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Nepravičen in krivičen odnos v povezavi  
z delom – opredelitve in razlage nasilja  
na delovnem mestu
Katarina Babnik

Raziskave in teoretična dela se nasilju na delovnem mestu sistematično posve-
čajo predvsem zadnjih trideset let. Pripovedni pregled literature so vodili nasle-
dnji cilji: povzeti opredelitve in razlage nasilja na delovnem mestu ter ključne 
usmeritve nadaljnjega raziskovanja področja. Če lahko relativno dobro oprede-
limo, kaj je nasilje v povezavi z delom, pa nimamo na voljo ustrezne razlage 
nasilja, saj so te pogosto preveč parcialne oz. razložijo nasilje le z določenega 
vidika ter ne omogočajo razlage nasilja kot procesa in njegove razširjenosti. Mo-
deli, ki opisujejo vzroke, posledice in druge povezane spremenljivke nasilja v 
povezavi z delom, ne upoštevajo v zadostni meri interakcije med individualni-
mi in kontekstualnimi dejavniki nasilja, prav tako pa ne vključujejo socialnega 
vplivanja kot dinamičnega in procesnega vidika nasilja v povezavi z delom. 
Potrebne so nadaljnje, predvsem longitudinalne ter večnivojske kvantitativne 
in kvalitativne, raziskave zaznav nasilja na delovnem mestu in dinamike od-
nosov v kolektivu. 

Uvod
Preučevanje in razlaga nasilja ima v psihološki literaturi že dolgo zgodovi-
no, nasilju na delovnem mestu pa se raziskave sistematično posvečajo za-
dnjih trideset let (Dillon, 2012). Nasilje na delovnem mestu je oblika nasi-
lja v skupnosti (Krug, Dahlberg, Mercy, Zwi in Lozano, 2002), za katero je 
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značilno, da poteka v institucionalnem okolju med posamezniki, ki (najpo-
gosteje) niso v sorodstveni zvezi in se lahko, ali pa tudi ne, poznajo. Od leta 
2010 se v literaturi pojavljajo pozivi (Babnik, Štemberger Kolnik in Kopač, 
2012; Barling, Dupré in Kelloway, 2009; Hershcovis, 2011; Hershcovis in 
Barling, 2010), da raznolike koncepte s področja nasilja na delovnem mestu 
obravnavamo kot med seboj prepletena (i) negativna ravnanja fizične ali 
psihične narave (Dillon, 2012; Van den Bossche, Taris, Houtman, Smulders 
in Kompier, 2013) v povezavi z delom s (ii) trajnejšimi in škodljivimi vplivi 
na žrtve, ki (iii) predstavljajo kršitev temeljnih človekovih pravic (Interna-
tional Labour Office, International Council of Nurses, World Health Or-
ganization in Public Services Internationa, 2002) ter (iv) katerih dejavniki 
so lahko na individualni, situacijski in strukturni ravni (Hogh in Viitasara, 
2005). Nekatera dela (npr. Barling idr., 2009; Wood, Braeken in Niven, 
2013) dodajajo opredelitvi nasilja tudi peti element, in sicer (v) motivacijo 
žrtve, da se izogne tovrstnemu vedenju. Predvsem z vidika eksplicitnega 
vedenjskega odziva žrtve ta motivacija ni nujno neposredno razvidna, npr. 
v obliki prijave, pritožbe ali drugačnih aktivnih oblik prizadevanj za preki-
nitev negativnih dejanj (Kvas in Seljak, 2014), kar pa ne pomeni, da oseba 
negativna ravnanja sprejema ali dopušča. 
Nasilje na delovnem mestu ne ogroža le žrtve nasilja. Prek neposrednih 
in posrednih učinkov vpliva na organizacijo, skupnost in celotno družbo 
(Milczarek, 2010). Eden od opredeljujočih elementov nasilja je neustrezna 
uporaba – zloraba moči (Branch, Ramsay in Barker, 2013; Krug idr., 2002; 
Monks idr., 2009), ki se v okolju, ki ne sankcionira takega ravnanja, lahko 
uveljavi kot ustaljena in s tem upravičena praksa (Leiter in Stright, 2009). 
Dosedanje raziskave proučujejo različne vidike nasilja na delovnem mestu, 
predvsem pa so usmerjene v proučevanje prevalence, vzrokov in posledic 
nasilja (Dillon, 2012; Dionisi, Barling in Dupré, 2012; Einarsen, Hoel, 
Zapf in Cooper, 2003; Samnani in Singh, 2012). V nadaljevanju pred-
stavljamo pregled literature na področju nasilja na delovnem mestu, ki je 
usmerjen predvsem k predstavitvi trenutnega razumevanja koncepta nasilja 
ter se tako usmerja v izrazoslovje, konceptualizacijo in razlago nasilja na 
delovnem mestu. S pomočjo pregleda literature bomo skušali odgovoriti na 
naslednja raziskovalna vprašanja:
• kaj je nasilje na delovnem mestu,
• katere (predvsem psihološke) teorije pripomorejo k razlagi tega pojava 

in 
• kakšne so lahko prihodnje usmeritve raziskovanja za izboljšanje razu-

mevanja nasilja?
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Terminološki izzivi – nasilje in agresija na delovnem 
mestu; nasilje v povezavi z delom; konflikti,  
nespoštljivosti in nesoglasja
V povezavi z nasiljem na delovnem mestu se pojavljajo številna terminolo-
ška vprašanja. Eno od takih je uporaba pojmov nasilje in agresija (angl. vio-
lence in agression; Barling idr., 2009) ter agresivnost (Škrila Čuš, 2005). Po-
jem agresija se uporablja v psihološki literaturi predvsem za poimenovanje 
negativnega vedenja osebe, ki želi škodovati drugi osebi, s poudarkom na 
prizadejanju psihičnih in ne fizičnih (neposrednih) posledic (Geck, Gim-
bos, Siu, Klassen in Seto, 2017); nasilje v kontekstu dela pa kot negativno 
vedenje, katerega namen je fizično poškodovati delavca ali delavko. Pojem 
agresija naj bi tako opisoval predvsem psihični, pojem nasilje pa fizični »na-
pad« na osebo (Barling idr., 2009). Agresivnost je psihološki pojem, ki nima 
le negativne, ampak tudi pozitivno konotacijo, pri čemer se pojem agre-
sivnost uporablja za poimenovanje trajnejše značilnosti osebe, agresija pa 
predvsem za vedenje (Škrila Čuš, 2005). Meja med pozitivno in negativno 
agresivnostjo je subjektivna. Osebo, ki si na vse načine prizadeva »biti v prvi 
vrsti«, lahko ocenimo kot »agresivno ali zgolj kot osebo, ki se bori za svoje 
upravičene pravice« (Farrell, 1997, str. 502) oz. kot asertivno osebo. 
Ne glede na opisane razlike med pojmoma agresija in nasilje, se je v sloven-
ski literaturi v povezavi z delom uveljavil pojem nasilje, pri čemer s pridev-
nikoma fizično in psihično opredeljujemo oblike nasilja glede na posledice, 
ki jih ima dejanje za osebo (Kvas in Seljak, 2014). K tej prevladujoči ter-
minološki rabi so verjetno prispevala tudi prizadevanja mednarodnih orga-
nizacij (npr. International Labour Office idr., 2002; European Foundation 
for the Improvement of Living and Working Conditions, 2010), usmerjena 
v ozaveščanje in opozarjanje o negativnih oblikah vedenj do oseb v pove-
zavi z delom, ki so tudi v praksi uveljavila pojem nasilje na delovnem me-
stu (workplace violence). Obenem pa imata pojma nasilje in agresija zunaj 
psihološke stroke v slovenskem jeziku tudi nekoliko drugačna pomena. V 
slovarjih Inštituta za slovenski jezik Frana Ramovša (Fran, 2014-) najdemo 
pod besedo »nasilje« razlago »dejaven odnos do koga, značilen po uporabi sile, 
pritiska«, sinonim je »teror«, sinonim za pridevnik »nasilen« pa »agresiven«. 
Beseda »agresija« pa je razložena kot »1. vdor vojaških sil ene države v drugo, 
napad« in »2. nasilje: potlačena, prikrita agresija; verbalna agresija med mla-
dimi, učenci; agresija nad ženskami in otroki; dramatični, impulzivni izbruhi 
agresije; pomirjanje agresije«, s sinonimom »napad« (Fran, 2014-). Besedo 
agresija razumem predvsem kot napad na osebo ali skupino, kolektiv, dr-
žavo, nasilje pa kot odnos do druge osebe, ki vključuje različne oblike sile 
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in pritiska. Potrebna bi bila podrobnejša jezikoslovna analiza pomena in 
izvora besed nasilje in agresija, ki bi pojasnila morebitne specifične kul-
turne vplive na razumevanje in uveljavljenost pojmov agresija in nasilje. 
Na pomen jezikovnih in s tem kulturnih specifičnosti uporabe besed za 
poimenovanje nasilja opozarjajo tudi avtorji, npr. K. Lippel (2018) ter P. 
Lutgen-Sandvik, Namie in R. Namie (2009).
Naslednji terminološki izziv, na katerega opozarjajo v poglavju monograf-
ske publikacije z naslovom »Ali res vemo, kdaj ni(smo) žrtve nasilja na 
delovnem mestu?« avtorice T. Geršak, T. Hauptman, D. Jehart, A. Lah in A. 
Petrovčič, sta besedni zvezi nasilje na delovnem mestu in nasilje v povezavi 
z delom oz. z delom povezano nasilje (angl. work-related violence; Milcza-
rek, 2010). Besedna zveza nasilje na delovnem mestu namreč omejuje pojav 
različnih nasilnih dejanj in izkušnje nasilja (Van den Bossche idr., 2013; 
Van De Griend in Hilfinger Messias, 2014):
• prostorsko (v specifični organizaciji in na specifičnem delovnem mestu), 
• z vidika vlog, ki jih izvaja oseba v povezavi z delom, 
• in z vidika pojmovanja dela kot ciljno usmerjene dejavnosti, vezane iz-

