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Prisotnost elementov mobinga v odnosih med zaposlenimi v podjetju X

Mobing je motena komunikacija na delovnem mestu, ki je izrazito obremenjena s konflikti med
sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri tem pa je napadena oseba izpostavljena
psihi¢nim napadom ene ali ve¢ oseb z namenom, da se jo izrine iz delovne sredine. Mobing je
pogosto povezan z odnosi med zaposlenimi in sploSnim vzdusjem na delovnem mestu. To je Se
zlasti pomembno v proizvodnih podjetjih, kjer je delo normirano in poteka monotono, zato ljudje
iS¢ejo smisel v medsebojnih odnosih. Sam proces mobinga gre skozi Stiri faze, zacne se s
konfliktom, nadaljuje s psihoterorjem, sledijo prvi disciplinski ukrepi, konc¢a pa se z zakljuckom
delovnega razmerja. Posledice so hude za sodelavce in organizacijo, Se hujSe pa za posameznika,
ki ga mobing prizadene tako psihi¢no kot fizi¢no. Zato naj bi vodilni v podjetju pravocasno
prepoznali mobing, se naucili spoprijemati z njim in ga reSevati. Da pa ne bi ostali le pri teoriji,
sem izvedla anketno raziskavo med zaposlenimi velikega proizvodnega podjetja, s katero sem
proucevala prisotnost elementov mobinga v odnosih med zaposlenimi.

KLJUCNE BESEDE: mobing, odnosi na delovnem mestu, komunikacija, zdravstveno stanje.

A presence of mobbing elements in work relations among employees in company X

Mobbing is disrupted communication in the workplace, which is highly burdened with conflicts
among co-workers or among subordinates and superiors, while the attacked person is exposed to
psychological aggression by one or more persons in order to displace it from the working
environment. Mobbing is often associated with work relations among employees and with
general atmosphere in the workplace. This is especially important in manufacturing companies
where work is standardized and monotonous, so people look for a meaning in their mutual
relations. Process of mobbing goes through four phases, beginning with the conflict, it continues
with psycho-terror, then follows the first disciplinary action, and it ends with the completion of
employment. The consequences are serious for the co-workers and organization, but worse for
the individual affected by mobbing - both mentally and physically. Therefore leading
management in companies should recognize mobbing in time, learn how to deal with it and how
to tackle it. I conducted a survey among employees in large manufacturing company in which I
studied the presence of mobbing elements in work relations among employees.

KEY WORDS: mobbing, workplace relations, communication, state of health.
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1 UVOD

Mobing se lahko zgodi vsakemu, skoraj neopazno, zato je pomembno, da menedZment prepozna
mobing, saj ne povzroda §kode zgolj posameznim delavcem, temved predvsem podjetju. Zrtvam
mobinga je potrebno pomagati, povzrocitelje pa kaznovati. Pri mobingu gre torej za premisljeno,
zaljivo in neprijazno ter ponavljajoCe se ravnanje, ki prinasa negativne posledice. Marsikdaj se
tisti, ki so podvrzeni mobingu, potuhnejo, da ne bi imeli Se vec¢jih tezav. Tisti, ki to opazujejo, pa

raje ostanejo tiho, da ne bi Se sami postali Zrtev mobinga (Mlinari¢ 2007b).

Da bom v svoji diplomski nalogi pisala o0 mobingu, sem se odlocila ze pred dvema letoma, ko
sem preko Studentskega dela stopila v stik z velikim proizvodnim podjetjem. Poblizje sem
spoznala zaposlene, tako v proizvodnji kot v reziji. Kasneje sem za potrebe neke seminarske
naloge tudi opravila intervju z vodjo kadrovskega podroc¢ja. Vodja je bila mnenja, da je vzrok
njihovih tezav v slabi komunikaciji podjetja, in da niti ne vedo, ali se ta problem pojavlja med
sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, niti ne vedo, v kolikSnem obsegu. Z njeno
pomocjo in po pogovoru z zaposlenimi sem torej ugotovila, da se v tem podjetju soocajo z
mobingom, le da to ni statisticno potrjeno, saj Se niso raziskovali v tej smeri. V Casu, ko sem
opravljala studentsko delo, je celo prislo do primera mobinga — do spora med delavci, kar me je

Se bolj spodbudilo, da raziS¢em problem mobinga v tem podjetju.

Diplomska naloga je sestavljena iz teoreti¢nega in empiricnega dela.

Teoreti¢ni del sem zastavila z opredelitvijo pojma mobing, s katero se je prvi in najbolj ukvarjal
Svedski psiholog dela Heinz Leymann. Omenila sem tudi njegovih 45 tipi¢nih dejanj mobinga.
Nadalje sem opredelila 5 vrst mobinga: vertikalni, horizontalni, zunanji, lazni in e-mobing.
Zanimale so me tudi faze oz. razvojne stopnje mobinga, ki si sledijo od konflikta (1. faza) do
konca delovnega razmerja (zadnja, 4. faza). Eno od pomembnejsih teoreticnih poglavij so tudi
vzroki za nastanek mobinga in posledice mobinga. Med vzroki so najpomembnej$i organizacija
dela, nadin vodenja, socialni poloZzaj mobiranih in moralni nivo posameznikov. Posledice
mobinga pa delimo na posledice za posameznika, posledice za sodelavce, posledice za
organizacijo in posledice za celotno druzbo. Ne gre pozabiti tudi na simptome mobinga, ki
kazejo na mobing. Menedzment naj si torej najprej zastavi vprasanje, ali mobing pri njih res ni
prisoten in poskuSa nanj objektivno odgovoriti. Nenazadnje so nepogresljivi in potrebni tudi

preventivni ukrepi in samo preprecevanje mobinga s strani organizacije, kjer se poudarja vloga



kadrovskega oddelka v smislu usposabljanja kadrovskega oddelka in menedZerjev ter vloga
kadrovskega oddelka pri odpravljanju mobinga. Poleg tega so pomembni preventivni ukrepi tudi
oblikovanje politike na podro¢ju mobinga, osveScanje zaposlenih, moznost neformalnega
pritozbenega postopka in formalna prijava ter seveda sam pogovor z vodjo kadrovskega oddelka.

Teoreti¢ni del sem zakljucila s pravnimi vidiki mobinga v Sloveniji in Evropski uniji.

V teoreticnem delu sem uporabila opisno (deskriptivno) metodo, pri tem mi je bila v pomoc¢
razna literatura, zlasti domaci in tuji znanstveni ¢lanki.
Empiri¢ni del pa temelji na kvantitativni analizi, in sicer anketni raziskavi, v katero je kot merski

instrument vkljuc¢en vprasalnik zaprtega tipa.

Hipoteze, ki jih bom v nadaljevanju diplomske naloge potrdila ali ovrgla, so naslednje:
1. Mobing v podjetju X je prisoten, in sicer je v ve¢ji meri prisoten med zaposlenimi v
proizvodnji kot med zaposlenimi v reziji.
2. Pomemben element mobinga so odnosi in vzdu$je na delovnem mestu, ki vplivajo na
zdravstveno stanje zaposlenih.
3. Najpogostejsi razlog za pojav mobinga je preobremenjenost na delovnem mestu.
4. Zaposleni bolj ob¢utijo mobing na vertikalni ravni kot na horizontalni ravni.

5. Zrtve mobinga najpogosteje vidijo resitev v absentizmu (odsotnosti z dela).



2 OPREDELITEV POJMA MOBING

Beseda mobing izvira iz angleskega glagola fo mob, ki v slovenskem jeziku pomeni »planiti na,
napasti, lotiti se koga«. Izraz je izoblikoval avstrijski etolog Konrad Lorenz, ki je opazoval zivali
in priSel do zanimivih ugotovitev o tem, kako razli¢ne skupine zivali prezenejo vsiljivca in kako
pri tem sodelujejo. Napad skupine zivali na vsiljivca je torej poimenoval mobing (Brecko 2010,

17).

