Vanda Šega
Javni zavod RTV Slovenija
Razreševanje problematike mobinga v praksi
S problematiko mobinga smo se v javnem zavodu RTV Slovenija začeli resneje ukvarjati pred dobrimi petimi leti in si v tem času nabrali kar nekaj dragocenih praktičnih izkušenj, ki jih kot »pooblaščenka za preprečevanje mobinga« na kratko predstavljam v nadaljevanju. 

.
Namesto uvoda
Smo varni na delovnem mestu? Veliko lepše, obenem pa tudi pogumneje, bi ta stavek zapisati brez vprašaja na koncu. Še pred desetimi, petnajstimi leti, bi za tem naslovom iskali odgovor o ustreznosti varnostnih ukrepov in zaščitnih sredstev – torej o čeladah, nepremočljivih oblačilih in s kovinsko kapico okrepljenih čevljih. Saj ne, da smo se za vedno znebili nevarnosti na delovnem mestu. Ne. Le poleg starih, telesu škodljivih in nevarnih razmer, se pojavljajo nove, pogosto nevidne nevarnosti. Govorimo zlasti o pojavu različnih oblik mobinga. Ali pa se jih danes le bolj zavedamo in o njih govorimo na glas. Dovolj naglas?
Opredelitev prepovedi diskriminacije in povračilnih ukrepov ter prepoved spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja na delovnem mestu, ki jih je prinesla novela Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), pa vendarle daje misliti, da ne gre zgolj za osamljene primere, pač pa za pojav, ki mu je potrebno odločno reči – NE!
Javni zavod Radiotelevizija Slovenije je, tako po številu, kot po strukturi zaposlenih, zapleten organizacijski sistem. Če tema dvema podatkoma dodamo še védenje o specifiki našega dela, potem je raznolikost, zahtevnost, hitrost, odgovornost in etičnost naših ravnanj v medsebojnih odnosih še toliko bolj zapletena. Varnemu delovnemu okolju za vse sodelavce, kar pomeni, poleg redno zaposlenih, še veliko število zunanjih sodelavcev, je svet delavcev ves čas od ustanovitve namenjal veliko pozornost.
Institucionalne podlage sistema »antimobinga« 
Maja 2008 sta generalni direktor, v imenu delodajalca in predsednik sveta delavcev, kot predstavnik vseh zaposlenih v zavodu, podpisala Dogovor o preprečevanju in odpravljanju mobinga v javnem zavodu RTV Slovenija.

Kot osnovno vodilo, sta udeleženca dogovora v prvem členu zapisala:

· »Poslovna kultura, utemeljena na medsebojnem zaupanju in spoštovanju ter varstvu integritete in osebnega dostojanstva vseh udeležencev delovnega procesa, predstavlja osnovo za pozitivno delovno klimo in je pomembna predpostavka za delovno zadovoljstvo in kakovost delovnega življenja zaposlenih, s tem pa tudi za uspeh delodajalca. 

· Mobing pomeni kršitev človekovega dostojanstva in osebnostnih pravic zaposlenih ter motnjo v delovnem procesu in pomeni nedopusten odmik od uveljavljenih standardov obnašanja pri delodajalcu, zato izvajanje mobinga pomeni hujšo kršitev delovnih obveznosti.

V drugem členu pa poudarila:

· »Delodajalec in svet delavcev s tem dogovorom podrobneje urejata način prepoznavanja, preprečevanja in odpravljanja posledic mobinga in se zavezujeta, da mobinga pri delodajalcu ne bosta dopuščala, temveč bosta spodbujala in razvijala partnersko sodelovanje ter reševanje konfliktov.«

Formalnim, pravnim osnovam, ki so bile objavljene v internem glasilu, je sledilo ozaveščanje zaposlenih s članki, ki so ponudili nekatera osnovna védenja o tem, kdaj govorimo o nesporazumu ali konfliktu na delovnem mestu in kako ga rešujemo, ter kdaj neprimerno, nedopustno, nesprejemljivo ravnanje poimenujemo »mobing«.

Dogovor je opredelil tudi pristojnosti Skupnega odbora za prepoznavanje in preprečevanje mobinga. Organ sestavljajo štirje člani – predstavniki – sindikatov, sveta delavcev, pravne in kadrovske stroke. Podpisnika dogovora, sta soglasno imenovala tudi pooblaščenko za preprečevanje mobinga v RTV Slovenija.