ključno na delovno mesto, za katerega ima sklenjeno pogodbo o zapo-
slitvi (ali drugo formalno zavezujočo obliko dogovora) in za katerega 
je oseba plačana.

Poklic, ki ga oseba opravlja, in delovno mesto, ki ga formalno zaseda, opre-
deljujeta pričakovane vloge osebe. Te vloge izpolnjuje predvsem v delov-
nem času na lokaciji organizacije ali drugje, na primer na terenu, doma, v 
obliki dela na domu, na poti na delo in domov. Izraz delovno mesto je tako 
z vidika lokacije preozko za razlago nasilja, ki ga je oseba deležna kot nosil-
ka določenih delovnih vlog, saj na mnogih področjih (npr. patronažna zdra-
vstvena nega, socialno delo (Van De Griend in Hilfinger Messias, 2014), 
prodaja na domu, zavarovalniško agencijsko delo) ni specifično in trajneje 
lokacijsko opredeljeno. Prevzete pričakovane poklicne in delovne vloge so 
pomemben vidik trajnejših predstav o sebi (Konrad, 1996), ki se ohranjajo 
tudi izven delovnega časa. Sodelavci in sodelavke, vodje, stranke oz. klienti 
povezujejo z delom povezane vloge s specifično osebo, ki je nosilka teh vlog 
ali predstavnica določene organizacije. Tudi v prostem času, na lokaciji, ki 
ni povezana z delom, je lahko oseba deležna nasilnih dejanj zaradi delov-
nih in poklicnih vlog ter pripadnosti določeni organizaciji. Primeri take 
oblike nasilja sicer niso pogosti, ampak so prisotni, ko je npr. oseba zaradi 
svoje poklicne vloge žrtev nasilja v domačem okolju s strani strank(e). Na 
nujnost širšega razumevanja nasilja v povezavi z delom opozarjata tudi K. 
Van De Griend in D. K. Hilfinger Messias (2014), ki omenjata nasilje nad 
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ženskami, ki sicer ne opravljajo dela, za katerega bi imele sklenjeno kakršno 
koli formalno obliko dogovora in zanj ne prejemajo plačila, a se vključujejo 
v reproduktivno delo, delo v skupnosti, prostovoljno delo in šolsko delo. 
Besedno zvezo nasilje na delovnem mestu moramo tako razumeti širše od 
le »incidentov, pri katerih je osebje zlorabljeno, ogroženo ali napadeno v 
okoliščinah, povezanih z njihovim delom« (Van den Bossche idr., 2013, 
str. 588), oz. z njihovimi delovnimi vlogami in odnosi v povezavi z delom, 
pa naj gre za delo, formalizirano v obliki delovnega razmerja ali na podlagi 
drugih formaliziranih dogovorov, ali za neformalizirano in neplačano delo. 
Besedni zvezi nasilje v povezavi z delom in nasilje na delovnem mestu opisu-
jeta, da je oseba žrtev nasilnih dejanj zaradi delovnih in poklicnih vlog, ki 
jih opravlja, ali zaradi članstva v organizaciji oz. zaradi delodajalca. 
Tretji terminološki izziv pa morda ne sodi le na področje terminologije, 
ampak zahteva razlago in razumevanje, kaj je in kaj ni nasilno dejanje ozi-
roma kaj lahko poimenujemo konflikt, kaj nespoštljive, nevljudne odnose 
in kaj nasilje (Leiter in Stright, 2009). To vprašanje se aktualizira predvsem 
v kontekstu ne-fizičnih oblik nasilja. Delovno okolje je polje medsebojnih 
odnosov med sodelavci, vodji in strankami. Norme medsebojnega spošto-
vanja in prijaznosti v delovnem okolju se kršijo, meja med tem, kar lahko 
označimo kot nespoštljivo in neprijazno ravnanje ter kaj predstavlja verbal-
ne ali neverbalne (v tem kontekstu so mišljeni predvsem obrazni izrazi in 
odsotnost odzivov) oblike nasilja, pa je relativno nejasna (Leiter in Stright, 
2009). Eden od odgovorov na vprašanje, kdaj govorimo o nasilju, pred-
vsem o psihičnem nasilju, in kdaj o nespoštljivem odnosu ali konfliktu, je 
(i) trajanje takega odnosa oz. ponavljajoči se vzorec vedenj ter (ii) zavestna 
namera izvajalca nasilja škoditi drugemu (Keashly, 1997). Ponavljajoči se 
vzorec nespoštljivega ravnanja, brez posledic za izvajalce takega ravnanja, 
članom kolektiva sporoča, da je nespoštljivost dovoljena ali celo ustrezna 
značilnost odnosov; konformiranje in norma recipročnosti pa sta meha-
nizma, ki povečujeta verjetnost, da taki odnosi postanejo način delovanja 
(Leiter in Stright, 2009). Ob tem pa C. P. Monks idr. (2009) opozarjajo, da 
tudi pri ne-fizičnih oblikah nasilja enkratno dejanje lahko za osebo pred-
stavlja nasilje, če so posledice tega dejanja za osebo trajnejše. Tudi v psiho-
loški literaturi niso jasno teoretično opredeljene razlikovalne značilnosti 
ne-fizičnih oblik nasilja od nesoglasij in nespoštljivosti v delovnem okolju 
(Keashly, 1997), predvsem zaradi nekaterih metodoloških pomanjkljivosti 
dosedanjih študij (Hershcovis, 2011).
Terminološka vprašanja o nasilju v kontekstu dela kažejo na raznolikost 
in večplastnost konceptualizacije. V naslednjem poglavju bomo predstavili 
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nekatere najpogosteje raziskane oblike nasilja v povezavi z delom. Klasifika-
cij vrst nasilja v povezavi z delom je veliko, razlikujemo pa jih lahko predvsem 
glede na (i) obliko izvajanja nasilja, (ii) izvajalce nasilja in (iii) žrtve nasilja.