Pojem mobinga je prvi opredelil Svedski psiholog dela Heinz Leymann leta 1984:

Mobing ali psihicni teror na delovnem mestu se nanasa na sovrazno in neeticno
komunikacijo, ki jo eden ali ve¢ posameznikov usmerja povecini v enega posameznika, ta
je zaradi mobinga potisnjen v polozaj, v katerem je nemocen in nesposoben, da bi se
branil, in v katerem ga drzijo s pomocjo nenehnega mobinga. Ta dejanja so zelo pogosta
(vsaj enkrat na teden) in trajajo daljSe obdobje (vsaj Sest mesecev). Zaradi velike
pogostnosti in dolgotrajnosti sovraznega vedenja povzroca to maltretiranje hudo
trpljenje na dusevni, psihosomatski in druzbeni ravni (Leymann v Kosteli¢-Marti¢ 2007,

27).

Cvetko (2006, 25) navaja svojo definicijo, po kateri je mobing specificna oblika obnaSanja na
delovnem mestu, ko posameznik ali skupina sistemati¢no psihi¢no ponizuje drugo osebo ali
druge osebe z namenom, da Skodi njenemu ugledu, cCasti, ¢loveskemu dostojanstvu in osebni

integriteti, dokler ne preneha delovno razmerje.

3 DEJANJA MOBINGA

Leymann (1993, 33-34) je v svojih raziskavah naletel na 45 tipi¢nih dejanj mobinga, ki jih je

razdelil v 5 skupin. Te ponazarja Tabela 3.1.



Tabela 3.1: 45 dejanj mobinga

1. Napadi na moznost komuniciranja

- omejevanje moznosti komuniciranja s strani
nadrejenega

- veCkratno prekinjanje govora, jemanje
besede

- omejevanje moznosti komuniciranja s strani
sodelavcev

- kri¢anje oz. glasno zmerjanje

- konstantno kritiziranje dela

- konstantno kritiziranje osebnega zivljenja

- nadlegovanje po telefonu

- verbalne groznje

- pisne groZnje

- izmikanje stikom, odklonilne geste oz.
pogledi

- izmikanje stikom, dajanje nejasnih pripomb,
brez navedb razlogov izmikanja

2. Napadi na socialne stike

- nenadoma se s prizadetim nih¢e ve¢ ne pogovarja
- ko prizadeti koga v podjetju ogovori, ga le-ta
ignorira

- premestitev v pisarno dale¢ od sodelavcev

- sodelavcem je prepovedano pogovarjati se s
posamezno osebo

- splosno ignoriranje v podjetju

3. Napadi na socialni ugled

- ogovarjanje za hrbtom

- Sirjenje govoric

- poskusi smeSenja posameznika

- domnevanje, da je posameznik psihi¢ni
bolnik

- poskus prisile v psihiatri¢ni pregled

- nor¢evanje iz telesnih hib

- oponasanje nacina hoje, glasu ali gest, z
namenom, da bi se nekoga osmesilo

- napadanje politi¢nega ali verskega
prepricanja

- nor¢evanje iz zasebnega zZivljenja

- noréevanje iz narodnosti

- siljenje k opravljanju nalog, ki negativno
vplivajo na samozavest

- delovne napore se ocenjuje napacno ali z
namenom zalitve

- dvomi v poslovne odlocitve posameznika
- posameznik je delezen kletvic in obscenih
izrazov

- posameznik je deleZzen poskusov spolnega
zblizevanja ali verbalnih spolnih ponudb

4. Napadi na kakovost delovne in Zivljenjske
situacije

- posameznik ne dobiva novih delovnih nalog

- odvzete so mu vse delovne naloge, in sicer v tolikSni
meri, da si $e sam ne more izmisliti kakSne naloge
zase

- dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog

- dodeljevanje nalog dale¢ pod nivojem sposobnosti

- dodeljevanje vedno novih nalog (pogosteje kot
ostalim sodelavcem)

- dodeljevanje nalog, ki zalijo dostojanstvo

- dodeljevanje naloge dale¢ nad nivojem kvalifikacij z
namenom diskreditacije

5. Napadi na zdravje

- siljenje k opravljanju zdravju $kodljivih nalog

- groznje s fizi¢nim nasilje

- uporaba lazjega fizicnega nasilja, da se nekoga »disciplinira«

- fizi¢no zlorabljanje

- namerno povzrocanje Skode ali nepotrebnih stroSkov posamezniku
- namerno povzrocanje psihi¢ne $kode na domu ali delovnem mestu

- spolni napadi

Vir: Leymann (1993, 33-34).
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Nasteta mobing dejanja poleg definicije olaj$ajo nadaljnje raziskovanje mobinga, hkrati pa pojav

priblizajo tistim, ki ga Sele spoznavajo.

4 VRSTE/RAZSIRJENOST MOBINGA

Glede na to, kdo je zlorabljajo¢i in kdo Zrtev, oziroma glede na smer dejanj mobinga

razlikujemo vertikalni in horizontalni mobing.
4.1 Vertikalni mobing

Vertikalni mobing predstavljajo situacije, v katerih se izvaja mobing na vertikalni lestvici od

zgoraj navzdol ali od spodaj navzgor (Brecko 2010, 50).

Za vertikalni mobing gre v dveh primerih:

e kadar en nadrejeni mobizira enega podrejenega, oziroma v primeru serijskega mobinga
nadrejeni mobizira podrejene enega za drugim dokler ne unici skupine (strateski mobing,
bosing), ali

e kadar ena skupina zaposlenih (podrejenih) mobizira enega nadrejenega (Kosteli¢-Marti¢

2007, 27).

Munc (2010, 386) pojasni pojavne oblike vertikalnega mobinga:
e »bullying« - brutalno in tudi fizicno nasilno obracunavanje na delovnem mestu;
e »bossing« - manj agresivno, vendar sistemati¢no izvajanje mobinga;
e y»staffing« - pojav sistemati¢nega upora podrejenih neZzelenemu nadrejenemu (pogosto v

javnih ustanovah).

Posebna vrsta vertikalnega mobinga je tudi t.i. strateski mobing. Uprava se dogovori, kateri
zaposleni so nezazeleni in kako bi jih ¢imprej odstavili z njihovih delovnih mest. Nezazeleni
zaposleni so ponavadi delovni presezek po zdruzevanju dveh podjetij, npr. dveh bank, ali
reorganizaciji, posodabljanju podjetja. Vodilni se torej odlocijo, koga je treba odstaviti (kdo jim
je nesimpati¢en), mobing pa obi¢ajno izvaja neposredno nadrejeni z najblizjimi sodelavei. Tak

mobing mora biti na zacetku ¢im bolj neopazen, ker je njegov prvi cilj poklicno onesposobiti
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zrtev, iz podjetja pa se izzene Sele, ko je za konkurenco neuporabna (Kosteli¢-Marti¢ 2007, 27—

28).

4.2 Horizontalni mobing

Za horizontalni mobing gre, kadar se izvaja mobing med zaposlenimi, sodelavci, ki so v
hierarhi¢ni organizaciji na enakem polozaju, torej znotraj iste intenzitete moci in vlog (Kosteli¢-

Marti¢ 2007, 28).

»Osebna ogrozenost, ljubosumje, nezdravi karierizem, zavist lahko pri posamezniku vzbudijo
zeljo, da bi nekoga (zrtev) odstranil iz organizacije. Pogosto je v ozadju tudi lazno prepricanje,
da bo njegova odstranitev vodila k napredku drugega v karieri. Tako si pogosto cela skupina
sodelavcev zaradi notranjih problemov, napetosti in ljubosumja izbere Zrtveno jagnje, ¢rno ovco,
na kateri hocejo dokazati, da so boljsi in sposobnejSi« (Brecko 2010, 49). V svetu je najvec

ravno horizontalnega mobinga, in sicer kar 66% (Brecko v Brecko 2010, 49).

4.3 Zunanji mobing (outside mobbing)

Mobing kot pojav psihi¢nega nasilja na delovnem mestu lahko poteka v organizaciji, napadalec
pa lahko prihaja tudi od zunaj — mobing od zunaj ali zunanji mobing (outside mobbing).
Pogostejsi je v poklicih, v katerih imajo zaposleni veckratne stike z istimi partnerji, strankami ali
dobavitelji.

Zunanji mobing se dogaja tudi med ljudmi, ki sodelujejo na relaciji organizacija — dobavitelj. V
primeru daljsih dobaviteljskih razmerij se v vlogi Zrtve ali v vlogi napadalca lahko znajdeta tudi

predstavnik organizacije ali predstavnik dobavitelja (Brecko 2010, 50).

Ne glede na smer in raven izvajanja mobinga poznamo $e dve vrsti mobinga: e-mobing in lazni

mobing.

