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TEORETSKI KONCEPTI, DRUZBOSLOVNE RAZISKAVE TER
1ZZIVI ZA IZKORENINJENJE POJAVA TRPINCENJA MED IN NAD
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IZVLECEK

Izhodisc¢a: Trpincenje na delovnem mestu je pojav, ki zdravstvene nege ni zaobsel. Ta poklicna dejavnost je bila v Sloveniji prva, ki
je storila pomembne korake za prepoznavanje, preprecevanje in odpravo nasilja med svojimi zaposlenimi in nad njimi. Prizadevanje,
da pojav postane e bolj prepoznaven, viden ter raziskan, je glavni izziv za prihodnost. Namen ¢lanka je predstaviti glavne teoretske
koncepte in raziskave tega pojava v Sloveniji in v tujini.

Metode: Uporabljena je bila opisna raziskovalna metoda, pregled literature. Od 282 izbranih virov je podrobneje analiziranih 16
takSnih, ki prinasajo pomembnejse definicije pojava trpincenja na delovnem mestu in 15 tak$nih, ki predstavljajo rezultate raziskav
tega pojava.

Razprava in zakljucki: Ko Zelimo pojav opredeliti, naletimo na tri glavne ovire: prvi¢, na odsotnost enotne zakonske definicije na
podro¢ju Evropske unije; drugic, ker je pojav po naravi subtilen in ga niti Zrtev niti delovna ali socialna okolica obi¢ajno ne opazujejo
skozi ¢asovno dimenzijo in kontekst, ga je teZje prepoznati in tretjic, za opis istega pojava poznamo veliko razli¢nih poimenovanj.
Zaradi teh ovir je skorajda nemogoca mednarodna primerljivost raziskav. Pri razli¢nih definicijah in teoretskih pristopih lahko
najdemo nekaj sticnih tock: prvic, gre za nasilje; drugic, enkratno nasilno dejanje Se ni trpincenje; tretjic, klju¢ni element je mo¢
oziroma njena zloraba in Cetrti¢, pojav Zrtvam povzroca Skodo.
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ABSTRACT

Introduction: Workplace bullying is an important issue that is growing in significance. In Slovenia, nursing was the first occupational
group that has made some important steps towards recognition, prevention and elimination of violence among and against its
members. Recognition, transparency and in-depth studies are the main future challenges. The aim of the article is to present the
key theoretical concepts and sociological research of workplace bullying in Slovenia and abroad.

Methods: Literature review as a descriptive research method was used in the study. 31 out of 282 selected references are further
analysed, 16 including basic definitions of bullying and 15 presenting useful and applicable research results.

Discussion and conclusion: In defining workplace bullying, three main obstacles are encountered. There is no legal or official
definition of bullying within the European Union; the subtle nature of workplace bullying makes it harder to be recognized within
the temporal and environmental context — the behavior is covert. In addition, the same phenomena have been described differently,
yielding no international comparison of the relevant research results. Some common points, however, can be discerned. Bullying
is about violence but a single violent act cannot be marked as bullying. The key element of bullying is the abuse or misuse of power
with harmful and frequently enduring effects on victims.

mag. Sonja Robnik, univ. dipl. soc. del.
InStitut za raziskovanje in razvoj interakcij - IRRI, Kajuhova 42, 4260 Bled
Kontaktni e-naslov / Correspondence e-mail: sonja.robnik @irri.si

Prispelo / Received: 30. 1. 2012; Sprejeto / Accepted: 6. 5. 2012



128

Robnik S. / Obzor Zdrav Neg. 2012;46(2):127-36.

Uvod

Delovno mesto je prostor Stevilnih socialnih
interakcij. Je tudi prostor, v katerega (ne)hote vnaSamo
svoje vrednote, prepricanja, staliS¢a, predsodke in
stereotipe, ki vplivajo na kulturo organizacije in odnose
med zaposlenimi. Lutgen-Sandvik (2008) nasemu delu
pripisuje klju¢no vlogo pri izgradnji nase identitete,
ko se pojavijo razli¢ne groZnje njeni stabilnosti. Da
delo pomembno vpliva na definiranje in identifikacijo
ljudi, se strinja tudi du Gay (1996). Za zaposlene je del
obcutka lastne vrednosti in izpolnjenosti nedvomno
povezan z delom, ki ga opravljajo. Randall (2005) pravi,
da je to za vecino zaposlenih povezano s kakovostjo
njihovega dela in delovnega okolja. Delovno okolje
pomembno vpliva na nase vrednote ter na kakovost
nasega zasebnega Zivljenja. Zato je dobro pocutje na
delovnem mestu klju¢no ne le za dobrobit osebe, ampak
tudi za njen prispevek k oblikovanju in vzdrzevanju
druzbe, v kateri so ¢lovekovo dostojanstvo, clovekova
pravica do zivljenja brez nasilja ter spoStovanje
socloveka pomembne moralne in eticne kategorije.

Trpincenje je ena od oblik nasilja na delovnem mestu.
Ozavescenost v Sloveniji je nizka, tudi zakonsko
prepoved trpincenja smo dobili sorazmerno pozno
(Zakon, 2007), trpincenje za vecino sindikatov ni na
prioritetni lestvici pogajanj z delodajalci, ki k problemu
pristopajo preventivno in proaktivno, so prej izjema
kot pravilo, sodna praksa na tem podrocju se Sele
vzpostavlja. Glede ozaveScenosti pravita Namie, Namie
(2003), da veliko ljudi Se ni slisalo za trpincenje in
ne vedo, kaj to je. Po njunih izkusnjah je ze samo to,
da so pojavu dali ime, ljudem pomagalo, da so lahko
zaceli ukrepati zoper to. O pomembnosti poimenovanja
pojavov in stanj razpravlja tudi Robnik (2006), ki pravi,
da lahko nek pojav postane druzbeno prepoznan Sele
s poimenovanjem in Sele kot takSen ima moZnost, da
se z njim ne bodo ukvarjale zgolj posamezne stroke,
ampak tudi tisti, ki oblikujejo politike ter odlocajo o
porazdelitvi finan¢nih in kadrovskih virov v javnem
ter zasebnem sektorju.