Narava nasilnih dejanj in oblike nasilja na delovnem mestu
Glede na naravo nasilnih dejanj v povezavi z delom ločimo fizično, psi-
hično, spolno in ekonomsko nasilje (Babnik idr., 2012), kibernetsko oz. 
spletno in mobilno nadlegovanje (Završnik, 2013). 
Obliko nasilja, pri kateri se uporablja fizično silo ali se grozi z uporabo 
sile, imenujemo fizično nasilje. Fizično nasilje vključuje različna dejanja, 
od fizičnih napadov, katerih posledica je smrt žrtve (umor ali uboj; Piquero 
idr., 2013), pa tudi druge oblike fizične uporabe sile, kot so udarec, uporaba 
predmetov za prizadejanje fizične škode drugemu, klofuta, brcanje, prete-
panje, davljenje (Košir, 2012). Pregled raziskav o fizičnem nasilju v povezavi 
z delom, ki so ga opravili Piquero idr. (2013), kaže:
• fizično nasilje je manj pogosto od drugih oblik nasilja, 
• tveganje za fizično nasilje je odvisno od demografskih značilnosti in 

poklicnega statusa žrtve ter od narave odnosa med izvajalcem nasilja 
in žrtvijo, 

• fizično nasilje je pogostejše s strani tretjih oseb (stranke), 
• sprožilni dejavniki so predvsem situacijske narave, na primer s strani 

stranke, ki ji je delavec ali delavka zavrnila storitev oziroma ni ugodil 
ali ugodila strankini prošnji. 

Spolno nasilje se lahko kaže prek fizičnih dejanj, usmerjenih na žrtev, ali 
z verbalnimi izjavami, ki predstavljajo nadlegovanje, povezano s spolom in 
neželeno spolno pozornostjo (Lippel, 2018). Spolno nadlegovanje je eno 
od številnih kontraproduktivnih vedenj na delovnem mestu, ki temelji na 
zlorabi moči (McDonald, 2012), pri čemer ima spolno nadlegovanje izrec-
no seksualno razsežnost in se za razliko od nadlegovanja, utemeljenega na 
drugih osebnih okoliščinah, pogosto opravičuje kot dobrodošla pozornost, 
kar preprečuje ustrezno prepoznavo in ukrepanje proti izvajalcem nasilja 
(Samuels, 2003). Spolno nasilje se lahko izraža v neposredni obliki s fizič-
nim kontaktom, ki posega v spolno nedotakljivost oseb, ali prek posrednej-
ših oblik, ki se združujejo pod pojmom psihično nasilje, vendar s specifično 
(s spolnostjo povezano) vsebino. 
Psihično nasilje je tesno povezano s pojmi socialnega in relacijskega na-
silja ter pasivne agresivnosti (Vessey, Demarco in DiFazio, 2011), ki jim je 
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skupno žaljivo, zastrašujoče, sramotilno vedenje, ki pri osebi, ki jim je iz-
postavljena, povzroča distres (negativni stresni odziv). V sklop psihičnega 
nasilja lahko uvrstimo različne koncepte, kot so čustvena zloraba (Keashly, 
1997), ustrahovanje (angl. bullying; Lutgen-Sandvik idr., 2009), mobing 
(Leymann, 1996), nadlegovanje (angl. harassment; Milczarek, 2010), mikro-
agresije (Van De Griend in Hilfinger Messias, 2014) in žaljivo vodenje (Te-
pper, 2000). Psihično nasilje hkrati zajema različne verbalne in neverbalne 
oblike vedenja, ki so lahko posredne ali neposredne (Keashly, 1997). Primeri 
takih stališč in dejanj so (Keashly, 1997; Yildirim in Yildirim, 2007): 
• grozeč pogled z očmi, ignoriranje, kazanje s prstom na osebo, meta-

nje predmetov (vendar ne v osebo; neposredna in posredna neverbalna 
dejanja);

• kričanje na osebo, preklinjanje, grob, nevljuden, sovražen odnos, ob-
tožbe za napačno ravnanje in pripisovanje krivde za napake, žalitve, 
neupoštevanje razmišljanja in čustev druge osebe (neposredna verbal-
na dejanja);

• neresnične govorice, obrekovanje, kršitve zaupnosti, dodeljevanje ne-
smiselnih nalog, zadržanje ali odrekanje priložnosti ali virov, prilašča-
nje zaslug za delo drugih (posredna verbalna dejanja). 

Konceptualna analiza pojmov ustrahovanje in mobing (Babnik idr., 2012) 
je pokazala predvsem na vsebinska prekrivanja v opisu in razlagah obeh, 
zato se oba pojma uporabljata kot sinonima (Lutgen-Sandvik idr., 2009). 
Izraz ustrahovanje se pogosteje uporablja predvsem v Veliki Britaniji, mo-
bing v severni Evropi in germanskih deželah, v Združenih državah Ame-
rike pa se uporabljata izraza nadlegovanje na delovnem mestu in čustvena 
zloraba (Monks idr., 2009). V opredelitvah naštetih konceptov so prisotne 
konceptualne razlike (Lutgen-Sandvik idr., 2009). Tako npr. J. A. Vessey 
idr. (2011) opozarjajo, da se pojem nadlegovanje uporablja predvsem za na-
silje, povezano z razlikami med izvajalcem in žrtvijo, kot so spol, rasa, etnič-
na pripadnost, starost, oviranost. Kljub temu pa številna dela (npr. Babnik 
idr., 2012; Barling idr., 2009; Einarsen idr., 2003; Hershcovis, 2011; Her-
shcovis in Barling, 2010; Lutgen-Sandvik idr., 2009; Samnani in Singh, 
2012) poudarjajo, da je različnim konceptom, ki opisujejo ne-fizične oblike 
nasilja, skupno opisovanje različnih sovražnih vedenj do oseb v povezavi z 
delom. Keahsly (1997), Leymann (1997) in P. Lutgen-Sandvik idr. (2009) 
opisujejo značilnosti čustvene zlorabe, mobinga in ustrahovanja, ki jih 
lahko združimo kot značilnosti psihičnega nasilja v povezavi z delom: (i) 
vključujejo verbalna in neverbalna vedenja, (ii) ki se ponavljajo oz. tvorijo 
ponavljajoč se vzorec odnosa, (iii) so za žrtev nezaželena in (iv) pomenijo 
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kršitev standardov ravnanja ali odnosa z drugimi in/ali pravic osebe, (v) 
žrtvi prizadenejo škodo, so (vi) pogosto, vendar ne nujno, motivirana s spe-
cifičnim namenom ter (vii) vključujejo razlike v moči med izvajalcem in 
žrtvijo. Pomemben opisni element psihičnega nasilja v povezavi z delom je 
tudi ta, da se lahko nasilna dejanja nanašajo na delo (npr. zadrževanje in-
formacij, potrebnih za delo) ali na posameznika (npr. poniževanje; Babnik 
idr., 2012). Kot smo že opozorili, opisni značilnosti trajanja (ponavljajoče 
se negativno vedenje) in namere izvajalca nasilja, v literaturi nista povsem 
pojasnjeni. C. P. Monks idr. (2009, str. 146) tako navajajo, da je v določenih 
okoliščinah že samo eno negativno dejanje lahko (psihično) nasilje, odvisno 
od tega, »kako dolgo po dogodku se žrtev še vedno počuti prisiljeno, degradirano, 
ponižano, ogroženo, ustrahovano ali prestrašeno.«
Psihično nasilje se v sodobnem času izvaja tudi prek informacijsko-komuni-
kacijske tehnologije (IKT), predvsem interneta in mobilnih telefonov (Za-
vršnik, 2013). Kibernetsko nasilje opredeljujejo enake značilnosti kot druge 
oblike psihičnega nasilja (Farley, Coyne, Axtell in Sprigg, 2016). Glede na 
pojavnost se za to nasilje uporabljajo različni izrazi, na primer kibernet-
sko ustrahovanje, nadlegovanje, mobing (Završnik, 2013). Uporaba orodij 
IKT pa dodaja nekatere specifične značilnosti kibernetskega nadlegovanja 
(Farley idr., 2016; Završnik, 2013), predvsem dostopnost, anonimnost in 
publiciteto. Farley idr. (2016) ugotavljajo, da uporaba IKT omogoča večjo 
dostopnost do žrtev, preseganje prostorskih in časovnih mej, prav tako pa 
omogočajo, da medsebojna obračunavanja opazujejo vsi člani organizacije 
ali širša javnost. 

