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POVZETEK
MOBING - psihi€éno nasilje na delovhem mestu

Mobing pomeni nacrtno psihi¢no nasilje, trpin€enje in Sikaniranje, ki Zrtev privede do
socialne izolacije. Proces mobinga poteka skozi Stiri faze. Zatne se s konfliktom in
nadaljuje z uveljavitvijo mobinga v obliki stalnih napadov. Sledijo destruktivni ukrepi
kadrovske sluzbe in delodajalca, vse skupaj pa se lahko kon€a z izkljuditvijo iz
delovnega Zivljenja. Vzroki so razlicni. NajveCkrat se kot vzrok omenja slaba
organizacija dela, slabo vodenje ljudi in nejasne pristojnosti. Ker je to za Zrtev zelo
travmati¢na izkusnja, ji lahko povzroCi hude mentalne in psihosomatske posledice, ki jih
obcuti tudi njena druzina. Mobing pomeni tudi stroSke za podjetje zaradi fluktuacije in
manjSe ucinkovitosti. Ker gre za tako resen problem, je preventiva izrednega pomena.
Treba je vzpostaviti javno zavest o Skodljivih posledicah mobinga in razviti druzbeno
obdutljivost na ta problem. Pri raziskovalnem delu naloge pa sem se odlocCila za anketo,
ki jo bom analizirala in predstavila rezultate.

KLJUCNE BESEDE: mobing, psihi¢no nasilje, delovno mesto,
konflikt, psihi€ne posledice.

ABSTRACT
MOBBING — emotional abuse in the workplace

Mobbing can be defined as intentional emotional abuse, bullying and intimidation, which
drives the victim into social isolation. The process of mobbing develops through four
phases. In starts with a conflict that escalates into constants attacks on the victim,
Followed by erroneous actions of Personnel Department and the employer, this
situation could end with expulsion of the victim from his working life. The factors which
contribute to mobbing are of various nature. The most common factors noted by many
authors are work organisation, poor management skills and unclear responsibilities. For
a victim mobbing is very traumatic experience, which can lead to serious mental
damage and psychosomatic disorders that are felt also by victim’s family. Mobbing
increases the costs of the company due to high fluctuation and lower productivity. In my
research | decide to inquiry which | will to analyse and to present results.

KEY WORDS: mobbing, emotional violence, workplace, conflict, mental
damage.
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1 uvoD

Moderno delovno okolje se spreminja, tempo dela postaja hitrejSi, ucinkovitost in
uspesnost dela pa je vedno bolj odvisna od sodelovanja z drugimi, od socialne
interakcije, ki pridobiva na pomenu do te mere, da jo lahko priStevamo med orodja za
delo.

Tudi delodajalci v Sloveniji poasi sprejemajo na zahodu razSirjeno vedenje, da na
uspesnost in ucinkovitost dela zaposlenih odlogilno vpliva stopnja zavzetosti ter
sodelovanja med zaposlenimi. Medtem ko ima vecina slovenskih podjetij izoblikovane
kazalnike za merjenje zadovoljstva zaposlenih, so redkejSa podjetja, ki imajo
izoblikovane vzvode za poveCanje zadovoljstva (z namenom povecanja njihove
zavzetosti, s tem pa motiviranosti in inovativnosti) zaposlenih. Podjetij, ki bi imela
vzpostavljene mehanizme za reSevanje negativnih vplivov, kot je mobing, na
motiviranost, zavzetost ali organizacijsko klimo nasploh, v Sloveniji skorajda ni.

Interes javnosti za mobing je v Sloveniji ozivel Sele v zadnjih letih, v zahodni Evropi pa
je interes SirSe javnosti 0 mobingu v 90. letih prejSnjega stoletja vzbudil Svedski delovni
psiholog Heinz Leymann, ko je s tem izrazom poimenoval situacijo, v kateri je
posameznik v podjetju sistemati€no, pogosto ter skozi daljSe Casovno obdobje
izpostavljen napadom sodelavcev in/ali nadrejenih, in sicer do te mere, da se iz
delovnega okolja umakne. Umik iz delovnega okolja je pogosto posledica bolezni zaradi
psihicne obremenitve, ki je pogosto tako huda, da se prizadeti posameznik ni vec
sposoben aktivno vkljuéiti na trg dela.

Mobing pomeni resno groznjo ne le za zaposlene, ki predstavljajo potencialne Zrtve,
temveC tudi za podjetja kot celote. Ravno tu se pokaze, kako pomemben del
organizacije so zaposleni, saj psihi¢no nasilje slabSa odnose med njimi, delovno klimo,
motiviranost, zadovoljstvo, njihovo delovno storilnost in uspeSnost. To pa preko
poveCane odsotnosti in fluktuacije zaposlenih ter manjSe produktivnosti in uspesnosti
celothne organizacije, za slednjo nedvomno pomeni velike stroSke. Zato je izredno
pomembno, da nadrejeni znajo u€inkovito pristopiti k problemu mobinga in z njegovim
prepreCevanjem dosegati boljSe poslovne rezultate.
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2 PREDSTAVITEV MOBINGA

Pri mobingu gre za razlicne napade na posameznika, ki vkljuCujejo Zaljivke, groZnje,
ustrahovanje, poniZzevanje ali kakrSnokoli drugo sovrazno dejanje, ki se izvaja
sistematic¢no in daljSe ¢asovno obdobje. Izvajalec psihicnega nasilja se le-to uporablja
iz razlicnih vzrokov — lahko gre za uveljavijanje ali zlorabo svoje moci, lahko Cuti, da ga
posameznik ogroZa in ga ovira pri napredovanju, morebiti pa gre za zniZzevanje stroSkov
organizacije in s psihicnim nasiljem nad zaposlenim skuSa doseci njegovo odpoved.
Mobing na Zzrtvi ne pusti le psihicnih, temve¢ tudi fizicne posledice, kar se kaze v
razli¢nih psihosomatskih motnjah, ki ogroZajo splosno zdravje in Zivljenje posameznika.
ManjSata se produktivnost in uspesSnost zaposlenega, daljSajo bolniSke odsotnosti,
konéni rezultat pa je najveCkrat prekinitev delovnega razmerja. TeZave se s tem le Se
dodatno poglobijo, saj se slabSa tudi njegovo socialno in ekonomsko stanije.

2.1 OPREDELITEV MOBINGA

Beseda mobing izhaja iz angleSkega glagola »to mob«, ki v slovenskem prevodu
pomeni navaliti na nekoga ali nekaj, napasti nekoga (Grad et al., 1990, str. 585).
Prvotno beseda mobing ni imela enakega pomena kot danes in jo je prvi uporabil
etolog! Lorenz pri opisovanju obnaSanja Zivali v krdelih. Tako je z besedo »mobing«
oznacil napad skupine manjSih Zivali na vec€jega vsiljivca. Kasneje je Svedski zdravnik v
izsledkih svojih raziskav o vedenju otrok z izrazom »mobing« oznacil napad manjse
skupine otrok na posameznega otroka (Leymann, 1996). Podobna obnaSanja ljudi je pri
prou¢evanju zaposlenih na delovnih mestih opazil tudi Svedski delovni psiholog in
raziskovalec Leymann, ki je leta 1984 prvi opredelil mobing v povezavi z zaposlenimi in
nasiliem na delovnem mestu. Po njegovih besedah pomeni mobing »konfliktov polno
komunikacijo na delovnem mestu med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri
¢emer je napadena oseba v podrejenem polozaju in izpostavljena sistemati¢nim in dlje
Casa trajajoim napadom ene ali ve¢ oseb z namenom izriniti napadeno osebo iz
sistema, pri tem pa le-ta to obCuti kot diskriminajoCe« (Brecko, 2003, str. 62).

Leymannova opredelitev je le ena izmed mnogih, saj enotne definicije mobinga ni.
Omenja konfliktno komunikacijo oziroma napad na dolo€eno osebo, vendar vsak
konflikt Se ne pomeni pojava mobinga. Ljudje smo namre¢ zelo razlicni med seboj,
imamo razlicna mnenja, poglede in cilje, zato ni ni€ nenavadnega, da pri vsakodnevnih
stikih z drugimi ljudmi prihajamo v konfliktne situacije, kaj Sele z ljudmi, s katerimi se
sreCujemo pri svojem delu in s katerimi prezivimo vecji del svojega €asa. Konflikt je le
prva faza, oziroma osnova iz katere se kasneje lahko razvije mobing, ¢e se ga ignorira
in se ga ne skuSa resiti. Razlika med konfliktom in mobingom je predvsem v pogostosti
in trajanju konfliktov, oziroma napadov na dolo¢eno osebo. Problem mobinga nastane
Sele tedaj, ko so napadi sistemati¢ni in pogosti — po mnenju Leymanna, naj bi se
dogajali vsaj enkrat tedensko in trajali daljSe obdobje — najmanj Sest mesecev. Kot

! Etolog je znanstvenik, ki deluje na podrogju etologije, tj. znanstvene vede znotraj zoologije, ki
prouCuje vedenje zivali, uCenje, zivalsko komunikacijo, spolno vedenje ipd. (Encyclopedia
Britanica, 2007).
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tak8ni na posameznikih pustijo resne posledice, tako psihi¢ne, fizi€ne, kot socialne
(Leymann, 1996). Gre za agresivno dejanje napadalca, katerega namen in posledica je
povzrociti Skodo drugemu, Zrtvi napada. Pri tem lahko vlogo Zrtve kot viogo napadalca
igra podrejeni, nadrejeni ali pa sodelavec.

Steimanova mobing razume kot vse situacije, v katerih skuSa ena ali veC oseb v
doloenem C€asovnem obdobju z nenehnim, zavednim, pretehtanim in naCrtovanim
negativnim obnasSanjem vplivati na Zrtvino dostojanstvo in/ali zdravje in/ali varnost in/ali
poklicno kariero in/ali sre€o, pri tem pa se je Zrtev iz razli¢nih razlogov nesposobna
braniti in/ali spremeniti tok dogajanj (Cvetko, 2003, str. 897).

Kosteli¢ - Marti¢ (2007, str. 27) kot najpopolnejSo definicijo mobinga navaja francoski
zakon o mobingu, oziroma zakon druzbene modernizacije, §t. 2002-73 z dne 17. 1.
2002, ki pravi, da je mobing psihi¢no maltretiranje, ki se ponavlja v obliki dejanj, katerih
cilj ali posledica je poslabSanje posameznikovih delovnih razmer, ki lahko povzrocijo
napad na CloveSke pravice in ¢loveSko dostojanstvo, Skodijo telesnemu ali duSevnemu
zdravju ali kompromitirajo® poklicno prihodnost Zrtve. Medtem pa Cvetko (2003, str.
895) oznacuje mobing kot posebno obliko Sikane, do katere lahko pride s psihi¢nim in
tudi fizi€nim posegom.

InSpektorat Republike Slovenije za delo opredeljuje mobing kot skupek ravnanj
delodajalca, predstavnikov delodajalca ali sodelavcev, ki dolo€enega delavca postavijo
v primerjavi s sodelavci v slabSi polozZaj, prizadenejo njegovo dostojanstvo in osebnost
(obi¢ajno tudi zasebnost). Mobing torej povezuje predvsem z nezmoZznostjo
delodajalca, da zagotavlja takSno delovno okolje, v katerem delavec ali delavci niso
izpostavljeni nezelenemu ravnanju, ki ustvarja zastrasujoCe, sovrazne ali ponizujoCe
delovne odnose in okolje (Trpincenje na delovnem mestu, 2007).

Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu mobing prevaja v slovenscino kot
ustrahovanje na delovnem mestu, ki pomeni ponavljajoCe se neprimerno ravnanje z
zaposlenimi, ki ogroza njihovo zdravje in varnost pri delu ter se pogosto izvaja v zvezi z
zlorabo moci, pri Cemer se zrtve tezko branijo. Pri tem pomeni (Ustrahovanje na
delovnem mestu, 2002):

e »Neprimerno ravnanje« vsakrsno ravnanje, ki ga ljudje, ki se razumno
odzovejo, ob upostevanju vseh okolis€in razumejo kot zatiranje, ponizanje ali
ogrozanje.

e »Ravnhanje« obsega dejanja posameznika ali skupine ljudi (lahko gre tudi za
sistem dela), ¢e se uporablja kot sredstvo za doseganje ucinkov zatiranja,
poniZevanja, uni¢evanja ali ogrozanja.

e »Nevarnost za zdravje in varnost pri delu« pa pomeni ogroZanje psihicnega ali
fizi€nega zdravja zaposlenega.

[ ]

Kot je razvidno iz opisanega, do danes Se ni enotne opredelitve mobinga, vendar gre
pri tem za sistemati¢no in dlje Casa trajajoCe izvajanje psihi¢nega nasilja nad

2 Kompromitirati pomeni zmanjSati, odvzeti ugled, veljavo komu z razkritiem resni¢nih ali

umisljenih dejstev (SSKJ, 1975, str. 392).
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posameznikom ali skupino zaposlenih, z namenom namerno Skodovati Zrtvi, preko
povzrocCitve Custvenih poSkodb, ki slab$ajo njegovo/njihovo dusevno in fiziéno zdravje.
Pri tem je osnovni namen mobinga znebiti se zaposlenega, ki za napadalca predstavlja
nezazeleno osebo v organizaciji.

Za pojav psihi¢nega nasilja na delovnem mestu v literaturi naletimo na vec izrazov, med
katerimi se je najbolj uveljavil prav »mobing«, ki ga uporabljajo predvsem nemS3ki,
Svicarski in italijanski raziskovalci. V angleSki literaturi najpogosteje zasledimo besedo
»bullying«, medtem ko Ameri€ani uporabljajo izraz »work/employee abuse« (Kosteli¢ -
Marti¢, 2007, str. 26)

Poleg omenjenih se pojavljajo tudi izrazi, kot so ustrahovanje, nadlegovanje, psihi¢ni
teror, sovrazno vedenje na delovnhem mestu, teroriziranje, viktimiziranje, psihi¢na
zloraba, Sikaniranje itd. Slednjega uporabljajo nekateri avtorji kot slovenski prevod
besede mobing, vendar pa je tudi ta le tujka, ki je v Slovarju slovenskega knjiznega
jezika opredelijena kot »namerno povzroCanje neprijetnosti in nevSecnosti« (SSKJ,
1985, str. 1066).

V diplomski nalogi bom uporabljala izraza mobing ali psihi€no nasilje na delovhem
mestu, ki sta se do danes v svetu najbolj uveljavila. Ceprav je psihiéno nasilje na
delovhem mestu SirSi pojem, saj zajema poleg mobinga tudi spolno nadlegovanje, ga
mnogi enacijo z izrazom mobing. Uporabljala bom tudi besedi »napadalec« in »zrtev«.
Prvi je tista oseba, ki »mobira«, torej izvaja psihi¢no nasilie nad posameznikom ali
skupino zaposlenih. Zrtev pa je oseba, ki je »mobirana«, oziroma tista, nad katerim se
izvaja mobing.

2.2 OBLIKE MOBINGA

Leymann je na podlagi svojih raziskav opredelil 45 razli€nih dejanj mobinga, ki jih je
razvrstil v 5 skupin glede na to, kaksne so njihove posledice, oziroma namen (Kosteli¢ -
Marti¢, 2007, str. 27):

e napadi na moznost izrazanja in komuniciranja zaposlenega,
napadi na mozZnost vzdrZevanja socialnih stikov zaposlenega,
napadi na osebni ugled zaposlenega,

napadi na kakovost dela zaposlenega,

napadi na zdravje zaposlenega.

Med napade na moznost izrazanja in komuniciranja uvr§¢amo tiste napade, oziroma
sovrazna dejanja, ki posamezniku omejujejo ali celo onemogo€ajo normalno
komunikacijo z drugimi ljudmi na delovhem mestu in ogrozajo njegovo svobodo
izrazanja. Primeri takSnih napadov so naslednji (Leymann, 1996):
e napadalec se izogiba neposrednim kontaktom s posameznikom,
e napadalec posamezniku jemlje besedo, ga stalno prekinja in mu s tem
onemogoca izraziti svoje mnenje ali posredovati dodatno pojasnilo,
e napadalec posameznika sploh ne pusti do besede, ga ignorira, ko ta dvigne
roko ali kako drugafe pokaze, da Zeli spregovoriti,
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e verbalne ali pisne groznje,
e zmerjanje in kriCanje na zaposlenega.

Z napadi na moznost vzdrzevanja socialnih stikov se lahko na razli¢cne nacCine
zmanj$a moZnost vzdrzevanja stikov in odnosov z drugimi zaposlenimi. Clovek pa je
socialno bitje, zato so tudi kontakti z ljudmi, ki delajo v istem delovnem okolju ter
obCutek pripadnosti neki socialni skupini, ena od njegovih osnovnih potreb. Tako
razumemo, zakaj imajo lahko dejanja, ki preprecujejo takSne stike, resne posledice, ki
se na dolgi rok kazejo tudi v poslabSanem duSevnem zdravju posameznika. Napadi
lahko vklju€ujejo naslednje (Leymann, 1996):
e napadalec se ne Zeli pogovarjati z zaposlenim in tudi drugim sodelavcem
prepove komunicirati z njim,
e premestitev delovhega mesta na prostor, kjer zaposleni nima stikov z ostalimi
sodelavci,
e izkljucCitev posameznika iz sestankov in druzabnih dogodkov podijetja,
e sodelavci se vedejo, kot da zaposleni ne obstaja in ga ignorirajo.

Namen napadov na osebni ugled je zmanjsati ali celo uniciti osebni, oziroma socialni
ugled Zrtve, jo diskreditirati. TakS8na dejanja lahko resno Skodujejo posameznikovi
samopodobi, njegovemu sploSnemu psihi€nemu in fizilnemu pocutju ter pusti
posledice tudi na podrocju njegovega socialnega in zasebnega Zivljenja. Med taks$ne
agresivne napade lahko uvrstimo (Leymann, 1996):

¢ Sirjenje govoric in lazi o posamezniku,
podtikanje dejanj, za katera zaposleni ni odgovoren,
dodeljevanje poniZzevalnih nalog,
poniZzevanje posameznika s tem, da se ga zmerja, da je nesposoben,
Zrtev se zali in sramoti,
zasmehovanje glede govornih, telesnih ali zna€ajskih lastnosti,
napadi na rasno, versko ali politicno prepri¢anje posameznika.

