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vplivali na njihovo zdravje, hkrati pa mo-
rajo usvojiti tudi znanja in vešèine za delo s
prilagojeno ali novo delovno opremo. Us-
posabljanja naj bodo kontinuirana, èe je le
mogoèe, naj vsaj delno potekajo na delov-
nih mestih in s praktiènimi prikazi.

Zagotavljanje vseh teh zahtev za varno
in zdravo delo v zvezi z ergonomskim obli-
kovanjem delovnih mest ter izvajanje nad-
zora nad njihovim uresnièevanjem (po po-
trebi tudi v sodelovanju z inšpekcijo dela)

pa je seveda ena temeljnih nalog svetov
delavcev pri zastopanju interesov delav-
cev na podroèju zagotavljanja celovite
varnosti in zdravja pri delu.
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Trpinčenje na delovnem mestu
in izkušnje v okviru projekta
»Odpravimo konflikte
na delovnem mestu«

Na Projektni enoti IRSD smo v dobrih petih letih izvedbe projekta »Odpravimo konflikte na de-
lovnem mestu« zbrali veliko izkušenj in znanja s podroèja psihosocialnih dejavnikov tveganja na
delovnem mestu, kamor sodi tudi trpinèenje. Najveè je po naših izkušnjah mogoèe storiti v smislu
preventive, da do zavr�nih ravnanj sploh ne pride. Kadar se namreè pojavijo, je lahko �e prepozno.
Takšna dejanja imajo te�ke (tudi nepovratne) posledice ne samo za �rtve, ampak tudi za celoten
kolektiv, ki najpogosteje ob takšnem dogajanju molèe trpi.

V primeru trpinèenja, ki izpolnjuje vse
znake iz zakonske definicije, in se ka�e kot
nasilje nad �rtvijo oziroma kot zloraba moèi,
mediacije niso primeren naèin za reše-
vanje spora. V procesu mediacije namreè
ne pride nujno do obsodbe storilca in de-
janja. To pa je pri storjenem zavr�nem
ravnanju, kot je trpinèenje, nujno potrebno,
da se lahko �rtev rehabilitira in znova za�ivi.

Je pa mediacija lahko zelo uporabna za
reševanje zapletov na delovnem mestu,
ki sami po sebi še ne pomenijo trpinèen-
ja, bi pa lahko (nerešeni) pripeljali do nje-
ga oziroma vsaj do hujših konfliktov v
delovnem okolju. Še zlasti je treba tukaj
omeniti neustrezno komunikacijo – ta je
lahko pomanjkljiva, neprimerna, neprilago-

jena drugi strani, premalo uèinkovita, pre-
glasna, pretiha, premalo ali preveè ob-
se�na, enosmerna ipd. Prijavitelji takšno
komunikacijo radi poimenujejo kar trpin-
èenje na delovnem mestu, a k sreèi po-
gosto ne gre za to. V takih primerih je me-
diacija uèinkovit naèin, da se konflikti raz-
rešijo v zgodnejši fazi in se s tem prepreèi
pojav trpinèenja na delovnem mestu.

Izvensodne mediacije v delovnih sporih
izvajamo na Projektni enoti Inšpektorata RS
za delo od leta 2017, torej od zaèetka
šestletnega projekta “Odpravimo konflikte
na delovnem mestu” – Ozavešèanje o mo-
�nosti posredovanja v sporu med delavcem
in delodajalcem ter svetovanje delodajal-

cem. Projekt se izvaja s finanèno podporo
Evropskega socialnega sklada.

Kaj trpinèenje je
in kaj trpinèenje ni

Z zatrjevanim trpinèenjem1 na delov-
nem mestu smo se sreèali v zelo zgodnji
fazi projekta, v prvem letu. �e v drugem
primeru prejetega zaprosila za mediacijo se
je skrivalo kup oèitkov delodajalcu, med
drugim tudi trpinèenje na delovnem mestu.
S kolegico na projektu sva takoj zaznali, da
potrebujeva dodatna znanja in vešèine za
prepoznavanje trpinèenja na delovnem me-
stu in da odkloniva izvedbo mediacije v
primerih, ko gre za tak pojav.