4.4 E-mobing

V ¢asu napredne informacijske tehnologije se vedno bolj pojavlja e-mobing. To je posebna

oblika mobinga, ki se odvija preko racunalniSkih programov in sistemov v podjetjih. Dejanja, ki
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so znacilna za to obliko psihi¢nega nasilja na delovnem mestu, so: okuzene datoteke, namerno
inStaliranje programskih napak, spremembe vstopnih Sifer, o ¢emer Zrtev ni obvescena, vdiranje

v sisteme, kopiranje datotek brez vednosti zrtve (Brecko 2007, 419).

Pred e-mobingom se lahko zas¢itimo le z vec¢jo digitalno pismenostjo. Najbolj ogrozene pri tem
so osebe, ki zaradi starosti ali bolezni ipd. ne sledijo napredku informacijske tehnologije, ali pa
so bile zaradi porodniskega dopusta, bolezni, ipd. nekaj ¢asa odsotne s trga dela (Brecko 2010,

51).

4.5 LaZni mobing

Ker je mobing Se dokaj neraz€is€en pojem v naSi drzavi, se dogajajo tudi manipulacije in
zlorabe. Velikokrat se namre¢ sprozi lazen alarm, ko nekdo izkoristi slabo poznavanje mobinga v
organizaciji in zacne Siriti lazne informacije, da se nad njim izvaja mobing. To so obicajno
osebe, ki se cutijo ogrozene in skusajo z laznim alarmom prepreciti napovedane organizacijske
spremembe oziroma ¢imbolj zmanjsati vpliv teh sprememb na svoj osebni polozaj v organizaciji

(Brecko 2010, 52).

S FAZE/RAZVOJNE STOPNJE MOBINGA

Tkalceva (2006, 7-8) sam proces mobinga razdeli v §tiri faze: konflikt, zaCetek psihoterorja, prvi

disciplinski ukrepi in konec delovnega razmerja.

5.1 Prva faza: Konflikt

S konfliktom se za¢ne vsak proces mobinga, vendar ni nujno, da se vsak konflikt razvije v
mobing. Konflikt se lahko resi. Ce pa ni resljiv in se ga nih&e niti ne trudi konstruktivno resiti,
potem se zaostruje, kar pa lahko vodi v mobing. Z razvojem procesa mobinga iz strokovnega
kontakta nastaja osebni spor (Leymann v Tkalec 2006, 7-8). Pojavijo se prve psihosomatske
motnje, to so obCasna slabost, motnje spanja, glavobol, Zelod¢ne tezave, Zolcne tezave, tezave s
krvnim obtokom, napadi znojenja, pospeSeno bitje srca, razdrazljivost, izCrpanost, potrtost in

nejevoljnost (Resh v Tkalec 2006, 8).
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5.2 Druga faza: Zacetek psihoterorja

Konflikt ni bil reSen in je v tej fazi potisnjen v ozadje. Tar¢a napadov postane osebnost
napadenega, »napadalci« pa izvajajo dejanja, ki mu Skodujejo. V tej fazi procesa mobinga se
zgodijo negativne spremembe za napadeno osebo, in sicer v kratkem casu prej priljubljeni in
spoStovani sodelavec v oceh drugih postane izobcenec, ki se ga vsi izogibajo, sodelavci pa
postanejo neprijazni, muhasti, zahrbtni, nezaupljivi, celo agresivni (Tkalec 2006, 8). Zrtev ne
more veC vzpostavljati normalnih odnosov v svojem delovnem okolju ter vedno bolj izgublja
obcutek varnosti in podpore s strani sodelavcev (Leymann v Tkalec 2006, 8). Psihosomatske
motnje postajajo vedno hujSe, poleg tega pa se pricnejo kazati resnejSe psihiCne tezave,

imenovane »posttravmatski stres« (Resh v Tkalec 2006, 8).
5.3 Tretja faza: Prvi disciplinski ukrepi

Mobirani zaradi ponizanj in mobing dejanj na delovnem mestu postane problematiCen — je
nekoncentriran, dela napake in je pogosto na bolniski, zato je delodajalec prisiljen ukrepati.
Mobiranega mora opozoriti na napake oziroma mu izrei opomin v primeru ponavljajocih se
napak. Pogosto nadrejeni mobiranega premesti na novo delovno mesto, da bi s tem odpravil
problem, saj se z njim ne zna drugace spopasti. Tako se nepravice mobiranega kopicijo. Ker je
nas$ pravni sistem tog, slone¢ na normah, mobing pa je tezek in raznolik problem, zanj ne obstaja
reSitve v delovnem pravu, saj je ve€ino mobing dejanj tezko dokazati (Tkalec 2006, 8). Posledica
disciplinskega (znotraj podjetja) ali pravnega postopka (na sodis¢u) je, da primer postane javen, s
tem pa mobirani dobi slab ugled, ki ga spremlja povsod (Leymann v Tkalec 2006, 8). Ce mobing
traja eno do dve leti, prizadeto osebo za¢ne muciti depresija in obcutek nesmiselnosti svojega
pocetja. Poveca se lahko nevarnost zlorabe zdravil ali odvisnosti od njih, pogost je alkoholizem

(Resh v Tkalec 2006, 8).
5.4 Cetrta faza: Konec delovnega razmerja

Ce primer mobinga preide v &etrto fazo, ve¢inoma sledi prekinitev delovnega razmerja. Odpoved
da mobirani, ki ne zdrzi ve¢ pritiskov, ali pa delodajalec, ki s primernim izgovorom delavca
odpusti. Veckrat se zgodi, da Zrtev od vsega hudega obupa in pod pritiskom celo privoli v

sporazumno prekinitev delovnega razmerja (Tkalec 2006, 8). Leymann pravi, da del mobiranih
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zaradi hudih psihosomatskih obolenj postane za delo trajno nesposobnih in se upokojijo iz
zdravstvenih razlogov (invalidska upokojitev). Zrtve zelo teZko zopet vstopijo v poklic ali na trg
delovne sile, saj so telesno in dusevno tako poSkodovane, da, ¢etudi bi jih Ze kdo zaposlil, ne bi

bile ve¢ kos pritiskom delovnega procesa (Leymann v Tkalec 2006, 8).

6 VZROKI ZA NASTANEK MOBINGA

Nekateri strokovnjaki menijo, da je agresivno vedenje mo¢no zakoreninjeno v povzrociteljih
mobinga samih in da so med njimi predvsem psihopatski menedzerji. Raziskave pa bolj kazejo
na to, da se mobing dogaja v organizacijskih kulturah, ki dopusc¢ajo ali celo nagrajujejo taksno
vedenje ter spodbujajo avtoritarni nacin vodenja. Mobing je pogosto nadaljevanje in stopnjevanje

nereenega konflikta (Cesen in drugi 2009, 10).

Na Nizozemskem so med zaposlenimi v telekomunikacijski druzbi izvedli $tudijo o vplivu
organizacijske kulture na obseg neprimernega spolnega vedenja. Zaposleni, ki so ocenjevali
delovno klimo pozitivno, so porocali o manjsi meri neprimernega spolnega vedenja (Timmerman

in Bajema v Di Martino in drugi 2003, 20).

Razlogi za nastanek mobinga so vecplastni, kompleksni, med seboj prepleteni in potekajo
soCasno. So kombinacija razli¢nih organizacijskih dejavnikov (Svetic 2010, 363).

Ugodno okolje za pojav mobinga torej ustvarjajo sledeCi organizacijski dejavniki:
nekooperativno delovno okolje in nejasni medsebojni odnosi, zamegljene zahteve in
pricakovanja glede posameznih vlog oz. delovnih mest, Sibki organizacijski tokovi (predvsem
komunikacijski), dolgotrajno neeticno delovanje organizacije in dvomljive strategije, slaba
seznanjenost s pravili, pravicami in dolZznostmi, prikrivanje dolo¢enih dejanj in zanikanje

konfliktov, medsebojno nezaupanje, neodkrito komuniciranje itd. (Cesen in drugi 2009, 10).