Pri opisu trpincenja naletimo na tri glavne ovire: v
Evropski uniji ni enotne zakonske definicije, pojavne
oblike so lahko subtilne in prikrite, poimenovanja so
neenotna. Zaradi odsotnosti skupne zakonske definicije
ne moremo trditi, da na urejanje problematike vpliva
mednarodna skupnost, kot npr. v primeru nasilja nad
Zenskami v zasebni sferi (Robnik, 2010) ali spolnega
in drugega nadlegovanja na delovhem mestu, poleg
tega sta tudi preucevanje in mednarodna primerljivost
raziskav velikokrat otezena ali celo nemogoca. V
Evropi velja za pionirja raziskovanja tega pojava
Leymann, ki se je pojavu zacel posvecati v 80. letih
prejsnjega stoletja (Davenport, Schwartz, Elliot, 2002),
medtem ko je v ZdruZenih drzavah Amerike ta pojav
prva opisala Brodsky (1976), katere pionirsko delo je
nekako potonilo v pozabo. Vecina sodobnih teoretskih

konceptov sloni na delih Leymanna. Druga ovira je,
da je pojav velikokrat (vsaj v zgodnjih fazah) prikrit,
saj je po svoji naravi izjemno subtilen, sestavljen iz
cele vrste posameznih dejanj, ki sama po sebi nimajo
tolikSne sporocilne vrednosti in teze, kot bi jo imela, ce
bi jih opazovali v kontekstu in skozi ¢asovno dimenzijo.
Trpincenje, ki ga Zrtev, delovna ali socialna okolica
ali nadrejena oseba skusajo prepoznati zgolj v enem
samem dejanju, bo ostalo neprepoznano. Enega od
razlogov za tezko prepoznavanje trpincenja ponuja
Mueller (2005), in sicer pravi, da gre za element
neverjetnosti — vecini ljudi se zdijo ti dogodki nekaj,
kar se v civiliziranem svetu ne dogaja. Obenem so tudi
organizacije tiste, ki nasilje velikokrat delajo nevidno in
ga normalizirajo kot obicajne poslovne prakse. Bishop,
Korczynski, Cohen (2005) pravijo, da se socialni
procesi, ki delajo nasilje nevidno, ne zgodijo sami od
sebe, da jih verjetno podpirajo dominantne ideologije,
s pomocjo katerih si organizacije zatiskajo o¢i pred
nasiljem, to nasilje minimalizirajo in normalizirajo.
Tretja ovira je neenotnost poimenovanj samih. V
teoriji in praksi obstaja za isti pojav poleg dveh najbolj
splosno uveljavljenih terminov za trpincenje, kot ga
uporabljamo v slovenski zakonodaji (angl. mobbing
in bullying), kar nekaj (angleskih) izrazov: Custvena
zloraba (emotional abuse), socialno spodkopavanje
(social undermining), splo$na zloraba na delovnem
mestu (generalized workplace abuse), nadlegovanje
nadelu (work harassment), zZloraba na delovnem mestu
(workplace mistreatment). V nekaterih, praviloma
anglesko govorecih, drzavah (npr. Velika Britanija,
Avstralija, Irska) se uporablja izraz bullying, izraz
mobbing pa se uporablja predvsem v nemsko govorecih
drzavah, na Nizozemskem, Hrvaskem in v nekaterih
mediteranskih drzavah. V zadnjem desetletju zasledimo
Se nekaj sodobnejsih angleskih izpeljank: bossing
(storilke so nadrejene osebe), staffing (storilke so
podrejene osebe). Razlika med pojmoma mobbing in
bullying je nejasna (Matthiesen, 2006), o tem razpravlja
tudi Mueller (2005), ki pravi, da sta sinonima, vendar
je prvi primernejsi za okolis¢ine, ko ve¢ sodelavcev
zlorablja eno osebo, pogosto na napadalcevo pobudo.
Duffy, Sperry (2007) pravita, da termin bullying
ne zajame bolecine mobbinga, ki se bolj nanaSa na
skupinski napad na delavca kot na individualni napad,
kar je znacilnost bullyinga. Leymann (1996) pravi, da
je bila izbira pojma mobbing zavestna odlocitev, saj
se pojav med odraslimi nanasa na prekanjene, manj
neposredne in redko fizi¢ne oblike agresije v nasprotju
z bolj fizi¢nimi oblikami in groZnjami, ki jih oznacuje
pojem bullying.

Zdravstvena nega je bila v Sloveniji prva poklicna
dejavnost, ki je javno spregovorila o nasilju med
svojimi vrstami in nad sabo. Delovna skupina za
nenasilje v zdravstveni negi pri Zbornici zdravstvene
nege Slovenije - Zvezi strokovnih drustev medicinskih
sester, babic in zdravstvenih tehnikov Slovenije je Ze
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leta 2004 pripravila protokol »Kaj lahko storimo, ¢e se
sreCamo z nasiljem na delovnem mestu?« (Kaj, 2004)
in leta 2010 dodelala »Protokol obravnave trpincenja,
spolnega in drugega nadlegovanja na delovnem mestu
ali v zvezi z delom nad zaposlenimi v zdravstveni in
babiski negi« ter protokole ravnanj v primerih razli¢nih
vrst in oblik nasilja (Protokol, 2010). Obenem pa je
zaradi specifi¢ne hierarhi¢ne in strukturne umescenosti
v zdravstvenem sistemu za te pojave Se bolj dovzetna.
Kakor pravi LeSnik Mugnaioni (2004), ni nakljucje,
da so se s problematiko nasilja v zdravstvu v Sloveniji
prve zacele ukvarjati ravno medicinske sestre, saj
»v preseCiS€u hierarhi¢nih odnosov v zdravstvu
kompleksna komunikacija v tem sistemu poteka najbolj
pogosto preko njih.«

Metode

Uporabljena je opisna raziskovalna metoda, pregled
literature. Literaturo smo zbirali med februarjem 2007
in septembrom 2011, zanimala so nas dela, izdana
med letoma 1982 in 2011. Za elektronske vire je bil
uporabljen dostop preko DiKUL (Digitalna knjiznica
Univerze v Ljubljani), uporabljene so bile baze
podatkov SAGE, EBSCOHost, CSA, Oxford Journals
in Ovid. Uporabljene so bile klju¢ne besede v angles¢ini:
workplace bullying, workplace mobbing, workplace
incivity, non-sexual workplace harassment, violence at
work, workplace dignity, workplace emotional abuse,
workplace social undermining, generalized workplace
abuse, work harassment, workplace mistreatment.