Nato je v zaèetku leta 2019 izbruhnila
afera na enem od ministrstev, kjer naj bi
prihajalo do trpinèenja zaposlenih. Ta pro-
blematika je ob pretresljivem dogodku na
ministrstvu postala predmet številnih raz-

Piše:
Tanja Cmrečnjak Pelicon

1 V èlanku uporabljam izraz trpinèenje na delovnem mestu, saj je to termin iz Zakona o delovnih raz-
merjih. V pogovornem jeziku pa se za mno�ico ne�elenih ravnanj v delovnem okolju, ki so sistematiène,
�aljive in uperjene zoper osebno dostojanstvo delavca, uporabljajo tudi izrazi, kot so mobing, mobbing,
staffing ipd.
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prav in objav, veliko pa se je takrat omen-
jalo tudi mo�nosti, ki jih ima Inšpektorat RS
za delo (v nadaljevanju: IRSD), da pomaga
prepreèevati in razreševati tovrstne kon-
flikte. Na inšpektorat so se zaèeli mno�ièno
obraèati prijavitelji, ki so menili, da so �rtve
trpinèenja, odgovore pa so pri nas iskali tu-
di mediji, ki so �eleli informacije o prepre-
èevanju in odkrivanju trpinèenja ter drugih
psihosocialnih dejavnikov tveganja na de-

lovnem mestu. Poznavajoè dinamiko kon-
fliktov smo se specializirali tudi za podroèje
svetovanja glede ukrepov zoper trpin-
èenje na delovnem mestu. Ne glede na to,
da je koronavirusna bolezen zasenèila dru-
ge teme, pa trpinèenje ostaja trd oreh v
delovnem okolju in skoraj ne mine dan, da
se pri nas ne bi oglasila oseba, ki meni, da
bi lahko bila �rtev trpinèenja, ali deloda-
jalec, ki �eli nasvet, kako naj se loti te pro-
blematike v svojem kolektivu.

Prepoved trpinèenja na delovnem me-
stu ureja Zakon o delovnih razmerjih2 v 7.
èlenu, in sicer doloèa, da je trpinèenje vsa-
ko ponavljajoèe se ali sistematièno, graje
vredno ali oèitno negativno in �aljivo rav-
nanje ali vedenje, usmerjeno proti posa-
meznim delavcem na delovnem mestu ali v
zvezi z delom. Iz te definicije je mogoèe
izlušèiti naslednje elemente trpinèenja:

•
narava dejanj, ki naj bi predstavljala
trpinèenje – ne gre za kakršnakoli de-
janja, ampak morajo ta biti graje vredna,
oèitno negativna, �aljiva za �rtev in us-
merjena zoper toèno doloèeno osebo,

•
ponavljajoèa se ali sistematièna de-
janja – frekvenca dejanj (eno samo de-
janje ni dovolj, da bi ga lahko opredelili
kot trpinèenje, paè pa gre obièajno za
skupek razliènih dejanj – neposredne
�aljivke, opravljanje za hrbtom, ukinitev
bonitet, izkljuèitev sodelavca iz dru�ab-
nih dogodkov ipd.),

•
èas trajanja dejanj, ki naj bi predstav-
ljala trpinèenje (obièajno gre za dlje
èasa trajajoèe obdobje, npr. 12 ali veè
mesecev, a spodnje meje, koliko èasa
naj bi neka dejanja trajala, da bi jih lahko

opredelili kot trpinèenje, zakon ne
predvideva),

•
kljuèni elementi in okolišèine v zvezi s
temi dejanji: sovra�nost do domnevne
�rtve, sistematiènost dejanj.

Pri presoji o tem, ali gre za trpinèenje ali
ne, so pomembne tudi posledice, ki jih je
utrpela domnevna �rtev (zdravje, ugled), in
stanje splošne klime v kolektivu (ali je

denimo opaziti absentizem, fluktuacijo ozi-
roma druge pojave, povezane s slabimi od-
nosi na delovnem mestu).

Trpinèenju soroden pojav na delovnem
mestu je nadlegovanje, in sicer gre v tem
primeru za obstoj �aljivega oziroma ne�e-
lenega vedenja, povezanega z osebno oko-
lišèino �rtve (npr. vodja se norèuje iz sta-
rejšega delavca oziroma njegove starosti in
ga klièe »Tastar«). Tudi nadlegovanje, ki
sicer velja za obliko diskriminacije, je �e bilo
tema konfliktov v mediacijah na Projektni
enoti.