Napadi na kakovost dela so dejanja, s katerimi se zmanjSuje kvaliteto dela
zaposlenega. To pomeni, da je ovirano ali celo onemogo&eno kakovostno opravijanje
njegovega dela. Posledica tega so napake pri delu, neopravljene ali nepopolno
opravljene delovne naloge, zamude rokov ipd. S tem se poslabSajo posameznikova
delovna storilnost, uspeSnost in ucinkovitost pri delu. To pa je navsezadnje tudi cil;
napadalca, ki na ta nacin dobi dober razlog, oziroma izgovor, da se zaposlenega znebi.
Napadi na kakovost dela lahko nastopijo v naslednjih oblikah (Leymann, 1996):
e posamezniku se ne dodeljuje delovnih nalog ali pa so le-te nepomembne in pod
nivojem njegove klasifikacije,
e dodeljevanje prezahtevnih nalog, ki jih zaposleni ne more izvrSiti, saj nima
ustreznega znanja in usposobljenosti,
e oviranje pri izvrSevanju nalog s tem, da se ne posreduje sredstev in informacij,
ki so bistvene za njeno izvrSitev,
e drugim zaposlenim je dodeljeno bistveno vec nalog,
o posamezniku se dodeli nerazumno velika koli¢ina dela, z namenom, da ga le-ta
ne bo uspel opraviti v dogovorjenem roku,
e nizke ocene in kazni za opravljeno delo,
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e nenehno kritiziranje dela zaposlenega,
e stalno spreminjanje delovnih nalog,
e prevelik nadzor nad opravljanjem delovnih nalog.

Z napadi na moznost vzdrzevanja socialnih stikov se lahko na razli¢cne nacCine
zmanj$a moznost vzdrZevanja stikov in odnosov z drugimi zaposlenimi. Clovek pa je
socialno bitje, zato so tudi kontakti z ljudmi, ki delajo v istem delovhem okolju ter
obcutek pripadnosti neki socialni skupini, ena od njegovih osnovnih potreb. Tako
razumemo, zakaj imajo lahko dejanja, ki preprecujejo takSne stike, resne posledice, ki
se na dolgi rok kazejo tudi v poslabSanem duSevnem zdravju posameznika. Napadi
lahko vklju€ujejo naslednje (Leymann, 1996):
e napadalec se ne Zeli pogovarjati z zaposlenim in tudi drugim sodelavcem
prepove komunicirati z njim,
e premestitev delovhega mesta na prostor, kjer zaposleni nima stikov z ostalimi
sodelavci,
e izkljucCitev posameznika iz sestankov in druzabnih dogodkov podijetja,
e sodelavci se vedejo, kot da zaposleni ne obstaja in ga ignorirajo.

Namen napadov na osebni ugled je zmanjSati ali celo uniciti osebni oziroma socialni
ugled Zrtve, jo diskreditirati. TakSna dejanja lahko resno Skodujejo posameznikovi
samopodobi, njegovemu sploSnemu psihi€énemu in fizi€nemu pocutju ter pusti posledice
tudi na podroc€ju njegovega socialnega in zasebnega Zivljenja. Med takSne agresivne
napade lahko uvrstimo (Leymann, 1996):

¢ Sirjenje govoric in lazi o posamezniku,
podtikanje dejanj, za katera zaposleni ni odgovoren,
dodeljevanje ponizevalnih nalog,
ponizevanje posameznika s tem, da se ga zmerja, da je nesposoben,
Zrtev se zali in sramoaoti,
zasmehovanje glede govornih, telesnih ali zna€ajskih lastnosti,
napadi na rasno, versko ali politi€no prepri¢anje posameznika.

Napadi na kakovost dela so dejanja, s katerimi se zmanjSuje kvaliteto dela
zaposlenega. To pomeni, da je ovirano ali celo onemogo&eno kakovostno opravijanje
njegovega dela. Posledica tega so napake pri delu, neopravljene ali nepopolno
opravljene delovne naloge, zamude rokov ipd. S tem se poslabSajo posameznikova
delovna storilnost, uspednost in ucinkovitost pri delu. To pa je navsezadnje tudi cilj
napadalca, ki na ta nacin dobi dober razlog oziroma izgovor, da se zaposlenega znebi.
Napadi na kakovost dela lahko nastopijo v naslednjih oblikah (Leymann, 1996):
¢ posamezniku se ne dodeljuje delovnih nalog ali pa so le-te nepomembne in pod
nivojem njegove klasifikacije,
e dodeljevanje prezahtevnih nalog, ki jih zaposleni ne more izvrSiti, saj nima
ustreznega znanja in usposobljenosti,
e oviranje pri izvrSevanju nalog s tem, da se ne posreduje sredstev in informacij,
ki so bistvene za njeno izvrSitev,
e drugim zaposlenim je dodeljeno bistveno ve¢ nalog,
posamezniku se dodeli nerazumno velika koli¢ina dela, z namenom, da ga le-ta
ne bo uspel opraviti v dogovorjenem roku,
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nizke ocene in kazni za opravljeno delo,
nenehno kritiziranje dela zaposlenega,

stalno spreminjanje delovnih nalog,

prevelik nadzor nad opravljanjem delovnih nalog.

Nekateri napadalci uporabljajo tudi takSna nasilna dejanja, ki neposredno ogrozajo ali
uniCujejo fizitno zdravje ljudi, kar je tudi njihov namen. Med napade na zdravje
uvr§€amo naslednja dejanja (Leymann, 1996):

zaposlenemu se dodeli naloge, ki ogrozajo njegovo zdravje,

groznje s fiziCnim nasiljem,

fizi€ni napadi na posameznika,

spolno nadlegovanije,

zaposlenemu se ne prizna letnega dopusta in prostih dni,

nadlegovanje po telefonu.

Vedno bolj pogosto se govori tudi o pojavu, imenovanem e-mobing. Gre za novo obliko
psihicnega nasilia na delovhem mestu, ki se pojavlja v novejSem Casu ob velikem
razvoju racunalniske in informacijske tehnologije. Gre predvsem za dejanja nasilja, ki so
povezana z racunalniSkimi programi in sistemi podjetja, kot so (Gogi¢, 2001, str. 24):
¢ vdiranje v sisteme,
vdiranje v racunalnike in elektronske dokumente zaposlenih,
branje elektronske poSte zaposlenih,
omejevanje spletnih vsebin in elektronske poste,
kopiranje datotek,
nadzorovanje zaposlenih v smislu, katere spletne strani prebirajo,
spremembe kod.

Antonija Justin: Mobing, psihi¢no nasilje na delovnem mestu stran 7 od 76



B&B — Vi§ja strokovna Sola Diplomsko delo viSjeSolskega strokovnega Studija

2.3 VRSTE MOBINGA

Glede na to, kdo je napadalec in kdo Zrtev, lo¢imo dve vrsti mobinga. V tabeli 1 je
prikazana razporeditev na horizontalni ali vodoravni in vertikalni ali navpi¢ni mobing.
Znotraj slednjega se pojavlja Se strateSki mobing in »staffing« (Kosteli¢ - Marti¢, 2007,
str. 27-28).

VRSTE MOBINGA

VODORAVNI NAVPICNI

Zaposleni na isti Zaposleni na razli¢nih hierarhi¢nih ravneh
Hierarhicni ravni

STRATESKI MOBING »STAFFING«

Nadrejeni+ebirg—»Podrejeni | Podrejeni sebirg—Nadrejeni

Tabela 1: Vrste mobinga
(Vir: Kosteli¢ - Marti¢, 2007, str. 27-28)

Vodoravni (horizontalni) mobing se izvaja med zaposlenimi na isti hierarhi¢ni ravni.
Tu gre lahko za primere, ko se zaposleni z raznimi dejanji mobinga skusSa znebiti
drugega zaposlenega, torej sodelavca, ki mu je glede na polozaj v podjetju
enakopraven. Napadalec se namre€ poCuti ogroZzenega s strani posameznika, ki je
verjetno bolj uspeSen kot on. Meni, da ga le-ta poklicno ovira, oziroma ogroZza njegovo
napredovanje in razvoj kariere v organizaciji. Zato je privod€ljiv in ljubosumen na
kakrSnakoli dejanja in uspehe sodelavca, nad katerim nato izvaja psihicnho nasilje
(Kosteli¢ - Marti¢, 2007, str. 27-28).

V drugih primerih vodoravnega mobinga pa skupina izvaja nasilje nad enim izmed
Clanov te skupine, ki ga izberejo za »Zrtveno jagnje«. Razlogi za mobing so podobni kot
v prejSnjem primeru, torej z nasilnimi dejanji zelijo uniciti Zrtev, saj se poCutijo ogrozene,
navdaja jih zavist in nevoScljivost. S tem, ko ponizujejo, zalijo ali kako drugace psihi¢no
nadlegujejo posameznika, pravzaprav poveliCujejo sami sebe in izZivijo lastne
frustracije ter si skuSajo dokazati, da so moc¢nejsi in sposobnejSi od njega.

Poznamo tri vrste mobinga med sodelavci, in sicer posameznik proti posamezniku,
skupina proti skupini in skupina proti posamezniku. Raziskava (Tkalec, 2006, str. 9) je
pokazala, da so najpogostejSi primeri, ko se zrtev mobinga spopada z vecjim Stevilom
napadalcev, saj je 34 % izpraSanih napadla ena oseba, 40 % dve do Stiri osebe, v 27 %
pa so bili napadalci ve¢ kot stirje.

O navpiénem (vertikalnem) mobingu govorimo, kadar se psihi¢no nasilje dogaja med
nadrejenim/i in podrejenim ali skupino podrejenih. Torej gre za nasilna dejanja, ki se
izvajajo med zaposlenimi na razlicnih hierarhi¢nih ravneh (Kosteli¢ - Marti¢, 2007, str.
27-28). Pri tem ima vlogo napadalca in vlogo zrtve enkrat eden, drugi¢ pa drugi. To
pomeni, da mobing lahko izvaja nadrejeni, Zrtev pa je v tem primeru podrejeni ali
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skupina podrejenih. Takrat govorimo o strateSkem mobingu. Mozna pa je tudi obratna
situacija, in sicer, da je skupina podrejenih tista, ki izvaja psihi¢no nasilje nad
nadrejenim, ki je v tem primeru Zrtev mobinga. TakSno vrsto nasilja ha delovhem mestu
imenujemo »staffing«.

Pri strateSkem mobingu gre za to, da nadrejeni skuSa odstaviti nekoga na nizjem
delovhem mestu. Slednji lahko zanje predstavlja presezek, kot posledica reorganizacije
podjetja, prevzema ali zdruzitve podjetij, lahko se zgodi, da se enostavho ne more
prilagoditi na spremembe, ki so bile izvedene v podjetju in se ne more vklju€iti v novo
okolje. Kot tak je zaposleni seveda nezazelen, zato se s sistemati¢nim izvajanjem
psihi€nega nasilja nad njim Zeli doseéi njegovo odpoved. Pri tem se nadrejeni nacrtno
posluzuje nasilnih dejanj, podrejenega zali in poniZuje, in se ga na ta nalin skusa
znebiti (Kosteli¢ - Marti¢, 2007, str. 27-28).

Za razliko od strateSkega mobinga, kjer je napadalec nadrejeni, Zrtev pa podrejeni,
poznamo tudi obratno situacijo, pri ¢emer gre prav tako za navpi¢ni mobing. V takS§nem
primeru so akterji nasilnih dejanj podrejeni, zrtev pa je nadrejeni. Nekateri to vrsto
mobinga imenujejo »staffing« (Bakovnik, 2006, str. 4). Zanj slovenskega prevoda ni,
lahko pa bi ga imenovali skupinski mobing, obratni mobing ali mobing navzgor.
Taksni primeri so redki, saj predstavljajo le majhen delez vertikalnega mobinga, vendar
se pojavljajo, predvsem v tistih primerih, ko se zaposleni Zelijo znebiti svojega
nadrejenega

Na podlagi raziskav so strokovnjaki prisli do nekaterih ugotovitev glede tega, kdo je
najpogosteje pobudnik mobinga. To so najveCkrat sodelavci (44 %), nekoliko manj
pogosto nadrejeni (37 %), sledijo sodelavci in podrejeni skupaj (10 %), najmanjsi delez
(9 %) pa pripada podrejenim. Vendar pa praktiki, ki delujejo na podro¢ju mobinga,
ocenjujejo in opozarjajo, da nadrejeni, kot pobudniki mobinga zavzemajo bistveni vecg;ji
delez, kar 70 %. Nadrejeni namre€ pogosto uporabljajo mobing kot sredstvo, da se
znebijo zaposlenega, ki je v njihovih o€eh nezazelen in predstavlja presezno delovno
silo. S psihi¢nim nasiliem na delovhem mestu se skuSa doseci njegovo odpoved in s
tem zmanjSati stroSke podjetja (Tkalec, 2006, str. 9).

2.4 RAZVOJNE STOPNJE MOBINGA

Mobing se zacne s konfliktom med dvema ali ve¢ zaposlenimi. Takrat pravzaprav $e ne
moremo govoriti 0 pojavu mobinga, saj se le-ta razvije Sele po doloenem Casu, Ce se
zaCetna konfliktna situacija ne razredi in se le 3e poglablja ter slabda. Po mnenju
Leymanna (1996) lahko govorimo o mobingu takrat, ko se nasilna dejanja na delovhem
mestu pojavljajo vsaj enkrat na teden in daljSe obdobje, to je pol leta. Torej je mobing
proces, ki traja in se razvija. Ravno po tem se bistveno razlikuje od konflikta, ki pomeni
enkratno dejanje. Raziskovalci so ugotovili, da je v tem procesu mogocCe opredeliti
dolo€ene faze, oziroma razvojne stopnje, po katerih se lahko iz konflikta razvije mobing,
ki se najveCkrat konfa s prekinitvijo delovnega razmerja med delavcem in
delodajalcem. V nadaljevanju bom podrobneje opisala te Stiri faze mobinga.
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ceminlimali Prekinitev
Konflikt | =———=> | Pshihoteror > Dlsﬁfrt}r;sm ——>| delovnega
razmerja

Slika 1: Razvojne stopnje mobinga

(Vir :Brecko, 2006, str. 13-14)
2.4.1 Konflikt

Mobing se torej zatne s konfliktom med dvema ali ve¢ zaposlenimi. Konflikt lahko
opredelimo kot boj med motivi, ki si nasprotujejo in se med seboj ovirajo (Musek,
Pecjak, 1997, str. 98). Pojavi se takrat, kadar imata dva ali ve€ posameznikov razli¢na
in nasprotujoCa si stalis€a, ter se sprozi, ko nekdo misli, da drugi ogroZza njegove
interese (Anderson, 2007, str. 17). Vendar pa vsak konflikt Se ne pomeni, da je v
podjetju prisotno psihiéno nasilie. Ce se organizacija zaveda, kako pomembno je
pravoCasno reSevanje konfliktov, se ji verjetno ne bo potrebno sooati s problemom
mobinga, saj ga bo zaustavila Ze v zgodnjih fazah razvoja. Po drugi strani pa konflikt,
kateremu se ne posve€a dovolj pozornosti in se ga ne skusa reSiti ali pa zanj v
organizaciji nikakor ne morejo najti ustrezne resitve, prej ali slej dobi vecje razseznosti.
Zato se situacija zaostri, napetost med vpletenimi zaposlenimi se vse bolj stopnjuje in
se razvija v osebni spor, medtem ko prvoten konflikt izgublja pomen in je potisnjen v
ozadje. Nazadnje postane nasilno dejanje, ki ima vse potenciale, da se razvije v mobing
(Tkalec, 2006, str. 7-8).

Tak3na situacija, ki traja daljSe ¢asovno obdobje ima Ze resnejSe posledice na psihi¢no
in fizi€no zdravje zrtve nasilnih dajanj. Okoli§¢ine so za posameznika zelo stresne, kar
poslediéno vpliva na njegovo dudevno zdravje. Stres pa je eden izmed
najpomembnejSih dejavnikov za razvoj psihosomatskih motenj, ki odrazajo vpliv
Clovekove dudevnosti na njegov organizem. Zaposleni zato Ze v tem zaCetnem obdobju
razvoja mobinga obc&uti prve psihosomatske motnje, kot so glavobol, slabost,
utrujenost, tesnoba, znojenje, tezave z Zelodcem in Zol¢em, pospeSeno bitje srca,
motnje v spanju ipd. Hitro se razburi, izgublja voljo in koncentracijo, se pocuti
nezmoZzen za opravljanje svojega dela ter se spopada z ob&utki potrtosti. Zaradi vseh
teZzav se Ze zateka v bolniSko odsotnost (Gogi¢, 2004, str. 25).

2.4.2 Psihoteror

Ker konflikt ni reSen in je potisnjen v ozadje, napadi na posameznika postajajo vse
intenzivnejSi. Tar€a napadov postane njegova osebnost, v podjetju se zacnejo Siriti
govorice, sodelavci so do zaposlenega neprijazni ali celo agresivni, izogibajo se
komunikaciji, saj z njim ne zelijo imeti stika (Tkalec, 2001, str. 913). TakSna nasilna
dejanja slabijo poloZaj in ugled Zrtve v organizaciji ter oteZujejo njeno delo. Zaradi
nenaklonjenosti zaposleni tezko vzpostavi stik, ne le z napadalcem, temve¢ tudi z
drugimi sodelavci. Slednji ga namre¢ sedaj vidijo v drugacni Iuci in ga dojemajo kot
»izobCenca in ¢udaka«, ki se ne zna vkljuciti v delovno okolje. Posledi¢no se krhajo
odnosi tudi z njimi. Posameznik si prizadeva spet vzpostaviti normalen odnos s
sodelavci, ki v procesu mobinga sicer ne sodelujejo posredno, vendar pa ga ti zaradi
spremenjenega vedenja, ki je posledica nasilja na delovhem mestu, zavracajo.
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Nastale okolis¢ine nedvomno vplivajo na delo zaposlenega. Zaradi motenih odnosov in
njemu nenaklonjenega delovnega okolja, se njegovo delo slabSa, vse pogostejSe so
tudi napake pri delu. Poleg psihosomatskih motenj, ki so se pojavljale ze v prejsSnji fazi,
ga pestijo tudi resne duSevne teZave, imenovane posttravmatski stres® (Tkalec, 20086,
str. 8).