Za podrobne;jsi pregled je bilo izbranih 282 virov,
v nadaljevanju je analiziranih 16 tak$nih, ki prinasajo
pomembnejse definicije pojava trpincenja na delovnem
mestu in 15 takSnih, ki predstavljajo rezultate slovenskih
ali tujih raziskav tega pojava.

Razli¢ne konceptualne opredelitve

Kronolosko in v razli¢nih geografskih regijah so se
razvijale definicije pojava, ki ga danes razumemo kot
trpinCenje (zaradi morebitnih pomenskih odtenkov v
oklepajih navajamo angleske izraze). Ob opredelitvah
razpravljamo tudi o (ne)ustreznosti in (ne)uporabnosti
nekaterih konceptov za slovenske razmere.

- Brodsky (1976) opredeli nadlegovanje (harassment)
kot »ponavljajoCe se in vztrajne poizkuse ene
osebe, da drugo mucdi, stre, onemogoca ali od
nje pridobi odziv. Je ravnanje, ki vztrajno izziva,
izvaja pritisk, strasi, ustrahuje ali na drug nacin pri
drugi osebi povzroca nelagodje«. Nadlegovanje
je v pravnem redu Evropske unije dobilo svojo
definicijo in razumevanje, zgornja definicija pa
vsebuje vse klju¢ne znacilnosti pojava, ki mu v
slovenskem pravnem redu pravimo trpincenje.
Morda je definicija pomanjkljiva zgolj v tem, da
kot posledico navaja samo nelagodje, trpincenje

pa ima Se Stevilne druge posledice (npr. psihi¢ne,
telesne, ekonomske, socialne).

Leymann (1990) trpincenje (mobbing) opredeli
kot »sovrazno in neeti¢no komunikacijo, ki jo ena
ali ve¢ oseb sistemati¢no usmerja (praviloma) v
eno osebo. Ta dejanja se dogajajo pogosto (skoraj
vsak dan) in v daljSem ¢asovnem obdobju (vsaj
Sest mesecev) in imajo zaradi takSne pogostosti in
trajanja za posledico upostevanja vredno psihi¢no,
psihosomatsko ter socialno bedo.« Da dobi
nasilje na delovnem mestu razseZnosti mobinga,
morata biti po Leymannovi definiciji (Leymann,
Gustafsson, 1996) izpolnjena dva pogoja: pogostost
(vsaj enkrat na teden) in dolgotrajnost (vsaj Sest
mesecev). TaksSna definicija je po naSem mnenju
toga in neustrezna, saj Zrtvam onemogoca, da bi
pravne postopke sprozile pred potekom Sestih
mesecev, ter jih sili v dokazovanje, da so se nasilni
dogodki pojavljali vsaj enkrat na teden. V praksi
bi to pomenilo, da bi morala Zrtev imeti vsaj za
pol leta natan¢ne zabelezke in materialne dokaze
o dogajanju, obenem pa bi morala vztrajati na
delovnem mestu samo zato, da bi lahko dokazala,
da se ji nasilje dogaja vsaj pol leta.

Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Biick (1994) definirajo
nadlegovanje (harassment) kot »ponavljajoce se
dejavnosti z namenom povzro€iti dusevno (in
vcasih tudi fizicno) boleCino, usmerjene zoper
enega ali veC posameznikov, ki se iz takSnega
ali drugaCnega razloga niso sposobni braniti.« Ta
definicija ima dve glavni pomanjkljivosti. Prva
je opredelitev namena povzro&anja bolegine. Ce
storilka ali storilec namen zanika, Zrtev v pravnem
smislu zelo tezko dokaze, da je bila Zrtev. Druga pa
je pripisovanje Zrtvi nesposobnost braniti se. Treba
je opozoriti, da praviloma ne gre za nesposobnost
v smislu ohromljenosti, ampak za to, da poskusi
Zrtve, da bi ustavila trpincenje, velikokrat naletijo
na organizacijske ovire (npr. za reSitev problema
nezainteresirano vodstvo, ignorantski, prestrasen
ali do Zrtve sovrazno nastrojen kolektiv, ki se bodisi
ne Zeli vmeSavati, bodisi ga je v primeru (javne)
podpore Zrtvi strah povracilnih dejanj storilke ali
storilca, bodisi sam sodeluje v neeti¢nih napadih
na 7zrtev).

Randall (2005) trpincenje (bullying) opredeli kot
»agresivno vedenje, ki izhaja iz premisljene namere,
da se drugim povzroci telesne in psiholoske stiske.«
Tudi pri tej definiciji je problemati¢na opredelitev
namena povzrocitve stiske, kar v pravnih postopkih
praviloma prinese prednost storilcu.

Quine (2001) pravi, da je trpincenje (bullying)
»proces, v katerem je Zrtev izpostavljena seriji
sistemati¢nih stigmatizirajoc¢ih napadov s strani
sodelavca ali sodelavcev, ki kratijo Zrtvine
drzavljanske pravice.« Tak$na definicija je
uporabna, Ce Zelimo opredeliti, kdo je Zrtev v
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psiholoskem smislu, za pravno ali raziskovalsko
definicijo pa bi bilo potrebno natan¢neje opredeliti
Se, kaj natan¢no je miSljeno z drZavljanskimi
pravicami, saj je opredelitev le-teh stvar ustavne
ureditve posamezne drzave.

Mednarodna organizacija dela, Mednarodni
svet medicinskih sester, Svetovna zdravstvena
organizacija, Mednarodne javne sluzbe
(2001/2002) (Workplace, 2003) so za potrebe
mednarodne Studije o nasilju v zdravstvu
poklicno nasilje definirale kot »incidenti, kjer so
zaposleni zlorabljeni, se jim grozi ali so napadeni v
okolis¢inah, povezanih z njihovim delom, vklju¢no
znedvoumnim ali nakazanim ogroZanjem njihove
varnosti, blagostanja ali zdravja.« V tej definiciji je
opredeljen termin psiholosko nasilje, ki vkljucuje
verbalno zlorabo, bullying, spolno ali rasno
nadlegovanje, mobbing in groZznje. Pomanjkljivost
te definicije je, da napade povezuje z okolis¢inami,
povezanimi z delom. Med nasilna dejanja, ki lahko
pomenijo trpin¢enje, pa sodijo tudi takSna, ki niso
povezana z delom (npr. degradacija ali poskusi
degradacije zrtve izven delovnega okolja; groznje,
da se bo kaj hudega zgodilo druZinskim ¢lanicam
in ¢lanom ipd.).