Trpinèenje in pristojnosti
Inšpektorata RS za delo

Prièakovanja prijaviteljev so pri zatrje-
vanem trpinèenju na delovnem mestu obi-
èajno obratno sorazmerna s pristojnost-
mi in moèjo ukrepov, ki jih ima na voljo
inšpektor za delo. Prijavitelji praviloma pri-

èakujejo, da bo po prijavi trpinèenja v de-
lovnem okolju k delodajalcu prihitel inš-
pektor in naredil red. Na ta naèin naj bi se
odnosi uredili, delodajalec bi se pokesal in
posipal s pepelom ter oddol�il trpinèenim
zaposlenim z odškodnino, ali se jim vsaj
javno opravièil. »Zakaj pa imamo mater dr-

�avo, èe ne za to, da se lahko v takih prime-

rih zateèemo v njeno naroèje, ali vsaj skri-

jemo za njeno krilo?« (To je nekoliko pri-
rejena izjava enega od prijaviteljev, ki smo
ga sprejeli na Projektni enoti, v kateri je lepo

in slikovito strnil prièakovanja vseh prija-
viteljev, še posebej tistih, ki �elijo prijaviti
pojav psihosocialnih dejavnikov tveganja
na delovnem mestu, kot je npr. trpinèenje,
nadlegovanje, neprimerna komunikacija
ipd.). Èe bi bilo tako enostavno, bi bilo tr-
pinèenje na delovnem mestu dandanes iz-
koreninjeno, samo dovolj inšpektorjev za
delo bi potrebovali, ki bi pri vseh veè kot
228.000 poslovnih subjektih redno delali
red in sproti opozarjali na neprimerne prak-
se.

Realnost je �al popolnoma drugaèna.
Obisk inšpektorja za delo v podjetje obi-
èajno ne prinese harmoniènih odnosov,
paè pa prej obratno. Namesto, da bi se
delodajalec ukvarjal z ureditvijo odnosov v
kolektivu, najverjetneje išèe prijavitelja,
da bi ga kaznoval, ali pa producira doku-
mentacijo, ki je namenjena samo inšpek-
torju oziroma sama sebi. Dokazov, da bi
prišlo znotraj kolektiva do trpinèenja na de-
lovnem mestu, praviloma ni, prièe molèijo,
odnosi se še poslabšajo. Inšpektor pri delo-
dajalcu preveri, ali imajo sprejete ukrepe za
varovanja dostojanstva delavcev in ali je
delodajalec z njimi seznanil delavce. Èe je
na obe vprašanji mogoèe odgovoriti pritr-
dilno in èe ni nobenih odprtih internih po-
stopkov obravnave trpinèenja pri deloda-
jalcu, ni mogoèe ugotoviti nobene kršitve in
se inšpekcijski postopek zakljuèi. Zato vse
akterje na trgu dela, ki se z vprašanji obr-
nejo na nas, spodbujamo, da sproti rešu-
jejo nesoglasja znotraj kolektiva in si ak-
tivno prizadevajo prepreèiti trpinèenje.
Pri tem jim lahko uèinkovito pomagamo z
mediacijo, a tudi èe se zanjo (še) ne odlo-

èijo, jim lahko svetujemo, kako naj se kon-
struktivno in uèinkovito lotijo obravnave
konflikta.

Zanimivo je, da je prav zatrjevano trpin-
èenje na delovnem mestu najpogostejša
vsebina spora, s katero se na Projektno
enoto IRSD z zaprosilom po mediaciji obr-
nejo delodajalci. Kot smo prikazali �e v
prejšnji številki Ekonomske demokracije,
so vlagatelji pobud za mediacijo najpo-
gosteje delavci, bivši delavci ali sindikati v
imenu delavcev. Le v nizkem odstotku so
delodajalci tisti, ki predlagajo mediacijo
za razrešitev konflikta. Za to se odloèijo
najveèkrat v primerih, ko v svojem delov-

2 Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F,
52/16 in 15/17 – odl. US; v nadaljevanju: ZDR-1).

Mediacija je lahko zelo uporabna za reševanje zapletov
na delovnem mestu, ki sami po sebi še ne pomenijo
trpinèenja, bi pa lahko (nerešeni) pripeljali do njega

oziroma vsaj do hujših konfliktov v delovnem okolju.

