienced violence reported long-term conse-
quences on their lives and relationships. They observed some constructive
changes, such as better relationships with their co-workers and positive
personality changes, but they also reported negative changes, in most cases
tear and loss of motivation for work. Most organisations did not make any
changes to the work environment and did not provide any help or support
for their employees after violent events.

GIVE US ANOTHER ROUND - CUSTOMER VIOLENCE TO-
WARDS WAITERS AND WAITRESSES

Tina Pahovnik, Vida Peternelj, Monika Spital and Zala Strojnik

'The purpose of this study was to offer insights into the violence that wait-
ers and waitresses are faced with at work. We focused on different types of
violence, such as psychological, physical and sexual. Fourteen waiters and
waitresses participated in the research. Each participant completed a sur-
vey, followed by a semi-structured interview. The respondents reported that
most violent acts occur when customers are intoxicated, and most of the
respondents stated that they had been verbally or sexually harassed by cus-
tomers. As efficient strategies against violence they listed ignoring it or us-
ing humour. The short-term consequences of such violence were reported
on an emotional level, while no long-term consequences were reported by
the respondents. The waiters and waitresses examined in this worked stated
that they normally deal with the consequences of violence by talking to
someone, most often with co-workers. Most participants believed that it is
difficult to prevent violence, although they still gave some suggestions for
decreasing the incidence of such violence in the workplace.
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REPORTERS OF VIOLENCE - WORKPLACE VIOLENCE
AMONG JOURNALISTS

Manca Ajdisek, Tina Duric, Masa Kosorok, Rebeka Kovacec and Ana Reberc

Workplace violence in journalism is not widely researched, yet it is impera-
tive to study it in light of the violent acts that are seen in Slovenia and
around the world with regard to this profession. Journalists face workplace
violence directed at their work or at them personally. In the present study
we explored the prevalence of physical, psychological, economic, and sexual
violence, along with property damage, and their correlation with demo-
graphic variables. We assumed there would be no significant differences in
demographic variables with regard to the prevalence of workplace violence
among journalists. While we assumed that women would face more sexual
violence, we thought that there would be no differences in facing different
forms of violence outside or inside the relevant organisations. Our sample
consisted of 88 female and 48 male journalists, where the average age was
40 years. The participants were employed in different media organisations
(TV, radio, newspaper, web-based media) and had on average 16 years of
work experience. The results implied that journalists predominantly face
economic workplace violence, with this being especially true for precari-
ously employed workers. Women face significantly more economic, sexual
(inside and outside the organisation) and psychological (inside the organi-
sation) violence. The most vulnerable are investigative journalists, who face
most types of violence, especially psychological. The journalists reported
they generally do not feel threatened in their workplace, and that work-
place violence is not significant. This research makes great strides towards
understanding this issue in Slovenia, and offers new possibilities for re-
search and possible solutions to this problem.

SWALLOWING VIOLENCE AS A WORK ASSIGNMENT -
WORKPLACE VIOLENCE AMONG HEALTH WORKERS IN
NURSING HOMES

Maja Klancié, Sandra Klasnja, Leja Lampret, Kim Pletikos and Ana Rejec

Violence in the workplace is a growing phenomenon, especially for em-
ployees in the health sector. Our research focuses on health workers in
nursing homes in Slovenia, and explores the prevalence of violence in the
workplace, the prevalence of specific forms of violence, and how they are
displayed. One major difference from previous studies is this work’s focus
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on many forms on violence, not only physical. In line with findings from
other research we confirmed that health workers in nursing homes (V =
136) are most exposed to psychological violence, followed by physical vio-
lence. For the most part, the perpetrators of psychological, physical and
sexual violence are patients, followed by visitors and co-workers. Even if
the number of employees that did not report any form of violence is smaller
than in other studies, still almost one tenth of the questioned employees
did not report or tell anyone about the occurrence of violent behaviour.
Demographic variables, such as years of service, only showed statistically
significant differences in terms of experiencing sexual violence. The results
found in this work could also be the consequence of the unrepresentative-
ness of our sample.