Izvajalci in žrtve nasilja na delovnem mestu 
Glede na povzročitelje, ki izvajajo nasilje, različne klasifikacije opisujejo 
različne skupine izvajalcev nasilja. Ena od bolj pogosto uporabljenih (npr. 
Barling idr., 2009; Milczarek, 2010; Peek-Asa, Runyan in Zwerling, 2001; 
Steffgen, 2008) je klasifikacija Californian Occupational Safety and Health 
Administration (v Milczarek, 2010, str. 19), ki razlikuje 3 vrste nasilja v po-
vezavi z delom:
• Tip 1: kriminalno nasilje in kriminalni namen, ki ga izvajajo neznanci 

oz. osebe, ki niso povezane s specifičnim delavcem ali delavko in or-
ganizacijo, ter vstopijo v organizacijo z namenom izvedbe nasilnega 
dejanja, kot je kraja (Barling idr., 2009). 

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

• Tip 3: relacijsko nasilje med zaposlenimi v organizaciji (Milczarek, 
2010), ki lahko zajema nasilje nadrejenega nad podrejenim, nasilje po-
drejenega nad nadrejenim in nasilje med delavci na isti ravni v hierar-
hični strukturi (Babnik idr., 2012). 

Nekatere klasifikacije nasilja (Barling idr., 2009; Milczarek, 2010;  Peek-Asa 
idr., 2001; Steffgen, 2008) kot nasilje v povezavi z delom obravnavajo tudi 
nasilna dejanja tipa 4, izvedena v organizaciji ali delovnem okolju, pri če-
mer je odnos med napadalcem in žrtvijo osebne narave (družinski, par-
tnerski, prijateljski odnos, poznanstvo) ter ni povezan z delovno vlogo in 
delovnim okoljem žrtve (Barling idr., 2009). To pomeni, da le (delovno) 
okolje, kjer se je nasilno dejanje zgodilo, opredeljuje nasilno dejanje kot 
nasilje na delovnem mestu. Morda je to nekoliko preozka utemeljitev, saj 
je v primeru družinskega ali partnerskega nasilnega dejanja, izvedenega v 
delovnem okolju žrtve, motiv nasilja povezan predvsem z drugimi življenj-
skimi vlogami žrtve in izvajalca. 
California Division of Occupational Safety and Health Administration (v Mil-
czarek, 2010, str. 19) opisuje nasilje tipa 4 kot organizacijsko nasilje oz. 
nasilje organizacije do zaposlenih ali strank, klientov in pacientov. 
Med najpogosteje proučevanimi sta nasilje tipa 2 in tipa 3. Predvsem v 
zadnjem času se je povečalo zanimanje za nasilje strank do zaposlenih, ki je 
značilno predvsem za terciarne dejavnosti (Milczarek, 2010). Tako na pri-
mer dve raziskavi, opravljeni v slovenskem prostoru na vzorcu zaposlenih v 
zdravstveni negi (Babnik idr., 2012; Jerkič, Babnik in Karnjuš, 2014), ugo-
tavljata, da so pacienti in njihovi svojci najpogostejši izvajalci psihičnega oz. 
ne-fizičnih oblik nasilja nad zaposlenimi. Med razlogi pojavljanja tovrstne-
ga nasilja zaposleni v urgentni dejavnosti najpogosteje navajajo neustrezne, 
prenapolnjene čakalne prostore, dolgotrajne postopke obravnave, zlorabo 
alkohola in/ali uporabo prepovedanih substanc ( Jerkič, idr., 2014). Nespo-
štljiv odnos strank do zaposlenih ima tudi recipročne učinke. Tako Wal-
ker, D. D. van Jaarsveld in Skarlicki (2017) ugotavljajo, da verbalno nasilje 
strank vodi pri prodajalcih do neuspešne samoregulacije, kar se posledično 
kaže kot nespoštljiv, verbalno nasilen odnos do strank, medtem ko uporaba 
pozitivnih čustvenih besednih izrazov strank pripomore k obnovitvi notra-
njih virov zaposlenih, ki podpirajo njihovo samoregulacijo. 
V sklopu nasilja tipa 3 oziroma notranjega organizacijskega nasilja (Mil-
czarek, 2010) se najpogosteje proučuje vertikalno nasilje nadrejenih do 
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podrejenih. Uveljavljanje moči v organizacijah poteka večinoma v skladu s 
hierarhično dodeljenimi pooblastili, za sodelavce in sodelavke pa postane 
neprimerno in nasilno, ko so posledice uporabe moči (i) škodljive za dosto-
janstvo in (ali) (ii) imajo negativen učinek na uspešnost ali nagrade, ki jih 
oseba prejme (Vredenburgh in Berden, 1998). Teža in pogostost psihične-
ga nasilja nadrejenih nad sodelavci in sodelavkami je botrovala opisu vod-
stvenega stila, za katerega je značilno žaljivo ali toksično vodenje (Matos, 
O‘Neill in Lei, 2018), ter ki prevladuje v izrazito tekmovalnih organizacij-
skih kulturah (Matos idr., 2018). Takšen način vodenja ima škodljive učin-
ke (Lavoie-Tremblay, Fernet, Lavigne in Stéphanie, 2018) na osebe, ki so 
ga deležne (Lukacik in Bourdage, 2018), in na izvedbo dela ter predstavlja 
nasprotje vodstvenega stila, za katerega je značilen koncept etičnega (Lu-
kacik in Bourdage, 2018), transformacijskega (Lavoie-Tremblay idr., 2018) 
in uslužnostnega vodenja (Steinmann, Nübold in Maier, 2016). 
Vertikalnemu nasilju »od spodaj navzgor« oz. nasilju (v organizacijski 
strukturi podrejenih) sodelavcev in sodelavk do nadrejenih se raziskave po-
svečajo v manjšem obsegu. Bayar (2016) ugotavlja, da se novo imenovani 
ravnatelji v prvem letu dela na položaju soočajo z različnimi dejanji in sta-
lišči sodelavcev in sodelavk, ki kažejo na psihično nasilje, npr. da učiteljice 
in učitelji »primerjajo nov stil vodenja s predhodnikovim in nasprotujejo odlo-
čitvam novega ravnatelja« ali neposredno izrazijo, da »pogrešajo starega rav-
natelja« (Bayar, 2016, str. 196). Allen in M. A. Lucero (1998) sta proučevala 
determinante psihičnega in fizičnega nasilja podrejenih oseb do nadrejenih 
prek analize poročil o arbitražnem reševanju sporov na delovnem mestu. 
Ugotavljata, da je bilo 97 % nasilnih dejanj nad nadrejenim sproženih zara-
di specifičnega, prepoznavnega dogodka, ki je vključevalo neželeno obrav-
navo nadrejene osebe do podrejene, pri čemer narava in teža sprožilnega 
dogodka določata tudi naravo in težo nasilnega dejanja do vodje (Allen in 
Lucero, 1998). 
Za razliko od vertikalnega nasilja med osebami z neenakimi pooblastili v 
hierarhični strukturi odločanja in moči vplivanja na dogajanje v delovnem 
okolju poteka horizontalno (Blackstock, Salami in Cummings, 2018) ali la-
teralno nasilje (Embree in White, 2010) kot oblika nasilja med sodelavci in 
sodelavkami na isti ravni organizacijske strukture. Sodelavci oz. sodelavke 
so na isti ravni organizacijske hierarhije, z njimi pa zaposleni oz. zaposlene 
opravljajo naloge in imajo rutinske, pogosto tudi vsakodnevne interakcije, 
ki so postale pomembne predvsem v sodobnem času prizadevanj za vitke 
in hierarhično manj toge organizacije (Chiaburu in Harrison, 2008). Od-
nose med sodelavci in sodelavkami lahko opišemo z dvema dimenzijama 
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(Chiaburu in Harrison, 2008): podpora sodelavcev ali antagonizem med 
sodelavci. Antagonizem lahko zajema različna vedenja, od nevljudnosti do 
sodelavca oz. sodelavke (Andersson in Pearson, 1999) do medosebne zlo-
rabe (Bruk-Lee in Spector, 2006) oz. nasilja. Po nam znanih in dostopnih 
podatkih se horizontalno nasilje v povezavi z delom sistematično raziskuje 
predvsem v eni poklicni skupini, in sicer zdravstveni negi (Klemenc in Pa-
hor, 2004; Vessey idr., 2011), kjer pa pogostost pojavljanja horizontalnega 
nasilja spodbuja številne raziskave ter teoretične članke in zapise, ki so jih 
S. Blackstock idr. (2018) v sistematičnem pregledu literature našteli več 
kot 1400. Raziskava, o kateri poročajo K. Babnik idr. (2012) ugotavlja, da 
medicinske sestre med seboj najpogosteje izvajajo aktivno, vendar posre-
dno verbalno nasilje, ki se kaže kot razširjanje zlonamernih govoric, obre-
kovanje, blatenje, zbadanje, pripisovanje duševnih težav žrtvi, poniževanje, 
zasmehovanje. Bolj kot na nalogo (npr. odrekanje virov za delo, zadrževa-
nje informacij, kritiziranje dela) je psihično horizontalno nasilje usmerje-
no v osebo – žrtev (Babnik idr., 2012). Teorija obnašanja zatiranih skupin 
(Freire, 1971, v Blackstock idr., 2018) v povezavi s tradicionalno hierarhič-
no organiziranostjo zdravstvenega varstva (Babnik idr., 2012) je najpogo-
stejša razlaga pojava horizontalnega nasilja v zdravstveni negi. Podobno 
kot ugotavljata Chiaburu in Harrison (2008) za psihološke raziskave vloge 
pozitivnih in negativnih odnosov s sodelavci, tudi različne oblike nasilja 
med sodelavci niso obsežno raziskane, kar lahko nakazuje pomembno smer 
nadaljnjih raziskav nasilja na delovnem mestu. 
Specifičnih klasifikacij in opisov nasilja v povezavi z delom glede na žrtve 
nasilja, predvsem v psihološki literaturi v povezavi z delom, ni zaslediti. 
Uveljavljena pa je razlaga, da so žrtve nasilja lahko posamezniki oz. po-
sameznice, skupine ter organizacija kot celota (Milczarek, 2010). Orga-
nizacija kot žrtev nasilja v povezavi z delom se v sodobnem času pojavlja 
predvsem kot žrtev kibernetskega nasilja, kot so hekerski napadi. 