Davenport, Schwartz, Elliott (2002) opredelijo
trpincenje (mobbing) kot »Custveni napad. Zacne
se, ko posameznik postane tar¢a nespostljivega
in Skodljivega vedenja. Z zbadanjem, govoricami
in javnimi diskreditacijami se ustvarja sovrazno
okolje, v katerem en posameznik zbere druge, da
sodelujejo — prostovoljno ali neprostovoljno — v
dolgotrajnih zlonamernih dejanjih, da bi osebo
prisilili v odhod z delovnega mesta.« Ta definicija je
pomanjkljiva v tem, da ne velja za primere (Ceprav
v praksi izjemno redke), ko trpincenje izvaja zgol]
ena oseba nad drugo, in ker izpus¢a moZnost
fizinega nasilja oziroma groZenj z njim. Ceprav
je za pojav trpinCenja znacilno, da prevladujejo
nefiziCne oblike nasilja, pa se s stopnjevanjem
nasilja velikokrat pojavijo tudi groznje s fizicnim
nasiljem ali fizi¢no nasilje samo.

Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu
(Ustrahovanje, 2002) pod pojmom ustrahovanje
razume »ponavljajoe se neprimerno ravnanje
z zaposlenimi ali skupino zaposlenih, ki ogroza
zdravje in varnost. Pri tej opredelitvi pomeni
neprimerno ravnanje vsako ravnanje, ki ga ljudje,
ki se razumno odzovejo, ob upoStevanju vseh
okolis¢in razumejo kot zatiranje, poniZevanje
ali ogrozanje. Ustrahovanje se pogosto izvaja z
zlorabo moci, zoper katero se Zrtve tezko branijo.«
Ceprav je slovenske sodne prakse malo, pa je Visje
delovno in socialno sodisce v sodbi Pdp 735/2010
(VDSS, 2010) odlocilo, da osSkodovalec odgovarja
za Skodo, ki je bila povzrocena z nedopustnim
ravnanjem, cetudi bi do Skode prisSlo zaradi

subjektivne obcutljivosti oSkodovanca. Sodisce
torej ni upostevalo instituta t. i. razumne osebe,
ki ga npr. poznajo ameriska sodis¢a na podrocju
spolnega nadlegovanja.

Namie, Namie (2003) trpincenje (bullying) na
delovnem mestu definirata kot »ponavljajoce se,
zlonamerno, zdravje ogroZajoce grdo ravnanje z
eno osebo (tarco) s strani ene ali ve¢ zaposlenih
oseb. Grdo ravnanje oziroma zloraba je psiholosko
nasilje, meSanica verbalnih in strateskih napadov,
ki tarci preprecujejo, da bi dobro opravljala svoje
delo.« Tudi pri tej definiciji je tezava v tem, da
izkljucuje morebitno uporabo fizicnega nasilja ali
grozenj z njim.

Salin (2003) pravi, da so trpincenje (bullying)
»ponavljajoca se in trdovratno negativna dejanja
zoper eno ali ve¢ oseb, kar vkljucuje obcutno
neravnoteZje v moci in ustvarja sovrazno delovno
okolje. Bullying je tako oblika medosebne agresije
ali sovraznega, asocialnega vedenja na delovnem
mestu.« Avtorica je med prvimi trpincenje povezala
z neravnovesjem v moci, kar je kljucen element
vsakega nasilnega odnosa. Ko v definicijo nekega
pojava vpeljemo termin moci, njene zlorabe ali
neravnovesja, lahko govorimo o nasilju. Kot takSen
pa pojav dobi vecjo druzbeno prepoznavnost.
Lutgen-Sandvik (2003) pravi, da je Custvena zloraba
(emotional abuse) »zaposlenih ponavljajoca se,
usmerjena in destruktivna oblika komunikacije,
ki jo na delu mocnejsi ¢lani usmerjajo v tiste z
manj moci.« Lutgen-Sandvik (2005) trpincenje
(bullying) opredeli kot »vzorec vztrajnih,
napadalnih, zastraSevalnih, zlonamernih, Zaljivih
ali izkljuCevalno diskurzivnih ali nediskurzivnih
vedenj kot namernih prizadevanj, da tarc¢i Skodijo,
jo nadzorujejo ali odstranijo z delovnega mesta.
Bullying se pogosto stopnjuje in je povezan s
sovraznim delovnim okoljem. Glavni ucinki so
Skoda ali Skodljivost za Zrtev in kolektive ter
oviranje organizacijskih ciljev in procesov.« Edina
pomanjkljivost, ki jo zaznavamo pri tej definiciji,
je opredelitev namena, da se zrtvi Skodi, se jo
nadzoruje ali odstrani z delovnega mesta, o emer
smo Ze razpravljali.

Matthiesen (2006) pravi, da je trpincenje (bullying
/ mobbing) »oblika medosebne agresije, ki je
lahko oboje — ocitna in prikrita, ter je ve¢inoma
definirana s svojo trdovratnostjo.« Matthiesen
(2006) pravi tudi, da trpincenje (bullying) v
obliki socialne izklju¢enosti vklju¢uje namerno
prezrtost, izkljucenost ali izkljucenost iz socialnih
odnosov. Organizacijska izklju¢enost pomeni, da
se nekdo v organizaciji pocuti odvec, prezrtega
ali poniZanega.« Tak$na definicija vkljucuje dve
pomembni znacilnosti: agresivnost in trdovratnost.
Na trdovratnost kot na dejavnik, ki lo¢i trpincenje
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od ostalih oblik agresivnega vedenja, opozorijo tudi
Sharp, Thompson, Arora (2000).