V nekaj letih, odkar smo temu vprašanju posvetili resno pozornost in skrb, je bilo obravnavanih veliko primerov, ki pa jih ni mogoče strniti na isti imenovalec. 
Kaj pravzaprav šteti kot »mobing«?
O tem, kaj vse je mobing, bi bilo mogoče napisati knjigo. Obstaja namreč nešteto oblik, tako fizičnega kot psihičnega nasilja na delovnem mestu. Praviloma se dogaja prikrito, tiho, največkrat neopazno okolici ali z njenim odobravanjem. V praksi se torej srečujemo s številnimi, zelo raznolikimi primeri, ko ljudje svoje stiske občutijo kot mobing. 
Včasih gre za zavist, ljubosumje, sovraštvo, s katerimi posamezniki ne znajo, ne morejo ali nočejo opraviti pri samem sebi. Za varovanje lastnih ugodij ali za blažitev strahov, nesamozavesti in neizpolnjenosti, svojo energijo in pozornost preusmerijo na sodelavca ali sodelavce.

Naravno je, da imamo do različnih pojavov, do različnih metod in načinov dela, do stvari in ljudi različna mnenja in poglede. Možno jih je izmenjati, usklajevati in iskati kompromisne rešitve. Lahko postanejo konflikt, kadar gre za vztrajanje pri svojem mnenju, za povišanje glasu in vpitje. A temu mora slediti rešitev, nadaljevanje dela in odprta možnost za dialog. In med zrelimi ljudmi, opravičilo za prekoračeno dostojnost.

Kadar pa za rešitev konflikta ni volje ali ustrezne odločitve, le-ta (lahko) preraste v mobing. Nesoglasje ostaja nedorečeno, kontakti se rahljajo in redčijo, dialog počasi ugaša. Lahko pa se enemu nesoglasju pridružujejo nova in nova, pritiski stopnjujejo, kritike postajajo pogostejše in glasnejše, neuspehi se smešijo, širijo se govorice, …
Pri mobingu se velikokrat navzven kaže nekaj povsem drugega kot je dejanski problem. Pri mobingu se pogosto dogaja, da manj sposobni vodja prikriva svoje lastne konfliktne situacije ter pomanjkanje idej in strokovnosti s tem, da napade osebo, ki vse te lastnosti ima. Osebe, ki izvajajo mobing, vnašajo nemir med sodelavce, delajo neskoncentrirano in motijo druge pri delu. 

Celo dopustno in dopuščeno brezdelje, prostorska in komunikacijska osama, kot načrtno izogibanje dialogu, sčasoma pripeljejo v mobing.

Na prvi pogled je vse povedano le nizanje, opisovanje, kaj so neprimerna, nedopustna vedenja. Če vse povedano preberemo kot povzetek resničnih primerov, ki so bili deležni potrpežljive, resne in odgovorne obravnave pooblaščenca za mobing, potem lahko za temi besedami vidimo ljudi, ki so poiskali pomoč, nasvet, tolažbo in strokovno podporo, da mobingu rečejo NE.

Nekaj skupnih značilnosti konkretnih primerov

Kot že rečeno, vseh teh primerov, s katerimi sem se doslej ukvarjala v vlogi pooblaščenke za preprečevanje mobinga, ni mogoče preprosto strniti na isti imenovalec. Prav tako ni mogoče vseh teoretično uvrstiti pod standardno definicijo mobinga, a se z njimi kljub vsemu ukvarjamo z vso resnostjo in jih skušamo po možnosti tudi ustrezno razrešiti, preden zares prerastejo v dejanski mobing. Možno pa jih je razvrstiti v nekaj tipičnih skupin, in sicer:

· Na primere, ko zaposleni iščejo pojasnila za različna vprašanja, ki sodijo v kadrovsko-pravno področje in se običajno nanašajo na vrednotenje dela ali iz dela izhajajočih pravic;

· Na primere, ko delavec, kljub zakonskim določilom, čuti izločilna, neenakovredna obravnavanja (upokojevanje po ZUJF-u);
· Na neprimerna, žaljiva ravnanja posameznika ali skupine do sodelavca. 
V podobnih primerih lahko zelo pomembno vlogo odigra vodja, ki je sposoben taktnega, odkritega pogovora z obema stranema – »žrtvijo« in sodelavcem ali sodelavci. V praksi se lahko pohvalimo z majhnim številom takšnih primerov, ki pa potrjujejo, da je to pravi način reševanja nesporazumov (bolečih trenutkov, še preden pride do posledic);

· Na primere občasnega neustreznega ravnanja med sodelavci. 