Teorije, ki razlagajo nasilje na delovnem mestu
Teorij, ki skušajo razložiti pojav nasilja, je veliko in jih je mogoče do dolo-
čene mere uporabiti tudi za razlago nasilja v povezavi z delom. V pregle-
dnem članku psihičnega nasilja v povezavi z različnimi življenjskimi oko-
lji (šola, delovno okolje, zapori, institucionalno varstvo otrok in mladine) 
avtorji (Monks idr., 2009) opisujejo različne psihološke teorije, ki lahko 
pripomorejo k razlagi pojava psihičnega nasilja: evolucijska teorija, teorija 
navezanosti, teorija socialnega učenja, socialno-kognitivna teorija in širši 
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sociokulturni pristopi. V literaturi s področja psihologije dela in organi-
zacije ter povezanih strok so prisotne predvsem teorije, ki opisujejo pojav 
nasilja s teorijami socialnega učenja in socialno-kognitivnimi teorijami, pa 
tudi s širšim sociokulturnim pristopom. Pri tem pa se teoretične razlage 
usmerjajo predvsem na razlago pojava in razširjenosti psihičnega nasilja. 
Martinko in Zellars (1996, str. 420) za razlago psihičnega nasilja uporablja-
ta »model socialnega učenja – atribucijski pristop«, katerega osnovna zamisel je, 
da je atribucijski proces oz. pripisan vzrok dogodkov pomemben za razu-
mevanje, zakaj določene osebe izvajajo nasilje (Brees, Mackey in Martinko, 
2013; Martinko, Gundlach in Douglas, 2002) in zakaj nekateri vedenja, 
ki so jim podvrženi, zaznavajo kot nasilna, drugi pa ne (Burton, Taylor in 
Barber, 2014). 
V nadaljevanju bomo predstavili model atribucijske razlage nasilnih ravnanj 
v organizaciji (Martinko in Zellars,1996). Doživeto nasilno vedenje sproži 
določen negativni dogodek v delovnem okolju (sprožilec). Posledica tega je 
povečanje posameznikove splošne stopnje razburjenosti in sprožitev iskanja 
vzrokov tega dogodka. Pripisovanje vzrokov je pod vplivom organizacijske-
ga okolja in individualnih dejavnikov, ki povečujejo verjetnost določenih 
vzročnih razlag. Če oseba pripiše sprožilni dogodek notranjemu vzroku, 
na primer pomanjkanju truda ali zmožnosti, vodi do čustvenega odziva, ki 
verjetno ne sproži nasilnega odgovora do drugih oseb. Če pa je vzrok pripi-
sanemu dogodku zunanji, še zlasti, če je ta zaznan kot nadzorovan in name-
ren, je jeza verjetnejši čustveni odziv, in nasilno vedenje verjetnejši vedenjski 
odziv. Pozneje so avtorji (Brees idr., 2013) model dopolnili v kompleksno 
razlago odnosov med sprožilnimi dogodki, pripisanimi vzroki (notranji in 
zunanji vzroki, stabilnost, namernost in zaznan nadzor nad dogodkom), 
različnimi organizacijskimi in individualnimi dejavniki, ki moderirajo 
odnos med sprožilnim dogodkom in pripisanim vzrokom ter kasnejšimi 
odzivi v obliki nasilnih vedenj, ter kognitivnimi in emotivnimi procesi, ki 
medsebojne vplive teh dejavnikov tudi razložijo. Atribucijski model razlage 
nasilja v delovnem okolju (Martinko in Zellars,1996) je podoben atribucij-
skemu modelu razlage naučene nemoči (Abramson, Seligman in Teasdale, 
1978), kar je razvidno tudi v nadgradnji atribucijskega modela nasilja (Bre-
es idr., 2013), ki stabilne notranje razlage neželenih dogodkov v povezavi 
z individualnimi značilnostmi in dejavniki delovnega okolja poveže s proti 
sebi usmerjenimi negativnimi stališči in vedenji. 
Nasilje v povezavi z delom so pojasnjevale tudi druge teorije, ki jih pov-
zemajo S. Branch idr. (2013). Nasilje predstavlja psihosocialno tveganje v 
povezavi z delom (Branch idr., 2013), ki ga zato lahko razlagamo z modeli 
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odziva in teorijami stresa (Magnavita, 2014) ter modelom psihosocialnih 
obremenitev dela (Karasek, 1979). Prav tako lahko nasilje razlagamo sko-
zi perspektivo nastanka in dinamike konfliktov (Branch idr., 2013; Zapf 
in Gross, 2001), čeprav Lutgen-Sandvik idr. (2009) konflikt oz. njegovo 
eskalacijo obravnavajo le kot enega od možnih vzrokov ustrahovanja. Kli-
ma nasilja v delovnem okolju je koncept, ki opisuje zaznave zaposlenih, da 
vodstvo organizacije poudarja nedopustnost nasilja na delovnem mestu z 
uvedbo politik in postopkov preprečevanja nasilja, z zagotavljanjem usposa-
bljanja o obvladovanju nasilja ter z vodenjem, ki modelira, kako naj se med-
osebne interakcije izvajajo v delovnem okolju (Spector, Coulter, Stockwell 
in Matz, 2007). Med teoretičnimi razlagami nasilja v povezavi z delom so 
prisotne tudi razlage, ki pojavnost nasilja pojasnjujejo s teorijo socialnih iz-
menjav in normo recipročnosti (Blau, 1964) ter s temi povezanimi teorija-
mi organizacijske pravičnosti (Wood idr., 2013). Teorija socialnih izmenjav 
poudarja, da moramo zaposlitev razumeti kot socialno izmenjavo truda in 
lojalnosti v zameno za materialne in simbolične dobrine (Eisenberger idr., 
1986). Kršitev tega nepisanega dogovora med delavcem ali delavko in delo-
dajalcem ali delodajalko pomeni neupoštevanje emocionalnih potreb oseb 
(Blau, 1964). Neupoštevanje emocionalnih potreb sproža nasilna dejanja 
( Johnson in Indvidk, 1994) oziroma lahko govorimo o psihičnem nasilju 
(Keashly, 1997). Beugré (2005) predstavi kognitivni model, ki opisuje, da je 
zaznavanje nepravičnosti nujen, vendar ne zadosten dejavnik za sprožitev 
nasilnega vedenja na delovnem mestu. Povračilni ukrepi po zaznanih ne-
pravičnostih so povezani z drugimi dejavniki, kot so osebne vrednote, atri-
bucija krivde, priložnosti za nasilno vedenje, verjetnost povračilnih ukrepov 
žrtve ali tretje osebe (Beugré, 2005). Pri razlagi nasilja v povezavi z delom 
so pomembne tudi teorije, utemeljene na enem od ključnih opredeljujo-
čih elementov nasilja – moči (Branch idr., 2013). Verjetnost, da so vodje 
povzročitelji nasilja, izhaja iz njihove funkcije nadzora nad zaposlenimi in 
moči, ki jo lahko zlorabijo (Vredenburgh in Berden, 1998). Nemoč žrtve v 
tem primeru izhaja iz neravnovesja moči, ki je utemeljeno že v hierarhični 
strukturi organizacij (Branch idr., 2013). Tradicionalno hierahična delovna 
okolja spodbujajo avtokratski stil vodenja in s tem povezana občutja nemo-
či zaposlenih, vendar tudi nejasna, nestrukturirana, kaotična delovna okolja 
ustvarjajo prostor za zlorabo moči (Hodson, Roscigno in Lopez, 2006). V 
delovnem okolju imajo osebe dostop do različnih virov moči, ki jih lahko 
uporabljajo neustrezno, zato je potrebna bolj kompleksna razlaga dinamike 
moči in odvisnosti za nastanek nasilja v povezavi z delom (Branch idr., 
2013), predvsem vertikalnega in horizontalnega nasilja znotraj organizacij. 
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Razlagalni modeli nasilja na delovnem mestu:  
vzroki, korelati in posledice
V literaturi najdemo različne modele, ki pojasnjujejo vzroke in posledice 
nasilja v povezavi z delom – tako za spolno nasilje (Cantisano, Domínguez 
in Depolo, 2008), fizično nasilje (Piquero idr., 2013), v največjem obsegu pa 
so prisotni razlagalni modeli, ki pojasnjujejo vzroke in posledice doživljanja 
psihičnega nasilja v povezavi z delom (npr. Einarsen idr., 2003; Hutchin-
son, Wilkes, Jackson in Vickers, 2010; Samnani in Singh, 2012). Na pod-
lagi pregleda literature, ki je nastala v zadnjih dvajsetih letih proučevanja 