Slovenski Zakon o delovnih razmerjih (2007)
trpincenje na delovnem mestu opredeli kot
»vsako ponavljajoCe se ali sistemati¢no, graje
vredno ali o¢itno negativno in Zaljivo ravnanje ali
vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem
na delovnem mestu ali v zvezi z delom.« Glavna
pomanjkljivost te definicije je termin graje vredno,
saj pomeni, da to opredeljuje nekdo od zunaj, in
ne zZrtev sama. Pri opredelitvi spolnega in drugih
nadlegovanj slovenska zakonodaja pozna element
neZelenosti, ki je primernejsi, saj osebi z izkuSnjo
takSnega ravnanja ali vedenja priznava moZznost,
da se sama opredeli, ali gre za motec¢a dejanja ali
ne. Kot pomanjkljivost te opredelitve bi lahko Steli
tudi usmerjenost na posamezno osebo, medtem ko
praksa kaZe, da lahko (Ceprav statisti¢no redkeje)
ista oseba izvaja trpinCenje nad ve¢ osebami hkrati.
Duffy, Sperry (2007) opredelita trpincenje
(mobbing) kot »nespolno nadlegovanje sodelavca
s strani drugih sodelavcev ali drugih ¢lanov
organizacije, ustvarjeno z namenom, da se iz
organizacije zagotovi odstranitev tar¢e.« Glavna
teZava te definicije je, da je v slovenskem prostoru
nadlegovanje Ze pravno opredeljeno in da je eden
od pogojev, da nekaj Stejemo kot nadlegovanje, da
ravnanja ali vedenja temeljijo na osebni okoli§¢ini
osebe (npr. spol, starost, rasa, etnicno poreklo,
spolna usmerjenost, invalidnost, verska pripadnost
ipd.). Za trpincenje pa vemo, da ne vedno ali pa
sploh ne temelji na osebni okolisc¢ini, ampak se
vecinoma razvije iz konflikta.

Thobaben (2007) se ukvarja s trpincenjem med
medicinskimi sestrami in pravi, da je horizontalno
nasilje »sovrazno, agresivno in skodljivo vedenje
medicinske sestre ali skupine medicinskih sester
nad sodelavko ali skupino medicinskih sester
s pomoc¢jo vedenja, dejanj, besed in/ali ostalih
obnasanj.«

Urdih Lazar, Stergar (2010) opredelita trpincenje
na delovnem mestu kot »vsako ponavljajoce se
ali sistemati¢no in dolgotrajno graje vredno ali
ocitno negativno, neeticno in zaljivo verbalno ali
neverbalno dejanje ene ali ve¢ oseb na delovnhem
mestu ali v zveziz delom, usmerjeno proti drugi osebi
ali ve€ osebam, ki povzroca socialno izkljucevanje
in ogroza psihi¢no, fizi¢no in socialno zdravje
in varnost ter ga Zrtve razumejo kot zatiranje,
poniZevanje, ogroZanje in Zaljenje dostojanstva
pri delu. Posamic¢ni primeri negativnega vedenja,
kot ga opisuje definicija, lahko prav tako pomenijo
napad na dostojanstvo na delovnem mestu, vendar
jih kot enkratne incidente ne moremo Steti med
trpincenje na delovnem mestu.« Poleg enakih
pomanjkljivosti, o katerih smo razpravljali Ze pri
definiciji trpinCenja, kot ga pozna Zakon o delovnih

razmerjih (Zakon, 2007), vidimo pomanjkljivost
te opredelitve Se v uporabi termina dostojanstvo.
Slovenska zakonodaja namre¢ pod delovno
okolje, v katerem je varovano dostojanstvo, Steje
delovno okolje, v katerem ni spolnega in drugega
nadlegovanja in trpincenja. Primerneje bi torej bilo,
da bi zgornja opredelitev tega, kaj trpincenje ni,
navedla, da posamezna negativna vedenja lahko
pomenijo nasilje na delovnem mestu.

éeprav gre na prvi pogled za veliko razli¢nih definicij
in pristopov, lahko najdemo nekaj sti¢nih tock: prvic,
gre za nasilje; drugic, enkratno nasilno dejanje Se ni
trpincenje; tretji¢, kljucni element je mo¢ oziroma
njena zloraba in Cetrti¢, pojav Zrtvam povzroca Skodo.
Podobno klju¢ne znacilnosti trpincenja povzame Barron
(2002): gre za ponavljajoco se vedenjsko dejavnost,
osredotoCeno na Zrtev; s€¢asoma se stopnjuje; Zrtev
vedno pozna storilko ali storilca; Zrtev se je strukturno
nezmozna za$€ititi ali braniti; trpincenje izhaja iz
narave organizacije dela.

Druzboslovno raziskovanje pojava

Ceprav smo Ze uvodoma pojasnili, da je zaradi
Sirokega nabora teoretskih konceptov in neenotnih
zakonodaj mednarodna primerljivost razli¢nih
druzboslovnih raziskav tega pojava zelo majhna, bomo
v nadaljevanju prikazali kljucne rezultate nekaterih
vidnejsih raziskav tega pojava. V grobem smo jih
razdelili na evropske, ameriske, kanadske ter slovenske.
Pri slednjih raziskavo med zaposlenimi v zdravstveni
negi namenoma izpuscamo, saj je o njej govora v
ostalih ¢lankih Obzornika zdravstvene nege. Posebno
pozornost namenjamo nekaterim tujim dostopnim
raziskavam tega pojava med in nad zaposlenimi na
podrocju zdravstvene nege.

Evropske raziskave

Cetrta evropska raziskava o delovnih pogojih (Fourth
European Working Conditions Survey) iz leta 2005
(Parent-Thirion et al., 2007) je pokazala, da je bilo v
zadnjem letu pred opravljanjem raziskave v Evropski
uniji Zrtev trpincenja in nadlegovanja v povprecju 5 %
zaposlenih. Trpincenje in nadlegovanje se najpogosteje
pojavljata na podrocju izobraZevanja, zdravstva in
socialnega dela ter na podrocju hotelirstva in gostinstva.

Skandinavska raziskava (Davenport, Schwartz, Elliot,
2002) je pokazala, da se trpin¢enje pogosteje pojavlja
v nevladnem sektorju ter na podrocju izobraZevanja in
zdravstva, kakor v veCth podjetjih.