I CAN DO IT - RESILIENCE AS A PROTECTIVE FACTOR
AGAINST THE VIOLENCE AT THE WORKPLACE

Neza Sz‘iglz'c Hribernik and Eva Bostjanci¢
Workplace violence leads to physical and mental health problems, de-

creased work motivation and lower well-being. Resilience is an important
concept in the management of workplace violence. It is now recognised as
a defining characteristic of employees who deal well with the stresses and
strains of the modern workplace, and consequently experience fewer health
difficulties. Resilience refers to a dynamic process encompassing positive
adaptation that encourages people to better deal with the demands placed
upon them. In this chapter, we review the definitions, theories and evolu-
tion of the concept of resilience over the years. Furthermore, techniques
and practices that support the growth and development of resilience and
are easily incorporated into daily life are presented.

302



Stvarno kazalo

A

agresija 17-18,21,83-84, 121,
185-186, 191, 204-206, 218, 225,
229

aktivno poslusanje 112,286

asertivna komunikacija 286

C

cenzura 241-242,251

C

¢ujecnost 287-289

Custven odziv 26, 30,203, 214,
218,285

D

delovna ucinkovitost 28, 70, 87, 96,
99-100,110-112, 124,135,193,
226,258,272

diskriminacija 146,226

domovi za starej$e obcane (DSO)
44,257-262,264,270-272

dozivljanje uliteljev 169-171,
173-174,176,179, 183-185,
187-188,192,196-197,
199-200

E

ekonomsko nasilje 10, 20,
169-171,173-176,239,241-243,
245-247,250-252,254-255, 258,
261,263-270, 278

F

fizi¢no nasilje 17,20, 24, 28,
39-43,46-49,51-53,57-59, 68,
75, 85,100,102, 104-109, 111,
119, 123,125-130, 132-133, 140,
149-150, 154, 157,170-176, 183,
185-186, 188,197,239, 241-243,
245-247,250, 252, 254,257-270,
272,278
fizi¢no nasilje strank 20,
203-204,208-212,214-217,223,
225-230

G

gostinstvo 39, 46, 48-53, 55,
59-61, 149, 224-226

govorica telesa 286

H
helikopterski starsi 184

303



OBRAZI NASILJA NA DELOVNEM MESTU

I

informacijsko-komunikacijska teh-
nologija (IKT) 22,83-84, 86, 88,
91,94

intervju 10, 65, 72-73,78-80,
183-184,187-188, 196, 199,
203-206, 208-209, 217-219, 223,
227-228,235-236

izobrazevanje 44,46,49,51,53,
55-56,59,112,139,141-142,
145,147-148,151, 154-155,
157,160, 162-163, 183-184,
186, 188-190, 195, 198, 200,
216, 220, 235, 259, 261, 268,
288-289

K

kibernetsko nasilje 20,22, 25

komunikacija 84, 87,93-94,112,
139,141, 145,147,151, 155-157,
160, 162-163,180-181, 183, 225,
234,286,288
komunikacija s starsi 184-185,
187-188,190-192, 194-196,
198-199

krepitev osebnostne ¢vrstosti 277,

282-285, 287-289

L

Lestvica zadovoljstva z Zivljenjem
(SWLS) 99,104-106

Leymannov kriterij 85,92,94

M

makiavelizem 29,117-118,
120-123,125-136

mediji 10, 43, 85-86, 88-89,
91-93, 196, 213, 239-240,
242-244,249-250, 253

304

medosebno nadlegovanje 104-108,
110-111,117,124~125,127,
129-130,132-133,135

metateorija osebnostne ¢vrstosti
279-280, 282

mobing 21-22, 40, 42-43, 56, 60,
84,100-102, 143, 148, 210, 216,
250,264,269

N

nadrejeni 23-24,43-44,56-57,
60, 68-70, 76,78, 83, 86, 90, 94,
99-100, 109-110, 117, 122-123,
128-131,133-134,136, 142, 147,
150, 153,158,169-170, 173-176,
178-180, 205, 213, 218, 220, 227,
231,234-236,241-242, 248,
250-254, 260, 264-266, 270, 285

narcisizem 29,117-118,120-123,
125-134,136

nasilje nad ucitelji 169-176,
178-181, 183-188,190-192, 194,
196-200

nasilje s strani tretjih oseb 20, 23,
32,185,204-207,217,226

nasilje v delovnem okolju 19,
23-24,26-28,30,32,119, 147,
155,241,277,283

nasilje v gostinstvu 39, 48-53, 55,
59-61,224-226

nasilje v trgovini 51,53, 55,
203-204,206-207, 209, 211-216,
218-221

natakarji 223-237

nevroticizem 29-30, 99, 102-104,
106-110, 112

nicelna toleranca 96,142,147,
152-153,161,163,169,179

novinarstvo 239, 243,247-248,
250,254



O

obcutki 10,56,72,76,78-79,
83-84, 88-90, 93-94, 101,
109-110, 120,157,161, 190,
192-193,197-198, 203, 206, 208,
214-216,218-219, 229-230,
232-233, 235, 248-249, 253-254,
283-287