2.4.3 Disciplinski ukrepi

Prvi fazi prinaSata posledice, ki vplivajo tudi na prisotnost na delovhem mestu, saj se
Zrtev vedno bolj zateka v bolniSko odsotnost, poleg tega posledice negativno vplivajo
tudi na njeno delo. Zaposleni ima slabe delovne rezultate, slabSa se njegova
koncentracija in delovna storilnost, postane neucinkovit in neproduktiven. Zaradi vse
pogostejSih in daljSih bolniSkih odsotnosti ter slabSega dela, delodajalcu ne preostane
drugega, kot da ukrepa. Prvi ukrep nadrejenega bo verjetho opomin, kjer bo
zaposlenega opozoril na napake in vedno slab3e rezultate pri delu. Ena izmed posledic
oziroma zacetnih ukrepov je lahko tudi znizanje plae (Cvetko, 2006, str. 901). V tej fazi
nadrejeni pogosto oblikujejo svoje miSljenje o nastali situaciji na podlagi govoric in
predsodkov, ki so se izoblikovali Ze v predhodnih fazah in bremenijo zaposlenega.

Razloge za tezave najvecCkrat iSCejo v zrtvi sami, v njeni osebnosti oziroma osebnostnih
znacilnostih, in ne v delovnem okolju, kjer ta dela in prihaja v stik z drugimi zaposlenimi.

Taksni ukrepi nadrejenega situacije ne bodo izbolj$ali, temveé jo le $e bolj zaostrili. Ze
tako poniZzan posameznik se bo sedaj soocal s Se slabSim druzbenim ugledom in tisti, ki
prej morebiti niso opazili sprememb pri njem, jih bodo sedaj gotovo, saj s temi ukrepi
primer sedaj postane javen (Bre¢ko, 2006, str. 14). Zaposleni bo postal nezazelen
delavec tudi v o€eh nadrejenega. Pri tem se nadrejeni lahko zaveda, ali pa ne, da se
sooCa s pojavom mobinga v podjetju. Torej z disciplinskimi ukrepi nezavedno prispeva
k poslabSanju situacije zrtve in s tem nehote sodeluje z napadalcem. Lahko pa se
problema prav dobro zaveda, saj je nadrejeni tisti, ki izvaja psihicnho nasilje in situacijo
izkoristi sebi v prid, torej se na prikrit nadin z razlogom slabih delovnih rezultatov
zaposlenega, slednjega skuSa znebiti. Po enem ali dveh letih trajajoega psihicnega
nasilja nad posameznikom, ta obcuti katastrofalne posledice, tako fizi€ne kot psihiéne,ki
lahko uni€ijo njegovo zasebno in socialno Zivljenje. Posameznik namre€ postane
popolnoma obupan in depresiven, kar lahko privede do alkoholizma in drugih
odvisnosti, v skrajnem primeru celo do samomora (Gogi¢, 2004, str. 26).

2.4.4 Prekinitev delovnega razmerij

Ce mobing doseze zadnjo fazo, je posledica najveckrat prekinitev delovnega razmerja.
Pri tem je pobudnik lahko sama zrtev ali pa delodajalec, ki kon¢a delovno razmerje na
podlagi slabih delovnih rezultatov in vedno daljSih bolniskih odsotnosti zaposlenega.
Lahko pa slednji zaradi pritiskov kar sam privoli v sporazumno prekinitev delovnhega
razmerja.

% Sicer gre za pogosto zapoznelo reakcijo osebe, ki je bila izpostavijena dogodku, ki jo je mo&no
ogrozal, npr. mugenju, posilstvu, avtomobilski ali naravni nesregi, vojni ipd. Ce Zrtev ne prejme
ustrezne strokovne pomoci, lahko pride do alkoholizma, drugih zasvojenosti, velikih tezav doma
in pri delu (Encyclopedia Britanica, 2007).
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Zaradi zdravstvenih in duSevnih poSkodb mora Zrtev poiskati pomo¢ ustreznih
strokovnjakov. Posameznik lahko zaradi mobinga oziroma njegovih posledic postane
trajno nesposoben za opravljanje dela. Ponovna zaposlitev je zanj malo verjetna, saj na
novem delovnem mestu ne bi bil sposoben vzdrzati pritiskov, ki so sicer normalni in s
katerimi se Clovek vsakodnevno spopada. Posledice so lahko tako resne, da je edina
reSitev invalidska upokojitev. Sicer pa posameznika pri ponovni zaposlitvi ovira tudi
njegov okrnjen ugled, kar je prav tako posledica psihiCnega nasilja na prejSnjem
delovnem mestu (Tkalec, 2001, str. 912).

Iz povzetega izhaja sklep, da se zaradi mobinga bistveno poslabSa kakovost zivljenja
Zrtve. Najprej zdravstvenega, kar je posledica fiziCnih in psihi¢nih tezav, s katerimi se
spopada tudi po prekinitvi delovnega razmerja in ko nima veC stika z izvajalci
psihicnega nasilja ter nenaklonjenim delovnim okoljem. Nato pa tudi socialnega
Zivljenja, saj je osebni in druzbeni ugled posameznika bistveno slabsi, zaradi osebnih
tezav ima lahko tudi ekonomske posledice, saj se zaradi prisiljene upokojitve ali
majhnih moznosti za ponovno zaposlitev in uspeSnih delovnih rezultatov, preko nizjih
osebnih dohodkov poslabSa tudi njeno ekonomsko stanje.
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3 DEFINICIJA POIJMA MOBING

Ker v slovenskem jeziku nimamo ustreznega izraza, ki bi oznaceval to, kar oznacuje
beseda »mobing«, se je uveljavila omenjena tujka. Kaj pravzaprav pomeni ta tujka?
Izraz »mobing« oznaCuje zlonamerno psihi¢no oziroma &ustveno nasilje, trpin€enje in
Sikaniranje, ki se lahko dogaja kjerkoli v sluzbi, v Soli ali v prostem ¢€asu (v drustvih ...)
in je usmerjeno proti doloeni osebi.

Beseda »mobing izhaja iz latinskega izraza mobile vulgus, ki pomeni 'nestanovitno,
muhasto mnozico' (ang. Vacilllating crowd). V 19. St. so iz te besedne zveze izpeljali
angleSki glagol »to mob«, kar pomeni nekoga napasti ali razgrajati. Prvi€ je ta izraz
uporabil avstrijski etolog Lorenz. Tudi Svedski zdravnik, dr. Heinemann je uporabil isti
izraz pri preuCevanju skupine otrok. V osemdesetih letih pa je Leymann, Svedski
delovni psiholog izraz »mobing« prenesel na delovna mesta, s Cimer je poimenoval
agresivno vedenje ljudi v delovnih sredinah. Danes se uporabljajo razli¢ni izrazi: mobing
(Evropa), bullying (Velika Britanija, Avstralija), Sikaniranje, teroriziranje na delovnem
mestu, viktimizacija, psiholoSka agresivnost, Custveno ali fizicno nadlegovanje, psihi¢no
trpinCenje, psihi¢ni teror ipd. V ZDA se za ta pojav pojavljajo pojmi work abuse,
workplace aggression / hostility, deviant workplace behaviour, employee abuse in drugi.

Heinz Leymann, avtor ki je prvi opredelil mobing kot pojav na delovnem mestu, se je pri
svojem delu sreCal s Stevilnimi Zrtvami. Na podlagi opravljenih pogovorov je postavil
prvo (osnovno) definicijo mobinga:

»Pojem mobing opisuje negativha komunikacijska dejanja, ki so usmerjena proti
doloceni osebi (ene ali ve€ oseb) in ki se dogajajo pogosto ter skozi daljSe
¢asovno obdobje, s ¢imer se vzpostavi odnos storilec — zrtev« (Leymann, 1993).

Za sestavo vprasalnika za potrebe raziskav je moral natancneje definirati kriterije. V
LIPT instumentariju® je tako opredelil, katera dejanja so mobing dejanja (45 dejanj),
zahtevano pogostost njihovega pojavljanja in zahtevano obdobje trajanja:

»0O mobingu govorimo takrat, ko se eno ali ve€¢ dejanj od 45 toéno dolocenih
dejanj mobing dogaja vsaj pol leta ali ve€ najmanj enkrat na teden«
(Leymann,1993).

Vsi vemo, da smo ljudje med seboj razli¢ni in se razlicno odzivamo na dogodke. Kar je
za nekoga huda Zalitev, morda kdo drug tega ne bi niti opazil. Problem se zacne, ko
Zrtev obé&uti vedenje napadalca kot namerno. Cetudi ima dologeno vedenje enake
posledice kot mobing napadi (npr. ko nekdo v sluzbi poCasneje napreduje), ga ne
moremo opredeliti kot nasilje, dokler ga Zrtev ne obcuti kot takega. Sele ko bo verjela,
da so ji to storili z namenom, da bi ji Skodili, lahko govorimo o psihi€nem nasilju. Njeno
obCutenje vedenja kot namerno SkodoZeljnega, je v tem primeru pomembnejSe kot
dejanski (ne)namen storilca. Torej se nasilje na delovhem mestu deloma ocenjuje glede
na dojemanje zrtve.

Leymann se je kot industrijski psiholog pri svojem delu sre€al s Stevilnimi Zrtvami
mobinga. Na podlagi nekaj sto intervjujev je ugotovil, katera dejanja se najpogosteje

* LIPT — Leymann Invetory of Psycological Terroriation
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ponavljajo. Za pripravo vpraSalnika je poleg navedb zrtev upoSteval tudi dejstvo,
da so ta dejanja imela zdravstvene posledice, oziroma da je bil v zadnjih
dvanajstih mesecih problem aktualen. To je izrednega pomena, saj so tako lahko
objektivno potrdili izpovedi Zrtev. Pojava namre€ ne moremo preucevati le na podlagi
subjektivnih zaznav.

Za raziskavo o razSirjenosti mobinga v specifi¢nih delovnih okoljih je treba LIPT
ustrezno prilagoditi dejanskim razmeram. Ko je preu€eval mobing v politiCnih strankah
na Svedskem, je Leymann svojo statisticno definicijo ( LIPT) preoblikoval tako, da so
pogostost napadov spremenili iz najmanj enkrat tedensko na enkrat mesecno, saj so se
seje strank odvijale le enkrat mese¢no (Leymann, 1993, str. 104). S tem je pokazal, da
zahteve o ponavljanju dejanj vsaj enkrat na teden in trajanje vsaj Sest mesecev niso
sprejemljive.

Pojavila se je tudi kritika seznama 45 mobing dejanj, e$ da ne zajemajo vseh moznih
vrst napadov, ter da se nekatera dejanja teZzko ponavljajo vsak teden (vsaj enkrat na
teden), kot zahteva statistiCna definicija (LIPT), zaradi esar se osebe ne more Steti za
Zrtev. Poleg tega pa so moberji navadno precej inovativni in uporabljajo zelo Sirok
spekter napadov, kar spet vpliva na (ne)opredelitev osebe med Zrtve.

Ob tem lahko reCem, da je treba vedno obravnavati vsak primer posebej kot zgodbo
zase. Na ta nac¢in bi nedvomno lahko kot mobing opredelili tudi dejanje, ki bi se odvijalo
na primer »le« Stiri ali pet mesecev.

Predstavljena Leymannova osnovna definicija je zelo sploSna in dopus¢a, da se mobing
dogaja kjerkoli (doma,v Soli ...). Na svoji spletni strani je Leymann Se podrobneje
definiral mobing :

»Psiholoski teror ali mobing na delovhem mestu je sovrazna in neeti¢na
komunikacija, ki jo sistemati¢no izvaja ena ali ve€¢ oseb in je usmerjena na
veéinoma enega posameznika. Slednji je zaradi konstantnih napadov v obliki
mobing dejanj potisnjen v nemoc€en polozaj, iz katerega se ne more braniti. Ti
napadi se pojavljajo pogosto (statisticnha definicija: enkrat tedensko) in skozi
daljSe €asovno obdobje (statisticnha definicija: vsaj pol leta). Pogosto sovrazno
vedenje, ki se pojavlja skozi daljSe ¢asovno obdobje, zrtvi povzroci resne
mentalne in psihosomatske tezave ter jo potisne v socialno bedo« (Leymann,
1996b).

Zastavlja pa se vpraSanje, ali lahko kot mobing Stejemo tudi primere, ko se vodja
oddelka ali celo sam direktor do vseh svojih zaposlenih vede zelo Sikanozno, jih
maltretira, zmerja ter drugace izraza agresijo. V takSnih primerih bodo delavci zagotovo
kazali stresne reakcije, vendar pa obstaja bistvena razlika v primerjavi s tipi¢nim
primerom mobinga. Namrec€, praviloma se v takSnem primeru ne more doseci enaka
intenziteta Sikaniranja kot pri mobingu, saj je direktor/vodja odvisen od svojih delavcev.
Ce bi se hotel vseh znebiti oziroma jih nagnati iz podjetja, bi si naredil veliko $kodo.
Zato imajo zaposleni moznost, da drug z drugim socCustvujejo ter si nudijo vzajemno
(druzbeno) podporo, kar lahko mo¢no ublazi stres. Psihi¢ne in zdravstvene posledice
so zato manjSe.
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3.1 RAZLIKA MED MOBINGOM IN BULLYINGOM

Pojem mobing se pogosteje uporablja v Svedski, nem3ki, skandinavski in italijanski
literaturi, medtem ko izraz »bullying«, ki oznacCuje ista dejanja, pogosteje najdemo v
angleSko govoreCih dezelah. S tem pojmom se navadno oznaCuje maltretiranje
uCencev v 3Soli, ki ga izvajajo drugi u€enci ali ucitelj (Kosteli¢ - Marti¢, 2005, str. 6).
Nekateri avtorji menijo, da je mobing tesno povezan s psihologijo skupine ali skupinske
dinamike in zajema celoten skupinski proces ter druzbeno prepriCanje, medtem ko se
»bullying« bolj nanaSa na posameznikovo vedenje, oziroma posamezna agresivna
dejanja. Ravno tradicionalna povezanost izraza bullying s Solskim okoljem je tudi eden
izmed razlogov, zakaj so se doloCeni avtorji odlo€ili za uporabo izraza mobing, ko so
proucevali pojav na delovhem mestu.

Tudi Leymann se ni odlocil za izraz »bullying«, saj je menil, da vsebuje prevec€ fizitne
komponente, pri pojavu, ki ga opisujemo, pa je poudarek na psihi¢nem trpincenju.

Gorsi¢eva navaja Se dve razliki: pri obeh pojavih obstaja moznost izloCitve zrtve iz
sistema ali skupine, s tem da je pri mobingu izlocitev cilj teh dejanj, pri »bullyingu« pa
je to le naéin izrazanja premoc¢i oziroma nasilja nad Zrtvijo. Obstaja pa Se ena
pomembna razlika, namre¢ medtem ko pri mobingu govorimo o pogostosti in
sistematicnosti dejanj, se pri »bullyingu« dejanja izvajajo ob&asno, brez sistematike
(Gorsic, 2006, str. 22).

Ocitno ni sploSno sprejetega razlikovanja med izrazoma mobing in »bullying«. Glede na
to, da se oba izraza v veliki meri pomensko prekrivata, sem se odloCila, da bom
uporabljala izraz mobing. Ta ima po mojem mnenju vecji poudarek na psihicnem nasilju
in prefinjenosti njegovega izvajanja, kar je pravzaprav bistvo pojava.
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4 VZROKI

Vzroki za pojav mobinga so najpogosteje organizacijske narave: organizacija dela,
razporeditev delovnih nalog in pomanijkljivo vodenje. V tem smislu jih je podrobneje
opredelil Ze Leymann. Drugi avtorji so navajali $e Stevilne druge vzroke, ki so povezani
Z organizacijo v smislu organizacijske kulture, moralnih standardov in izpostavljenosti
spremembam na trgu.

MenedZzment, ki dopuSca, da se zacetni konflikti razvijejo v mobing, je neposredno
odgovoren za pojav mobinga v podjetju. Tak razvoj je mogo¢ samo, ¢e sindikat to zgolj
nemo opazuje in ne ukrepa. Pomembno viogo pri tem ima tudi pomanjkljiva kadrovska
politika. Ve€ja moznost razvoja mobinga je v mo¢no hierarhi¢nih podjetjih, v podjetjih,
kier so slabi komunikacijski kanali, kjer imajo Sibko vodstvo in kjer skoraj nimajo
timskega dela.

Pravo nasprotje tem podjetjem so organizacije, ki zagovarjajo odprto komunikacijo,
vkljuCujejo delavce v sprejemanje odlocitev, reSevanje konfliktov, kjer spostujejo in
cenijo raznolikost, Se posebno pri idejah in timskem delu, in delavcem dopuscajo visoko
stopnjo avtonomije in nadzora. To je primer dobrega vodstva in v takSnih pogojih je
verjetnost pojava mobinga zelo majhna.

4.1 ORGANIZACIJA DELA IN DELOVNIH PROCESOV

Delo je treba organizirati tako, da za delavca ne bo kvantitativho preve¢ obremenjujoCe
(da bi bilo dela ve€, kot bi ga delavec zmogel) ali kvalitativno premalo obremenjujoCe
(da bi bilo delo vsebinsko preve¢ prazno in monotono). Opisane delovne situacije so za
delavca stresne. V delovnih organizacijah, kjer je okolje bolj stresno in kjer se pojavljajo
nenehne zahteve po doseganju vecje produktivnosti, obstaja ve€ja nevarnost za izbruh
konfliktov in s tem tudi mobinga. V izrazito stresnem okolju nekateri ljudje ne zmorejo
zadostiti vsem zahtevam in ti so pogosteje izpostavljeni mobingu (Leymann, 1993, str.
133-136).

Delovne skupine, ki so pod pritiskom, so bolj nagnjene h konfliktom, zato se poveca
nevarnost razvoja mobinga. Kljub temu lahko te skupine pod pritiskom razvijejo notranje
ravnotezje, ki temelji na homogenosti mnenj in odnosov. Ce Zelijo homogenost ohraniti,
si ne morejo privosciti drugacnega vedenja svojih ¢lanov. Vsak, ki s svojim vedenjem
odstopa, hitro postane »greSni kozel«. S tem, ko se zdruzijo vsi proti enemu
(drugatnemu) ¢&lanu, si utrdijo ob&utek povezanosti in pripadnosti skupini (Leymann,
1993, str. 136—139). Ce je organizacija slaba in razdelitev pristojnosti nejasna, se
konflikt tudi hitreje pojavi.