nasilja, sta Samnani in Singh (2012) oblikovala model, ki pojasnjuje dejav-
nike tveganja za nastanek psihičnega nasilja v delovnem okolju. Ta model 
povzemamo v nadaljevanju. Med individualnimi vzroki nastanka psihične-
ga nasilja model opisuje individualne značilnosti (demografske značilnosti 
in osebnostne lastnosti) žrtve in izvajalca nasilja, ki medsebojno vplivajo na 
pojav nasilja. Odnos med značilnostmi žrtve in izvajalca nasilja ter pojavom 
psihičnega nasilja moderirajo značilnosti delovne skupine (skupinske nor-
me, nedosleden status članov skupine, specifični dejavniki, na primer avto-
nomija delovne skupine) in organizacije (organizacijska kultura, politika, 
prakse, stili vodenja). Negativne posledice psihičnega nasilja so prisotne na 
ravni posameznika (subjektivno blagostanje, fizično in mentalno zdravje, 
zadovoljstvo z delom, namera odhoda iz organizacije ali odhod iz organi-
zacije, absentizem), skupine (učinkovitost in norme delovanja), organizacije 
(kultura in poslovna uspešnost organizacije) in družbe (brezposelnost, stro-
ški odsotnosti in bolezni ter sodnih postopkov, kakovost odnosov v družbi 
in percepcije nasilja kot družbeno sprejemljivega; Samnani in Singh, 2012). 
Na odnose med opisanimi dejavniki in posledicami nasilja pa po opisanem 
modelu vpliva širše družbeno okolje. 
Johnson in Indvik sta leta 1994 med ključne dejavnike za pojav nasilja na 
delovnem mestu uvrstila makroekonomsko okolje, ki postavlja vse večje 
zahteve po produktivnosti zaposlenih v vedno krajšem času, ter reorganiza-
cijo in odpuščanje zaposlenih kot posledico vse težjih ekonomskih pogojev. 
Negotovo okolje delovanja organizacij povečuje verjetnost »eksplozivnih 
dejanj« ( Johnson in Indvik, 1994, str. 516). P. Lutgen-Sandvik idr. (2009) 
ugotavljajo, da je nacionalna kultura pomemben dejavnik razširjenosti 
psihičnega nasilja. Predvsem distanca moči, enakost spolov in asertivnost 
so verjetno značilnosti, ki so pomemben dejavnik za razširjenost nasilja v 
družbi (Babnik, 2010). Ustrahovanje je pojav (Lutgen-Sandvik idr., 2009), 
ki je usmerjen v zmanjševanje moči in povečevanje statusnih razlik med 
osebami na različnih položajih, zato je v družbah z nižjo stopnjo distance 
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psihično nasilje manj razširjeno, podobno tudi v pretežno femininih in 
egalitarnih kulturah, ki skrbijo za kakovost medosebnih odnosov. Kultura 
pomembno determinira tudi percepcije, kaj je in kaj ni nasilno vedenje, 
kar najbrž pojasnjuje tudi velike razlike med državami v razširjenosti za-
znavanja nasilja v povezavi z delom (Milczarek, 2010). L. Severance idr. 
(2013) ugotavljajo, da je večina raziskav o nasilju izvedena na udeležencih 
iz zahodnega kulturnega okolja. Raziskava L. Severance idr. (2013) razširja 
kulturološko razumevanje nasilja z identifikacijo univerzalnih in kulturno 
specifičnih dimenzij, ki so temelj psihološke strukture nasilja. Med po-
membnimi kontekstualnimi elementi pojasnjevanja nasilja je tudi dejav-
nost organizacije oz. poklic žrtve (Babnik idr., 2012). Študije (v Milczarek, 
2010) kažejo, da je v storitvenih dejavnostih, ki temeljijo na pogostih in 
neposrednih stikih ter odnosih s strankami, večja razširjenost nasilja v po-
vezavi z delom. 
Proučevanje individualnih značilnosti kot dejavnikov nasilja na delovnem 
mestu se je v večji meri usmerjalo na identifikacijo lastnosti žrtve, v manjši 
meri pa v lastnosti izvajalca nasilja (Samnami in Singh, 2012). Zapf in Ei-
narsen (2003) zaključujeta pregled raziskav individualnih značilnosti izvajal-
cev in žrtve nasilja z ugotovitvijo, da so verjetne značilnosti izvajalca nasilja:
• zaščita samospoštovanja, 
• pomanjkanje socialnih kompetenc,
• mikropolitično motivirano obnašanje. 
Značilnosti žrtve pa so: 
• podrejeni položaj, 
• pomanjkanje socialnih kompetenc in asertivnosti,
• visoka stopnja vestnosti. 
Raziskava Linton in J. L. Power (2013) nakazuje, da je ustrahovanje dru-
gih pozitivno povezano z merami makiavelizma, narcisizma, psihoticizma; 
psihoticizem in makiavelizem pa na zaznavanje sebe kot žrtve. S pregle-
dom literature Samnami in Singh (2012) ugotavljata, da raziskave dajejo 
nasprotujoče si rezultate v povezavi z nekaterimi osebnostnimi lastnostmi 
žrtev psihičnega nasilja, na primer ekstravertnost, vestnost in prijaznost, 
bolj dosledni pa so rezultati raziskav, ki nakazujejo višjo raven nevroticizma 
pri žrtvi. Nielsen in Knardahl (2015) v študiji odnosa med osebnostnimi la-
stnostmi in psihičnim nasiljem ter longitudinalnimi in povratnimi poveza-
vami med viktimizacijo (zaznavanje osebe, da je žrtev nasilja in se pred tem 
ne more braniti) ter doživljanjem psihičnega nasilja in osebnostnimi la-
stnostmi, ugotavljata, da lahko osebnostne lastnosti delujejo kot napovedni 
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dejavniki, vendar tudi kot posledice doživljanja psihičnega nasilja na delov-
nem mestu, vendar dokazi o tem niso konsistentni. Avtorja ugotavljata, da 
je stopnja nevroticizma pozitivno povezana s povečanim tveganjem, da bo 
oseba dve leti pozneje postala žrtev psihičnega nasilja. S kontrolo dejavni-
kov delovnega okolja, ki jih opisujeta spremenljivki zaznana konfliktnost in 
jasnost delovnih vlog, pa so v raziskavi (Nielsen in Knardahl, 2015) poveza-
ve med nevroticizmom in poznejšim doživljanjem psihičnega nasilja posta-
le nepomembne, medtem ko se je pokazal pozitiven odnos med vestnostjo 
in viktimizacijo. Odnosa med drugimi lastnostmi pet-faktorskega modela 
osebnosti in doživljanjem nasilja na delovnem mestu v različnih časovnih 
obdobjih raziskava ni potrdila (Nielsen in Knardahl, 2015). Nielsen in 
Knardahl (2015) zaključujeta, da čeprav je osebnost osrednji dejavnik v ne-
katerih modelih razlage psihičnega nasilja, je to lahko posledica pretiranega 
osredotočanja na individualne lastnosti kot determinante nasilja in pod-
cenjevanje situacijskih dejavnikov, ki privedejo do pojava nasilnih dejanj v 
delovnem okolju. Ob opisovanju individualnih lastnosti žrtve ali izvajalca, 
ki naj bi povečale verjetnost pojava nasilja, avtorji opozarjajo (Branch idr., 
2013; Zapf in Einarsen, 2003), da poznavanje nekaterih verjetnejših indi-
vidualnih značilnosti ni dovolj za razlago nasilja v delovnem okolju, saj so 
vzroki nasilja večplastni. Izpostavljanje le individualnih vzrokov nasilja lah-
ko v kontekstu razlage nasilja implicira, da so posamezniki sami odgovor-
ni za nasilje (Prilleltensky, 1990) ali da so izključno individualne lastnosti 
izvajalca nasilja odgovorne za prizadejano škodo žrtvi. Taka razlaga odreka 
odgovornost vodstva in delodajalcev ter širše družbe za preprečevanje nasi-
lja v povezavi z delom (Zapf in Einarsen, 2003). 
Psihično nasilje ni prisoten ali odsoten pojav, temveč proces (Einarsen idr., 
2003), ki poteka med osebami v povezavi z delom in znotraj posameznika 
v obliki interpretacij, čustvenih in vedenjskih odzivov (Douglas idr., 2008). 
Intrapsihično ta proces zajema dve fazi (Nielsen in Knardahl, 2015): 
• prva vključuje izpostavljenost sistematičnemu nasilnemu vedenju, 
• druga pa subjektivno interpretacijo osebe, da je žrtev nasilja: oseba je 