oblike nasilja 10,17-21, 23, 25,
31,40-41,43,45-46,57,61, 69,
79, 83,86-88,104-109, 111,
120-121, 125, 132-133, 157,
162-163,169-174,176,178-179,
200, 208, 211, 217, 220, 223-224,
226-228,230, 233,239, 243,
245-250, 253-254,257-260, 262,
267,269-272

obvladovanje ¢ustev 285

odnosi 15,17,19-26,28-33, 56,
61-62, 68,71, 79-80, 87,99-100,
109,112,118, 146, 148,157,162,
180-181, 184-186, 203, 207, 209,
213,215-216,219,231,233-234,
250-251, 253-254, 259, 282-285

odzivanje na nasilje 10, 162, 164,
209,218,223, 231-232,237, 270,
272

opolnomocenje 10, 141, 150, 200,
278,281-282

opora 183,194,198-200, 215, 232,
284

optimizem 280, 284-285

organizacija dela 102,139, 146,
151-152,160

osebnost 30,41, 99,102-103,
106-112, 203,207,218

osebnostna Cvrstost 277-285,
287-289

osnovna $ola 46,169-171,
173-174,176,178,180, 199

STVARNO KAZALO

osnovnosolski ucitelji 169,
171-174,176,178, 180, 183-184,
186-187,199

P

podpora vodje 184,193-194,
197-198,203,213-214, 216

podrejeni 23-24, 44, 60, 66, 109,
117,122-123,128-131, 133-136,
260, 265

posledice nasilja 9-10, 15-17, 20,
26,28,30-33, 62, 65-66,70-72,
77-80, 83, 86-87,93-96, 101,
104,109, 112, 140-141, 143-144,
147,155,159, 161, 163-164, 180,
183,197,200, 203, 206-209, 214,
216,218-219,223-224,226-227,
232-234,236-237,241, 251, 258,
260,277-278, 283

prepoznavanje nasilja 10, 20, 45,
56,61,65,69,71,78,95,112,
141, 145,147,154-155,160-163,
181,187,191, 196, 206, 228, 237

preprecevanje nasilja 10,27, 30, 33,
56,61-62,66,72,113,139-161,
163-164,180-181, 185, 223, 226,
235,249,253, 260,272

pretok informacij 139,147,151,
155-156, 160, 163

prevalenca 16,42-43,45, 85,
91-92,119, 239, 242,254

preventivna dejavnost 10, 96,112,
139-142,145-156,159-161,
163-164, 180-181, 203, 209, 253,
272

pritisk okolice 213,218

prodajalci 23,203-208,211-221

psihi¢no nasilje 17,19-32,39-41,
45-51,56-61,73,100-102, 109,
119, 140, 143, 147,149, 153-157,

305



OBRAZI NASILJA NA DELOVNEM MESTU

161-162,170,173,239, 241-243,

245-247,250-251,254,257-261,

263-271,278

psihi¢no nasilje strank 203-204,

208-211,217,223,225-227,230
psihopatija 117-118, 120-123,

125-134,136

R

ravnatelj 24,173,191,194-195,
197-198, 200

ravnoteZje (ravnovesje) 118,
279-281,284
ravnotezje v Zivljenju 287

raziskovalno novinarstvo 239, 243,
247-248,250-251, 255

razlike med spoloma 42-43,
48-49,59, 69, 95,171, 236, 239,
242,249,251,254-255,261,267

razsirjenost 15, 26,28-29, 32, 85,
87,91-92, 94,101

S

samorefleksija 288

samozaznava 31,85

sektor 39,42, 44-49, 51, 53-55,
57,59-60, 144,258

slog vodenja 139, 144, 146

socialna podpora (opora) 183,198,
284,289

socialna zazelenost 111,117,
124-127,132

socialni delavci 44, 283

sodelavci 18-19,24-25, 32, 43-44,
47,56-57,60-62,68,71,75-77,
79, 83,86, 90, 94, 99-100, 109,
118,121,132,134,140, 142, 146,
149,158-159,162,169,172,
174-176,178-180, 183-184,
194,197-198, 200, 203, 205-206,

