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Uvrstitev mobinga
v pravni sistem in sodna praksa

Mobing je specificna oblika obnasanja na delovnem mestu, ko posameznik ali
skupina sistematicno psihi¢no grdo ravna ali ponizuje drugo osebo (ali osebe) z
namenom, da Skodi ugledu, casti, cloveskemu dostojanstvu in osebni integriteti,
vse do prenehanja delovnega razmerja. Mobing je z zakonom prepovedan, pred-
pisani so postopki in posledice krsitev. Slovenija zaenkrat Se nima ustrezne
sodne prakse na podrocju mobinga.
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Uvod

Tako praksa kot tudi teorija na
vseh nivojih dajeta vedno vedji
poudarek preprecevanju nadlego-
vanja in trpin¢enja na delovnem
mestu. Zato tudi vedno vec prav-

nih virov posveca tem problemom
vecjo pozornost in poskusa vsaj
na normativni ravni taka ravnanja
prepreciti. Temu trendu sledi tudi
Slovenija, ki je v svoj pravni vir, ki
ureja delovna razmerja, vnesla
ustrezne norme, ki naj bi prepreci-
le tovrstna nezaZelena ravnanja
na delovhem mestu. Zakon o
delovnih razmerjih (ZDR)1 je v 6.
¢lenu urejal prepoved diskrimina-
cije, ki se z novelo (ZDR-A)2 ni
bistveno spremenila. V 45. ¢lenu
je zagotavljal tudi varstvo pred
spolnim nadlegovanjem. Ni pa
dolocal zas¢ite pred drugimi obli-
kami nadlegovanja in predvsem
pred mobingom ali — kot je poi-
menovan ta institut pri nas —
trpin¢enjem na delovnem mestu.
Evropska socialna listina v 26.
¢lenu, ki opredeljuje pravico do
dostojanstva pri delu, v drugem
odstavku (v prvem je zascita pred
spolnim nadlegovanjem) zavezuje
podpisnice, da bodo pospesevale
ozavescanje, obvescanje in zasci-
to pred ponavljajocimi se graje
vrednimi in ocitno negativnimi in
Zaljivimi dejanji, usmerjenimi proti
posameznim delavcem na delov-
nem mestu. V direktivi 89/391/
EGS o vpeljavi ukrepov za vzpod-
budo izboljsav varnosti in zdravja
delavcev pa je doloc¢ba, da je delo-
dajalec dolzan poskrbeti za var-
nost in zdravje delavcev v vseh
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razmerah, ki so v zvezi z delom.
Zato se je zakon dopolnil tudi z
ustreznimi dolo¢bami v teh sme-
reh.