Tudi Tkalceva (2006, 9) meni, da je vzrok mobinga odvisen od vecih dejavnikov, najpogosteje
od mobiranih, moberjev, vodje, oddelka, podjetja in gospodarskih ciklov. Med objektivne
vzroke, ki so podrobneje opisani v nadaljevanju, spadajo: organizacija dela, nadin vodenja,

socialni polozaj mobiranih in moralni nivo posameznikov.
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6.1 Organizacija dela

Mobing povzrocajo negativno in stresno delovno okolje, konfliktnost in nejasnost delovnih vlog,
spremembe (na primer organizacijsko prestrukturiranje), kultura in klima, na psihi¢no nasilje pa
ima vpliv tudi stil vodenja. Pomembna dejavnika sta med drugim kompleksnost dela in nadzor.
Mobing se namre€ izvaja zaradi monotonih nalog in nizkega nadzora nad delovnim okoljem (Di

Martino in drugi 2003, 19-21).

Pomanjkljivosti v organizaciji delovnega procesa (stalna ¢asovna stiska, premalo zaposlenih v
oddelku, nejasna ali nasprotujoca si navodila, zunanji pritiski itd.) so torej pogosto krivec za
konflikte, ki kasneje prerastejo v mobing. Za ljudi, ki delajo v takih pogojih, so konflikti ventil
za frustracije, ki jih Cutijo zaradi preobremenjenosti. Potencialne zrtve mobinga so zaposleni, ki

svojega dela ne opravljajo dovolj dobro ali pa ga opravljajo preve¢ dobro (Tkalec 2006, 9).

6.2 Nacin vodenja

Nadrejeni mora znati opaziti mobing nad zaposlenim in je dolZan tudi posredovati. Sam lahko
prepreci ali prekine mobiranje z jasnimi navodili, s pravilnim upravljanjem s ¢loveskimi viri ter z
jasno locitvijo mobiranega in moberja. Vendar so ravno nadrejeni veckrat krivci za nastanek
mobinga. Le-ti mobing pogosto uporabljajo za zmanjSevanje Stevila zaposlenih. Storilci so
ponavadi tisti, katerih polozaj ali ugled v podjetju je ogrozen (Tkalec 2006, 9).

Leymann navaja podatke, da je med iniciatorji mobinga procentualno najve¢ sodelavcev (44%),
sledijo nadrejeni (3%), nato sodelavci in podrejeni (10%) ter nazadnje podrejeni (9%) (Leymann

v Tkalec 2006, 8).

Pri mobingu med sodelavci lo¢imo 3 podvrste:
e posameznik proti posamezniku,
e skupina proti skupini,

e skupina proti posamezniku (Tkalec 2006, 9).

Leymannovi podatki pri¢ajo, da se mobirani ve¢inoma spopadajo z ve¢jim Stevilom napadalcev.

Tudi Ce je napadalec samo eden, se napadeni Cutijo enako izpostavljene, saj ostali sodelavci

16



dogajanje podpirajo ali spregledajo, s tem pa lajSalo delo moberja oziroma mobing celo

omogocajo (Leymann v Tkalec 2006, 8).

6.3 Socialni poloZzaj mobiranih

Proces mobinga lahko sprozijo tudi osebne znacilnosti, vendar to ne pomeni, da je mobirani sam
kriv za razvoj mobinga. Mober lahko mobira, ker mu ni vSe¢ kulturna ali nacionalna pripadnost,
spol, barva koze ali kakSna osebnostna lastnost zrtve. Tak mobing se opazi tam, kjer se neko
osebo izkljuduje zaradi dejavnikov, na katere sama nima vpliva. Zrtve mobinga so obi¢ajno

socialno Sibkejsi, na primer matere samohranilke in invalidi (Tkalec 2006, 9-10).

6.4 Moralni nivo posameznikov

Moberji obicajno ne razmisljajo o posledicah svojih dejanj, zato se razvije mobing. V procesu
mobinga poleg oseb, ki hofejo z mobing dejanji sodelavca namerno prizadeti, sodelujejo tudi
ljudje, ki nepremisljeno ali malomarno le opazujejo mobing, ne da bi posredovali. Ravno ti
mobing sploh omogocajo in zgodi se, da se razvije le zato, ker se ga tolerira. V vsakem podjetju
naj bi se zato osnoval enoten moralni nivo, ki bi mobing dejanja obravnaval kot nesprejemljiva

(Tkalec 2006, 10).

Posamezniki se za mobing odlocajo iz razli¢nih razlogov, bodisi ker jim mobing pomeni ventil
za sprod&anje agresij, ki nastanejo na delovnem mestu ali v osebnem Zivljenju', bodisi ker hoéejo
okrepiti obcutek povezanosti znotraj skupine. Med drugim mobingirajo, ker hocejo uveljavljati
mo¢ ali zniZati stroske’. Za mobing se posameznik nenazadnje lahko odloéi tudi, ker se boji, da
bo izgubil delovno mesto, da bo spregledan pri napredovanju, da ne bo zadostno upostevan pri

odlocitvah podjetja ali da bo sam postal zrtev mobinga (Tkalec 2006, 10).

' na primer: trajna nadzaposlenost, zastarela delovna oprema, trajno nestrinjanje z odlo¢itvami nadrejenih itd.
? na primer: naértno mobiranje z namenom izrina zaposlenega iz podjetja, da bi se tako izognili pla¢ilu odpravnine
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7 POSLEDICE MOBINGA

7.1 Posledice mobinga za posameznika

Posledice so zelo razlicne in obSirne: od izgube motivacije in zmanjSanega ponosa pri
opravljanju dela do stresa in poskodb telesnega ali duSevnega zdravja. Stres prizadene tudi
posredne zrtve, ki so pri¢a mobing dejanju. Med posledice torej spadajo stres, Custveni pretresi,
obcutki nemoci, demotivacija, nastop motenj koncentracije in spomina, miselni avtomatizmi,
strah pred neuspehom, upadanje delovne samozavesti, tezave v socialnih odnosih na delu in

izven dela, teznja k neopaznemu vedenju (Privosnik 2011, 18).

Breckova (2010, 56-58) poleg Ze nastetih med potencialne posledice dodaja $e: potrtost in obup,
preutrujenost oz. obcutek izCrpanosti, izguba volje do dela, nespecnost, nocne more, napadi joka,
izguba nadzora nad vedenjem, motnje hranjenja, motnje zbranosti in spomina, pojav miselnih
avtomatizmov, strah in tesnoba, upad samozavesti, motnje v socialnih odnosih, teznja po
neopaznem vedenju, kriza osebnosti, nevroze, depresivna motnja in reaktivne psihoze,
psihosomatska obolenja, oslabelost imunskega sistema, tvorba tumorjev, agresivnost do sebe ali

do drugih, samomorilsko vedenje in posttravmatska stresna motnja.

7.2 Posledice mobinga za sodelavce

Ce sodelavci in sodelavke opazijo, da se nekoga iz njihovega delovnega okolja 3ikanira, se
znajdejo v tezkem polozaju: Ce se jim zdi, da se Sikaniranemu godi krivica, mu zelijo pomagati,
hkrati pa se bojijo, da se bodo tudi sami znasli med Sikaniranimi. Ce pa ne storijo ni¢, so za
Sikaniranje sokrivi, saj tako dajejo Sikanerjem vedeti, da se jim zdi njithovo obnasanje normalno
in primerno. Posledice so torej sledece: prizadetega se opazuje in ocenjuje prevec kriticno,
dobiva le negativne povratne informacije sodelavcev, postaja izoliran znotraj delovne
organizacije oziroma od ostalih sodelavcev. Raven komuniciranja se torej premakne s poslovne
na osebno raven. Delovne kompetence dobijo drugotni pomen, delovne strukture pa zacnejo

razpadati (Tkalec 2001, 913-914).

Sodelavci lahko zaradi sporov dobijo obcutek krivde, strah pred posledicami, ¢e bi zrtvi

pomagali, strah pred tem, da bi tudi sami postali Zrtve, zato pogosto prekinejo stike in se
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prenehajo druziti. Timsko delo v organizaciji se zmanjSuje, zaposleni se vedno manj udelezujejo

neformalnih druzabnih srecanj (Privosnik 2011, 18).

7.3 Posledice mobinga za organizacijo

Posledice mobinga v organizaciji se kazejo v zmanjSevanju ustvarjalnosti in produktivnosti, v
pomanjkanju motivacije zaposlenih, zmanjSevanju inovativnosti, slabSanju delovne klime, itd.
Zaradi nenehnih sporov se konec koncev zmanjsuje tudi poslovni ugled ustanove in povecuje
njena financna obremenjenost. Ker so ljudje nezadovoljni, ostajajo dlje ¢asa na bolniski, s tem pa

postanejo preobremenjeni tisti, ki ostanejo (Privosnik 2011, 18).