Raziskava, ki so jo na Finskem opravili Bjorkgvist,
Osterman, Hjelt-Biick (1994) med zaposlenimi na Abo
Akademi University, je pokazala, da so bile Zenske bolj
izpostavljene trpincenju kot moski. Na 24-stopenjski
lestvici nadlegovanja na delu (Work Harassment Scale)
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so zenske pri 15 tockah dosegale statisticno pomembno
vi§je rezultate kot moski. 70 % moskih in 45 % Zensk
ni bilo nikoli izpostavljenih trpin¢enju, najpogoste;jsi
storilci so bili nadrejeni, 25 % Zrtev je kot moZen
razlog za trpinCenje navedlo spol, Zrtve so doZivljale
vi§je stopnje depresije, zaskrbljenosti in agresije
kot neZrtve. Finska nacionalna raziskava (Violence,
2003) je preucevala izpostavljenost psiholoskemu
nasilju na delovnem mestu ali trpinCenju, kar je bilo
definirano kot izolacija Clanice ali ¢lana skupine z
razvrednotenjem rezultatov njegovega dela z uporabo
grozenj, pripovedovanjem zgodbic za njenim ali
njegovim hrbtom ali izvajanjem katere druge vrste
psiholoskega pritiska. Rezultati so pokazali, da je
bilo med Zenskami 5 % izpostavljenih trenutno, 15 %
prej na tem delovnem mestu in 10 % prej na drugem
delovnem mestu, med moskimi pa 2 % trenutno, 7 %
prej na tem delovnem mestu in 4 % prej na drugem
delovnem mestu. Najvec trpincenja je bilo na podroc¢ju
zdravstvene nege. Vartia (1996) je izvajalaraziskavo
med zaposlenimi v finskih obcinskih upravah.
Avtorica je ugotovila, da se je 10,1 % zaposlenih v
obcinskih upravah pocutilo trpinc¢enih (po spolu in
starosti ni bilo statisticno pomembnih razlik), 8,7 %
je bilo opazovalcev, 81,1 % jih je delalo v okolju brez
trpincenja.

Nemska raziskava (Violence, 2003) je zastavila
raziskovalno vprasanje: »TrpinCenje se dogaja, Ce je
oseba redno nadlegovana, mucena ali diskriminirana
na delovnem mestu daljSe casovno obdobje. Ali ste
trenutno oziroma ste bili kdaj prej prizadeti zaradi
trpinenja?« Med Zenskimi Zrtvami je bilo 3,5 %
prizadetih trenutno, 12,9 % prej, med moskimi Zrtvami
pa 2 % trenutno in 9,6 % prej. Najvec trpincenja so
zaznali na podroCju socialnega varstva.

Raziskava Leymann (1996) na Svedskem iz leta
1992 je pokazala, da je bilo med 2.400 anketiranimi
3,5 % Zrtev trpincenja, med njimi 45 % moskih in 55
% Zensk. Storilci pri moskih Zrtvah so bili v 76 %
moski, 3 % Zenske, 21 % moski in Zenske, pri Zenskih
Zrtvah pa je bilo 40 % storilk Zensk, 30 % moskih in
30 % obojih. Vsak Sesti do petnajsti uradno zabelezen
samomor na Svedskem je povezan s trpinéenjem
na delovnem mestu. V okviru Svedske nacionalne
raziskave (Violence, 2003) je bilo osebnemu
preganjanju (trpincenju) v obliki neprijetnih besed
ali dejanj s strani nadrejenih ali sodelavcev v zadnjih
12 mesecih izpostavljenih 9 % moskih in 8,9 % Zensk.
9 % anketiranih se je izreklo kot Zrtev trpincenja v
nacionalni raziskavi leta 2006.

Einarsen, Skogstad (1996) sta na Norveskem
opravila Studijo o pojavnosti trpincenja v letih 1990—
1994. Od 7.787 anketiranih jih v zadnjih 6 mesecih
91,4 % ni bilo trpincenih, 8,6 % pa jih je trpinCenje
dozivljalo, in sicer 4,0 % enkrat do dvakrat, 3,3 %
obcasno in 1,2 % vsak teden. Med vsemi Zrtvami jih
je bilo 41,8 % trpincenih 6 mesecev ali manj, 17,2

% od 6 do 12 mesecev in 23,9 % vel kakor dve leti.
Povprecno je trpincenje trajalo 18 mesecev. 49 %
storilcev je bilo moskih, 30 % Zensk, 21 % moskih in
zensk. Vecje organizacije so bile bolj izpostavljene
trpincenju kakor manjse.

Raziskave v Zdruzenih drzavah Amerike in
Kanadi

Od 25 do 30 % zaposlenih v Zdruzenih drzavah
Amerike je Zrtev trpincenja ali Custveno zlorabljenih
enkrat v Casu svoje delovne kariere, 10 % v danem
trenutku (Tracy, Lutgen-Sandvik, Alberts, 2006).

O‘Donnell, MacIntosh, Wuest (2010) so leta 2006 v
Kanadi opravile raziskavo med 18 Kanad¢ankami, ki
so bile v bolniSkem stalezu od 3 do vec kot 52 tednov.
Med njimi jih je 12 sCasoma zapustilo delovno mesto,
12 jih nikoli prej ni bilo na bolniSkem dopustu. Ceprav
so mislile, da bo po bolniSkem dopustu zdravje boljse,
se je pokazalo, da je bolniski dopust le delna reSitev:
ponuja zacasno olajSanje in priloZnost za stabiliziranje
zdravja, vendar pa pomeni povratek v enake delovne
pogoje nadaljevanje slabsanja zdravja, ponavljajoce se
bolniske staleZe in kon¢no odhod.

Slovenija

Vecjih raziskav trpincenja je v slovenskem prostoru
malo, kar lahko po eni strani pojasnimo s Sele nekajletno
zakonsko prepovedjo trpincenja (od novembra 2007),
po drugi strani pa delodajalci in sindikati (z nekaj
izjemami) problemu ne posvecajo posebne pozornosti
oziroma se z njim ukvarjajo zgolj na nacelni ravni.

Po raziskavi Dublinske fundacije (Parent-Thirion
et al., 2007) je bilo v Sloveniji leta 2005 trpincenju in
nadlegovanju na delovnem mestu izpostavljenih 7,4
% zaposlenih. Ob teh podatkih je potrebno izpostaviti
nekaj pomislekov. Leta 2005 v Sloveniji Se nismo
imeli zakonodaje, ki bi prepovedovala ali opredeljevala
trpincenje. Poleg tega so bile dolo¢be o prepovedi
nadlegovanja v delovno zakonodajo vneSene Sele z
novelo leta 2007, Zakon o uresni¢evanju nacela enakega
obravnavanja, ki je opredelil nadlegovanje, pa je bil
sprejet aprila 2004 (Zakon, 2004). Tako ne moremo
trditi, da sta bila pojava v Casu izvajanja raziskave
v slovenskem prostoru kot taka sploh prepoznana.
Tretji pomislek je, da zaradi razli¢nih pojavnih oblik
ter znacilnosti dveh tako razli¢nih pojavov, kot sta
trpinCenje in nadlegovanje, ne moremo izenaciti.