Mobing

Pomembna novost ZDR so dolo¢-
be v zvezi z mobingom. Mobing3,
ki ga lahko oznacujemo kot poseb-
no obliko Sikanes, je Custveno
nasilie na delovnem mestu, do
katerega pa lahko, ¢e uposteva-
mo poskuse definicij, pride ne
samo s psihi¢nim, ampak tudi s
fizicnim posegom. V literaturi naj-
demo za mobing tudi druge izra-
ze, ki se vsebinsko sicer ne pokri-
vajo v celoti, pomenijo pa terorizi-
ranje na delovnem mestu (bullying
or psychological terror at the wor-
kplace), sovrazno obna3anje na
delu (hostile behaviors at work),
poskodbo na delovnem mestu
(workplace trauma) oziroma psi-
holosko agresivnost in ¢ustveno
nasilje (psyhological aggressions
and emotional violence). Gre torej
za dogajanje, s katerim se lahko
povzrocajo ¢ustvene poskodbe, ki
vplivajo na dusevno in psihi¢no
zdravje delavca, ki jim je podvr-
Zen. Mobing je vsaj zaenkrat bolj
kot pojavnost v delovnem pravu
in proucevanje njegovega prepre-
¢evanja na delovnem mestu pred-
met obdelave na socioloSkem in
psiholoskem podro¢ju, posledic-
no pa tudi na zdravstvenem. Prvi
dve veji predvsem proucujeta
razloge za pojav te oblike nasilja v
druzbi, tretja pa se, Ceprav na to
izrecno ne opozarja, sreCuje ze s
posledicami nasilja na delovnem
mestu in lahko blazi samo S3e
nastale posledice. Ne gre pa spre-
gledati, da Evropska socialna listi-
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na (spremenjena)s daje tudi prav-
no podlago za poseg na to podro-
¢je, saj v 26. ¢lenu, kjer govori o
pravici do dostojanstva pri delu,
zavezuje pogodbenice, da po
posvetu z organizacijami deloda-
jalcev in delavcev pospesujejo
ozavescanje, obvescanje in zasci-
to pred ponavljajocimi se graje
vrednimi ali o¢itno negativnimi in
Zaljivimi dejanji, usmerjenimi proti
posameznim delavcem na delov-
nem mestu ali v zvezi z delom, in
sprejemajo vse ustrezne ukrepe
za zasCito delavcev pred takim
ravnanjem. Enotne definicije
mobinga kot oblike nasilja na
delovnem mestu ni, kar glede na
to, katere organizacije oziroma s
katerih podrocij se problem obrav-
nava, ni prav ni¢ nenavadnega.
Ker gre za poseben pojav na delov-
nem mestu, ki ga sprozi prvotno
posameznik (posameznik ali sku-
pina se obicajno obravnava kot
napadalec ali tiran), nato pa se
mu lahko pridruZijo tudi drugi,
lahko pa gre Ze takoj za pojav, ki
ga sprozi skupinaé, se problem
obravnava kot pojav v druzbi ozi-
roma akcija (reakcija) posamezni-
ka (socioloski ali psiholoski).
Zaradi posledic pojava, stresa
posameznika (ta se obicajno
obravnava kot tarca), lahko pa
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tudi skupine na delovhem mestu,
in nato posledic stresa pa se pro-
blem dalje obravnava kot medi-
cinski, ekonomskiin pravni (delov-
na razmerija in socialna varnost).
Obic¢ajno se z mobingom razume
veckrat ponovljen napad na posa-
meznika (tar¢o).7 Razli¢ni avtorji
razlicno tolmacijo, kaj pomeni
veckrat ponovljen napad. Nekateri
trdijo (Leymann), da lahko o
mobingu govorimo Sele, ¢e se
napad ponovi enkrat na teden v
obdobju Sestih mesecev, drugi,
da gre za mobing Ze, ¢e se napad
ponovi samo nekajkrat v pol leta
(Einarsen, Skogstad). Nekateri pa
zagovarjajo kar enoletno ¢asovno
obdobje (Bjorkvist).8 Napad lahko
pomeni kakrsno koli neprimerno
ravnanje — agresijo z namenom
povzrociti Skodo posamezniku ali
skupini. Pri tem sta pomembna
elementa namen in povzrocitev
Skode.g Neprimerno ravnanje, ki
nima obeh navedenih elementov,
je treba obravnavati samo kot
neprimerno ravnanje, ne pa kot
mobing. Skoda, ki naj bi bila pov-
zroena namenoma, je lahko
posledica fizitnega dejanja (suva-
nje, udarjanje, poskodba z orod-
jem, udarec s pestjo) ali psihi¢ne-
ga ucinkovanja (kricanje, prekli-
njanje, sramotenje, poniZevanje,
kritiziranje).

Neprimerno ravnanje na delov-
nem mestu torej mora vsebovati
prizadevanje nekoga, da povzroci
drugemu, s katerim dela, lahko pa
tudi organizaciji, v kateri je zapo-
slen, skodo. Ni pomembno, kdo
Skodo povzroca in komu, saj so
mozZne kombinacije, da je Skoda
povzro¢ena med sodelavci, med
predpostavljenim in podrejenim
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ali podrejenim in predpostavlje-
nim.10 Mobing torej vsebuje pre-
misljeno, Zaljivo in neprijazno ter
ponavljajoce se grdo ravnanje s
tar¢o. Bistveno je, da gre za pona-
vljajoc¢e se napade, pri cemer je
lahko napad vedno istovrsten.
Tisti, ki proucujejo problem mobin-
ga, obicajno ne uporabljajo anali-
ze dejanj, ki ga povzrocajo, saj
lahko v bistvu vsaka agresija
pomeni tako dejanje, drugi pa
(predvsem zaradi lazje primerlji-
vosti) upostevajo tipicna dejanja,
zaradi katerih pride do mobinga.
Tako na primer Leymanni1 kot
taka dejanja nasteva 45 razlicnih
dejanj, kot so omejevanje izraza-
nja, jemanje besede, kri¢anje, kri-
tiziranje zasebnega Zivljenja,
nadlegovanje po telefonu, verbal-
ne groznje, prekinitev komunicira-
nja, ignoriranje, premestitev v
druge prostore, Sirjenje neprije-
tnih govoric, smesenje, norceva-
nje iz hib, oponasanje, nortevanje
iz zasebnega Zivljenja, noréevanje
iz narodnosti, dodelitev neprimer-
nih delovnih nalog, napacno oce-
njevanje delovnih naporov, dvomi
v poslovne odlocitve, preklinjanje,
opravljanje nalog, ki zmanjsujejo
samozavest, dodeljevanje nalog,
ki so pod nivojem kvalifikacij,
dodeljevanje vedno novih nalog,
dodeljevanje nalog pod nivojem
sposobnosti, fizi¢ne zlorabe, spol-
ni napadi. Vzroki, zaradi katerih
prihaja do mobinga, so razli¢ni,
saj zajemajo vrsto podrocij: splo-
Sna kultura znotraj gospodarske
druzbe, negotovost glede delov-
nega mesta, nesoglasja med
zaposlenimi in vodstvom, nerazu-
mevanje med sodelavci, sistem
napredovanj, vedno visje zahteve
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na delovnem mestu in Ze tako
visok odstotek stresa zaradi dela.
Po definiciji cetrtega odstavka
¢lena 6a ZDR je ,trpintenje na
delovnem mestu vsako ponavlja-
joCe se ali sistematicno graje vre-
dno in o€itno negativno ravnanje
ali vedenje, usmerjeno proti posa-
meznim delavcem na delovnem
mestu ali v zvezi z delom.“