»Stroski gospodarske druzbe (ti gredo predvsem v breme lastnika), ki nastanejo zaradi
mobbinga, so lahko posredni stroski zaradi zmanjSane storilnosti ali neposredni stroski zaradi
bolniskih odsotnosti, posledic invalidnosti in odpovedi pogodb o zaposlitvi oziroma fluktuacije«

(Cvetko 2003, 899-900).

Mobing ima zagotovo negativne posledice za celotno organizacijo in za delodajalca, Breckova

(2010, 59-60) pa navaja zlati naslednje: slabsanje delovne klime (rahljanje obc¢utka pripadnosti

podjetju in nizka stopnja zadovoljstva zaposlenih ter slabi odnosi v podjetju), zmanjSanje

produktivnosti (manjSanje ustvarjalnih zmoznosti), tezave z motivacijo zaposlenih, zmanjSanje

inovativnosti, zmanjSanje poslovnega ugleda (mediji in internet), pove€anje fluktuacije (odhodi

kljuénih kadrov v tujino, kar hromi delovno uspes$nost organizacije), ve¢ absentizma (zrtve in

tudi drugi zaposleni) in povecani stroski (odpravnine, odskodnine, dragi pravni postopki, delo

zunanjih svetovalcev).

7.4 Posledice mobinga za celotno druzbo

Na posledice mobinga ni imuna niti druzba’. Celotna druzba platuje najvi§jo ceno zaradi

slabSanja odnosov in izgube vrednot (Brecko 2010, 60—61).

Mobing povzrota tudi izgube v pokojninskem sistemu. »Ce je mogode, se Zrtve mobinga

pogosto odloc¢ijo za predCasno upokojitev, v katero so pravzaprav tudi prisiljene, saj jim je

? Prizadeta je v smislu vigjih stroskov zdravstvenega in invalidskega varstva, slabsega zaupanja ljudi v druzbene
strukture, slabSanja druzbenih odnosov, slabsanja druzbenega dogovora in celo slabSanja ugleda drzave.
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mobing povzroc€il tudi znatno stopnjo invalidnosti, zaradi katere ne morejo ve¢ delati« (Kosteli¢-

Marti¢ 2007, 30).

8 PREPOZNAVANJE PRISOTNOSTI MOBINGA

Menedzment naj bi si najprej postavil vprasanje, ali mobing v organizaciji ni prisoten, in

poskusal nanj objektivno odgovoriti. Mlinari¢eva (2006a, 19-20) razlikuje med sploSnimi in

posebnimi simptomi, ki kazejo na mobing.

Splosni simptomi so naslednji:

nenavaden porast odsotnosti z dela;

odpovedi iz osebnih razlogov;

problemi pri kvaliteti dela;

povecana poraba materiala;

neusklajeni roki ali prekoracitev rokov;

pritozbe o opravljenem delu, brez pravega vzroka;

ugotovitve zunanjih sodelavcev, da so odnosi v skupini motenti,

prepiri, agresivno vedenje, napadi besa;

pri strokovnih problemih udeleZenci ne najdejo resitve;

zaposleni so Custveno »prekinili« delovno razmerje, ker se ne cutijo ve¢ del kolektiva,
kar se kaze v neangaziranosti, brezvolji, poskusih, da bi ostali neopazni;

poskusi samomora ali samomor v kolektivu.

Posebni simptomi so sledeéi:

vzrok prepira ni viden oziroma obseg prepira ni v sorazmerju z intenzivnostjo prepira in
Custveno reakcijo;

posameznik pokaze naine obnasanja, ki nikakor niso v skladu z njim oziroma ki jih sicer
celo obsoja;

posameznik se osebno ali sluzbeno izolira;

strahovi in brezciljnost se kazejo pri sicer umirjenih in uravnovesenih osebah;
posameznik odklanja redno delo, kar je glede na njegovo dosedanjo angaziranost

popolnoma nerazumljivo;
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nekateri postopki in obnaSanja se v skupini vedno znova pojavljajo, udelezenci krivijo za
stanje drug drugega;

oblastno obnasanje, zaverovanost v svoj prav, obdolzevanje drugih za nastalo situacijo,
pa tudi odmikanje in zatekanje v molk, saj se nihce ne pocuti dolznega resiti neko nalogo

(prelaganje odgovornosti na drugega).

Ce menedzment ugotovi, da bi bilo potrebno ukrepati, naj o tem temeljito razmisli in naredi

korake, ki bodo prinesli zeleno resitev in s tem Zelene rezultate (Mlinari¢ 2006a, 20).

Znacilnosti organizacij z mobingom

Mobing se pogosteje pojavi v organizacijah z naslednjimi lastnostmi:

1.

9.

delovno okolje je izrazito tekmovalno, s strogo hierarhi¢no strukturo, karierizem ima
velik pomen;

organizacije ne posvecajo pozornosti delovni klimi in odnosom med zaposlenimi, zanima
jih le ekonomski dobicek;

presezek delovne sile povzroca veliko zaskrbljenost;

avtoritarni stil vodenja in upravljanja;

slabo nacrtovanje organizacijskih sprememb in nenehna negotovost glede tega, koga
bodo izbrali;

slaba in nezadostna participacija zaposlenih pri odlo¢anju;

slabe moZnosti za poklicno usposabljanje in izpopolnjevanje;

pomanjkanje medsebojnega spostovanja, Se posebej sposStovanja kulturnih razlik, in
strpnosti;

pomanjkanje jasnih delovnih pravil in pravil vedenja;

10. pretirane delovne obremenitve in nesmiselne delovne naloge;

11. pomanjkljivo opredeljene vloge (dvoumne, konfliktne) in pomanjkanje profesionalnosti

(Gilioli v Kosteli¢-Marti¢ 2007, 28).
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9 PREVENTIVNI UKREPI IN PREPRECEVANJE MOBINGA S
STRANI ORGANIZACIJE

9.1 Usposabljanje kadrovskega oddelka, linijskih vodij, menedZerjev

Razli¢ni avtorji predlagajo razlicne nacine, kako se lahko organizacija spopade z mobingom.
Moznih preventivnih ukrepov je veliko. Usposabljanje je eden izmed ukrepov za preprecevanje
in reSevanje mobinga. Usposabljanje vkljuCuje prepoznavanje in prepreCevanje nasilja,

agresivnega vedenja ter negativnih dejanj na delovnem mestu.

Cunningham (2008, 5) meni, da so v organizaciji, ki se soo¢a s problemom mobinga, klju¢nega
pomena tudi menedZerji. Le-ti s svojimi sposobnostmi, znanjem, sodelovanjem in vedenjem
dajejo najvecji zgled zaposlenim. Naloga menedzerjev je, da poskrbijo za usposabljanje,
izobrazevanje, pretok informacij in morebitno spremembo organizacijske kulture ter s tem

preprecijo pojav mobinga v organizaciji.
9.2 Vloga kadrovskega oddelka pri odpravljanju mobinga

Mobing ni le problem posameznika, temve¢ celotne organizacije. Zato se raznovrstnih oblik
nasilja na delovnem mestu ne sme ignorirati, temvec ga je potrebno Ze v zgodnji fazi u¢inkovito
reSevati. Pomembni so preventivni ukrepi, s katerimi skuSa organizacija preprecevati nastanek

mobinga v delovnem okolju.

Kosteli¢-Marti¢ (2007, 31) navaja tri ravni preprecevanja mobinga na delovnem mestu:

1. Primarno preprecevanje: namenjeno je prepreCevanju nastanka novih oblik in posledic

mobinga. Za to je potrebno izvesti vrsto Stevilnih ukrepov, ki se nanasajo na ustrezno
organizacijo delovnih nalog in delovnega Casa, vodenja, delovno okolje in kulturo,
dokumente in pogodbe, ki $€itijo posameznika pred psihicnim nasiljem ter seznanjanje in
izobrazevanje vseh zaposlenih o tej problematiki.