tarča nasilnih vedenj, kadar je izpostavljena nasilnim vedenjem, vendar 
se pri tem ne počuti nujno kot žrtev, medtem ko zaposleni postane žr-
tev nasilja, ko se ne more več braniti pred izpostavljenostjo nasilju, kar 
opisuje izraz viktimizacija (Nielsen in Knardahl, 2015).

Predstavljene teorije in modeli nasilja v povezavi z delom ne razložijo 
trajanja in prenehanja nasilnih vedenj v kontekstu obravnave nasilja kot 
negativnih medosebnih odnosov (Branch idr., 2013). Odgovor na vpraša-
nje trajanja nasilja poda Björkqvist (1992) (v Branch idr., 2013, str. 292) 
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s pomočjo modela treh faz, ki razloži stopnjevanje nasilja od prve faze, ki 
vključuje prikrite in posredne oblike nasilja (npr. govorice), do zadnje faze, 
ko žrtev doživlja intenzivna prikrita in odkrita nasilna dejanja. V prvi fazi 
se vedenje lahko pojavi le občasno, zadnja faza pa vključuje dnevne nasilne 
dogodke do žrtve (Branch idr., 2013). 
Ena od najbolj pogostih oblik prekinitve nasilja v povezavi z delom je od-
hod iz organizacije, ki ga žrtve priporočajo tudi drugim, ki se soočajo s 
podobnimi negativnimi izkušnjami v povezavi z delom (Samnani in Singh, 
2012). Einarsen in E. G. Mikkelsen (2003) povzemata individualne posle-
dice psihičnega nasilja za žrtve, kot so zmanjšanje blagostanja, simptomi di-
stresa, zmanjšana stopnja samospoštovanja, tesnoba, težave s koncentracijo, 
utrujenost, jeza, izgorelost, depresija in različne somatske težave, vključno 
s povečanim tveganjem za razvoj kroničnih bolezni (Lutgen-Sandvik idr., 
2009). Zaznavanje osebe, da je žrtev nasilja in da se nasilja ne more obra-
niti, vpliva na delovno kariero in socialni status žrtve ter s tem na njen oz. 
njegov življenjski stil (Einarsen in Mikkelsen, 2003). Odhod iz organiza-
cije, v katerem je žrtev doživljala nasilje, ne zagotavlja rehabilitacije. Žrtve 
se soočajo z žalovanjem in procesom izgradnje nove, spremenjene podobe 
o sebi kot posledice spremenjenih samozaznav, vlog in odnosov (Van Ser-
vellen, 2008). 