Kdo je lahko Zrtev mobinga

LazZji od odgovora na vprasanje,
kaj je mobing, je odgovor na vpra-
sanje, kdo je lahko njegova Zrtev
(tarca). Zrtev je lahko vsakdo v
delovnem razmerju, ne glede na
to, ali je na nadrejenem ali podre-
jenem polozaju. Studije kazejo12,
da je problem nasilja na delovnem
mestu tako v Evropi kot drugih
drzavah resen problem, saj je z
njim po podatkih Evropske agen-
cije za varnost in zdravje pri delu
prizadetih od 6 do 10 odstotkov
zaposlenih evropskih delavcev,
po podatkih kalifornijskega insti-
tuta za nasilje na delovnem
mestu13 pa je odstotek celo visji.
Po rezultatih raziskav je pri ugota-
vljanju nasilja na delovnem mestu
spol nepomembeni4, razlike se
pokaZejo Sele pri ugotavljanju,
kdo je napadalec. Po podatkih

ameriskega instituta za nasilje na
delovnem mestu je vecina napa-
dalcev nadrejenih delavcev (81
%)15, medtem ko Evropska agen-
cija za varnost in zdravje pri delu
navaja, da zrtve v 50 % izjavljajo,
da so jih napadli nadrejeni.16
Ceprav so razlogi za pojav mobin-
ga razli¢ni in se jih pogosto celo
ne da identificirati, saj so lahko
posledica osebnostne strukture
zaposlenih ali njihove splosne
kulture, je zanimiv podatek, da je
nasilje v veliki meri vklju¢eno Ze v
sistem vodenja podjetja, ker je
avtoritativen nacin vodenja v mno-
gih gospodarskih druzbah visoko
cenjen. Prav ta ugotovitev tudi
kaZe, zakaj je med napadalci vec
nadrejenih oziroma zakaj so Zrtve
pogosteje podrejeni.

Posledice mobinga

Posledice mobinga so zelo pestre,
saj jih lahko obravnavamo kot
stroSke gospodarske druzbe
(posredni stroski zaradi zmanjsa-
ne storilnost, neposredni stroski
zaradi bolniskih odsotnosti, posle-
dic invalidnosti in odpovedi
pogodb o zaposlitvi, pa do bolj
pomembnih posledic, ki jih nasilje
pusca na svojih Zrtvah). V vseh
razpolozljivih raziskavah se ugo-
tavlja, da so posledice vec¢plastne,
saj se kazejo v obliki fizi¢nih, psi-
hi¢nih in psihosomatskih obolenj.
Tako se poleg depresij, fobij,
motenj spanja, prebavnih moten;j
pojavljajo kar v vec kot 30 % pri-
merov.

Ureditev v zakonu

Prepoved trpin¢enja na delovnem
mestu (mobing) je po novem ure-
jen v drugem odstavku 6a clena
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ZDR.V njem je kot trpin¢enje opre-
deljeno vsako ponavljajoce se ali
sistemati¢no graje vredno ali oci-
tno negativno Zaljivo ravnanje ali
vedenje, usmerjeno proti posa-
meznim delavcem na delovnem
mestu ali v zvezi z delom. V tre-
tiem odstavku 45. ¢lena ZDR pa je
doloc¢ba, da je v primeru nezago-
tavljanja varstva pred trpin¢enjem
delodajalec delavcu odgovoren
po splosnih nacelih civilnega
prava.