Prijavitelji praviloma prièakujejo, da bo po prijavi
trpinèenja v delovnem okolju k delodajalcu prihitel

inšpektor in naredil red.
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nem okolju naletijo na konflikt, ki mu niso
kos, in se obupani zateèejo na Projektno
enoto IRSD. V teh konfliktih je dokaj po-
gosto, da vsaj ena stran zatrjuje, da je tr-
pinèena, in da ne ve, kako naj s takšnim
dogajanjem prekine. Prav tako je izredno
zanimivo, da tudi druga oseba meni, da je
trpinèena, ko jo mediatorka kontaktira in ji
na kratko predstavi vsebine, o katerih se �eli
na mediaciji pogovoriti vlagatelj zaprosila
za mediacijo. Praviloma se torej obe strani
poèutita �rtvi trpinèenja.

Trpinèenje in mediacija

Najprej je treba poudariti, da mediacije
na Projektni enoti ne izvajamo, kadar gre za
trpinèenje kot zlorabo moèi in pojav nasilja.
Takšno ravnanje odgovorne osebe delo-
dajalca ali zaposlenih terja obsodbo v ka-

zenskem postopku v smislu kaznivega
dejanja šikaniranja na delovnem mestu
(197. èlen Kazenskega zakonika3). Zato �rt-
vam trpinèenja svetujemo, da podajo
kazensko ovadbo, predstavimo pa jim tudi
mo�nosti izredne odpovedi (111. èlen
ZDR-1). Slednja je izhod v sili za trpinèe-
nega delavca, ki mu je trpinèenje �e pustilo
škodljive posledice na zdravju.

Seveda ni mediatorka tista, ki bi pre-
sojala, ali gre za trpinèenje ali ne, mora pa
znati prepoznati, ali bo zadevo sploh vzela
v mediacijo, èe vlagatelj navaja okolišèine,
ki nakazujejo na trpinèenje na delovnem
mestu. Zato pred vsako mediacijo opravi
dolge razgovore z vlagatelji, s katerimi iz-
lušèi bistvo spora ter oceni, ali bi bila za-
deva primerna za mediacijo, ali pa bi bilo
bolje, da se stranka obrne na organe pre-
gona z naznanilom kaznivega dejanja. Ka-
dar mediatorka v konfliktu prepozna ele-
mente trpinèenja, stranko namreè napoti na
druge naèine reševanja spora (delovno so-
dišèe, organi pregona).

Se pa zgodi, da stranka vztraja pri iz-
vedbi mediacije, tudi ko ji mediatorka raz-
lo�i, zakaj meni, da v konkretnem primeru
mediacija ni najboljši naèin za reševanje
konflikta. Tako se je �e zgodilo, da so se z

mediacijo uspešno zakljuèili tudi takšni
konflikti, posebej pa moramo poudariti, da v
teh primerih mediacija ni potekala med
�rtvijo in izvajalcem trpinèenja, paè pa
med �rtvijo in tretjo osebo (npr. vodjo
kadrovske slu�be ali direktorjem). V veèini
teh primerov je bila �rtev v postopku pre-
nehanja delovnega razmerja.

Primer: Delavka je bila odpušèena iz

poslovnega razloga. V èasu odpovednega

roka je navezala stik s Projektno enoto in

�elela pomoè pri razrešitvi konflikta z delo-

dajalcem. Ta naj bi pred odpovedjo z njo

neprimerno komuniciral in jo neutemeljeno

odrezal od komunikacije s sodelavci. Po

dolgih telefonskih razgovorih z mediatorko,

ko se ni mogla odloèiti, kako naprej, je de-

lavka naposled podala pobudo za media-

cijo. Na njej se je �elela z delodajalcem

pogovoriti o odškodnini zaradi trpinèenja

na delovnem mestu. Z vodjo pravne slu�be

delodajalca (in ne z osebo, ki naj bi izvajala

trpinèenje) sta v mediaciji našla naèin, da

sta se dogovorila o odškodnini zaradi trpin-

èenja na delovnem mestu.

Kdaj pa je lahko mediacija
zelo uèinkovita?