2. Sekundarno preprecevanje: ko se mobing v organizaciji Ze pojavi, je v prvi vrsti

pomembno, da se Ze v zgodnjih fazah njegovega razvoja sprejme ukrepe, ki bodo
onemogocili, da bi se razsiril in razvijal $e naprej. V tem primeru so dobrodosli zaupni

svetovalci in mediatorji (posredovalci in posredniki).
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3. Terciarno preprecevanje: ko se mobing Ze razvije do te stopnje, da je Zrtev utrpela Ze zelo

resne posledice, je dolZznost podjetja, da Zrtvi nudi pomo¢, in sicer: pomoc¢ Zrtvi pri
odpravljanju ali zmanjSevanju negativnih ufinkov mobinga, povrnitev psihi¢nega in
fizicnega zdravja, nekdanjega ugleda, samozavesti in dostojanstva. Pri tem posamezniku

pomagajo skupine za samopomoc, rehabilitacija in zakoni.

9.3 Oblikovanje politike na podro¢ju mobinga

Eden izmed ukrepov za preprecevanje pojava mobinga v organizacijah je tudi vzpodbujanje in
zagotavljanje eti¢nega in profesionalnega ravnanja vseh zaposlenih in na vseh organizacijskih
nivojih. Pri tem je pomembno, da so vsi zaposleni seznanjeni, katero vedenje spada v okvir
profesionalnega in eticnega obnasanja. Zaposleni tako tudi vedo, da je vsako vedenje, ki je zunaj
tega okvirja, sankcionirano s strani mehanizmov, ki jih je potrebno vzpostaviti. Tako bi lahko v
prvi vrsti organizirali redna izobrazevanja na podrocju eti€nega prava za zaposlene in tudi na
druge nacine osvescali zaposlene o sprejemljivih nacinih obnaSanja. Strokovnjaki, ki se v
organizaciji ukvarjajo z razvojem cCloveskih virov in Cloveskega kapitala, bi morali dolociti
kodeks etike in profesionalnega vedenja na nivoju celotnega podjetja in na ta nacin nacrtno
vzpodbujati eticno ravnanje vseh zaposlenih ter sistematicno preprecevati in sankcionirati

neeti¢no vedenje (Mihali¢ 2006, 304).

Za preprecevanje in obvladovanje psihicnega nasilja naj organizacija sprejme ustrezno politiko.
Politika naj opredeljuje glavna nacela, ki so: organizacija psihi¢nega nasilja ne bo dopuscala,
psihi¢no nasilje je organizacijski problem in ga je mogoce resevati, vsak zaposleni ima pravico
do spostljivega odnosa. Politika naj vsebuje tudi definicijo psihi¢nega nasilja in listo dejanj, ki
jih Stejemo pod psihi¢no nasilje. Nato sledijo dolznosti menedzZerjev in predstavnikov sindikatov
v zvezi z reSevanjem primerov psihi¢nega nasilja. Potrebno je tudi usposobiti kontaktne osebe,
na katere se lahko obrnejo Zrtve, ¢e svojega problema ne zelijo deliti z vodjem ali sindikalnim
zaupnikom. Naslednji korak je dolocitev postopka prijave psihi¢nega nasilja ter reSevanje in
nudenje pomoci zrtvam. Pomembno je, da so o politiki dobro obvesceni vsi zaposleni, prav tako
pa je tudi pomembno nenehno spremljanje ufinkov politike, saj jo lahko tako tudi sproti

izboljSujemo (Klini¢ni inStitut za medicino dela, prometa in Sporta 2007).

Ukrepi preprecevanja psihicnega nasilja na delovnem mestu zajemajo:
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- seznanjanje zaposlenih o psihi¢nem nasilju in njegovih posledicah,

- pravocasno reSevanje konfliktov,

- oblikovanje jasnih zahtev in pricakovanj glede posameznih delovnih mest ter seznanjanje
zaposlenih s temi zahtevami,

- redno obves¢anje zaposlenih o dogajanju v organizaciji,

- ustvarjanje kulture sodelovanja in zaupanja med zaposlenimi,

- prijavljanje in reSevanje primerov psihi¢nega nasilja (Klini¢ni inStitut za medicino dela,

prometa in Sporta 2007).

Ena izmed oblik mobinga na delovnem mestu je tudi spolno nadlegovanje na delovnem mestu.
Potrebno je zakonsko dolociti ukrepe in sankcije zoper tovrstno nasilje na delovnem mestu,
opredeliti ravnanja delodajalcev, Zrtve spolnega nadlegovanja, nadlegovanih oseb in institucij -

zlasti tistih, ki nudijo pomo¢ zenskam z izkusnjo nasilja.

Bonnie Mani (2004, 44) izpostavlja tezo, da organizacije tezko nastopijo proti nadlegovalcu, ce
se zrtve ne pritozijo. Raziskava, ki so jo izvedli med zveznimi usluzbenkami in usluzbenci v
ZDA, je pokazala, da se je uradno pritozilo le 6% tistih, ki so doziveli spolno nadlegovanje. Od
preostalih 94% se jih veliko ni pritoZilo zato, ker nadlegovanja niso jemali resno. Velika ve€ina
jih je bilo tako pripravljenih odpustiti najpogostejSe oblike spolnega nadlegovanja (zbadanje,
Sale, opazke ali vpraSanja spolne narave).

»Zdi se verjetno, da organizacijski kontekst, v katerem je okoljsko nadlegovanje obi¢ajna praksa,
posilja sporocilo tistim posameznikom, ki so nagnjeni k individualnemu nadlegovanju, da je

njihovo vedenje sprejemljivo« (Firestone in Harris 1999, 627).

Bonnie Mani (2004, 44-45) ugotavlja, da je spolnega nadlegovanja manj v organizacijah, ki so

razvile in izvajajo uc¢inkovite politike za prepreCevanje tovrstnega nasilja na delovnem mestu.

Ceprav avtorica meni, da ena sama politika ne zadovolji potreb vseh organizacij, bi morale vse

politike vsebovati naslednje:

- definicijo spolnega nadlegovanja in uvajanja ustrezne zakonodaje,

- primere zelo hudih, hudih in manj hudih oblik spolnega nadlegovanja,

- pokritost — to je, da so lahko spolnega nadlegovanja obtoZene nadrejene osebe, sodelavke
oziroma sodelavci in podrejene osebe,

- obveznosti vodstvenega in vodilnega kadra za izvajanje in uveljavljanje politike,

- vzpodbudo zrtvam, da bodo prijavile primere,
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- formalne in neformalne postopke,

zagotovilo o zaupnosti.

9.4 OsveScanje zaposlenih

Cooper (1997, 35) meni, da bi mobing v organizacijah preprecilo usposabljanje, na katerem bi
zaposleni osvojili vescine Custvene inteligence. Pri tem gre za socialno inteligenco, ki omogoca,
da posameznik spozna tako svoja ¢ustva kot tudi ¢ustva drugih ljudi. Custvena inteligenca tudi
omogoca, da razlikujemo med temi Custvi in na podlagi tega sklepamo pravilne in poStene
odloc¢itve. Mnogokrat se v organizacijah, ki razvijajo izboljSevalne ukrepe, to podrocje
spregleda. Mnoge raziskave pa so potrdile dejstvo, da lahko primerno nadzirana ¢ustva pripeljejo
do zaupanja, pripadnosti in zvestobe.

Hannabuss (1999, 309) opisuje tehniko usposabljanja za prepoznavanje mobinga, pri kateri gre
za profiliranje potencialnih izvajalcev mobinga. Zaposleni morajo nasteti tiste lastnosti, ki bi jih
po njihovem mnenju imela oseba, ki bi izvajala fizicno in psihi¢no nasilje na delovnem mestu.
Nato poteka diskusija med zaposlenimi in z izvajalcem usposabljanja, ki jih tudi poduci, kako
ukrepati. Zaposleni so tako bolj pozorni na potencialne izvajalce mobinga, prav tako pa se

naucijo, kako preventivno prepreciti agresivno vedenje.

Anna Shuttleworth (2004, 63—64) pravi, da je tudi usposabljanje zaposlenih eden izmed nacinov

prepreevanja mobinga. Organizacija naj bi izbrala ustrezno in pravilno metodologijo, zato

svetuje, da v organizaciji upostevajo sledecih pet pravil:

1.) Zagotoviti potek usposabljanja.

2)) Ugotoviti pet glavnih tock oz. ciljev, ki jih zelijo v podjetju z usposabljanjem doseci.