Dolocba clena 6a ZDR-A

Prepoved spolnega in drugega
nadlegovanja ter trpin¢enja na
delovnem mestu je ZDR-A uredil v
¢lenu 6a. V tem clenu je poleg
preprecevanju spolnega nadlego-
vanja na delovnem mestu posvetil
posebno pozornost tudi drugim
oblikam nadlegovanja na delov-
nem mestu in tudi pri nas vedno
bolj prisotnemu mobingu. Zato se
je zakonodajalec odlocil, da bo
prepoved takega ravnanja dolocil
Ze v splosnih dolo¢bah zakona,
prepoved pa ponovil Se v poseb-
nem clenu (45. clen), kjer so
obravnavane obveznosti deloda-
jalca. Gre za povsem nov ¢len v
noveli, ki pomeni dopolnitev var-
stva pred nadlegovanjem, tako
spolnim kot tudi drugim, in trpin-
¢enjem. Dolocbe tega ¢lena pome-
nijo dopolnitev starega 45. ¢lena,
ki spremenjen ostaja tudi v noveli-
ranih dolo¢bah $e vedno kot varo-
vanje dostojanstva delavca pri
delu. Tem dolo¢ham dajejo prav-
no podlago dolo¢be direktive
2000/43/ES 0o uresni¢evanju
nacela enakega obravnavanja
oseb ne glede na rasno ali etnicno
poreklo, direktive Sveta 2000/78/
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ES o splosnih okvirih enakega
obravnavanja pri zaposlovanju in
delu ter Evropske socialne listine
— spremenjene. Prav Evropska
socialna listina ima v 26. ¢lenu
izrecno dolo¢bo, po kateri se
pogodbenice po posvetu z organi-
zacijami delodajalcev in deloje-
malcev zavezujejo, da pospesuje-
jo ozavescanje, obveScanje in
zascito pred spolnim nadlegova-
njem na delovnem mestu ali v
zvezi z delom in sprejemajo vse
ustrezne ukrepe za zascito delav-
cev pred takim ravnanjem ter
pospesujejo ozavescanje, obve-
S¢anje in zascito pred ponavljajo-
¢imi se graje vrednimi ali ocitno
negativnimi in Zaljivimi ravnanji
(trpincenje), usmerjenimi proti
posameznim delavcem na delov-
nem mestu ali v zvezi z delom, in
sprejemajo vse ustrezne ukrepe
za zasScito delavcev pred takimi
ravnanji. Obravnavane so tri
mozne oblike posega v ¢lovekovo
telesno in dusevno celovitost, kar
je kot predmet varovanja doloce-
no ze v 35. ¢lenu Ustave RS. Ta
doloc¢a, da je zagotovljena nedo-

Osrednyja terma

takljivost ¢lovekove telesne in
dusevne celovitosti, njegove
zasebnosti in osebnostnih pravic.
Te oblike so spolno nadlegovanje,
druga nadlegovanja in trpincenje
(mobing). Vsaka od oblik ima
svoje znacilnosti, ki jih je treba
upostevati pri obravnavi posame-
znega instituta.

1. Spolno nadlegovanje

Po definiciji v zakonu je spolno
nadlegovanije kakrsna koli oblika
neZelenega, neverbalnega ali fizi¢-
nega ravnanja ali vedenja spolne
narave z ucinkom ali namenom
prizadeti dostojanstvo osebe, zla-
sti kadar gre za ustvarjanje zastra-
Sevalnega, sovraznega, ponizujo-
cega, sramotilnega ali zaljivega
okolja. Bistveno lazje kot druga
nadlegovanja je mogoce opredeli-
ti spolno nadlegovanje na delov-
nem mestu. To seveda ne pomeni,
da pri opredelitvi in gradaciji spol-
nega nadlegovanja v praksi ne
more priti do teZav, vendar gre za
spolno nadlegovanje vedno in v
kakréni koli obliki (verbalno,
neverbalno, fizicno ravnanje ali
vedenje) Ze takrat, ko to povzroci
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obcutek prizadetosti in niti ni
treba, da bi Slo za poseg, ki bi Ze
posegel v telesno ali dusevno pri-
zadetost napadenega. Za oprede-
litev, ali neko ravnanje ali vedenje
pomeni spolno nadlegovanje, je
pomembno, da se ugotovi, ali je
bilo to zaceto zaradi namena (in
u¢inka) prizadeti dostojanstvo
osebe, in predvsem kadar gre za
ustvarjanje zastrasevalnega, poni-
Zujocega, sramotilnega ali zaljive-
ga okolja. Eden od namenov varo-
vanja pred spolnim nadlegova-
njem je tudi preprecevanje diskri-
minacije, ki bi temeljila na spolu,
in seveda obveznost delodajalca,
da naredi vse, da do spolnega
nadlegovanja na delovnem mestu
ne pride, ¢e pa do njega pride, da
S0 njegove Zrtve ustrezno zascite-
ne. Dolocba je v skladu z direktivo
2002/73/ES, s katero je bila spre-
menjena pa tudi dopolnjena direk-
tiva 76/207/EGS o enaki obravna-
vi moskih in Zensk pri dostopu do
zaposlitve.