306

211-219,223,232-235, 241-242,
244, 248-250, 252-253, 257,
259-260, 264-266, 270, 278, 282

sodelovanje s starsi 183-189,
193-200

sovrazni govor 249

spletno nasilje 83-96, 169,
172-174,176

spol 10,20-21, 28, 39, 42-43,
45-52,54,57-59, 67-69, 80, 87,
89,92,95,105,171,174,199,
204, 206, 220, 236, 242-243, 249,
251,255,261,267,271-272

spolno nadlegovanje 20, 40-41,
65-68, 73-74, 80, 88-90, 142,
144-145,147,160, 170, 207, 211,
216, 223-226,229-230

spolno nasilje 10, 20, 28-43,
46-49, 54-55,57-59, 65-73,
75-81, 100, 119, 140, 149-150,
153-157,160-161,170-176, 179,
203,206-212,217,223,226-227,
239,241-243,245-247,250-251,
254,257-259,261-270, 278

spremembe 72,76-77,81,103,
111,139,141, 146,164,179,
192-193, 195, 200, 213, 217, 219,
221,225,232,282,286
spremembe v Zivljenju po nasilju
203,209, 215-216, 218

sprostitvena tehnika 282,287,289

srednjesolski ucitelji 171-173,
183-184, 187,199

starost 21,39,43-52,54,57-58,
69, 89,93, 95,105,123, 187, 206,
243,245,261, 268,270

starSevski pritisk 186, 190, 196

starsi 76,169-170, 172-176,
178-181, 183-200

stiska 278,283-284



stranke 18-20,22-23,29, 44,
57,60-61, 100,121, 203-208,
211-221,223-227,229-237

strategije spoprijemanja 205-206,
208,217-218,234,236

stresna situacija 277-279, 282,
284, 286-287

subjektivno blagostanje 28,
99-101, 103,110,112

S
Solski prostor 178-180

T

tehnika DECS 286

temna triada 117-136

trpincenje 42, 44-45,56,59-60,
62, 84,100, 140-145,147-148,
158,160,173, 185,226

U

ucenci 17,169-181, 184,186,
189-193,195-197,199

ucitelji 24,169-176,178-181,
183-200

ukrepi 10,27, 61,78, 80, 83, 88,91,
95,112-113,139-149, 151-156,
158-164, 180-181, 185, 203, 207,
209,213, 216,218-221,225-226,
235,271-272, 283,288
administrativni ukrepi 139, 147,
151-153,160-161

usposabljanje 27,113,139, 141,
145-148,156, 160, 186, 195, 198,
288-289

verbalno nasilje 17,19-21, 23,
25,41, 43,57, 60, 66, 68-69, 73,
75,117,119,123,125,127-130,
132-133,135,150,157,170-172,
186, 190, 196, 200, 203, 209-212,

STVARNO KAZALO

217,223,229,231, 252, 259-260,
270-271

vkljucevanje starSev 183-184,
186-189, 196-198, 200

vodja 18-19,24,27,101,118, 122,
128, 133-134, 140, 144, 146-147,
157-159,163-164, 203, 212-214,
216, 218-221, 260, 262,272

vpletenost starsev 184

Vprasalnik negativnih vedenj
(NAQ-R) 99,104-106, 109,
111,124-126,133-134

Vprasalnik velikih pet (BFI) 99,
104-106

vzgoja in izobrazevanje 170

Z

zadovoljstvo z Zivljenjem 99-100,
103-104, 106-108,110-112, 283,
287

zaznavanje nasilja 10, 29, 31-32,
42-43,48-49, 51, 54, 58-59,
65-66,69-71,73,78, 80,142,
177-178, 203,228,272

zdravstveni delavei 44, 257-264,
269-272,283

zloraba 16,20-21,23,25,27,32,
39-40, 42, 66, 68,78,101, 105,
111,119,170, 280

Z

zenske 17,19,39,42-43, 45,
48-50,52,54,57-59, 67-70,
80, 88-89, 92,102, 104, 108,
123,144,149,171,173, 183,
187,199, 204, 206-208, 220,
225-226,229,235-236, 239,
242-243,245,251-252, 254,
259,261,267,271, 283

307






	299945728
	299945728