Ce zaposleni ne vedo to&no, kaj smejo in kaj morajo, svojo odgovornost raje prelagajo
na tuja ramena in krivdo za svoje napake iS€ejo pri drugih. Tipicne pomanjkljivosti v
organizaciji delovnega procesa so npr. nejasna navodila, nejasne pristojnosti, premalo
zaposlenih, izredno visoke zahteve za delo, Casovna stiska, velika odgovornost in hkrati
nizka moznost odlo¢anja in podobno. To povzro¢i mocan stres pri delu ter izzove
disfunkcionalni konflikt med posameznimi sodelavci ali med skupinami na razli¢nih
ravneh
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4.2 OBLIKOVANJE DELOVNIH NALOG

Pri oblikovanju delovnih nalog gre za to, ali je delo zanimivo ali ne, in ali delo delavca
zadovolji in motivira. Z iznajdbo tekoCega traku se je stopnja monotonije mo¢no
povecala, delovni cikli so bili kratki (najve¢ nekaj minut) in so se ponavljali osem ur na
dan ali ve¢. Pri takSnem delu razmi$ljanje ni potrebno. Da bi se delavci mentalno
zaposlili, se povsem iz zabave spravijo na nekoga izmed njih. Mobing na teh delovnih
mestih lahko oznaCimo kot 'mobing iz dolgCasa'. Da bi se izognili tovrstnemu
trpin€enju, se zadnje ¢ase poudarja, da naj bi bilo delo ¢im bolj samostojno in kreativno,
delavci pa bi imeli pri tem ve€ moznosti odlo€anja (Leymann, 1993, str. 136).

4.3 VODENJE LJUDI

Naloga nadrejenega je, da novega zaposlenega ¢im bolj uvede v delovno skupino ter
se zavzame, da ga skupina sprejme. V nasprotnem primeru se pojavijo motnje pri
delovanju oddelka. Pogosto pa nadrejena oseba integracijo novinca prepusti sluéaju,
oziroma skupinski dinamiki, krivdo za neuspesno sodelovanje pa se pripiSe kar novincu.
Nadrejeni, ki se zaveda svoje odgovornosti in vioge, bo imel s svojimi zaposlenimi
kreativne, k delu usmerjene pogovore, skupaj bodo reSevali probleme, na svoje
podrejene pa bo delegiral odgovornost. Pogosto se zgodi, da marsikateri vodja nima
kompetenc za vodenije ljudi in nima o tem niti osnovhega znanja. Vodja je tudi oseba, ki
mora postaviti jasna pravila glede dela in obnaSanja, definirati vloge (da te niso
dvoumne ali konfliktne) ter biti skrajno profesionalen. NajpogostejSe napake, ki jih
opazimo pri vodenju, so neupoStevanje mnenja podrejenih, preve¢ avtoritativno
vodenje, neustrezno komuniciranje, neodzivanje na teZzave v medosebnih odnosih,
popusc€anje pri disciplini, nedoslednost in pomanjkanje navodil. Tudi pogoji za
napredovanje morajo biti jasni. Ce tega ni, se storilci spravijo na sodelavca, da
pokazejo, da so mocnejsi in boljSi, in kaj hitro se iz tega razvije mobing.

4.4 RIVALSTVO MED SODELAVCI

Do konfliktov in posledi€no mobinga lahko prihaja tudi zaradi tekmovalnosti med
sodelavci za boljSe delovne naloge, boljSe plate ali druzbeni status. Obcutki
ogrozenosti, ljubosumja ali zavisti lahko spodbudijo Zeljo po eliminaciji sodelavca, zlasti
Ce storilec meni, da bo to pripomoglo k napredovanju v njegovi karieri. BodoCi
napadalec se lahko Cuti ogrozenega zaradi dolo¢enega sodelavca (bodisi mlajSega, ki
je v vzponu ali starejSega, ki je bolj izkuSen) ali pa si Zeli njegovega polozaja oziroma
delovnega mesta. Razlog je lahko tudi povsem banalen: ker je nekdo bolje videti, ker je
njegovo delo kakovostnejSe ali ker je bolj priljubljen. Nekateri si z mobingom poskuSajo
pridobiti privilegije. Napadalci lahko delujejo tudi v duhu klientelizma, se pravi, da se
nekoga znebijo z namenom, da naredijo prostor za svoje prijatelje ali znance.

45 PREOBREMENJENOST

Ko so ljudje preobremenjeni in napeti, si vzamejo manj ¢asa za ukvarjanje s tistimi, ki
potrebujejo njihovo strokovno pomo€ in nasvete za opravljanje svojega dela. Slednji se
posledi€no C&utijo ogroZene in zapostavljene, zato se pri njih sprozi obrambni
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mehanizem. Sodelavci ne razumejo tak8nega vedenja, zato jim oc€itajo, da so
destruktivni in uni¢ujejo delovno klimo (Leymann, 1993, str. 101).

Zanimiv je model, ki ga je Kosteli¢ - Marticeva predstavila v svoji knjigi (2005), pri
katerem je bistvo to, da se mobing ne zaéne pri storilcu in njegovi ljubosumnosti, zavisti
ali Zelji po oblasti, temvec pri delavcu, ki je pod stresom. Po tem modelu takSen delavec
narobe razume pri¢akovanja drugih glede lasthega vedenja, ne spoStuje socialnih
norm, lahko ovira druge, dela nekompetentno ter s tem izzove agresivne reakcije
drugih. Zrtev, ki je pod stresom, je torej tista, ki lahko spodbudi agresorja, da zacne
izvajati mobing (Kosteli¢ - Marti¢, 2005, str. 24).

4.6 »SPOLNA KULTURA« DELA

Pomemben vzrok za razvoj mobinga je Leymann zasledil pri poklicih, ki so feminizirani
ali maskulinizirani. Vzrok ti¢i v razli¢nih kulturah (Zenska in moska kultura) in naCinu
dela. Leymann navaja primer moskih, ki delajo v jaslih in vrtcih, kjer prevladuje Zenska
kultura in zenski vzorci dela. Moski, ki so se z otroki igrali drugaCe kot Zenske ter imeli
drugacne pedagosSke metode, so imeli s predstavnicami nasprotnega spola tezave.
Enako je bilo z Zzenskami v moskih poklicih (Leymann, 1993, str. 102).

4.7 POMANJKANJE MORALE

Eden izmed problemov, ki se pojavlja v druzbi in ki ga lahko priStejemo med vzroke
mobinga, je pomanjkanje morale in prisotnost predsodkov v druzbi in delovnih
organizacijah. S tem se strinja tudi InStitut za varovanje zdravja: »Mobing je problem
morale, morale ljudi, posameznikov, morale kolektiva ali pa morale drzave, Ce se
premalo naredi«. Kulturne vedenjske norme namre€ vplivajo na organizacijsko kulturo.
Leymann meni,da je nizka stopnja morale povezana z nizkim vedenjskim pragom in
pripravljenostjo za Sikaniranje, saj ljudje ne razmisljajo ve€ o moralnih in eti¢nih merilih
(Leymann, 1993, str. 173).

V podjetjih, ki imajo nizka eticna nacela in kjer so neeti¢na dejanja kot npr. ogrozanje
zaposlenih, strank in okolja, ali vodenje sumljivih poslov nekaj obi¢ajnega, so delavci
pogosto mobirani, ¢e opozarjajo na nepravilnosti. Na ta nacin Zeli vodstvo delavca
utiSati, da ne bi pokvaril javhe podobe podjetja. Tudi po mnenju Evropske agencije za
varnost in zdravje pri delu (2006) se mobing Steje za ravnanje, ki ga je treba z
moralnega vidika obsoditi.

4.8 GLOBALNITRG

Vzroki za razvoj mobinga so lahko tudi zunanje narave, kot so na primer velika
konkurenca na trgu, globalizacija, velike organizacijske spremembe (privatizacija,
zdruzevanje podjetij, prestrukturiranje, tehnoloSke posodobitve, spremembe v
pri€akovanjih v zvezi z opravljanjem dela ...), ekonomska kriza ipd. Vse to je s seboj
prineslo negotovost delovnih mest in vecja pri¢akovanja glede fleksibilnosti organizacij
in delavcev. Z vecjo fleksibilnostjo in deljenim delovnim Casom je onemogoteno
ustvarjanje pozitivnih medosebnih vezi, ki so znadilne za delavce, ki imajo pogodbo za
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nedoloCen €as. V novih delovnih oblikah se namre€ delavci Cutijo razosebljene in
nadomestljive.

ZmanjSevanje Stevila zaposlenih, prestrukturiranje in spajanje podjetij so obiajni pojavi
in se jim ne moremo izogniti. Ce se jih managerii ne lotijo premislieno, se lahko pojavi
mobing. Ker je delo dandanes za posameznika osrednjega pomena, saj mu pomeni
prezivetje, ga mnogi poskusajo obdrzati za vsako ceno. Delodajalci lahko to s pridom
izkoristijo in prisilijo delavce v opravljanje nizjih in ponizevalnih del. Mnogi delavci iz
strahu, da bodo izgubili polozZaj ali sluzbo, raje zaCnejo mobirati druge.

Na organizacijsko kulturo pa vplivajo tudi vrednote in norme druzbe, njena ekonomska
struktura in filozofija. Ce se uspeh v $ir8i druzbi meri samo skozi mo¢ in bogastvo, lahko
to negativno vpliva na vedenje zaposlenih v podjetjih.

Ker se mobing pogosto povezuje s kapitalizmom, Leymann opozarja, da so Stevilni
primeri tovrstnega nasilja znani tudi v drzavah s komunisti¢nim rezimom (Leymann,
1996).

49 SPREMEMBE

Spremembe prinasajo strah in negotovost. Kjer je stopnja sprememb visja, je praviloma
tudi pojavnost mobinga ali psihiCnega nasilja na delovhem mestu vecja. Mobing se
pogosto zacne ob prestrukturiranju podjetja, zamenjavi lastnika ali najviSjega vodstva,
pa tudi ko se zamenja le eden izmed niZjih vodij. Spremembo v organizaciji, ki preide
na hitro, brez primernih informacij in priprav ter brez sodelovanja in participacije
zaposlenih, lahko slednji razumejo kot Sikaniranje. Nadrejeni pa te napetosti pogosto
dozivljagjo kot nepripravljenost podrejenega za spoStovanje pravil, kar lahko vodi v
mobing.

Ce pride do spremembe organizacijskih ciljev ali vrednot, se lahko zgodi, da se najbolj

pogosto oznacijo kot nezmozne, da bi sprejeli spremembe.

4.10 PRISELJEVANJE IN RAST SIVE EKONOMIJE

V zadnjem Casu Stevilo priseljencev v EU mocno naras¢a. Priseljevanje, Se posebno
ilegalno prispeva k porastu sive ekonomije, ki v nekaterih evropskih dezelah precej
prispeva k BDP®. Znano je, da so delovni pogoji na tak$nih delovnih mestih izredno
slabi, z visokim Stevilom nesrec¢ in nasilnimi dejanji, ki pogosto ostanejo skrita.

®> BDP - bruto domagi proizvod
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S MOBING V PODJETJIH

V zadnjih letih se posvea ve¢ pozornosti psihi€¢nemu nasilju na delovhem mestu in
mobing postaja predmet mnogih razprav mednarodnih institucij ter javnosti. Kljub temu
se mnogo organizacij ne zaveda resnosti tega problema. Zato je smiselno spoznati
mobing tudi »v Stevilkah«. lzsledki razliénih raziskav namre€ kazejo na prisotnost
mobinga v poslovnih okoaljih po celem svetu in opozarjajo na njegove posledice.

V okviru Evropske fundacije za izboljSanje Zivljenjskih in delovnih razmer je bila v letu
2005 izvedena Cetrta evropska raziskava o delovnih razmerah, ki je med drugimi
obravnavala podrocje psihi€nega nasilja na delovhem mestu. V njej je sodelovalo tudi
12 novih &lanic Evropske unije, ki so se sledniji pridruzile v letu 2001 do 2007, med njimi
tudi Slovenija. Skupaj je zajela delavce iz 31 evropskih drzav (EU27 - ¢lanice Evropske
unije), Hrvaska in Turdija (obe kandidatki) ter Svica in Norveska) iz razliénih
gospodarskih dejavnosti.

Raziskava je pokazala, da je bilo v letu 2005 psihi€nemu nasilju na delovnem mestu
izpostavljenih v povpre€ju 5 % evropskih delavcev. Vendar se deleZi Zrtev mobinga
precej razlikujejo med posameznimi drzavami. Tako je le-ta najviSji na Finskem, kjer
znaSa 17 %, sledi ji Nizozemska z 12 %. Najmanj mobinga naj bi se pojavljalo v Italiji in
Bolgariji, kjer je zrtev okoli 2 % vseh zaposlenih delavcev (Parent - Thirion e tal, 2007,
str. 36). NatanénejSe podatke za posamezno evropsko drzavo se vidi na Sliki 2 (str.
19).

Opozoriti je potrebno, da tak3ne razlike med drzavami niso posledica razlik v
razSirjenosti in pogostosti pojava mobinga, temve¢ so lahko tudi posledica kulturnih
razlik, ki se tu odraZzajo predvsem v zavedanju in poznhavanju tega pojava ter
obdutljivosti nanj. Poleg tega moramo upoStevati dejstvo, da na delovne okolis€ine v
posameznih drzavah vplivajo tudi njihove ekonomske, socialne in druge razmere.

Iz Slike 2 lahko vidimo, da Slovenija beleZi 7,4 % stopnjo, kar je nad evropskim
povpre€jem (5 %) in nad povpre¢jem novih &lanic novih ¢lanic Evropske unije (4,6 %).
Med slednjimi belezita ve¢ mobinga le Se Litva z 10,1 % in Malta z 8 %.

Na podlagi teh podatkov lahko ugotovimo, da je mobing prisoten v vseh evropskih
drZzavah, kar opozarja na resnost tega problema. Zato je pomembno, da so vse
organizacije in vsi zaposleni seznanjeni s pojavom psihi€nega nasilja na delovnem
mestu in da razumejo njegove vzroke, razvoj, posledice ter mozne nacine njegovega
prepreCevanja in odpravljanja negativnih u€inkov.
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Tabela 2: Stopnje mobinga v posameznih evropskih drzavah (v %)

(Vir : Parent - Thirion, 2007, str. 36)

5.1 VZROKIMOBINGA

Zaradi nastalih teZzav, ki so posledica mobinga v organizaciji, morajo v njihovo
reSevanje poseCi tudi nadrejeni. Slednji pogosto iS€ejo vzroke zanje v samih zrtvah,
oziroma njihovih osebnih znacilnostih. Misljenje mnogih namre¢ usmerja predsodek, da
S0 se teZave zacele takrat, ko je v delovno okolje vstopil »problematiCen« posameznik.
Vendar pa so raziskave pokazale, da je takSno miSljenje zmotno in da ne moremo kriviti
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osebnostnih znacilnosti zaposlenega za pojav psihiCnega nasilja v organizaciji
(Leymann, 1996).

TkalCeva (2001, str. 916-919) navaja §tiri skupine, v katere lahko razvrstimo razlicne
vzroke za mobing, in sicer organizacijo dela, nacin vodenja, socialni poloZaj Zrtve
mobinga in moralno raven posameznika.

Pomanijkljivosti v organizaciji dela, kot so preobremenjenost, Casovna stiska, premalo
zaposlenih, nejasna ali nasprotujo€a si navodila, premalo komunikacije, visoka
odgovornost in nizka stopnja odlo¢anja ter podcenjevanje sposobnosti zaposlenih, so
mozni vzroki za mobing. Zrtve bodo v tem primeru najverjetneje tisti, ki bodo odstopali
od povprecja, v negativni ali pozitivni smeri. Torej posamezniki, ki svojega dela zaradi
preobremenjenosti ne bodo opravljali dovolj dobro, ali pa tisti, ki bodo svoje delo opravili
nadpovpre¢no dobro in bo njihova uspeSnost nekoga od zaposlenih motila (Tkalec,
2001, str. 916-917).

Nacin vodenja je lahko pomemben dejavnik mobinga. Vodja bi moral biti karizmaticen,
samozavesten Clovek, ki mu bodo zaposleni prisluhnili in zaupali. Mora biti zgled in
sposoben sprejemati napake ter se iz njih uciti (Gogic¢, 2004, str. 28). NajpomembnejsSe
pri tem pa je, da je sposoben zaznati in prepoznati psihi€no nasilje v organizaciji in
pravoCasno ukrepati. NajpogostejSa napaka nadrejenih je namre¢ ravno ta, da si
zatiskajo o€i pred resnico in namesto, da bi se problema lotili konstruktivno, $e sami
postanejo napadalci ali pri tem sodelujejo posredno in v Zrtvi vidijo le slabega delavca
ter s tem Se dodatno poglobijo problem. Mobing je najveckrat izraz slabosti vodilnega
osebja. Slednji se namre¢ bojijo konfliktov in se zavedajo lastne nesposobnosti pri
reSevanju le-teh, zato ignorirajo ali celo podpirajo psihi¢no nasilje, ki se izvaja v njihovi
organizaciji (Mlinari¢, 2006, str. 19). Cvetko (2003, str. 896) poudarja, da je nasilje
mnogokrat vklju€eno Ze v sam sistem vodenja, ker je avtoritativen nacin vodenja v
mnogih gospodarskih druzbah zelo cenjen. Tako lahko razumemo tudi dejstvo, da je
med napadalci ve¢ nadrejenih, oziroma da so Zrtve mobinga pogosto podrejeni.

Osebnostne znacilnosti zaposlenega, ki so povezane predvsem z njegovim socialnim
polozajem, lahko sprozijo proces mobinga. Pri tem gre za to, da napadalca moti
posameznikova drugatna rasha, politicna, verska, spolna sli kak3na druga
usmerjenost, ki odstopa od povprecja, za kar pa seveda ne gre kriviti Zrtve same. Torej
v skrajnih primerih Ze lahko govorimo o razli¢nih oblikah diskriminacije (Tkalec, 2001,
str. 918).