2. Druga nadlegovanja

Ceprav ne popolnoma in v vsakem
primeru, se da opredeliti pojma
spolno nadlegovanje in trpincenje
(mobing). Oba pojma sta znana
tudi iz prakti¢nega obravnavanja
delovnih razmerij, ¢e pa Ze ne iz
tega naslova, pa vsaj iz naslova
civilne obravnave posledic rav-
nanj, ki jih Stejemo za spolno
nadlegovanje oziroma trpincenje.
Veliko teZje bo opredeljevati, kaj
pomeni drugo nadlegovanje na
delovnem mest, in to kljub temu
da zakon pove, da je nadlegova-
nje vsako neZeleno vedenje, pove-
zano s katero koli osebno okoli-
§¢ino, z u¢inkom in namenom pri-
zadeti dostojanstvo osebe ali
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ustvariti zastrasevalno, sovrazno,
ponizujoce, sramotilno in Zaljivo
okolje. Ravno definicija je tista, ki
odpira vprasanja. Ali je nadlego-
vanje samo nezeleno vedenje ali
je to morda lahko vsako neZeleno
ravnanje? Ali je nadlegovanje
vsako vedenje po definiciji, tudi ¢e
ne pride do posledice? Pri definici-
ji nadlegovanja namrec ni doloce-
na posledica, ki jo bomo morali
ugotoviti, ¢e bomo hoteli uspesno
uveljavljati pravico do odSkodnine
po dolocbah 45. ¢lena ZDR. Zato
bomo po vsej verjetnosti s tem
pojmom morali zajeli predvsem
oblike grdega ravnanja, ¢e bomo
hoteli ta pojem pravilno pravno
umestiti. S pojmom se srecujemo
predvsem v kazenskem pravu
(146. clen KZ), takrat ko gre za
neko ravnanje oziroma povzroci-
tev med lahko telesno poskodbo
in Zaljivim ravnanjem. O grdem
ravnanju, s katerim je varovana
¢lovekova nedotakljivost iz 36.
¢lena URS, lahko govorimo, kadar
nekdo prizadene telesno in dusev-
no celovitost drugega.

3. Trpincenje (mobing)

Trpin€enje na delovnem mestu je
vsako ponavljajoce se ali sistema-
ti€no graje vredno ali o¢itno nega-
tivno in Zaljivo ravnanje ali vede-
nje, usmerjeno proti posameznim
delavcem na delovnem mestu aliv
zvezi z delom. Trpincenje ali
mobing lahko oznac¢ujemo kot
posebno obliko Sikane na delov-
nem mestu, do katere lahko pride

obi¢ajno s psihicnim posegom v
integriteto posameznika, mozno
pa je tudi fizicno nasilje. V teoriji
najdemo za trpincenje tudi druge
izraze, ki se vsebinsko ne pokriva-
jo v celoti, pomenijo pa terorizira-
nje na delovnem mestu (na primer
bulling, psyhological terror at the
workplace), sovrazno obnasanje
na delu (hostile behaviors at
works), poskodbo na delovnem
mestu (workplace trauma) oziro-
ma psiholosko agresivnost in
custveno nasilje (psyhological
agressions and emotional violen-
ce). S temi dogajanji se povzroca-
jo Custvene posledice (poskodbe),
ki lahko vplivajo na fizi¢no in psi-
hicno stanje delavca. Zrtev trpin-
¢enja je lahko vsakdo, ne glede na
to, ali je v nadrejenem ali podreje-
nem poloZaju. Izrecno je doloce-
no, da je spolno in drugo nadlego-
vanje prepovedano. Zakon nadle-
govanje opredeljuje kot vsako
neZeleno vedenje, povezano s
katero koli osebno okolis¢ino, z
uc¢inkom ali namenom prizadeti
dostojanstvo osebe ali ustvariti
zastraSevalno, sovrazno, poniZu-
joce, sramotilno ali zZaljivo okolje.
Izrecno je doloceno, da 3teje spol-
no in drugo nadlegovanje za dis-
kriminacijo. Taka dolo¢ba ima tri
iziemno pomembne posledice. V
primeru spora, ko delavec navaja
dejstva (trditveno breme), ki upra-
vicujejo domnevo (trditveno
breme je ozje, ker dovoljuje samo
domnevo), da je bila krsena pre-
poved diskriminacije, je delodaja-
lec tisti, ki mora dokazati (doka-
zno breme), da ni krsil prepovedi
diskriminacije. Ce pride do krsitve
prepovedi diskriminacije, je delo-
dajalec odskodninsko odgovoren
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po splosnih pravilih civilnega
prava. Zaradi ukrepanja, ki ima za
cilj uveljavljanje prepovedi diskri-
minacije, osebe, ki pri tem sodelu-
jejo, ne smejo biti izpostavljene
neugodnim posledicam. Z dolo¢-
bo, da je delavec tisti, ki navaja
dejstva, ki upravicujejo domnevo,
da je bila krsena prepoved diskri-
minacije, da pa je ne dokazuje,
ampak delodajalec dokazuje, da
prepoved diskriminacije ni bila
krsena, se sreCamo z institutom
obrnjenega dokaznega bremena.
Gre za izjemno pomembno dolo¢-
bo, saj sta v primeru spora prav
trditveno in dokazno breme naj-
bolj pomembna elementa, ki vpli-
vata na uspeh v pravdi. Pri tej
doloc¢hi se srecujemo s pravili
materialnega prava, pravili prav-
dnega postopka (ZPP) in pravili
posebnega postopka, ki velja pred
delovnimi sodis¢i. Obicajno v
sporu velja, da toznik uspe takrat,
kadar navede dejstva, ki substan-
cirajo zahtevek, in ta dejstva nato
dokaZe. ToZena stranka pav sporu
uspe, ce toZnik ne uspe dokazati
dejstev, ki jih je navajal, ce je s
svojimi nasprotnimi dokazi uspel
omajati dokaze toznika ali ¢e je
sam navajal in nato dokazoval
dejstvo, da s tozbo uveljavljena
pravica ni nastala.