Takšne primere zasledimo na obeh straneh, tako med vodji kot med zaposlenimi. Pogovor z obema udeležencema včasih pokaže na bistvo zapleta. 

·  Na primere, ko gre za prepoznane elemente mobinga (čas trajanja in pogostost pritiskov (nasilja).
V primerih, ko so nakazani elementi neprimernih ravnanj v daljšem časovnem obdobju, je delavcu zagotovljena strokovna pomoč za pripravo uvedbe postopka ugotavljanja mobinga. S pripravo ustreznih dokazil, dnevnika, …, zadevo obravnava Skupni odbor za prepoznavanje in preprečevanje mobinga.

V praksi smo izpeljali kar nekaj postopkov, s pomočjo katerih je bilo moč presoditi resničnost navedb, predvsem pa poiskati najboljšo rešitev za razplet zadeve.

Pristojnosti Skupnega odbora so omejene z oblikovanjem predloga delodajalcu. V njegovih rokah je končna odločitev, saj je delodajalec odgovoren za zdravo in varno delovno okolje, ki mora biti zagotovljeno vsem delavcem.

· Nekaj primerov nam žal ni uspelo rešiti v okviru delodajalca in bodo epilog dobili šele na sodišču.
Številne dileme in nujen skrajno subtilen pristop
Ko se v praksi srečamo s konkretnim primerom potencialnega mobinga, se ob vsakem posebej odprejo tudi številne, ne ravno enostavne dileme. 
Kako narediti prvi korak, da pride do razkritja in saniranja stanja? To je v mobing zgodbah velika umetnost. Kdo bo soočil s tem spoznanjem direktorja ali lastnika podjetja, če ga izvaja on? Kdo bo soočil s tem direktorja, če ga izvaja njegov najbližji sodelavec ali pomemben menedžer? Komu zaupati, kadar pritisk izvaja sodelavec, ljub in drag vodji ali direktorju? 

Zelo pomembno je varovanje žrtve. Varnost je lahko zagotovljena, če se posameznik pravočasno obrne na pooblaščenko. V teh primerih je mogoče iskati najboljše, neformalne rešitve, ki so – tako za žrtev, kot za storilca – najmanj škodljive in boleče. Veliko bolj zapleteni pa so primeri, ko se delavec s svojim problemom obrne neposredno na sindikat ali svet delavcev. Zadeva tako postane predmet obravnave širšega kroga sodelavcev, kar je pogosto težko ali nesmiselno vrniti v obravnavo pristojnemu odboru. Posebej zaskrbljujoča pa je zaznava, da se žrtve mučenja, šikaniranja, stiske, občutka manjvrednosti in izoliranosti v delovnem okolju, po razkritju (prijavi pri pooblaščencu) zatečejo po zdravniško pomoč in s tem v daljšo bolniško odsotnost. Pri teh sodelavcih se s časom stopnjuje strah pred vrnitvijo, pred novimi pritiski, pred »kaznijo«, ki bo sledila njihovemu umiku.
Zaključne misli

Na preizkušnji so torej naši odnosi, na vseh ravneh komuniciranja. Bomo iskrenost, zaupanje, spoštovanje, avtoriteto, vzor,… izrinili iz svojega besednjaka, predvsem pa iz življenja in sobivanja? In to kjerkoli, ne zgolj na delovnem mestu.

Pred nasiljem si ne smemo zatiskati oči – nasilje je bilo, je in bo. Ljudje smo priča njegovim neštetim, različnim obrazom, zato je pomembno, da se potrudimo naučiti reševati konflikte. Če se jim že ne moremo izogniti, jih poskušajmo rešiti hitro in na najboljši način. Pomembno je zato, da se o nasilju na delovnem mestu govori, se ga na tak način odkriva in ustavi tiste, ki ga izvajajo.
Vseh problemov ne bomo rešili čez noč. Pa tudi letos in naslednje leto ne, ker se bodo medtem pojavili novi in še drugačni. A z vsakim rešenim problemom bomo žrtvi in ostalim zaposlenim, vračali zaupanje. In upanje, da vendarle ostajamo – ljudje.