Zaključek
Nasilje na delovnem mestu danes razumemo kot negativna vedenja, za kate-
ra je značilna uporaba sile in različnih oblik moči do osebe ali oseb (Branch 
idr., 2013), ki jih izvajalec nasilja izvaja v povezavi z delovnimi vlogami in 
odnosi do žrtve, pri čemer delovnega okolja in dela kot takega ne razumemo 
prostorsko in časovno omejenega, prav tako pa tudi dela ne razumemo ome-
jenega le na formalizirane oblike ciljno usmerjene dejavnosti posameznika 
in posameznice (Van De Griend in Hilfinger Messias, 2014). Negativno 
vedenje poteka od subtilnih, prikritih do javnih in odkritih oblik vedenja, 
ki lahko zavzemajo verbalne in neverbalne elemente ter fizične ali odnosne 
dimenzije vedenja (Farrell, 1997). Psihično nasilje se pomembno razlikuje 
od konfliktov, nesoglasij ali drugih kontraproduktivnih vedenj, kot je ne-
spoštljivost, in sicer po trajanju nasilja in nameri izvajalca (Leiter in Stright, 
2009; Monks idr., 2009), čeprav namera izvajalca v literaturi še ni povsem 
pojasnjena (Monks idr., 2009), prav tako je treba trajanje nasilja (ponavljajo-
či se vzorec vedenj) upoštevati tudi in predvsem z vidika teže in trajanja po-
sledic, ki ga imajo negativna vedenja in stališča na žrtve (Monks idr., 2009). 
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A. M. Neall in M. R. Tuckey (2014) opozarjata na metodološke pomanj-
kljivosti dosedanjih raziskav psihičnega nasilja, izvedenih v obdobju od leta 
1987 do vključno 2012. Metodološke pomanjkljivosti se med drugim na-
našajo na veljavnost uporabljenih mer, med katerimi prevladujejo vedenjski 
kontrolni seznami oziroma ček liste ali podana opredelitev psihičnega na-
silja, na podlagi katere udeleženci oz. udeleženke raziskav ocenjujejo priso-
tnost negativnih vedenj v delovnem okolju (Neall in Tuckey, 2014; Nielsen, 
Matthiesen in Einarsen, 2010). Nielsen idr. (2010) ugotavljajo, da udele-
ženci precenjujejo stopnjo prisotnosti psihičnega nasilja, če udeležencem ni 
pojasnjena njegova opredelitev, pri čemer so razprave o nekaterih elementih 
opredelitve psihičnega nasilja še vedno prisotne. Zaznana resnost, pogo-
stost in trajanje različnih oblik negativnega vedenja, pa tudi vrste neenako-
sti moči, so morda bolj kot opredeljujoči element psihičnega nasilja dejav-
niki, ki vplivajo na odzive osebe in posledice doživljanja psihičnega nasilja v 
delovnem okolju (Hershcovis, 2011). Namesto vključevanja teh dejavnikov 
v opredelitev in operacionalizacijo različnih konstruktov psihičnega nasilja, 
jih je treba sprva proučiti kot potencialne vplivne dejavnike na zaznavanje, 
proces in posledice psihičnega nasilja (Neall in Tuckey, 2014). A. M. Ne-
all in M. R. Tuckey (2014) opozarjata tudi na druge nujne izboljšave in-
strumentov merjenja psihičnega nasilja v delovnem okolju, z oblikovanjem 
instrumentov, ki merijo (i) zaznave, kdo so izvajalci nasilja (tretje osebe, 
sodelavci oz. sodelavke, vodstveni kadri), saj so razvoj, narava in posledice 
psihičnega nasilja, glede na to, kdo je izvajalec nasilja, lahko drugačne, in 
(ii) zaznavanje nasilja v vlogi žrtve, opazovalca ali izvajalca nasilja.
Številne teorije skušajo pojasniti pojav in razširjenost nasilja v povezavi z 
delom, pri čemer so te usmerjene predvsem v pojasnjevanje psihičnega na-
silja, kot so atribucijska teorija (Martinko in Zellars,1996; Martinko idr., 
2002), teorije konfliktov na delovnem mestu (Zapf in Gross, 2001); teori-
je, ki pojasnjujejo nasilje kot stresor in tako psihosocialno obremenitev v 
povezavi z delom (Magnavita, 2014). Dinamika med izvajalcem in žrtvi-
jo nasilja ter socialna dinamika v organizaciji so v ospredju razlag nasilja 
v povezavi z delom, ki razložijo nasilje kot posledico uporabe ali zlorabe 
moči (Branch idr., 2013; Hodson idr., 2006; Salin, 2003; Vredenburgh in 
Berden, 1998), socialne izmenjave, norme recipročnosti (Leiter in Stright, 
2009) in teorije organizacijske pravičnosti (Wood idr., 2013). Neuman in 
Baron (2003) povzemata ključne socialne determinante psihičnega nasilja v 
povezavi z delom, ki oblikujejo socialne odnose v delovnem okolju: norma 
recipročnosti, zaznavanje pravičnosti, kršitev norm in distributivna pravič-
nost. Sociokulturni pristopi so v ospredju del, ki pojasnjujejo organizacijski 
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(Lutgen-Sandvik idr., 2009; Salin, 2003), poklicni (Blackstock idr., 2018) 
in širši družbeni kontekst ( Johnson in Indvik, 1994; Lutgen-Sandvik idr., 
2009; Severance idr., 2013) nasilja v povezavi z delom. 
Teoretični in empirični modeli pojasnjevanja vzrokov in posledic nasilja v 
povezavi z delom opisujejo številne spremenljivke na ravni posameznika, 
skupin, poklica, organizacij in družbe, ki do določene mere pojasnijo, zakaj 
se nasilje v povezavi z delom pojavi. Vzročni modeli so do določene mere 
preveč specifični (naštevajo specifične osebne, skupinske, organizacijske in 
družbene značilnosti), po drugi strani pa preveč splošni, saj ne upoštevajo v 
zadostni meri dinamike med različnimi ravnmi dejavnikov nasilja (Branch 
idr., 2013), obenem pa so določeni dejavniki, na primer značilnosti skupi-
ne in organizacije, pomanjkljivo raziskani (Samnani in Singh, 2012). Av-
torji (Branch idr., 2013; Einarsen idr. 2003) opozarjajo na pomanjkanje 
celovitih teoretičnih razlag nasilja, ki so usmerjene v razumevanje nasilja 
kot procesa. Za celovitejšo razlago nasilja so potrebne predvsem longitu-
dinalne in večnivojske raziskave nasilja ter kvalitativne raziskave dinamike 
odnosov v delovnih okoljih. Zaradi pomanjkanja celovitejših razlag nasi-
lja so namreč raziskave intervencij preprečevanja nasilja v začetnih fazah 
(Branch idr., 2013).
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