Napadalci uporabljajo mobing zaradi razli¢nih razlogov. Lahko gre za uveljavljanje
moci, za strah pred izgubo zaposlitve ali pa da ne bi napredovali, pri Cemer se jim zdi,
da jih Zrtev ogroza. Razlog je lahko tudi znizevanje stroSkov organizacije pa tudi
spro$¢anje, kot posledica nastale napetosti na delovnem mestu ali v zasebnem Zivljenju
posameznika (Gogi¢, 2004, str. 30). Ostali zaposleni pogosto sodelujejo v maobingu, in
sicer posredno, kot »opazovalcic. S tem, ko ni¢ ne ukrepajo in se mobingu ter
napadalcu ne uprejo, ga pravzaprav sprejemajo in podpirajo. Na ta nacin pa samo
prispevajo k razvoju mobinga, ki se pogosto razvije le zato, ker se ga v podjetju
dopusca. Ali se bo mobing razvil ali ne, je torej odvisno tudi od moralne ravni
posameznika in celotne organizacije, oziroma od tega, ali se mobing v organizaciji
tolerira ali ne. Ravno to je najpomembnejSi dejavnik mobinga, na katerega pa imajo
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nadrejeni najvecCji vpliv. Tu leZi velik del njihove odgovornosti in priloZznosti za
odpravljanje psihi€nega nasilja na delovhem mestu.

Leta 2003 ja bila med slovenskimi podjetji izvedena raziskava »Ali se mobing pojavlja
tudi v Sloveniji?« (Bre€ko, 2003, str. 63-64). Zajela je 278 oseb in razliCna poklicna
oziroma delovna podrocja, kot so vodje, kadrovski delavci, poslovni sekretarji, strokovni
in raCunovodski delavci, organizatorji dela, trzniki itd. ter vse hierarhicne ravni v
organizaciji. Med drugim je pokazala dejavnike, oziroma vzroke, zaradi katerih se
mobing najpogosteje pojavlja v slovenskih podjetjih, ki so prikazana na sliki 3

3,5 1. Nenavadne spremembe v

podjetju

3,15
sga 297 298 201 3,02
3 2,84 § " 2. Negotova delovna mesta
256 2,64 .
» 3. Slabo in nezdravo delovno
2,5 vzdusje med zaposlenimi oz.
sodelavci
2 4. Nezadovoljstvo glede
kakovosti deka
1,5
5. Izredno velike zahteve pri delu
1 6. Nezadoljivo posredovanje
skupnih vrednot
05 7. Velik stres zaradi dela
8. Konflikti zaradi razlicnega
0 - : : : : : : : : poloZaja zaposlenih v podjetju
1 2 3 4 5 6 7 8 9

9. Slabo vzdusje med

zaposlenimi in vodstvom

Tabela 3: Vzroki za mobing v slovenskih podjetjih

*povpreéne ocene od 1 (nhe obstaja) do 4 (obstaja ves €as)
(Vir: Bre€ko, 2003, str. 63)

V raziskavi so udelezenci morali oceniti pogostost posameznih dejavnikov, in sicer kot
povprecno oceno, oziroma vrednost od 1 do 4. Ti dejavniki dosegajo skupno vrednost
2,875, kar pomeni, da so kar pogosti in pod evropskim povpre€jem, ki znasa 3,067.
Med njimi je najpogostejSi velik stres zaradi dela, sledijo pa konflikti zaradi razlicnega
poloZaja zaposlenih v podjetju. Najmanj pogosta vzroka za mobing pa sta po mnenju
udeleZzencev raziskave nenavadne spremembe v podjetju in negotovost delovnega
mesta. Vendar je treba opozoriti, da sta slednja dva glede na ocene kar pogosta. Poleg
tega je raziskava pokazala, da je pri nas najpomembnejSi dejavnik tveganja
nepredvidljiv in neusklajen slog vodenja (Brecko, 2003, str. 63).

Zaklju€¢im lahko z ugotovitvijo, da so organizacijski dejavniki (lastnosti organizacije
oziroma razmere v hjej — kakdna je hierarhiCna struktura, kako so organizirani delo in
delovne naloge, kak$en je nacin vodenja, delovna klima, odnos do zaposlenih ipd.) tisti,
ki najbolj vplivajo na to, kakSne so moznosti, da se psihi¢no nasilje na delovhem mestu
v organizaciji pojavi. TakSno stanje pa seveda lahko stopnjujejo tudi dejavniki, ki so
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odvisni od situacij in oseb, ki se v njej znajdejo in se nanjo odzovejo na svoj nadin.
Podobno so potrdile tudi analize skorajda 800 Studij primerov, ki kazejo stereotipni
vzorec: v vseh primerih, kjer se je izvajal mobing, je bilo v ozadju tudi ekstremno slabo
organizirano delo ali nerazvite delovhe metode in nezainteresiran managament
(Brecko, 2006, str. 16). Zato mobing nikakor ne sme biti problem posameznika, ampak
Odgovornost nadrejenih in celotne organizacije. Slednji mora poskrbeti za to, da se
kakrdnokoli nasilje v organizacijah ne bo dopuscalo in s tem narediti prvi korak pri
njegovem preprecevanju

5.2 ZNACNOSTI ORGANIZACI) Z VISOKO VERJETNOSTJO
MOBINGA

Tudi Kosteli¢ - Marti¢ (2007, str. 28—-29) navaja vzroke, ki sem jih opredelila zgoraj. Po
njenih navedbah so lastnosti delovnih organizacij z mobingom naslednje:

e izrazito tekmovalno delovno okolje in stroga hierarhi€na struktura,

e cCilj organizacije je le ekonomski dobicek, delovna klima in odnosi med

zaposlenimi jih ne zanimajo,

e presezki delovne sile,

e avtoritativni slog vodenja,
slabo nacrtovanje organizacijskih sprememb in nenehna negotovost glede tega,
koga bodo izbrali,
premalo vklju¢evanja in sodelovanja zaposlenih pri odlo¢anju,
malo moznosti za poklicno izpopolnjevanje in usposabljanje zaposlenih,
ni medsebojnega spoStovanja, predvsem spostovanja kulturnih razlik,
ni jasnih pravil, predvsem so slabo opredeljena pravila vedenja,
preobremenitev zaposlenih z delom in opravljanjem nesmiselnih delovnih nalog,
nezadostno opredeljene vioge (dvoumne, konfliktne) in pomanjkanje
profesionalnosti.

Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu je odkrila vzroke psihi¢nega nasilja na
delovhem mestu in ugotovila, da so dejavniki, zaradi katerih se mobing pojavi v
organizaciji in njene lastnosti naslednji (Ustrahovanje na delovhem mestu, 2002) :
e organizacijska kultura, v kateri se mobing ne prepozna kot problem ali se ga
podcenjuje,
¢ nenadne spremembe znotraj organizacije,

e negotova delovha mesta,

e slabi odnosi med zaposlenimi in vodilnimi delavci ter nezadovoljstvo glede
kakovosti vodenja odgovornih,

e slabi odnosi med sodelavci,

e izredno visoke zahteve glede dela,

e neizdelana kadrovska politika in nezadovoljivo posredovanje skupnih vrednot,

e sploSna prisotnost stresa na delovhem mestu,

o konflikti zaradi razli¢nih polozajev sodelavcev v organizaciji.
Poleg tega agencija poudarja, da so dejavniki lahko odvisni tudi od oseb in situacij, kot
S0 na primer zapostavljanje, nestrpnost, osebne teZave in zloraba alkohola ali ostalih
nedovoljenih substanc.
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Cetrta evropska raziskava o delovnih razmerah (Parent - Thirion et al., 2007, str. 37) je
pokazala, da je psihicno nasilje najpogostejSe v velikih organizacijah, z ve¢ kot 250
zaposlenimi, kjer delez Zrtev mobinga znaSa kar 8 %. Sledijo majhne organizacije z 10-
49 zaposlenimi in srednje velike, v katerih je zaposleno od 50-249 ljudi. Najman;
psihi€nega nasilja pa beleZijo organizacije z najve¢ 9 zaposlenimi.

Pomembne razlike se pojavljajo tudi med gospodarskimi dejavnostmi, kar prikazuje
slika 4. Po podatkih raziskave (Parent - Thirion et al.,, 2007, str. 38), je mobing
najpogostejsi v organizacijah, ki delujejo v dejavnosti zdravstva (8,7 %) in gostinstva
(8,5%), nekoliko niZje stopnje psihi¢nega nasilja na delovnem mestu, ki pa Se vedno
precej presegajo evropsko povprecje, pa belezita sektorja transporta (6,9 %) in
izobrazevanja (6,6 %). Najnizje stopnje imajo podro€ja financ (2,7 %), gradbenistva (3,0
%), kmetijstva (3,1 %) in nepremicnin (3,1 %).

kmetijstvo
industrija in rudarstvo
energetika

gradbenistvo

trgovina

gostinstvo

transport in komunikacije
finance

nepremicnine

javni sektor

izobrazevanje

zdravstvo

Tabela 4: Prisotnost mobinga v EU27 glede na gospodarsko dejavnost (v %)

(Vir: Parent - Thirion et al., 2007, str. 38)

Zaposleni v organizacijah javhega sektorja so bolj izpostavljeni psihicnemu nasilju na
delovhem mestu, kot tisti, ki so zaposleni v zasebnem sektorju. U stopnje mobinga
dosegajo 4 %, medtem ko pri prvem 6 %. Razlog za to je najverjetneje vecja
izpostavljenost interakciji z drugimi ljudmi zunaj podjetja, torej kupci, Studenti, pacienti
ipd. (Parent - Thirion et al, 2007, str. 39).
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Raziskava je odkrivala prisotnosti mobinga v posameznih poklicin glede na tako
imenovane ISCO kode oziroma mednarodno standardno Kklasifikacijo poklicev.
Rezultate prikazujem v tabeli 5, kjer lahko vidimo, da je najvec psihichega nasilja na
delovhem mestu v storitvenih organizacijah, poklicih, kot so prodajalci, uradniki,
strokovnjaki in poklicih za preprosta dela, najmanj pa v vojaskih poklicih in pri
kmetovalcih, gozdarjih, ribicih ter lovcih (Parent - Thirion et al., 2007, str. 101).

1 Zakonodajalci,visoki

uradniki, managerji

2 Strokovnjaki

3 Tehnikiin drugi strokovni

delavci

4 Uradniki

5  Poklici za storitve, prodajalci

6  Kmetovalci, gozdarji, ribici,
lovci

7  Poklici za industrijski nacin
delavci

8  Upravljalci strojev in naprav,

industrijski izdelovalci in

sestavljalci

9  Poklici za preprosta dela

10 Vojaski poklici

Tabela 5: Stopnje mobinga po posameznih poklicih v EU27 (v %)
Vir: Parent - Thirion et al., 2007, str. 101

Tudi v Sloveniji so v okviru raziskave (Turk, 2003) ugotavljali, v katerih organizacijah in
poklicih so zaposleni najbolj izpostavljeni mobingu. 1z Tabele 6 je razvidno, da so pri
nas to organizacije dela in raCunovodje, najmanj pa so pritiskom psihichega nasilja na
delovnem mestu podvrzeni trzniki in vodje.
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2,50 2,13 2,13
2,00 170
1,55 1,58 =7
150 1,30
1,00 -
0,50 -
0,00 - T T T T T
trznik vodja poslovna kadrovnik  organizator racunovodja
sekretarka dela

Tabela 6: Pogostost pojavljanja mobinga v posameznih poklicih v Sloveniji

*povprecéne ocene od 1 (mobing ne obstaja) do 4 (obstaja ves ¢as)
(Vir: Turk, 2003)

5.3 ZNACILNOSTI ODNOSA NAPADALEC-ZRTEV

Obstaja torej ve¢ vzrokov in razlag, zakaj se mobing v podjetju sploh pojavi. Kot Ze
reCeno, nekateri vzroke za psihicho nasilje iS¢ejo v posameznikih in njihovih
osebnostnih znacilnostih. Vendar pa se je izkazalo, da lahko vsak ¢lovek nastopi tako v
vlogi napadalca kot tudi v vlogi zrtve. Mlinari¢eva (2006, str. 36) navaja, da so izvajalci
mobinga pogosto prav ljudje, ki so v preteklosti Ze sami bili Zrtve mobinga. Ne da bi se
tega zavedali, kopirajo vzorce, ki so jih sami ze dozivljali.

Vsak izmed nas se lahko znajde v vlogi Zrtve in to niso le »Sibke« osebe, ki so plasne,
nesamozavestne in nerodne. Vendar pa ponovno poudarjam, da posameznik s svojimi
osebnostnimi znacilnostmi ni sam kriv za to, da se nad njim izvaja psihi€éno nasilje.
Problem namre€ ni v Zrtvi, temveC v napadalcu, katerega bodisi moti kakdna lastnost
zaposlenega ali pa se pocuti ogrozenega in ga to spodbudi k mobingu, da bi mu
Skodoval, se ga znebil in na ta na€in odstranil »oviro« na poti do svojega cilja.

Kljub temu obstajajo raziskave o znacilnostih izvajalcev mobinga in zrtvah. Pokazale
so, da obstajajo doloCene osebnostne lastnosti, ki so se najpogosteje pojavljale pri enih
in drugih. Najpogostej$a lastnost napadalcev je egocentrinost®. Osebe so nesposobne
za empatijo, kar pomeni, da se ne morejo vZiveti v Eustva drugega ¢loveka. Menijo, da
so zZrtve Zelele napasti njih, zato se le branijo. Imajo tudi izkoriS€evalski odnos do drugih
in za napake ali teZave vedno krivijo druge (Kosteli¢ - Marti¢, 2007, str. 29).

Na drugi strani pa so Zrtve mobinga zelo odgovorne, motivirane in samostojne osebe, ki
vedno opravljajo svoje delo. Imajo tudi mo€no razvit ob&utek za moralo in praviénost.
Zato so zrtve pogosto tisti zaposleni, ki veljajo za »poStenjake, ki prijavijo nepravilnosti
pri delu in neupoStevanje pravil. Med njimi se pogosto znajdejo tudi tisti, ki zaradi

6 Egocentricna oseba sebe postavlja v srediS€e vsega dogajanja, je zaverovana vase in
samoljubna (SSKJ, 1970, str. 552).
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dolgolethega dobrega dela zahtevajo visjo plato ali kak8no drugo obliko nagrade za
svoj trud ali pa boljSe razmere dela. Zrtev nasilja so pogosto mladi in zaposleni , ki so
tik pred upokajitvijo, fizicni invalidi, socialno SibkejSi in presezki delovne sile. Med njimi
se znajdejo tudi posamezniki, ki imajo drugacno eti¢no, versko ali politicno poreklo,
drugacno spolno usmerjenost ali ideologijo (Kosteli¢ - Marti¢, 2007, str. 28).

Razlike med stopnjami mobinga obstajajo tudi glede na druge znadilnosti
posameznikov, kot sta spol in starost. Slika 7 prikazuje izsledke Cetrte Evropske
raziskave o delovnih razmerah, ki kaZejo, da je mobing pri zaposlenih, mlajSih od 24 let,
z veCanjem starosti pa delezi nekoliko upadajo (Parent - Thirion et al., 2007, str. 101)

7
6 58
51 51
5 -
4,3
4 -
3 -
2 -
1 -
O T T T T
manj kot 24 25-39 40-45 56 in vel

Tabela 7: Stopnje mobinga v EU27 glede na starost (v %)

Vir: Parent - Thirion et al., 2007, str. 10

Drugo pomembno ugotovitev raziskave prikazuje Slika 8, in sicer, da so Zenske
pogosteje zZrtve psihi€nega nasilja na delovnem mestu kot moski. (Parent - Thirion et
al., 2007, str. 101).
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mosKki Zenske povprecje

Tabela 8: Stopnje mobinga v ¢lanicah EU27 glede na spol (v %)

Vir: Parent - Thirion et al., 2007, str. 101.

Tudi podatki za posamezno drzavo, z izjemo nekaterih (Grcija, Latvija, Estonija.
Portugalska, MadZarska in Bolgarija), kazejo na to, da so Zenske pogosteje Zrtve
mobinga kot moski. Razlike med delezem moskih in delezem Zensk, kot Zrtve mobinga
so najveCje na Finskem, Irskem in v Luksemburgu, najmanjSe pa v Avstriji, na
SlovaSkem in v Romuniji (Parent - Thirion et al., 2007, str. 37).

Na podlagi zgodnjih podatkov lahko sklepamo, da so v Evropi psihi€nemu nasilju na
delovnem mestu najbolj izpostavljene mlajSe Zenske. To je potrdila tudi raziskava, kar
prikazuje tudi Tabela 9. Stopnje mobinga so pri vseh starostnih razredih viSje pri
Zenskah, med njimi najve¢ psihicnega nasilja belezijo v starostnem razredu 15-25 let
(Parent - Thirion et al, 2007, str. 37).
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15-29 30-49 50+ povprec.

B moski

M Zenske

Tabela 9: Stopnje mobinga v EU po spolu in starosti (v %)

Vir: Parent - Thirion et al., 2007, str. 37.
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6 POSLEDICE MOBINGA

Psihi€no maltretiranje ima za zrtev hude pravne, socialne, ekonomske in duSevne
posledice, ki so lahko doZivljenske. Cloveku uniéujejo dostojanstvo. Nekateri, ki ne
vidijo izhoda iz situacije, si lahko celo vzamejo zivljenje ali pa zaradi hudih psihi¢nih
poskodb preostanek Zzivljenja prezivijo v psihiatricnih ustanovah. PogostejSi kot so
napadi, dlje Casa kot traja mobing in bolj je intenziven, hujSe so posledice.

6.1 ZDRAVSTVENE POSLEDICE

Delovni pogoji so danes pogosto stresni in imajo lahko do neke mere podobne
posledice kot mobing. Zato je pomembno, da v praksi razlikujemo med pojmoma stres
in mobing. Pri stresu na delovhem mestu gre za slabe delovne pogoje, slabo
organizacijo, ki je nastala zaradi neznanja, nepozornosti ali drugih razlogov, pri ¢emer
pa ne zasledimo namernega povzrocanja psihofizicne Skode niti zelje, da bi delavca
izklju€ili iz delovne sredine, kar je znacilno za mobing. Mobing je redkejSi pojav kot
stres na delovnem mestu (Kosteli¢ - Marti¢, 2005, str. 121). V nems$ki literaturi lahko
najdemo opredelitev mobinga tudi kot ‘ekstremno vrsto socialnega stresa'. Zapf pa
opozarja, da pri drugih vrstah socialnega stresa kazejo stresne reakcije (skoraj
praviloma) vsi zaposleni v neki organizacijski enoti ali oddelku, medtem ko pri mobingu
Zrtev lahko utrpi resne psihi¢ne in telesne poskodbe, povzro€itelj pa morda sploh ne bo
kazal nikakrsnih znacilnosti stresa (Zapf, 1999, str. 2).