Procesno velja za navajanje dej-
stev in predlaganje dokazov po
dolo¢bah ZPP razpravno nacelo.
Po tem nacelu sodisce praviloma
nima pravice, da bi izvajalo doka-
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ze, ki jih stranke niso predlagale.
To nacelo je sankcionirano s pre-
kluzijo glede navajanja dejstev in
dokazov (286. ¢len ZPP), sodisce
pa ne sme sprejeti v podlago svoje
odlocbe nobenega dejstva, ki ga
niso navedle stranke.17

V delovnih in socialnih sporih raz-
pravno nacelo omili preiskovalno
nacelo (34. in 62. ¢len ZDSS-1). V
teh sporih lahko sodisce, ¢e po
izvedbi vseh dokazov, ki so jih
predlagale stranke, ne more ugo-
toviti dejstev, ki so pomembna za
odlocitev, samo izvede dokaze
tudi po uradni dolZnosti.18
Trditveno in dokazno breme dolo-
¢a materialno pravo. To je tisto, ki
lahko dolo¢i, da tisti, ki uveljavlja
neko pravico, ne nosi bremena
dokazovanja glede dejstev, ki so
za priznanje pravice pomembna. V
takem primeru govorimo o obrnje-
nem dokaznem bremenu, naspro-
tna stranka pa je tista, ki nosi
trditveno in dokazno breme, da
taka dejstva ne obstajajo.
Odklonitev (oziroma neprivolitev
v) spolnega nadlegovanja ali dru-
gega nadlegovanja ne sme biti
razlog, da delodajalec iskalca
zaposlitve ali Ze zaposlenega
delavca zaradi tega obravnava
drugace. Tudi tako razli¢no obrav-
navanje zakon doloc¢a kot diskri-
minacijo pri zaposlovanju in delu.
Enako kot vse oblike nadlegova-
nja je prepovedano tudi trpin¢enje
na delovnem mestu. Kot trpince-
nje zakon obravnava vsako pona-
vljajoce se ali sistematic¢no graje
vredno ali ocitno negativno in
Zaljivo ravnaje ali vedenje, usmer-
jeno proti posameznim delavcem
na delovnem mestu ali v zvezi z
delom.