3) Od izvajalca usposabljanja ne smemo pricakovati, da bo s tem, ko bo posredoval znanje
in pomembne informacije zaposlenim, tudi resil nastale probleme in preprecil mobing.

4.) Z izvajalcem usposabljanja je potrebno sodelovati, saj bo le skupno sodelovanje
pripeljalo do Zelenih ciljev.

5)) Znanje, pridobljeno z usposabljanjem o mobingu, je potrebno obnavljati.

V podjetju pa lahko zaposlene poucijo o prepoznavanju in preprecevanju mobinga Se z

naslednjimi metodami usposabljanja:
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- Organizirana predavanja, kjer bi bil mobing predstavljen s teoreticnega vidika in
ponazorjen s primeri s tega podro¢ja, in pa, kar je najpomembnejSe, predstavljeni bi bili
vzorci preprecevanja mobinga.

- Studije primera, dejanja mobinga se ponazorijo na praktiénih primerih in se predstavijo kot
resni¢ni dogodki. Zaposleni bi se tako naucili, kako ravnati in reagirati, kadar so sami
zrtve.

- Igranje vlog, ki je ucinkovito sredstvo pri u€enju novih spretnosti, saj se od udelezenca
zahteva, da aktivno sodeluje, se vkljuci v igro in se tako aktivno uci

(Schuttleworth 2004, 62).

Metod usposabljanja je na razpolago mnogo; ¢e se bo in za katero metodo se bo podjetje
odlocilo, pa je odvisno od vodilnih. Dejstvo je, da slaba osves¢enost z mobingom v podjetju in s
tem povezana neprepoznavnost le-tega posledi¢no vodita do mnogih tveganj®, ki lahko ogrozijo

organizacijsko klimo in odnose med zaposlenimi.

9.5 Moznost neformalnega pritoZbenega postopka in formalna prijava

Bonnie Mani (2004, 63—64) priporoca dve strategiji, ki bi organizaciji pomagali pri reSevanju

problema mobinga:

1. Organizacija naj bi zagotovila mreze svetovalnih in preiskovalnih oseb, saj imajo tako
zrtve mobinga razliéne moznosti, da vlozijo pritozbo. To so neodvisne osebe in ne nekdo, ki je
sicer prisoten v organizacijski strukturi kot zagovornik menedzmenta. Vecja verjetnost, da bo
zrtev vlozila pritoZzbo, je, e ji bodo zagotovljeni razli¢ni nadini za vloZitev pritozbe. Zrtev pa

ima tudi ve¢jo moznost izbiranja med razlicnimi osebami.

2. Izvajanje neformalnega pritozbenega postopka
Formalni postopki so za zrtev velikokrat ponizujoci, saj je zrtev strah posledic ali Sikaniranja.

Priporocljivo je, da se pritozbe, Ce je le mogoce, resujejo na neformalni ravni.

Za ucinkovit pristop k reSevanju problema mobinga ni dovolj le to, da organizacija sprejme

politiko, ki naj bi preprecevala in reSevala to problematiko. Laura Reese in Karen Lindsenberg

# Na primer spori med delavci itd.
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(2003, 184—185) ugotavljata, da je kakovostno usposabljanje zaposlenih dejansko pomembno za
zadovoljstvo s politiko in postopki ter posledi¢no za stopnjo mobinga. Avtorici menita, da je
kljuénega pomena tudi usposabljanje vodstvenega kadra, saj so pritozbe najveckrat naslovljene
prav nanj. Vodstveni kader je tisti, ki bo moral zaposlenim predstavljati zaveze organizacije.
Zadovoljstvo zaposlenih je vezano na to, kako se vodstveni kader odzove na pritozbe in kako

posledi¢no ukrepa, s tem pa je povezano zadovoljstvo zaposlenih s politiko in postopki.

9.6 Pogovor z vodjo kadrovskega oddelka

Nadrejeni kader je tisti, ki naj bi bil usposobljen za prepoznavanje razlicnih vrst nasilja na
delovnem mestu. Dolznost teh oseb je, da nudijo podporo vsakomur, ki potrebuje pomoc
oziroma je Zrtev mobinga. Pomemben je pogovor zrtve z nadrejeno osebo, saj ji le-ta lahko

zagotovi, da se nadlegovanje preneha, in poskrbi, da se problem ucinkovito resi.

Philip Cohen in drugi (2004) ugotavljajo, da nasilje z neposrednim stikom vsebuje tri sestavine,
in sicer motiviranega storilca, primerno zZrtev in odsotnost sposobnih varuhinj oziroma varuhov,

ki lahko preprecijo neko dejanje.

Webb Bonnel (2004, 42-47) podaja nekaj smernic za vodstveni kader, v primeru, ko jim
zaposlena oseba pove, da je zZrtev mobinga:

1. V prvi vrsti naj se Zrtev poslusa, z namenom, da se ugotovi, kakSne ukrepe pricakuje
zaposlena oseba (nadrejeno osebo lahko obvesti o dogodku in pricakuje dodatne
informacije o postopkih itd.).

2. Nato se zrtvi ponudi pogovor z osebo, ki je domnevni nadlegovalec, ¢e zrtev od
nadrejene osebe pri¢akuje pomoc pri reSevanju problema.

3. Smiselno je vzpodbuditi Zrtev, da re€e »ne«, kar je pogosto tudi primeren nacin za
zaustavitev mobinga (avtorica opozarja, da je reSevanje primera odgovornost
nadrejene osebe in ne zrtve).

4. Razli¢ne vrste mobinga je potrebno obravnavati enako kakor druge prekrske, v skladu
z disciplinskimi prestopki organizacije.

5. Potrebno je pisati zapisnik o tem, kaj je bilo prijavljeno in kaj je bilo v zvezi s tem
narejeno.

6. Zrtev naj ne bi dobila sporo¢ila, naj mobing spregleda.
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7. Ne sme se predvidevati, da je zrtev kriva za nadlegovanje ali da si ga zeli.
8. Ne sme se zasmehovati zrtve in izrazati dvoma.
9. Zrtvi se ne sme reci, naj osramoti nadlegujoco osebo, jo izigra ali se fizicno mascuje.

10. Ne sme se dopustiti, da se nadlegovanje nadaljuje.

Mozen pa je tudi dogovor o preprecevanju in odpravljanju posledic mobinga v druzbi, ki je

dokument, katerega kljucni cilji so:

- povecati ozavesCenost in razumevanje resnosti problemov mobinga v delovnem okolju
(izjemno Skodljive posledice za zrtev, sodelavce in druzbo) tako pri delodajalcu kot pri
zaposlenih;

- usmeriti pozornost na pravocasno prepoznavanje tipi¢nih znakov in pojavov, ki lahko
pokazejo na obstoj mobinga;

- zagotoviti delodajalcu, delavcem in njihovim predstavnikom akcijsko usmerjen okvir
(dokument) za prepoznavanje, preprecevanje in obvladovanje problemov mobbinga v

druzbi (MDDSZ 2006).

10 PRAVNI VIDIKI MOBINGA V SLOVENUI IN EU

S pojavom mobinga se ukvarjajo Stevilni sociologi, psihologi in drugi strokovnjaki, nanj pa so se
odzvali tudi pravna znanost, organi EU in mnoge drZave. Stopnja aktivnosti na tem podrocju po
posameznih drzavah sicer ni enaka, se pa Ze kazejo skupne znacilnosti ukrepov, ki se nanasajo
predvsem na ozavescanje, kampanje proti mobingu in poskuse zakonske regulacije ter sprejetje

anti-mobing zakonov (Bakovnik 2006, 5).

Slovenska zakonodaja trenutno zaposlene §Citi le pred spolnim nasiljem, ne §¢€iti pa jih pred
diskriminacijo in jim ne nudi pravnega varstva. Evropska zakonodaja $€iti zaposlene tudi pred
psihi¢nim terorjem (Mlinari¢ 2006a, 20).