Psihi€ne obremenitve lahko vodijo k stresnim reakcijam telesnih organov, ki jih
spremljajo tipi¢ni simptomi. Gre za skupino simptomov, ki so vedno enaki, kot na primer
potne dlani, treso€a kolena, izrazito suha usta, hitrejSi sréni utrip, tezave s koncentracijo
ipd. Drugi takdni simptomi so Se: tiS€anje v Zelodcu in prsih, vrtoglavica, obcutek
primanjkovanja zraka, motnje spanja, visok pritisk, notranji nemir, tezave spomina,
anksioznost ali depresija. Ker se pri mobingu napadi dogajajo nenehno in trajajo dlje
Casa, lahko ti simptomi (po priblizno Sestih mesecih) preidejo v trajno stanje in se
okrepijo, zaradi Cesar nastopa vedno vec psihi¢nih in psihosomatskih motenj. Zaradi
motenj pri prehranjevanju se pri mobiranih lahko pojavi rana na Zelodcu, pojavijo se
problemi s sploSno odpornostjo, tezave z boleCinami v hrbtenici, problemi s srénim in
Zilnim sistemom, ljudje Cutijo tiS€anje srca, pri ¢emer gre celo za taka stanja, ki vodijo v
infarkt. V skrajnih primerih se na ta nacin lahko razvije sladkorna bolezen ali rakava
obolenja.

Kaj se dogaja z naSim telesom, ko dozivimo psihi¢ni Sok oziroma globok stres? Nas
organizem vzpostavi stanje pripravljenosti. V sekundi proizvede signalne snovi in
hormone (npr. adrenalin), ki imajo nalogo spraviti kri v miSice in jih na ta nacin oskrbeti
Z energijo. S tem je telo pripravljeno ali na beg ali pa na boj oziroma obrambo. Ker
poslediéno primanjkuje krvi v kapilarah, postane &lovek bled. Ce se je ravno spravil k
obedu in je Sla kri v Zelodec (zaradi dobave energije za prebavo) lahko v trenutku
strahu celo bruha ali izredno oslabi, saj zaradi preusmeritve krvi v miSice zelodec
izgubi del svojih kapacitet za nadaljnje delovanje in prebavo.

V zaCetnih fazah mobinga je predpisovanje bolniSke za krajSi ¢as (en dan do enega
tedna) upravi¢eno in koristno. Nekaj dni bolniSke v takem obdobju zado$¢a, da se
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&lovek zopet okrepi. Simptomi se umirijo ali povsem izginejo. Ce Zelimo, da bi tako tudi
ostalo, bi se moral mobing na delovnhem mestu v trenutku, ko se delavec vrne,
prenehati. Zal se pogosto mobing nadaljuje in simptomi stresa se hitro povrnejo in celo
okrepijo. Alarmantno stanje telesa se Se poglobi. Kmalu pridemo v stanje krize
(Leymann, 1993, str. 109-110). Podatki iz Velike Britanije kaZejo, da ima 75,6 % Zrtev
mobinga zdravstvene posledice, v ZDA pa je ta delez 45 %.

V 8vicarski raziskavi so naredili primerjavo zdravstvenih teZzav Zrtev mobinga z drugimi
delavci, ki mobingu niso bili podvrzeni, ter dobili slede¢e podatke

66
59,2
53,9
48,4
Hzaposleni
, ki niso
29 Zrtve
HZrtve
mobbinga
SploSna Glavobol Notraniji Bolecine v Nespecnost Depresija Bolecine V
oslabelost nemir Zelodcu hrbtu

Tabela 10: Zdravstvene tezave Zrtev mobinga (v %)

(Vir: Kiener, SECO 2002, str. 27)

Zrtve mobinga imajo navadno $e drug problem, ki ga je Leymann poimenoval
»avtomatiéni miselni proces« (obsesivna ideacija). Zrtev je tako zgroZena in besna, da
se nikakor ne more otresti misli na mobing. Neprestano tuhta in premleva,kaj se ji je
zgodilo. Pravzaprav misli obvladujejo Cloveka. TakSno razmisljanje deluje kot stresor,
zato telo ponovno sproZzi stresne simptome in oseba zaide v zaCarani krog.

Za zrtve mobinga, ki so Sle skozi vse §tiri faze, je znacilno, da Se nekaj ¢asa po tem, ko
se mobing ze preneha, Se vedno kazejo simptome. V znanstvenem jeziku temu reCemo
posttravmatska stresna motnja — PTSD. Zaradi hude psihi¢ne travme imajo krizno
reakcijo. Te sindrome lahko opazimo pri zrtvah katastrof, Zzrtvah napadov, trpin€enja,
posilstva ipd., kar nam kaze na to, kako huda izkuSnja je mobing. Sindromi so pri
takSnih dogodkih aktivni Se mesece zatem, ko se Ze vse konc¢a, zato je nujno, da Zrtev
pois&e zdravnisko pomog.

Ker za zdaj v psihiatriji Se nimamo posebne kategorije za diagnosticiranje mobinga, se
Zrtvam navadno pripiSeta dve: prilagoditvena ali pa posttravmatska stresna motnja
(PTSD-post traumatic stress disorder). PTSD so proucevali v zvezi z naravnimi
katastrofami in vojnami. Za to motnjo je znacilno, da se pojavlja intenziven strah in
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obCutek nemoci. Oseba ima zmanj$ano afektivnost (nesposobnost, da nekoga ljubi) ter
obcutek neperspektivnosti (ne €uti se sposobna ustvariti si kariero, druzino ali se
poroc€iti). Drugi simptomi PTSD so Se: motnje spanja, razdrazljivost, napadi jeze ter
tezave s koncentracijo (Kosteli¢ - Marti¢, 2005, str. 82—83).

Osebe, ki so razvile PTSD na osnovi mobinga, so le redko mlajSe od 40 let. Ker so
takSne osebe nezmozne poiskati novo delo, njihova izkljuCitev iz podjetja pogosto
pomeni tudi izkljuCitev iz trga delovne sile (Leymann, 1996 a). Pogosto se zgodi, da
zdravniki zrtvam ne verjamejo, kaj se jim je dogajalo, ali pa se v njihove tezave ne
poglobijo dovolj, zato jim neredko pripiSejo napaCno diagnozo kot npr. paranoja,
manicna depresija ali osebnostne motnje (Leymann, 1996a).

Mnogi raziskovalci menijo, da bi se morale psiholoSke posledice, ki jih ima Zrtev
mobinga, upostevati kot poSkodba, in ne kot bolezen, storilec pa bi moral biti kazensko
odgovoren za namerno povzro€itev psihi¢nega trpljenja.

6.2 POSLEDICE SKOZI DOZIVLIJANJE ZRTVE

Mobing dejanja posamezniku unicujejo ugled, poklicno integriteto in kompetence. Ko je
pod vpraSajem delav€eva strokovnost, mu njegovi sodelavci ne morejo ve¢ zaupati.
Zaradi tega se zaposleni poc€uti manjvrednega, brez vrednosti pa se mu zdi tudi
njegovo delo. Sledi postopna izguba zaupanja vase, ki je kljuéni element za to, da se
sprozi proces mobinga.

Prva faza : konflikt

V prvi fazi mobinga (ki pravzaprav $e ni mobing!) hujsih posledic $e ni. Clovek je zaradi
konflikta, ki ga je dozivel, pod stresom, zato se pojavijo zaCetne psihosomatske tezave
(slabost, znojenje, teZzave s spanjem, boleCine v Zelodcu, glavoboli, razdraZljivost,
potrtost, nejevoljnost, utrujenost), vendar simptomi $e niso bolezenski. Cutiti je mogoge
tudi spremembe v delovni klimi, mobirani obc¢uti oddaljenost od nadrejenega in
sodelavceyv, izmikanje pogledu v o€i ali pretirano opazovanje, po€asi izginjajo skupni
odmori za kavo, prijateljsko zbadanje, Sale in podobno.

Druga faza : uveljavitev mobinga

ResnejSe posledice se zacnejo z drugo fazo, ko se zaCne razvijati mobing in napadi na
Zrtev postajajo bolj pogosti in intenzivni, zaCetni konflikt pa pri tem sploh ni ve€
pomemben. Za Zrtev to predstavlja hud stres, zato reagira pretirano obcutljivo. Ker je
nenehno na udaru, se ne zmore ve¢ osredotoCiti na svoje poklicno delo, postane
nezbrana in nemotivirana, hkrati pa je tudi vse bolj Ziv€na, prestraSena, vznemirjena in
razdrazljiva. Ze po relativno kratkem obdobju napadov vsak nov napad Zrtev mo¢no
vznemiri in spodje njeno samozavest. Zrtev zaéne za dogajanije kriviti samo sebe in ne
razume, kje je naredila napako, zakaj se to dogaja prav njej. V tej fazi se pri zrtvi sprozi
obrambni mehanizem, za¢ne se vesti drugate (obrambno) kot obi¢ajno, kar okolica
obcuti kot neprijetno in vsiljivo. Sodelavci ali nadrejeni jo oznadijo za problemati¢no ter ji
oCitajo, da je popustila pri delu, obenem pa s svojim neprimernim (agresivnim,
odljudnim) vedenjem Zali sodelavce, obremenjuje poslovne partnerje in odganja
stranke. S tem zrtev postane stigmatizirana. Ljudje, s katerimi je Ze dalj ¢asa v konfliktu,
imajo zdaj o njej slabo mnenje in se ne spominjajo ve¢, kakSna je bila prej, ko so se Se
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razumeli. Mnenje o nekom se namre€ ustvari na podlagi dogodkov v zadnjem mesecu.
Ker se je Zrtev zaCela »Cudno« vesti, po€asi izgublja tudi podporo domace okolice
(bliznjih, prijateljev ...).

Pri zrtvi se iz posamiCnih stresnih simptomov zdaj razvije psihiCni problem. Nekateri
reagirajo na mobing tako, da si nalozijo Se ve€ dela, dolgo ostajajo v sluzbi ter
poskuSajo tako dokazati svojo predanost podjetju. To pa vodi v izgorevanje (»burn-
out«) in v bolezen. Raziskave so pokazale, da mobing iz tega razloga sprva pozitivho
vpliva na produktivnost Zrtve. Ko pa se slednja zave nesmiselnosti svojega pocetja, se
njena storilnost mo&no zmanj$a in pogosto preide v golo izpolnjevanje zadanih nalog

Tretja faza : destruktivni ukrepi kadrovskega oddelka

V tretji fazi mobinga se v proces vme3a Se delodajalec(navadno kadrovska sluzba), ki s
svojimi destruktivnimi ukrepi Se poglobi stisko Zrtve. Pogosto jo izolirajo ali premestijo
na slabSa delovna mesta, neredke so krsitve njenih pravic in delovne zakonodaje. Ker
je v slabem psihi€nem stanju, se to pozna na kakovosti opravljenega dela. Delodajalec
sprozi $e dodatne ukrepe, s &imer ogrozi njeno socialno in ekonomsko stanje. Ce se
Sikaniranje Se nadaljuje, se po enem ali dveh letih motnje okrepijo, postopoma pa se
razvije sploSna anksioznost. Paradoks mobinga je v tem, da za¢nejo Zrtve razmisljati,
da je najverjetneje nekaj narobe z njimi in da imajo napadalci verjetno prav. Posledice
se prenesejo tudi na druga podrogja Zivljenja. Zrtev ima tezave v spolnosti, lahko se
pojavijo prehranjevalne tezave (anoreksija ali bulimija’). Zapuséajo jo prijatelji, saj imajo
dovalj njenih stalnih zgodb o dogajanju v sluzbi. MlajSe Zrtve pogosto izgubijo fanta ali
dekle, saj ta zZrtve ve€ ne razume in problema ne vidi na tak nacin. Nastopi ob&utek
osamljenosti. Socialna izolacija, ki obCutek depresije in nemoci Se okrepi, pa lahko traja
Se leta in leta po napadih. Nekateri prizadeti zaradi bojazni, da jim drugi ne bodo verijeli,
o0 svojih teZzavah ne govorijo z nikomer. Zrtve so sprva bolnisko odsotne le po nekaj dni,
sCasoma pa te odsotnosti postajajo vedno daljSe. Tipien nacin, kako se Sikaniranje
lahko nadaljuje tudi po tem, je da delodajalec delavcu na dom pogosto posSilja
zdravniSko kontrolo. To lahko Zrtvino stanje moéno poslab3a, zato se Se teZje vrne na
delovno mesto. V tej fazi se pove€a nevarnost alkoholizma in odvisnosti od zdravil.

Cetrta faza : izkljuéitev iz delovnega zivljenja

V zadnji fazi pride do izkljugitve Zrtve iz delovnega Zivljenja. Zrtvina ekonomska kriza se
tako Se poglobi. Oseba zapade v globok strah, izErpavajo¢ bes, jezo in nemalokrat tudi
v globoko depresijo. Pogosto je popolnoma izErpana. Marsikdo se v takSnem stanju Cuti
povsem nemocnega. Ker izgubi samospoStovanje in socialno vlogo, postavi pod
vprasaj ne le svojo vlogo kot delavec, temve€ tudi kot oe ali mati, soprog, brat, sestra
ali prijatelj. Zaradi pogostih kriz v druzini in nenehnih prepirov lahko pride tudi do
razpada zakona®. Poleg hudih posledic v odnosih s partnerjem pa sto lahko pusti tezke
posledice tudi na otrocih. Ti lahko zadnejo kazati delinkventno vedenje. Zrtev se zapre
vase in preneha komunicirati z okolico. Z minimaliziranjem stikov z drugimi se zavaruje
pred podobnimi izidi, kot jih dozivlja v sluzbi. Pogosto za vse negativne dogodke okrivi
sebe, se Cuti nekompetentno, uni¢eno, nekoristno, nesposobno in ni¢vredno. Zapade v
razkrajajote malodusje. Stevilni se soogijo z izgubo delovne sposobnosti.

! Bulimija — pretirana koli€ina zauzite hrane, ki pogosto povzro¢i bruhanje.
® Kosteli¢ - Martiéeva za to uporabi izraz dvojni mobing, s katerim opiSe pojav, ko se druzina
zaradi lastne zascite obrne proti Zrtvi in jo zaéne napadati (Kosteli¢ - Marti¢, 2005, str. 75).
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Leymann ugotavlja, da mobirani, ki so Sli Cez vse §tiri faze, v sploSnem reagirajo na dva
nacina. Prvi zapadejo v kroni€éno depresijo (pri nekaterih se pojavijo Se fobije), ki jih
priklene na posteljo. S€asoma postanejo odljudeni, nedruzabni, plahi. Ko se sreajo z
vsakdanjim problemom, dobijo napad panike. Obolenje lahko uni¢i zmoznost
Custvovanja in komuniciranja. Nekateri pacienti si pomagajo z velikimi koliCinami
zdravil, pri Cemer obstaja nevarnost pojava zasvojenosti.

Pri drugih se namesto depresij pojavijo obsesije. Temu Leymann pravi »zaverovanost
v svoj prav« (Leymann, 1993, str. 114). To je stanje, ko se Zrtev ne ukloni nobenim
okolis€inam in svoje osnovne pravice brani na vse kriplje. Ta obsedenost se razvije na
podlagi dolgo trajajoCih sporov z mocCnejSim nasprotnikom. Pri pogovoru s takdnim
Clovekom se lahko zgodi, da sploh ni mogoce priti do besede, saj se zapi€i v idejo, da
mora na vsak nacin razloziti svojo usodo. Da gre pri tem za patoloSke poteze, lahko
reCemo, ko se obsesije Sirijo tudi na druga Zivljenjska podrocja, ki se ne nanasajo vel
na delovno mesto. Ljudje v taksni situaciji ve€krat izgubijo zaupanje v druzbo in interes
za druge ljudi (druzino in prijatelje) ter pogosto po obdobju prvotne reaktivnosti preidejo
v »reaktivno anestezijo« (Kosteli¢ - Marti¢, 2005, str. 72), kar pomeni da se na okolico
sploh ne odzivajo vec.

Pri Zrtvi se lahko pojavi agresivnost proti sebi (samoposkodbe ali samomor) ali proti
drugim, popolna pasivnost ( zZrtev npr. cel dan ne vstane iz postelje) in izolacija. Strah in
simptomi psihi€ne napetosti postanejo kroni¢ni. To se navadno zgodi med drugim in
Cetrtim letom trajanja mobinga. TakSno stanje je povezano z moc¢no prizadetostjo
osebnosti. Ko je nemogoCe opredeliti zZrtvino prvotno osebnost, govorimo o uniéenju
osebnosti.

Ce &lovek prekine stik z delovnim okoljem, kjer je bil Zrtev mobinga, in se osvobodi
vseh problemov iz delovnega zivljenja ter ne zdrsne ponovno v kakSno novo socialno
stresno situacijo, se po doloCenem Casu pojavi neko izboljSanje, ki pa redko vodi do
kakovostnega Zivljenja.