Osredrya tema

Dolocbe 45. clena ZDR in nji-

hov pomen za sodno prakso

ZDR-A je v celoti spremenil prej-
snjo ureditev varovanja dostojan-
stva delavca pri delu. Prvi del
dolocbe tretjega odstavka 45.
¢lena ZDR (velja tudi za ¢len 6 ozi-
roma 6a ZDR) pomeni uvedbo zni-
Zanega dokaznega standarda
(izkazanost domneve z navedbo
ustreznih dejstev), drugi del pa
uvaja pravilo o obrnjenem doka-
znem bremenu za vse primere, ko
pride do postopka zaradi nezago-
tavljanja varstva pred spolnim ali
drugim nadlegovanjem ali trpince-
njem. V takih primerih je doloce-
no, da je delodajalec delavcu
odskodninsko odgovoren po splo-
Snih pravilih civilnega prava.
Obveznost povracila skode lahko
zajema le tisto Skodo, ki je v vzroc-
ni zvezi s Skodljivim dejstvom.
Dokler zatrjevano skodljivo dej-
stvo sploh Se ni ugotovljeno, ni
mozZno ugotavljati obsega Skode
iz skodljivega dejstva izvirajoce
Skode, niti vzro¢ne zveze med
Skodljivim dejstvom in Skodo kot
elementov, s katerimi je zacrtan
obseg odskodninske obveznosti
(sklep  Vrhovnega sodisca
Republike Slovenije, opr. st. Il Ips
673/2004 z dne 19. 1. 2006).
Varovanje dostojanstva delavca
pri delu doloc¢a zakon v 45. ¢lenu.
Z dolo¢bami tega ¢lena je deloda-
jalcu naloZeno, da delavcem zago-
tovi tako delovno okolje, v kate-
rem noben delavec ne bo izposta-
vljen spolnemu ali drugemu
nadlegovanju ali trpinc¢enju. Pri
tem ni pomembno, ali gre za
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nadlegovanje oziroma trpincenje
s strani delodajalca, predposta-
vljenih ali sodelavcev. Dolznost
delodajalca, ki jo zakon posebej
poudarja, je tudi varovanje dosto-
janstva delavca pri delu. Splosna
zakonska doloc¢bha je, da je na
delovnem mestu prepovedano
spolno in drugo nadlegovanje ter
trpin¢enje. Delodajalec mora
delavcu omogociti delo v takem
delovnem okolju, kjer delavec ne
bo izpostavljen takemu ravnanju
ali vedenju niti s strani delodajal-
ca niti predpostavljenih ali sode-
lavcev. Ni povsem jasno, zakaj
delodajalec ni izrecno zas¢itil tudi
predpostavljenih, saj v praksi niso
tako redki primeri trpincenja s
strani podrejenih. Zato mora delo-
dajalec sprejeti ustrezne ukrepe, s
katerimi bo preprecil katero koli
prepovedano obliko. Dolocbo je
zakonodajalec sprejel (tudi) zara-
di dolocb direktive 89/391/EGS o
vpeljavi ukrepov za vzpodbudo
izboljsav varnosti in zdravja pri
delu, po katerih je delodajalec
dolZzan poskrbeti za varnost v vseh
pogledih, ki so v zvezi z delom ali
pri delu, varovati in spoStovati
mora delavcevo osebnost in S¢ititi
njegovo zasebnost, specialni
dolocbi pa se nanasata na varova-
nje dostojanstva delavca pri delu,
kar je omejeno samo na zagota-
vljanje okolja, kjer delavec ne bo
izpostavljen neZelenemu ravnanju
spolne narave, in varovanju delav-
cevih osebnih podatkov.
Delodajalec, ki ne poskrbi, da
delavci ne bi bili izpostavljeni
spolnemu ali drugemu nadlegova-
nju ali trpincenju, stori tudi prekr-
Sek in se kaznuje z globo. Dolo¢be
o varovanju pred spolnim ali dru-
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gim nadlegovanjem oziroma trpin-
¢enjem na delovnem mestu so
posledica spoznanj, da se tako
kot v drugih okoljih tudi v delov-
nih oziroma na delovnih mestih
veca Stevilo spolnih nasilnosti na
delovnem mestu, veca pa se tudi
Stevilo Zrtev splosnega nasilja in
trpincenja, na kar kazejo Stevilni
statisti¢ni podatki iz opravljenih
raziskav pri nas in v svetu. Ceprav
ti podatki niso bili posebej analizi-
rani glede na soodvisnost z drugi-
mi vplivi, so bili ze sami zase
dovolj zaskrbljujoc¢i, da je
Mednarodna organizacija dela pri-
poroCila, da drzave pri pripravi
novih zakonov ali ob pripravi spre-
memb vnesejo v zakone ustrezno
zascito (predvsem dolocbe glede
spolnega nasilja). Povsem in v
vseh primerih prepreciti spolno
nadlegovanje, druga nadlegova-
nja ali trpincenje (mobing) je v
praksi prakticno nemogoce. Zato
je Ze zakon Zrtvam takih ravnanj
olajsal njihovo dokazovanje, ko je
dolocil, da je v primeru spora, ko
delavec navaja dejstva, ki upravi-
cujejo domnevo, da je delodajalec
ravnal v nasprotju s svojimi obve-
znostmi in dopustil spolno nadle-
govanje, drugo nadlegovanje ali
trpincenje, dokazno breme na
strani delodajalca (obrnjeno doka-
zno breme). Delodajalec je v
takem primeru delavcu tudi
odskodninsko odgovoren po splo-
Snih nacelih civilnega prava. Pri
tem pa se bo srecal s predpostav-
kami odskodninske odgovornosti,
ki se dokazujejo v postopku; to so
protipravnost, S$koda, vzro¢na
zveza in odgovornost povzrocite-
lia Skode. Podani morajo biti vsi
Stirje pogoji, saj v primeru, da

manjka le eden od njih, ni odsko-
dninske odgovornosti.