Leta 2008 je Klini¢ni inStitut za medicino dela,
prometa in §porta v okviru Evropske raziskave vrednot
izvedel prvo slovensko raziskavo o trpincenju na
delovnem mestu. Rezultati so pokazali (Urdih Lazar,
Stergar, 2010), da je bilo v zadnjih Sestih mesecih pred
raziskavo Zrtev trpincenja 10,4 % anketiranih (tudi tisti,
ki takSna dejanja dozivljajo zelo redko, obcasno ali
vecCkrat mesecno, in ne le veCkrat na teden ali vsak dan).
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Avtorici podajata Se rezultat za tiste, ki so trpincenju
izpostavljeni veckrat na teden ali vsak dan — takSnih
je bilo 1,5 % vpraSanih. V zadnjih petih letih je bilo
trpincenju izpostavljenih 19,4 % vprasanih. Glede na
spol so bile Zenske pogostejse Zrtve (62,8 %) kakor
moski (37,2 %).

Raziskava med zaposlenimi na podrocju bancnistva,
kijojeleta2007 izvedel Sindikat ban¢niStva Slovenije
(Robnik, Milanovic, 2008) je bila prva raziskava tega
pojava v tako veliki poklicni skupini v Sloveniji. Po
tej raziskavi se je 15,1 % vprasSanih opredelilo kot
stalna zrtev trpincenja, 11,3 % kot obCasna (psihi¢ni
pritiski se dogajajo, vendar niso pogosti), 26,8 %
anketiranih je ta pojav opazilo in 13,0 % anketiranih
se je v preteklosti pocutilo kot Zrtev. NajpogostejSa
Zrtev stalnega trpincenja na delovnem mestu med
zaposlenimi v ban¢niStvu je po tej raziskavi Zenskega
spola, stara od 46 do 50 let, ima 21 do 30 let delovne
dobe, je porocena, zaposlena v VI. tarifnem razredu,
na nevodstvenem delovnem mestu ter v banki s
tujim kapitalom, na delovhem mestu se ne pocuti
dobro, je tudi nezadovoljna s splosno psiho-socialno
klimo v banki, sicer pa je zadovoljna z delom, ki ga
opravlja. Skupaj sta dve od treh izvajalk trpincenja
nadrejeni osebi. Prva ugotovitev o posledicah nasilja
je, da so v zadnjega pol leta pred anketiranjem vse
Zrtve doZzivljale psihosomatske tezZave (najpogosteje
pobitost, nespecnost, depresijo, teZave s koncentracijo
ter bolecine v Zelodcu). Druga ugotovitev je, da je bila
zaradi posledic trpincenja vec¢ kakor polovica zrtev v
bolniSkem stalezu, veCina veCkrat, vsaka sedma Zrtev
je bila hospitalizirana (od 5 do 45 dni), pri dveh Zrtvah
(od skupaj 36) so bile zdravstvene tezave takSne, da
je bil uveden predlog za invalidski postopek. Zaradi
trpincenja je imelo ve¢ kakor polovica Zrtev psihicne
tezave — najpogosteje depresijo, strah, ne prenesejo
nobenega hrupa, razbijanje v glavi, anksioznost,
tesnobo, strah pred finan¢nim zlomom druZine zaradi
brezposelnosti, pobitost, nespecnost, izérpanost ter
zalost. Tretja ugotovitev je, da se posledice trpincenja
odrazajo tudi v druzinskem Zivljenju Zrtev, in sicer
takSne posledice navaja vsaka druga zrtev.

Raziskave na podrocju zdravstvene nege

Mednarodna organizacija dela, Mednarodni svet
medicinskih sester, Svetovna zdravstvena organizacija,
Mednarodne javne sluzbe so v letih 2001/2002 izvedle
mednarodno raziskavo o nasilju v zdravstvu, ki je
potekala v Sestih drZzavah (Brazilija, Bolgarija, Libanon,
Portugalska, JuZnoafriSka republika, Tajska), z enakim
metodoloskim pristopom se je samostojno pridruZzila
Se Avstralija. Rezultati so pokazali, da je ve¢ kakor
polovica vseh anketiranih v zdravstvu v zadnjem letu
izkusila vsaj en incident fizi¢nega ali psihi¢nega nasilja;
najvec nasilja so izkusili v zdravstveni negi in medicini;
psihi¢no nasilje je bilo pogostejse kot fizi¢no; pojavnost

trpincenja je bila: Avstralija 10,5 %, Tajska 10,7 %,
Brazilija 5,2 %, Portugalska 16,5 % v bolniSnicah in
23 % v zdravstvenih domovih, JuZnoafriska republika
20,6 %, Libanon 22,1 % in Bolgarija 30,9 %.