Mnogi se spraSujejo, zakaj Zrtev dopusti, da mobing pride do zadnje faze, in zakaj ze
prej ne zapusti podjetja. Odgovor je v tem, da Zrtev na zaCetku ne jemlje resno
zasmehovanj in »neslanih Sal«. Na zacetku je videti, kot da ima Sef zgolj slab dan,
vendar s€¢asoma to preide v pravo maltretiranje, Zrtev pa postaja vse bolj izolirana. V
mnogih Zrtvah se tedaj prebudi ponos in poskuSajo okolici in napadalcu dokazati, da se
motijo in da je poStena oseba, ki ima rada svoje delo. V tej borbi pride trenutek, ko Zrtev
podleze izCrpanosti, stiski in izgubi samospoStovanja ter pogosto tudi psihosomatskim
motnjam. V takSnem stanju se Zrtev ni sposobna braniti ali si poiskati nove sluzbe. Ce
delavcu sluZzba ne daje osebnega zadovoljstva, ampak mu pomeni le vir dohodka,
mobing zanj verjetno ne bo imel hujSih posledic, saj si bo brez premisleka poiskal drugo
zaposlitev. Veliki problemi pa nastanejo, ko delavec svoje delo opravlja z veseljem, ko
nekaj let vlaga vso svojo energijo v podjetje in zaradi tega celo zanemarja Zivljenje
zunaj podjetja. Takrat so posledice mnogo hujSe.
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6.3 REHABILITACIJA ZRTVE

Psihi€éna rehabilitacija in psihoterapija

Zrtev, kije Sla skozi vse faze mobinga, najprej potrebuje psihiéno rehabilitacijo, pri
¢emer ne gre za pogovor o njenih travmah oz. mobingu, temvec je treba Zrtvi povrniti
zaupanje in obc¢utek varnosti. PsiholoS8ke metode, ki jih moramo pri tem uporabiti,
morajo biti temu primerne. Ljudje, ki so bili pod ekstremnim stresom, imajo v sebi
globok strah, izgubijo sposobnost koncentracije, njihov pogled na stvari je mocno
zozen. Ker se veCinoma osredotoCajo samo na neki detajl, si ne morejo predstavljati
svoje prihodnosti in ne vidijo moznosti za svoj razvoj. To pa je izrednega pomena, Ce
zelimo, da bi se vrnili v druzbo, saj jim je treba zacrtati novo pot. Pristop je treba
prilagoditi posameznemu pacientu, tako da pridobimo njihovo zaupanje ter mu
pomagamo, da bo spet zmogel razmiSljati o pozitivnin moznostih, ki jih prinaSa
prihodnost. Druga stopnja je psihoterapija, oziroma krizni razgovori. Prvi cilj teh
razgovorov je, da Cloveka psihi¢no okrepimo, da lahko zdrzi naporne postopke (sodne
ali zunajsodne) v sporu z delodajalcem. Drugi cilj je obdelava travm, ki jih je doZivel
med mobingom. Pri tem Leymann opozarja, da so pacienti, pri katerih je obolenje
nastalo zaradi krSitve njihovih pravic, Se posebno tezki primeri. Pogosto imajo ti za
seboj ze vrsto ponesreCenih poizkusov pomoCi pravnih »strokovnjakov« in
neuspeSnega zdravljenja medicinskih »ekspertov«. Mobing je zelo tezka in obcutljiva
tema, zato lahko pomo¢ oseb, ki nimajo zadostnega Solanja in ustreznega znanja
na podroc¢ju mobinga, zadevo samo Se poslabsa. Zato Leymann zahteva, da mora
usposobljen svetovalec imeti poleg 'osnovne izobrazbe' (s tem misli diplomo iz
psihologije, zdravniki in socialni delavci pa naj bi naredili Se specializacijo) tudi
prakticno strokovno znanje. To pomeni, da mora terapevt poznati tudi psihologijo
Zrtev katastrof ter obvezno imeti izkuSnje s primeri mobinga. Ce se terapevt $e ni
sreCal s tem pojavom, je nujno, da izkuSeni kolegi redno nadzirajo njegovo delo
(Leymann, 1996, str. 157-158).

Psihoterapija pa mora Zrtev pripraviti Se na eno pomembno zadevo. Nekateri delavci, ki
so jih nepraviéno odpustili, se po konCanem sodnem procesu vrnejo na svoje delovno
mesto. Takrat je mobing za kratek ¢as morda zamrznjen, vendar osnovni problem
ostaja in se pogosto Se poslabsa.

Bolni$niéno zdravljenje

Zrtvi lahko bolni$niéno zdravljenje zelo pomaga. Velik problem travmatiéne krizne
izkuSnje je tuhtanje. Ko ¢lovek pride v »avtomati¢ni miselni tok«, ne more vec
obvladovati misli. Tuhtanja ne more ve& izkljuditi, kar uniéuje njegov vsakdan. Se
posebej to velja za tiste, ki so jih izkljugili iz delovno aktivnega Zivljenja. Zrtev le poseda
in moralno propada. Z bolniSni¢nim zdravljenjem se dan razbije na manjSe Casovne
enote. Cez dan ima Zrtev razliéne naloge, ki jo vsaj malo zamotijo. Lahko pa se zgodi,
da Cloveku predpiSejo nekaj ambulantnih psihoterapij, kar je brez pravega ucinka, saj
ima ves preostanek dneva €as za tuhtanje.

Svetovanje

Ce zrtev $e ni priSla do zadnje faze mobinga, ji lahko damo nekaj koristnih nasvetov.
Prvi nasvet je, da ne sme sprejemati naglih odloitev, ki jih pozneje ne bo mogla
popraviti. Druga stvar , ki je pomembna za Zrtev je, da se zaveda svojih pravic in ji ni
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treba sprejeti prisilne predéasne upokojitve, &e tega ne Zeli. Ce je mogo&e, naj poskusa
najti skupni jezik z delodajalcem in se iz situacije umakniti na miren nacin. Prav tako
zrtvi lahko svetujemo, naj zbira vse informacije in dokaze, ki bi jih lahko pozneje
uporabila v sodnem postopku. Ce se mobing $e ni razvil do najhujsih razseznosti, je
ena izmed moznosti, kako umiriti situacijo tudi ta, da delavec sam prosi za premestitev
znotraj podjetja na drugo delovno mesto — Ce struktura podjetja to omogoca in Ce se
delavec s tem strinja (Kosteli¢ - Marti¢, 2005, str. 93-95).

Zdravljenje psihosomatskih simptomov

Pomembna je tudi medicinska rehabilitacija, Ce Zrtev kaze stanje napetosti. To lahko
odpravimo s fizioterapijo. Posebno pomoc in obravnavo pa potrebujejo tiste zrtve, ki so
zaradi velikih koli¢in pomirjeval postale z njimi zasvojene.

Poklicna rehabilitacija
Naslednje zelo pomembno podro€je, kjer je treba narediti nacrt rehabilitacije, je
poklicno Zivljenje. Pogovoriti se je treba, kako bo oseba nadaljevala svojo poklicno pot.
Nekateri se lahko vrnejo k svojemu staremu poklicu. Drugi, ki so bili zaradi mobinga ob
nekaj let poklicnega razvoja, morajo nadoknaditi zamujeno. Za tretje pa je reSitev
morda v prekvalifikaciji.

Samopomo¢

Zrtev lahko za &imprejSnje okrevanje nekaj stori tudi sama. Ena od mozZnosti je, da se
vkljuci v skupine za samopomog, ki so v tujini Ze dobro poznane. Bistvo je v tem, da
gredo Zrtve med ljudi, ki jih razumejo, kjer se lahko izpove in razjoka. Za Zrtve je veliko
olajSanje, ko srecajo ljudi, ki so preziveli isto. V skupini lahko €lovek dobi tudi nekaj
notranjega miru ter novo mo€, da se zunaj skupine bori za svoje pravice. Skupine za
samopomoC so koristne, ker pomagajo ¢loveku, da se ne zapre pred svetom in dobi
oporo. Ljudje pazijo drug na drugega, drug drugega poZivijo in so aktivni (gredo v
gledalisCe, se druzijo). Kadar ima kdo krizo in za¢ne ponovno tuhtati, ga drugi zamatijo.
Pomembno je, da lahko dobijo tudi strokovno pomo¢& (npr. terapevta), ¢e jo kdo
potrebuje. Skupine za samopomo¢ lahko posamezniku da mo€¢, da se duSevno ohrani
pri zZivljenju ter da socialno prezivi (Leymann, 1993, str. 164-171). Na sestankih
skupine za samopomoc€ je vedno prisoten tudi psiholog, vendar je njegova vloga zelo
okrnjena in je bolj ali manj omejena na sprejemanje novih c¢lanov, olajSanje
komunikacije znotraj skupine, nudenje pomoci v kriticnih trenutkih ter pri iskanju resitev
za nekatere probleme.

Pravna pomoc¢

Pri celostni rehabilitaciji pa ne smemo pozabiti tudi na pravni vidik, ¢e je bila krSena
zakonodaja. Zgolj psihoterapevtska obravnava pri takSnih primerih ni dovolj. So€asno je
treba upoStevati oba vidika (pravni in socialni). Kako bo potekala pravna rehabilitacija,
je odvisno od nacina, za katerega se odloimo: svoje pravice lahko uveljavljamo na
sodis€u, lahko pa se odloimo za postopek zunajsodne poravnave s pomocjo
posrednika. Zrtev lahko na sodi$éu dokazuje, da je odpovedala delovno razmerje pod
prisilo ali da so jo odpustili iz neupravicenega razloga. V tem primeru lahko od
delodajalca zahteva nadomestilo za ¢as brezposelnosti. Podjetje lahko (odvisno od
primera) tozijo zaradi diskriminacije, nadlegovanja, ustvarjanja sovraznega okolja, hudih
psihicnih posledic ali pa samo zaradi uni¢enja dobrega imena. Problem pa je, da so
mobing dejanja pred delovnim in socialnim sodiS¢em teZzko dokazljiva.
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7 ANALIZA ANKETNIH VPRASALNIKOV IN REZULTATI

Pri prakticnem delu naloge sem se odlo€ila,da bom za zbiranje podatkov uporabila
anketni vpraSalnik z namenom, da bi ugotovila, koliko so zaposleni seznanjeni s
pojmom mobinga. Anketni vpraSalnik sem razdelila 63 anketirancem v dveh podijetjih ter

e

1. Spol
a) Zzenski

b) moski

M Zenske

B moski

Graf 1: Spol

V anketi sem zajela 63 anketirancev, od tega jih je bilo 82,5 % Zenskega in 17,5 %
moskega spola.
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2. Starost

a) do 25 let

b) od 26 do 35 let
c) od 36 do 45 let
d) od 46 do 55 let

e) nad 56 let

7,9% 12,7%

M do 25 let

M 26-35
28,6% 1 36-45

M 46-55

¥ nad 56

Graf 2: Starost

Najvec odstotkov anketirancev, 33,3 % je starih od 36 do 45 let, sledi 28,6 % starih od
26 do 35 let, 17,5 % je starih od 46 do 55 let, 12,7 % je starih do 25 let in 7,9 % pa je
starih nad 56 let.
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3. Konéana izobrazba
a) osnovna Sola

b) poklicna srednja Sola
c) gimnazija

d) visja Sola

e) visoka strokovna Sola

f) univerzitetna izobrazba

3,2% 1,6%

7,9% 15,8%

mOS
19,1% «
| PSS
»GIM
mVs
mVi

mM

52,4%

Graf 3: Kon¢ana izobrazba

NajveC anketirancev ima poklicna srednjo Solo in sicer 52,4 %, sledi gimnazija 19,1 %,
15,8 % je osnovnoSolske izobrazbe, 7,9 % jih ima viSjeSolsko izobrazbo, 3,2 % je
visoko3olske izobrazbe, 1,6 % pa jih ima magisterij.
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4. Delovna doba
a) do5 let

b) od 6 do 10 let
c) od 11 do 20 let
d) od 21 do 30 let

e) nad 31 let

12.8% mdo5 let

M 6-10 let

111-20 let
31,8% W 21-30 let
B nad 31 let

Graf 4: Delovna doba

Anketirancev, ki imajo do 5 let delovne dobe je 15,8 %, od 6 do 10 let delovne dobe ima
12,8 %, od 11 do 20 let jih ima 23,8 %, sledijo anketiranci z 21 do 30 let 31 8 %, nad 31
let delovne dobe paima 15 8 % anketirancev.
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5. Vloga, ki jo opravljate na delovhem mestu.
a) delavec

b) vodstveni delavec

c) direktor

d) drugo

6,3%

1,6%

H delavec
M vodstveni d.
= direktor

W drugo

Graf 5: Vloga, ki jo opravljate na delovhem mestu

Najvec anketirancev je delavcev in sicer 71,5 %, sledijo vodstveni delavci 20,6 %, 1,6
% je direktorjev, 6,3 % pa je drugo.
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6. Zadovoljstvo z delom, ki ga opravljate (od 1 do 5)
a) 1 - zelo nezadovoljen

b) 2

c) 3

d) 4

e) 5 - zelo zadovoljen

6,3%

15,8%

3,2%

m1
m2
m3
m4

w5

Graf 6: Zadovoljstvo z delom

6,3 % anketirancev je zelo nezadovoljnih z delom, 15,8 % pa je zelo zadovoljnih,
vmesna lestvica pa je Se 3,2 % je nezadovoljnih, 39,8 % jih je delno zadovoljnih,
zadovoljnih pa je 34,9 % anketirancev.
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7. Kako se razumete s sodelavci?
a) zelo dobro

b) dobro

c) povprecno

d) slabo

e) zelo slabo

f) jih nimam

20,6%

0,
B m zelo dobro

Hm dobro

I povprecno
M slabo

m zelo slabo

= jih nimam

49,2%

Graf 7: Razumevanje s sodelavci

49,2 % anketirancev se z sodelavci razume dobro, 30,2 % se jih razume zelo dobro in
20,5 % povpre€no.
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8. KakSen je vas odnos z nadrejenim?
a) zelo dober

b) dober

c) povprecen

d) slab

e) zeloslab

f) jih nimam

7,9% 1,6% 1,6% 12,7%

M zelo dobro
m dobro

% povprecno
M slabo

H zelo slabo
38,1%

~iihni
38,1% jih nimam

Graf 8: Odnos z nadrejenim.

38,1 % anketirancev ima z nadrejenimi dober odnos, prav tako 38,1 % jih ima
povpre¢en odnos, 12,7 % ima zelo dober odnos z nadrejenimi, 7,9 % jih ima slab
odnos, 1,6 % pa ima zelo slab odnos z nadrejenimi, 1,6 % pa nadrejenih nima (1,6 %
je ena oseba).
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9. Kaksen je vas odnos s podrejenimi?
a) zelo dober

b) dober

c) povprecen

d) slab

e) zeloslab

f) jih nimam

M zelo dobro
0,

ik H dobro

M povprecno

M slabo

15,8%

M zelo slabo

M jih nimam

Graf 9: Odnos s podrejenimi

41,4 % anketirancev ima s podrejenimi dober odnos, 20,6 % jih ima zelo dober odnos,
15,8 % ima povprecen odnos, 20 6 % podrejenih sploh nima, 1,6 % pa ima slab odnos
s podrejenim.
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10. Ali poznate pojem mobing?
a) zelo dobro

b) dovolj dobro

c) poznam, vendar ne dovol]

d) beZno sem Ze sliSal zan;

e) nisem Se slisal zanj

o, H zelo dobro
6,3% 17,5%

m dovolj dobro

I poznam, vendar ne
dovolj

B beZno sem slisal zanj

I nisem Se slisal zanj

Graf 10: Poznavanje pojma mobing

42,9 % anketirancev meni, da dovolj dobro pozna pojem mobing, 22,2 % ga pozna,
vendar ne dovolj dobro, 17,5 % ga pozna zelo dobro, 11,1 % pravi, da ga pozna bezno,
6,3 % pa Se nikoli ni slial zan;.

Antonija Justin: Mobing, psihi¢no nasilje na delovnem mestu stran 47 od 76



B&B — Vi§ja strokovna Sola Diplomsko delo viSjeSolskega strokovnega Studija

11. Kje ste izvedeli zanj?

a) iz medijev (TV, radio, internet)

b) od prijateljev in znancev

¢) od sodelavcev

d) naizobraZevanju preko organizacije, kjer sem zaposlen
e) od sindikata

f) od zdravnika

g) naizobrazevanju, ki sem ga obiskal na lastno pobudo
h) na sploSnem izobraZzevaniju

i) nikjer

H iz medijev

M od prijateljev

4,6%
7,1%

 sodelavcev

M na izobrazevanju preko
organizacije

M od sindikata
17,3%

42,8% = od zdravnika

izobrazevanju na lastno
pobudo

Graf 11: Kje ste izvedeli zanj?

NajveC anketirancev, to je 42,8 %, je za mobing izvedelo iz medijev, 17,3 % jih je
izvedelo zanj od prijateljev, 8,2 % se je s pojmom seznanilo na izobrazevanju na lastno
pobudo, 4,6 % pa preko organizacije, kjer so zaposleni, 7,1 % preko sodelavcev, 1,2 %
pa od sindikata.
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12. Ali je v Sloveniji pojem dobro prepoznaven?
a) 1 - sploh ni

b) 2

c) 3

d) 4

e) 5 - zelo dobro

Graf 12: Prepoznavnost pojma mobing v Sloveniji

42,9 % anketirancev je mnenja, da je pojem pri nas srednje dobro prepoznaven, 36,5 %
meni, da je slabo prepoznaven, sledijo pa si Se 14,4 % sploh ni in 6,3 % dobro
prepoznaven.
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13. Ali menite, da se Slovenija problematike u¢inkovito loteva?
a) 1 - sploh ne

b) 2

c) 3

d) 4

e) 5-da,zelo

7,9% 1,6%

m1l
30,2%

m2
=3
m4

)

Graf 13: Ali se Slovenija problematike ucinkovito loteva?

34,9 % meni, da se Slovenija problematike loteva slabo, 30,2 % je mnenja, da srednje,
25,4 % meni, da se je sploh ne loteva, 7,9 % meni, da dobro in 1,6 % da se
problematike loteva zelo dobro.
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14. V kolikSni meri poznate slovensko zakonodajo o mobingu?
a) zelo dobro

b) dobro

c) zadovoljivo

d) slabo

€) je ne poznam

1,6% 4,8%

H zelo dobro
m dobro

% zadovoljivo
M slabo

M je ne poznam

41,4%

Graf 14: Poznavanje slovenske zakonodaje o0 mobingu.

41,4 % zakonodajo pozna slabo, 27 % je sploh ne pozna, 25,4 % je z zakonodajo
seznanjena zadovoljivo, 4,8 % dobro in 1,6 % zelo dobro.
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15. Se pocutite varneje, odkar je zaséita pred mobingom vkljuéena v zakonodajo
Republike Slovenije?

a) da
b) ne

C) nevem

42,9%
mda
M ne

I nevem

Graf 15: VaSe pocutje, odkar je zascita vklju¢ena v zakonodajo Republike Slovenije

42,9 % ne ve, ali odgovora na to vpraSanje, 36,5 % se ne pocuti ni¢ varneje zaradi
tega, 20,6 % pa meni, da se pocutijo varneje.
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16. Kako ocenjujete poznavanje problematike v lastni organizaciji?
a) zelo dobro

b) dobro

c) povpre¢no

d) slabo

e) zelo slabo

f) nevem

1,6%

14,4%

M zelo dobro
M dobro
I povprecno

M slabo
15,8% 25,4%
m zelo slabo

“ nevem

20,6%

Graf 16: Ocena poznavanja problema mobinga v lastni organizaciji.