Èeprav izvajam mediacije �e veè kot pet
let, me vedno znova osupne njihova uèin-

kovitost in moè, ki jo lahko dose�ejo. Še
zlasti to velja za primere t. i. zatrjevanega
trpinèenja, kadar se pojavljajo doloèena
neprimerna ravnanja v odnosu delavec –
delodajalec ali delavec – sodelavec, a jih še
ni mogoèe šteti za trpinèenje. Brez izjeme
gre v takih primerih za neustrezno komu-
nikacijo v delovnem okolju. Èe se v teh
razmerah akterja odloèita za mediacijo,
lahko z njo vzpostavita precej boljšo komu-
nikacijo in s tem prepreèita medsebojne

konflikte v prihodnosti. To je izvrsten in res-
nièno navdihujoè preventivni uèinek medi-
acije.

Ko se v kolektivu pojavi neprimerna,
neuspešna, neobstojeèa ali neuèinkovita
komunikacija, ki jo prijavitelji najpogosteje
predstavljajo kot zatrjevano trpinèenje, lah-
ko ravno z mediacijo uresnièimo �elje pri-
javiteljev po harmoniènem delovnem okol-
ju, po vzpostavitvi humanih in spoštljivih
odnosov. V mediacijskem procesu namreè
pride do tega, da delodajalec lahko sprevidi,
kako posamezna dejanja ali opustitve
vplivajo na odnose znotraj kolektiva, in se
lahko odloèi, da jih bo spremenil – èe res-
nièno �eli razrešiti konflikt in dvigniti raven
zadovoljstva v kolektivu.

Primer: Delavka, ki je opravljala delo

na dislocirani enoti delodajalca, se je prito-

�ila, da vodja, ki ima sicer pisarno na se-

de�u delodajalca, nad njo izvaja mobing,

saj je ne upošteva, ji ne odgovarja na elek-

tronsko pošto in z njo noèe komunicirati. V

temeljitem razgovoru s prijaviteljico sta

mediatorki ocenili, da gre za te�ave v ko-

munikaciji in ne za to, da bi se vodja do

delavke obnašal sistematièno izrazito ne-

gativno ali �aljivo oziroma jo poni�eval. Na

mediaciji se je delavka z vodjo s pomoèjo

mediatork pogovorila, povedala, kaj jo moti

v njuni komunikaciji, vodja pa je povedal,

zakaj ji veèkrat ne utegne odgovoriti na

njeno pošto (ker ima sam ogromno vod-

stvenih in strokovnih nalog, ki jih ne utegne

pravoèasno opraviti), hkrati pa ji je povedal,

da jo zelo ceni kot strokovnjakinjo in da se

lahko dogovorita za redne sestanke na dal-

javo, v katerih se bosta pogovorila o vseh

odprtih zadevah. Odnos sta uredila na

enem samem mediacijskem sreèanju in ga

s pisnim sporazumom postavila na nove

temelje.

Ker ima trpinèenje lahko na delovnem
mestu zelo tragiène in dolgoroène posle-
dice za vse vpletene ter za celotno de-
lovno okolje, je bistveno, da delodajalec
ukrene vse, kar lahko, da ta pojav prepreèi.
To lahko stori s kontinuirano in dosledno
skrbjo za dobre medsebojne odnose v
kolektivu, z dobrim vodenjem ter s sprotnim
konstruktivnim reševanjem konfliktov. Pri
slednjem lahko mediacija naredi èude�e in
prepreèi, da bi do trpinèenja sploh prišlo.

Ker ima lahko trpinèenje na delovnem mestu zelo
tragiène in dolgoroène posledice za vse vpletene ter za

celotno delovno okolje, je bistveno, da delodajalec
ukrene vse, kar lahko, da ta pojav prepreèi

Pri presoji o tem, ali gre za trpinèenje ali ne, so
pomembne tudi posledice, ki jih je utrpela domnevna

�rtev (zdravje, ugled), in stanje splošne klime v
kolektivu (ali je denimo opaziti absentizem, fluktuacijo

oziroma druge pojave, povezane s slabimi
odnosi na delovnem mestu).

3 Kazenski zakonik (Uradni list RS, št. 50/12 – uradno preèišèeno besedilo, 6/16 – popr., 54/15, 38/16,
27/17, 23/20, 91/20, 95/21 in 186/21).