Protipravnost ali nedopu-
stnost ravnanja

Povrnitev skode se lahko zahteva,
¢e so podani pogoji odskodninske
odgovornosti. Prvi pogoj je, da
skoda izvira iz nedopustnega rav-
nanja. Nedopustno ravnanje je v
civilnem pravu Sirse kot v kazen-
skem pravu, saj zadosc¢a za ugoto-
vitev nedopustnosti Ze, da gre za
ravnanje, ki je na splosno nedopu-
stno in ni treba, da je posebej
prepovedano. To je tudi v skladu z
dolocbo 10. ¢lena 0Z, da se je
vsak dolzan vzdrzati ravnanja, s
katerim bi utegnil drugemu pov-
zro€iti Skodo. Protipravnost je
izklju¢ena, ¢e gre za silobran, sti-
sko, odvrnitev skode od drugega
(138. ¢len 02), dovoljeno samopo-
moc¢ (139. ¢len 02) ali privolitev
osSkodovanca (140. ¢len 02).
Zaradi obrnjenega dokaznega bre-
mena bo obstoj nedopustnega
ravnanja dokazoval povzrocitelj
zatrjevane Skode.
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Skoda

Skoda (132. ¢len 02) je zmanjsa-
nje premozenja (navadna skoda),
preprecitev povecanja premozenja
(izgubljeni dobicek), tudi povzroci-
tev telesnih in dusevnih bolecin ali
strahu drugemu ter okrnitev ugle-
da pravne osebe (nepremozenjska
skoda). Vrste denarne od3skodnine
za nepremozenjsko 3$kodo so
navedene v 179. ¢lenu OZ.

Vzroc¢na zveza

Dokazovati vzro¢no zvezo med
vzrokom in posledico je v teoriji in
praksi tezko. V OZ ne najdemo
to¢nega odgovora, kaj vzro¢na
zveza je, je pa to vprasanje, ali je
neki dogodek (dejanje) ravnanje,
pripeljal do nekega stanja, ki ga
lahko obravnavamo kot pravno
priznano Skodo. Obicajno is¢emo
okolis¢ino, ki po rednem teku
stvari pripelje do ugotovljene
posledice (teorija adekvatne
vzroc¢nosti), ali tisto, ki je za od3ko-
dninsko odgovornost odlocilnega
pomena (teorija ratio legis vzroc-
nosti). Obstaja Se vrsta drugih
teorij, ki pa v praksi nimajo prak-
ti€ne veljave.

Odgovornost povzrocitelja
Skode

Odgovornostza povzroceno skodo
je lahko krivdna ali objektivna,
doloca ju OZ. Ta v 131. ¢lenu dolo-
¢a, da kdor povzro¢i drugemu
skodo (to je krivdna odgovornost,
tudi subjektivna, tudi deliktna), jo
je dolZzan povrniti, ¢e ne dokaZe,
da je skoda nastala brez njegove
krivde (prvi odstavek) oziroma da
je za Skodo od stvari ali dejavno-
sti, iz katerih izvira vecja Skodna
nevarnost (to je objektivna odgo-
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vornost, tudi kavzalna, tudi kvazi-
deliktna) za okolico, se odgovarja
ne glede na krivdo. Ceprav je
zakon tako v 6. kot 45. ¢lenu ZDR
dolocil, je dokazno breme v prime-
ru, e delavec navaja dejstva, ki
upravicujejo domnevo, da deloda-
jalec delavcu ni zagotavljal takega
delovnega okolja, v katerem ne bo
izpostavljen spolnemu ali druge-
mu nadlegovanju ali trpincenju,
obrnjeno, bo v morebitnem sporu
delavec imel kar nekaj tezkega
dokazovanja. V pravdi bo toZnik
(oskodovanec — obicajno dela-
vec) sicer resen dokazovanja, da
je Slo za spolno ali drugo nadlego-
vanje oziroma trpincenje, ker bo
imel glede tega samo trditveno
breme (pa 3e to je zoZzeno samo
na navajanje dejstev, ki upravicu-
jejo domnevo, da je prislo do
nedopustnih ravnanj), delodajalec
pa bo moral v dokaznem postop-
ku dokazati, da ni ravnal v naspro-
tju z zakonsko dolo¢bo in da dela-
vec ni bil izpostavljen spolnemu
ali drugemu nadlegovanju oziro-
ma trpincenju. Kljub temu pa bo
moral dokazovati ostale tri pred-
postavke. Ceprav se na sodicih
veca Stevilo sporov, v katerih
delavci uveljavljajo odSkodnino
zaradi tega, ker jim delodajalec ni
zagotovil varstva pred spolnim ali
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drugim nadlegovanjem oziroma
trpincenjem, se sodna praksa na
tem podrocju Se ni razvila v taki
smeri, da bi jo kot tako lahko
navajali oziroma primerijali.
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NEVARNOSTI
ELEKTROSTATIKE

Osnovni pojmi
Prakti¢ni varnostni ukrepi

Nevarnosti elektrostatike je delo, v katerem so podrobno predstav-
lieni elektrostati€ni pojavi z vidika varnosti in zdravja pri delu. Kot
pove zZe naslov, so razlozene predvsem neposredne ali posredne
nevarnosti in pogosto zelo velika tveganja v delovnem in Zivljenj-
skem okolju. Gre zlasti za nevarne vire vziga vnetljivih atmosfer in
nekoliko redkeje za nevarnost elektricnega udara.
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