25,4 % je s problemom seznanjena povprecno, 20,5 % slabo, 22,2 % sploh ne ve ni¢ o
tem, 15,8 % zelo slabo, 14,4 % je seznanjena dobro s to problematiko in 1,6 % pa zelo
dobro.
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17. Katere tezave ste obcutili zaradi odnosov na delovhem mestu?
a) slabost

b) glavobol

c) razbijanje srca

d) zelod¢ne tezave

€) motnje spanja

f) depresije

g) teZave s koncentracijo

h) brezvoljnost

i) nobenih tezav
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Graf 17: Tezave na delovnem mestu

Pri tem vpraSanju je bilo moznih ve¢ odgovorov. Vidimo lahko, da je precej
anketirancev navedlo glavobol in motnje spanja, 15 pa jih pravi, da nimajo nobenih
tezav. Depresijo so navedli le Stirje anketiranci.
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18. Ocenite, koliko so za harmoniéno delovno vzdusSje pomembni naslednji
dejavniki. (ocenjuje se po lestvici, kjer je 1 popolnoma nepomembno, 5 zelo
pomembno).

a) pripadnost skupini

Graf 18: Pripadnost skupini

b) medsebojno zaupanje

Graf 19: Medsebojno zaupanje
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c) pohvala, ki jo prejmejo zaposleni

Graf 20: Pohvala, ki jo prejmejo zaposleni

d) dobra plac¢a

Graf 21: Dobra placa
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e) moznost napredovanja in kariere

Graf 22: MoZnost napredovanja in kariere

f) dobro medsebojno razumevanje

Graf 23: Dobro medsebojno razumevanje
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g) razumevanje tezav drugih

Graf 24: Razumevanje tezav drugih

h) ugled, ki gaimajo posamezniki

Graf 25: Ugled, ki ga imajo posamezniki

Pri vseh prikazanih dejavniki je vec€ina anketirancev mnenja, da so zelo pomembni, zato
se je veCina odlo€ila za zadnje tri ocene.
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Vpradanje 18 ima ve€ moznih odgovorov, zato sem izraCunala tudi srednjo vrednost
vseh odgovorov.

a) pripadnost skupini

b) medsebojno zaupanje

c) pohvala, ki jo prejmejo zaposleni

d) dobra placa

€) moznost napredovanja in kariere

f) dobro medsebojno razumevanje

g) razumevanje teZav drugih

h) ugled, ki gaimajo posamezniki

%
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Graf 26: Srednje vrednosti glede na pomembnost odgovorov.

Srednje vrednosti vseh odgovorov se gibljejo med 3,54 in 4,56 %, torej lahko re€emo,
da so za veCino anketirancev pomembne vse kategorije.
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19. Kako se pocutite na delovhem mestu?

a) pocutim se dobro, rad hodim v sluzbo

b) pocutim se dobro, v sluzbo hodim ker moram
c) vcasih dobro, v€asih slabo

d) ne pocutim se dobro

e) pocutim se slabo

B pocutim se dobro, rad
hodim v sluzbo

4,8% 1,6%

M pocutim se
dobro, hodim ker
42,8% moram

- vcasih dobro, véasih
slabo

M ne pocutim se dobro

11,1%
I pocutim se slabo

Graf 27: Pocutje na delovnem mestu

Najve€ anketirancev,42,8 % se na delovhem mestu poc€uti dobro in radi hodijo v sluzbo,
39 % se pocuti v€asih dobro, v€asih slabo, 11,1% se sicer pocuti dobro, vendar v
sluzbo hodi, ker mora, 4,8 % se ne pocuti dobro na delovhem mestu, 1,6 % pa se
pocuti slabo.
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20. Ali Zelite zamenjati delovno mesto? Ce je odgovor da, oznaéite razloge, ée je
ne, pustite prazno.

a) Ne

b) ker se ne poCutim dobro

c) ker sem preslabo plagan
d) nadrejeni me ne cenijo

e) imam neprijetne sodelavce

f) nimam moZnosti napredovanja

33

30 A

25 -

20 -

Graf 28: Ali zelite zamenjati delovno mesto?

33 anketirancev je zadovoljnih s svojim delovnim mestom, 4 bi ga zamenjali, ker se ne
pocutijo dobro, 10 bi jih zamenjalo DM, ker mislijo, da so premalo placani, 2 sta mnen;j,
da jih nadrejeni ne cenijo, 4 bi zamenjali DM zaradi neprijetnih sodelavcev, 10 pa jih
meni , da nimajo moznosti napredovanja.
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21. So v vaSsi delovni sredini slabi odnosi in so nekateri zaposleni izpostavljeni
mobingu oz. Sikaniranju na delovnem mestu?

a) da
b) ne

C) nevem

W da
M ne

" nevem

31,7%

Graf 29: Izpostavljenost mobingu zaradi slabih odnosov v delovni sredini.

39,7 % anketirancev meni, da so zaradi slabih odnosov nekateri zaposleni izpostavljeni
mobingu, 31,7 % meni da ne, 28,6 % pa ne ve , kako bi se opredelili.
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22. Ste se ze srecali z mobingom?
a) da, kot opazovalec in Zrtev

b) da, kot opazovalec

c) da, kot Zrtev

d) ne

€e) nevem

B kot opazovalec in Zrtev

M kot opazovalec

1 kot Zrtev
95% mne
3,2% ¥ nevem

Graf 30: Ste se ze srecali z mobingom?

47,6 % anketirancev pravi, da se $e niso sre€ali z mobingom, 25,4 % meni, da so se Ze
srecali in sicer kot opazovalec in zrtev, 9,5 % so hili opazovalci, 3,2 % so Zrtve in 14,4
% ne vejo.
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23. Kaj je po vaSi oceni najpogostejSi vzrok za nastanek mobinga?
a) slabo vodstvo

b) neurejena organizacijska struktura

¢) negativni karakter sodelavcev

d) nevem

e) drugo

1.6% M slabo vodstvo

12,7%

M neurejena
organizacijska struktura

% negativni karakter
sodelavcev

B nevem

34,9% B drugo

Graf 31: Vzroki za nastanek mobinga.

34,9 % anketirancev meni, da je vzrok za nastanek mobinga neurejena organizacijska
struktura, 31,7 % se je opredelilo za slabo vodstvo, 19,1 % za nastanek mobinga krivi
negativni karakter sodelavcev, 12,7 % ne ve kaj naj bi bil vzrok za nastanek mobinga in
1,6 % pa drugo.
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24. Ali menite, da ste Zrtev mobinga?
a) da
b) ne

C) nevem

9,5%

17,5%

mda
M ne

 nevem

73,0%

Graf 32: Ali menite, da ste Zrtev mobinga?

73 % anketirancev meni, da niso Zrtve mobinga, 17,5 % ne ve in 9,5 % pa misli , da so
Zrtve mobinga.
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8 ZAKLJUCEK

Mobing ali psihi¢no nasilje na delovnhem mestu je psihi¢no trpinCenje, ki se pojavlja v
obliki dejanj, katerih cilj ali posledica je poslab3anje posameznikovih delovnih razmer, ki
lahko povzro€ijo napad na c¢lovekove pravice ter njegovo dostojanstvo, Skodijo
telesnemu in duSsevnemu zdravju ter kompromitirajo poklicno prihodnost zrtve (Kosteli¢
- Marti¢, 2007, str. 27). Potrebno se je zavedati, da psihi¢no nasilje na delovnhem mestu
nikakor ni problem posameznika, saj povzro¢a Skodo ne le Zrtvi, temveC tudi
organizacijam in celotni druzbeni skupnosti oziroma drzavi.

Razvoj mobinga poteka skozi $tiri razlicne faze. Zatne se z obi¢ajnim konfliktom, kjer
sta si nasprotni strani e enakovredni. Ce se ta ne razresi, se razvije druga faza —
uveljavljanje mobinga. Vzpostavi se odnos storilec — Zrtev. Napadi na mobiranega so
vedno pogostejsi in vedno hujsi. Zrtev se pogosto brani, zato jo zaénejo v podjetju
zaznavati kot moteCo osebo. Kaj hitro se vmeSa delodajalec oz. viSji nadrejeni (v
njegovi vliogi lahko intervenira tudi kadrovska sluzba), saj prihaja do motenj delovnega
procesa. To pa obi€ajno Zzal zadevo Se poslabda. Namesto da bi zaS¢itili ogroZzeno stran
— Zzrtev — in pomagali pri reSevanju konflikta, pogosto sprejmejo ukrepe na Skodo Zrtve.
Slednjo obravnavajo kot tezavno in problemati¢no. V zadnji fazi lahko pride do
odpovedi razmerja mobirani osebi, ta pa se zaradi hudih psihi¢nih teZzav nemalokrat
znajde na psihiatriji. Zrtev, ki pride do zadnje faze mobinga, bo torej imela hude
mentalne posledice in Stevilne psihosomatske tezave.

Najve€ mobinga se dogaja od zgoraj navzdol, ker pomeni, da so najpogostejSi mober;ji
nadrejeni. Zelo malo je mobinga v obratni smeri — da bi zaposleni mobirali svojega
nadrejenega. Moberjev je lahko tudi veé hkrati (npr. nadrejeni in sodelavci). Zrtve so
pogosteje Zenskega spola, vendar odstopanja pri tem ni veliko. Najve¢ mobinga pa se
dogaja v Solstvu, zdravstvu, gostinstvu in javni upravi. Strokovnjaki ugotavljajo, da v
zadnjem Casu Stevilo zrtev mobinga naras¢a, pri tem pa se lahko vpraSamo, koliko je k
temu prispevala vecCja ozaveSCenost javnosti o tem problemu. Po mojem mnenju pa je k
temu najve€ pripomogla gospodarska kriza.

Posledice niso nujno usodne za Zrtev, temveC so lahko usodne tudi za podjetje. Mobing
namre¢ pomeni visoke stroske, slabo delovno klimo, vecjo fluktuacijo, s Cimer se
zmanj$a delovna ucinkovitost, nenazadnje pa to vpliva tudi na sploSen ugled podjetja. V
skrajnem primeru lahko podjetje zaradi tega tudi propade. Kljub temu pa se delodajalci
tega ocitno Se ne zavedajo. Rezultati nekaterih raziskav namreC kazejo na slabo
odzivnost delodajalcev na ta problem. Marsikateri manager ima teZzave s
prepoznavanjem in obvladovanjem mobinga. Zato tudi ni nakljuje, da se stvari v
trenutku, ko se v dogajanje vmeSa delodajalec, pogosto celo poslabSajo. Za slabse
vzduS$je in manj$o produktivnost namre¢ obtozijo mobiranega.

Ko se posku$samo spopasti z mobingom, obiCajno Ze takoj ob odkrivanju naletimo na
Stevilne tezave. Nezainteresirana podjetja, pomanjkanje informacij, pretkani storilci in
zlasti strah so dejavniki, ki zrtvam in opazovalcem zapirajo usta in omogoc€ajo, da se
mobing razvija naprej. Pomembno je, da se ¢im veC ljudi zaveda, kaj mobing je, da
vemo, da gre za dejavnost, ki je sistematiCna in traja dlje Casa, da se zavedamo, da
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vsak konflikt e zdale€ ne pomeni mobinga, se pa vanj lahko razvije. Potrebno je tudi
vedeti, da je druzba s tem, ko ga tolerira, soodgovorna za njegov pojav. Zato je v boju z
njim na prvem mestu potrebno vsesploSno osvesc€anje prebivalstva o pojavu mobinga,
dejavnikih tveganja, tako na strani storilcev kot tudi Zrtev in organizacije, in 0 moznostih
spopadanja z njim. Pri ljudeh bi bilo treba zmanjSati strah pred prijavljanjem, predvsem
pa znizati toleranco druzbe do psihiénega nasilja na delovnem mestu. Veliko bi na tem
podrocju lahko storilo tudi vodstvo podjetij, saj je znan pregovor »bolje prepreciti, kot
zdraviti«.

Iz ankete sem priSla do naslednjih ugotovitev: anketiranci z osnovnoSolsko izobrazbo
so povecini delavci, ki za pojem mobinga skoraj niso slidali, vendar pa menim, da so v
vecini primerov prav oni najvecCkrat Zrtve. Tudi s poklicno izobrazbo anketiranci delajo
povecini kot delavci, pojem mobinga jim je delno poznan in tudi ta skupina je verjetno
lahko Zrtev mobinga. Gimnazijska in srednjeSolska izobrazba je v&asih pomenila
rezijsko delovno mesto, vendar so v danasnjih Casih gospodarske krize tudi s to
izobrazbo veCina delavci. Zaradi boljSe izobrazbe so s pojmom mobinga bolje
seznanjeni, vendar pa zaradi delovnega mesta padejo v skupino, ki je veCkrat Zrtev
mobinga. Tudi anketiranci z viSjeSolsko izobrazbo pojem mobinga dobro poznajo,
vendar pa zaradi viSjega ranga delovhega mesta pove€ini niso zrtve mobinga.
Anketiranci z univerzitetno izobrazbo in magisterijem pa so najvisji vodstveni delavci, ki
nikoli niso Zrtve mobinga. Kakor sem zapisala v dispoziciji sem Se vedno mnenja, da v
tej gospodarski krizi marsikje delodajalci uporabljajo tudi mobing za zmanjSanje Stevila
delavcev.
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PRILOGA: ANKETNI VPRASALNIK

2. Starost *

L Do 25 let

> Od 26 do 35 let
G Od 36 do 45 let
> Od 46 do 55 let
C

Nad 56 let

w

. Kon¢ana izobrazba *
Osnovna Sola

Poklicna srednja Sola
Gimnazija

ViSja Sola

Visoka strokovna Sola
Univerzitetna izobrazba

Magisterij

OOoOOoOnOOoOoOon0n

Doktorat

4. Delovna doba *

L Do 5 let

> Od 6 let do 10 let
> Od 11 let do 20 let
C

Od 21 let do 30 let
Nad 31 let

KakSna je vloga, ki jo na delovnem mestu opravljate? * Izberite polozaj, ki ga v podjetju zasedate.
Delavec
Vodstveni delavec

Direktor

Drugo:

5.

»
C
C
C
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6. Zadovoljstvo z delom, ki ga opravljate: * Na lestvici od 1 do 5 oznacite od zelo nezadovoljen do
zelo zadovoljen.

1 2 3 4 5

zelo nezadovoljen E E E E Ej zelo zadovolien

7. Kako se razumete s sodelavci? *
» Zelo dobro

> Dobro

» Povprecno

> Slabo

C

Zelo slabo

C

Jih nimam

8. Kak3en je va$ odnos z nadrejenimi? * Oznagite moznost, ki najbolj opisuje va$ odnos. Ce je
nadrejenih veg, izberite tistega, s katerim imate najvec stika oziroma povprecje.

> Zelo dober
Dober
Povprecen
Slab

Zelo slab

OOoOOon0n

Jih nimam

©

. Kak3en je vas odnos s podrejenimi? * Oznacite moznost, ki najbolj opisuje vas odnos.
Zelo dober

Dober

Povprecen

Slab

Zelo slab

OOonOonnan

Jih nimam
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. Ali poznate pojem mobing? *
Zelo dobro
Dovolj dobro
Poznam, vendar ne dovolj

BeZno sem slisal zanj

OO0nNnNs

Nisem Se sliSal zanj
. Kje ste izvedeli zanj? * Moznih je ve€ odgovorov.
Iz medijev (tiskani, televizija, radio, internet)
Od prijateljev in znancev
Od sodelavcev
Na izobrazevanju preko organizacije, kjer sem zaposlen
Od sindikata
Od zdravnika
Na izobraZevanju, ki sem ga obiskal na lastno pobudo
Na sploSnem izobrazevanju (Sola, fakulteta)
Nikjer

Drugo:

. Ali menite, da je pojem mobing v Sloveniji dobro prepoznaven? *
1 2 3 4 5

sploh ni Ej E Ej E E zelo dobro

O B0 BB 8 888 8 e

[EEN
N

13. Ali menite, da se Slovenija problematike mobinga ucinkovito loteva? *
1 2 3 4 5

spohne [ i [ i i da, zelo

. V koliksni meri poznate slovensko zakonodajo o mobingu? *
Zelo dobro
Dobro
Zadovoljivo

Slabo

OOoOnOoOo0sx

Je ne poznam
15. Se pocutite varneje, odkar je zasc¢ita pred mobingom vkljuena v zakonodajo Republike
Slovenije? *

Antonija Justin: Mobing, psihi¢no nasilje na delovnem mestu stran 74 od 76



B&B — Vi§ja strokovna Sola Diplomsko delo viSjeSolskega strokovnega Studija

EjDa

Ne

e

Ne vem

16. Kako ocenjujete poznavanje problematike mobinga v lastni delovni organizaciji? * Ocenite na
splosSno poznavanje tistih, s katerimi ste v stiku (vodstvo, sodelavci).

® Kot zelo dobro
Kot dobro
Kot povpre¢no

Kot slabo

Kot zelo slabo

On0nao

Ne vem

17. Odnosi na delovnem mestu lahko vplivajo na vaSe zdravje. Katere od spodaj nastetih tezav ste ze
Cutili ali utite v zvezi z delovnim mestom? * Oznacite le tezave, ki so povezane z delom, se pojavljajo
veCkrat in dalj €asa (npr. vsaj 3x na mesec ze 3 mesece). Moznih je ve€ odgovorov.

-

Slabost

Glavobol

Razbijanje srca
Zelodéne tezave
Motnje spanja
Depresije

TeZave s koncentracijo
Brezvoljnost

Nimam nobenih teZzav

Drugo:

18. Ocenite, koliko so po vaSem mnenju za harmoni¢no delovno vzduSje pomembni nasledniji
dejavniki:
pripadnost skupini *

2 B B B B B B B O

1 2 3 4 5

popolnoma nepomembno E E E E E zelo pomembno
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medsebojno zaupanje *
1 2 3 4 5

popolnoma nepomembno E E E E E zelo pomembno

pohvala, ki jo prejmejo zaposleni *
123 45
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