Quine (2001) je leta 1996 opravila raziskavo v
angleSkem javnem zdravstvenem sistemu (National
health service trust). Namen Studije je bil ugotoviti
pojavnost trpinCenja pri medicinskih sestrah ter
razliko med pojavnostjo med njimi in pri ostalih
zaposlenih, ugotoviti povezavo med trpincenjem
in poklicnim zdravjem ter ugotoviti, ali nadzor nad
delom in podpora pri delu lahko zaS¢itita zaposlene
pred skodljivimi ucinki trpincenja. V raziskavo je bilo
vkljucenih 1.580 zaposlenih, vrnjenih je bilo 1.100
vprasalnikov. 36 % vzorca so bile medicinske sestre.
Medicinske sestre so bile bolj izpostavljene trpincenju
kot ostalo osebje (44 % : 35 %), porocale so o vec
dozivetih vrstah nasilnih dejanj kot ostali, 19 % jih
je dozivljalo groZznjo poklicnemu statusu (nenehni
poskusi omalovazevanja dela, nenehne neupravicene
kritike in nadzor dela, nenehni poskusi ponizevanja
pred sodelavkami in sodelavci, Zaljivo discipliniranje
ali postopki pristojnosti), 22 % jih je dozivljalo groZnjo
osebnemu poloZaju (spodkopavanje osebne integritete,
destruktivno zbadanje in sarkazem, (ne)verbalne
groznje, neprimerne Sale, vztrajno zbadanje, fizi¢no
nasilje, nasilje do lastnine), 27 % jih je doZivljalo
izolacijo (zadrZevanje pomembnih informacij pred
Zrtvijo, ignoriranje ali izkljucevanje, nerazumno
zavracanje proSenj za dopust, usposabljanje ali
napredovanje), 19 % jih je doZivljalo preobremenjenost
z delom (pretiran pritisk, da Zrtev opravi delo,
postavljanje nemogocih rokov) in 33 % jih je doZivljalo
destabilizacijo (prestavljanje ciljev, ne da bi povedali
Zrtvi, nenehno podcenjevanje dosezkov, nenehni
poskusi, da se Zrtev zbega, odvzem odgovornosti brez
posvetovanja z zrtvijo). Medicinske sestre so bile
pogosteje kakor ostalo osebje price trpincenju (50 %
: 36 %). 69 % 7rtev med medicinskimi sestrami je
poskusalo nekaj narediti, ko se je trpincenje pojavilo,
vendar jih je bilo z rezultatom zadovoljnih samo 22 %.
26 % zrtev je Cutilo posledice na zdravju, 18 % jih ni bilo
prepricanih. Najpogostejsi napadalec je bila nadrejena
oseba (59 %), sledil je sodelavec (38 %), storilci so
bile tudi podrejene osebe (3 %). V 26 % primerih je bil
storilec moski, 66 % storilk je bilo Zensk, 8 % storilcev
sta bila tako moski kot Zenska. Medicinske sestre, ki
so porocale o enem ali ve€ tipih doZivljanja trpincenja,
so bile bolj kot ostale medicinske sestre kriti¢ne do
organizacijske klime, porocale so tudi o nizji stopnji
zadovoljstva z delom.

TursSka raziskava (Yildirim Yildirim, Timucin,
2007) o trpin€enju med uditelji na univerzitetni
Soli zdravstvene nege je pokazala, da je bilo 17 %
anketiranih trpin¢enju (enkrat ali veckrat v zadnjih
12 mesecih) izpostavljenih neposredno, 91 % jih je za
trpincenje vedelo.
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745 norveskim medicinskim sestram (znacilen vzorec)
so bila postavljena vpraSanja: Ali ste se kdaj pocutili
trpinceni?; Ste opazili, da so trpin¢eni drugi?; Do katere
stopnje ste Cutili, da je trpinCenje resna obremenitev
vasSega vsakodnevnega Zivljenja? Rezultati so pokazali,
daima trenutno izkusnjo s trpincenjem 4,8 % vpraSanih,
8,4 % jih ima preteklo izku$njo. Najpogostejse oblike so
bile resno obrekovanje, govorice in resno obrekovanje,
govorice in resna sovraznost. Najpogostejse storilke so
bile kolegice in diplomirane medicinske sestre. Zrtve so
bile statisti¢cno pomembno bolj izgorele in so porocale
o nizji stopnji zadovoljstva z delom in psiholoskega
blagostanja kakor nezrtve (Matthiesen, 2006).

Razprava

Kakor je sam pojav trpincenja proces, tako je tudi
ucinkovitost zoperstavljanja temu pojavu vidna Sele na
dolgi rok. Pri tem je klju¢nega pomena ozave$c¢anje o
pojavu, zakonsko reguliranje in u¢inkovito ukrepanje
zoper storilce ter ucinkovita zasc¢ita zrtve. Na prvi
problem horizontalnega nasilja med medicinskimi
sestrami opozori Thobaben (2007), ki pravi, da se
obicajno to nasilje pomete pod preprogo; ko pa postane
zloraba tolerirana, postane sprejemljiva. Na tak$no
sprejemljivost ne smemo pristati, saj lahko, kakor pravi
Milton (2009), horizontalno nasilje postane vzorec,
ki je dojet in prepoznan kot normalno obnaSanje v
zdravstvenih ustanovah. Tak vzorec prevzamejo novo
zaposlene osebe in ga tako utrjujejo. Drugi problem, na
katerega opozori Mayhew (2004), je kultura zanikanja,
v kateri so krive Zrtve, ne storilci. Tak$no preusmerjanje
pozornosti, minimaliziranje ali zanikanje odgovornosti
storilca je znano na podrocju nasilja nad Zenskami
v druzini, zato je pomembno, da tudi na podrocju
nasilja na delovnem mestu ne pristanemo na deljeno
odgovornost, ampak da nenehno opozarjamo, da je za
nasilje odgovoren izkljucno tisti, ki ga izvaja. Tretji
problem je, kakor ugotavljata Lewis, Orford (2005),
da organizacije rade prepoznajo problem v Zrtvi,
kar omogoca izbruh pojava kot skritega problema;
trpincenje pa je organizacijski proces in preventiva
je le redko individualna odgovornost, potrebne so
organizacijske intervencije. Fleming, Harvey (2002)
pravita, da narasca zavedanje, da nasilje na delovnem
mestu ni postranska individualna tezava, ampak
strukturni, strateSki problem, ki korenini v SirSih
druzbenih, gospodarskih, organizacijskih in kulturnih
dejavnikih.

Zakljucek

Najpomembne;jsi dejavnik preprecevanja trpincenja
je ohranjanje zdravih delovnih odnosov. Wyatt,
Hare (1997) naStevata pet znacilnosti zdravega in
podpornega kolektiva: prvic, ljudje drug drugega vidijo
kot edinstveno osebo, vsakogar se nagovarja glede na

njegove specificne potrebe, da se zagotovi optimalni
razvoj in boljSe delovanje; drugic, ljudje med sabo ne
tekmujejo, ampak pri sprejemanju skupnih odlocitev
sodelujejo — od tega ima korist organizacija; tretjic,
ljudje se pocutijo varno, njihove prispevke se ceni,
sodelovanje postane resni¢no ucinkovito, rezultati so
dobri, ljudje zacnejo Cutiti skupnost; Cetrtic, ljudje
sprejemajo razlike kot normalne in se jim ne izogibajo,
konflikte reSujejo in pri tem upoStevajo razvoj in
interese vseh; petic, ljudje povecujejo svojo moc na
tak nacin, da je drugim ni treba izgubiti.

Klju¢no vpraSanje za vzpostavljanje delovnega
okolja, v katerem je varovano ¢lovekovo dostojanstvo,
je: Kaj bom storil/-a, da bom prispeval/-a k zdravju
svojega kolektiva?
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