Direktiva Sveta Evrope iz leta 1989 v 5. ¢lenu doloca, da je delodajalec dolzan poskrbeti za
varnost in zdravje na vseh podro¢jih, ki so v zvezi z delom. Evropska socialna listina pa v 26.
Clenu zavezuje vse Clanice EU, da delavce zascitijo pred negativnimi in zaljivimi dejanji.
Pripravljeno pa je tudi besedilo evropskih socialnih partnerjev iz leta 2006, ki bo sprejeto, ko

bodo nanj podale soglasje vse nacionalne ¢lanice. Gre za sporazum, ki je za prepreCevanje
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mobinga velikega pomena in ki prepoveduje vsako nadlegovanje in nasilje ter skrbi za osebno

integriteto posameznika in §€iti njegovo dostojanstvo (Mlinari¢ 2007¢).

Slovenske zakonske podlage so:

1.

Ustava:

14. ¢len: V Sloveniji so vsakomur zagotovljene enake clovekove pravice in temeljne
svobos¢ine. Vsi so pred zakonom enaki.

34 ¢len: Vsakdo ima pravico do osebnega dostojanstva in varnosti.

35. ¢len: Zagotovljene so clovekova zasebnost in osebnostne pravice.

Zakon o delovnih razmerjih:

41. ¢len: Delodajalec mora delavcu zagotavljati delo, dogovorjeno v pogodbi o zaposlitvi, in
vsa potrebna sredstva za nemoteno izpolnjevanje obveznosti.
44. ¢len: Delodajalec mora varovati in spostovati delavéevo osebnost.

45. ¢len: Delodajalec je dolzan zagotavljati delavcu varno delovno okolje, kjer ne bo
izpostavljen nezeljenemu ravnanju s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev.

Sprememba Zakona o delovnih razmerjih:

6.a ¢len: prepoved spolnega in drugega nadlegovanja ter trpin¢enja na delovnem mestu

Zakon o javnih usluzbencih:

15.a ¢len: Prepovedano je vsako fizi¢no, verbalno ali neverbalno ravnanje, ki bi Zalilo
dostojanstvo javnega usluzbenca.

Odlocbe Ustavnega sodisca (U-1-25/95, Up-183/97, OdIUS VI, 183.24.t¢.) (Mlinari¢ 2007c¢).

»V Sloveniji sicer ni znan noben primer, ko bi delojemalec toZil delodajalca za odSkodnino

zaradi mobinga. Pravne prakse Se ni, verjetno tudi zato ne, ker Zrtve mobinga Se vedno niso

dovolj osvescene, kaj se z njimi sploh dogaja« (Mlinari¢ 2007a, 38).
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11 ANKETNA RAZISKAVA

11.1 Opis podjetja X

Podjetje X je druzba z omejeno odgovornostjo predelovalne industrije, ki se uvrs¢a med velike
druzbe, saj Steje 280 zaposlenih. Od tega je zaposlenih 170 moskih in 110 Zensk. 27% delavcev
in delavk je brez izobrazbe in so priuceni. 12% je visoko izobrazZenih, in sicer imajo zakljucen
doktorat, magisterij ali dokon¢ano univerzitetno izobrazbo strojne in elektro smeri.

So specialisti za izdelovanje velikoserijskih kovinskih izdelkov, namenjenih uporabi v pisarnah,
lesni industriji, tapetniStvu, gradbeniStvu in strojegradnji. Prihodnost podjetja vidijo v popolni
avtomatizaciji in robotizaciji proizvodnje, saj bodo na tak nacin lahko ohranili svoj sloves in na

trgu ponudili izdelke najvisje svetovne kakovosti.

11.2 Namen in cilj raziskave

Namen raziskave je statisticno ugotoviti, ali mobing v podjetju X je prisoten. Cilj je torej na
podlagi kvantitativne analize potrditi, da je mobing v izbranem podjetju prisoten, in identificirati
elemente mobinga med zaposlenimi v podjetju. V sklepu zelim nazadnje podati nekaj prakti¢nih

priporocil za reSitev problema mobinga, ki jih bom oblikovala na temelju rezultatov raziskave.

11.3 Vzorec raziskave

V nadaljevanju bom grafi¢no prikazala in interpretirala rezultate anketne raziskave, ki sem jo
izvedla v omenjenem podjetju. Vanjo sem zajela 52 anketirancev, kar je malo manj kot 20%
vseh zaposlenih. Med njimi je bilo 26 anketirancev, ki opravljajo proizvodno delo in 26
anketirancev, ki opravljajo rezijsko delo. Rezultate sem torej vecinoma prikazovala s primerjavo
mnenja proizvodnih in mnenja rezijskih delavcev, saj se v posamezni vrsti dela mobing pojavlja
drugace.

Spol v raziskavi ni imel nobene vloge.
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11.4 Rezultati in interpretacija

11.4.1 Hipotezal

Mobing v podjetju X je prisoten, in sicer je v vecCji meri prisoten med zaposlenimi v proizvodnji

kot med zaposlenimi v reziji.

Slika 11.1: Prevladujoce znacilnosti podjetja

PREVLADUJOCE ZNACILNOSTI PODJETJA
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B DEL.KLIMA IN ODNOSI MED ZAP.,PARTIC.ZAP.PRI ODL.,POKL.USPOS. IN IZPOPOL.,PROFESIONAL.

Vir: Lastno delo.

Odgovore na anketno vprasanje, katere znacilnosti podjetja po mnenju anketirancev
prevladujejo, prikazuje Slika 11.1. Vidimo, da kar 69,23% anketirancev meni, da je za podjetje
znacilno tekmovalno delovno okolje, vlada mu stroga hierarhi¢na struktura, pomembno vlogo
imata karierizem in ekonomski dobicek, stil vodenja pa je avtoritarni. Od teh tako meni dobrih
40% proizvodnih delavcev in malo manj kot 29% rezijcev. Le 30,77% anketirancev meni, da se
v podjetju posveca pozornost delovni klimi in odnosom med zaposlenimi, da sta prisotni
profesionalnost in participacija zaposlenih pri odloc¢anju ter da imajo ljudje precej moznosti za
poklicno usposabljanje in izpopolnjevanje. To mnenje pa zagovarja dvakrat vec rezijcev (dobrih

21%) kot proizvodnih delavcev (malo manj kot 10%).
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Ker so tekmovalno delovno okolje, stroga hierarhi¢na struktura, karierizem itd. znacilnosti
organizacij z mobingom in ker veina anketirancev v proufevanem podjetju zagovarja te
znacilnosti, lahko sklepam, da se proucevano podjetje soo¢a z mobingom, in tako potrdim prvi

del hipoteze 1, da mobing v podjetju X je prisoten.

Slika 11.2: Mobing v podjetju

MOBING V PODJETJU

38,46%

61,54%

Vir: Lastno delo.

Slika 11.2 ponazarja naslednje ugotovitve:
Da mobing v podjetju X je prisoten, meni 32 anketirancev, kar je 61,54% vseh anketirancev, da
mobinga ni, pa jih meni 20, tj. 38,46% vseh anketirancev. Frekven¢na porazdelitev Ze drugic,

tokrat bolj neposredno, potrdi prvi del hipoteze 1.

32



Slika 11.3: Prisotnost mobinga

PRISOTNOST MOBINGA
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O PROIZVODNJA B REZIJA

Vir: Lastno delo.

Od anketirancev, ki menijo, da mobing v podjetju je prisoten, jih je kar 56,25% zaposlenih v
proizvodnji, 43,75% pa jih dela v reziji (glej Sliko 11.3).

Iz tega lahko sklepamo, da je mobinga ve¢ v proizvodnji kot v reziji. S tem je potrjen Se drugi
del hipoteze 1, in sicer, da je mobing v vec¢ji meri prisoten med zaposlenimi v proizvodnji

kot med zaposlenimi v reziji.

Slika 11.4: Izku$nja z mobingom
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Na vprasanje, ali so se anketiranci v podjetju Ze srecali z mobingom, jih je 28,85% odgovorilo,
da so Ze bili opazovalci mobinga, kar 32,69% anketirancev pa je Ze bilo Zrtev. Opazovalcev je
bilo ve¢ iz rezije (15,39%), Zrtev pa ve¢ iz proizvodnje (21,15%). Skupno se je torej 32
anketirancev (61,54%) ze soocilo z mobingom, 20 anketirancev (38,46%) pa Se ne. Med temi, ki
se Se niso nikoli srecali z mobingom, je kar 23,08% rezijcev in le 15,39% proizvodnih delavcev.

Slika 11.4 torej potrdi celotno hipotezo 1.

11.4.2 Hipoteza 2

Pomemben element mobinga so odnosi in vzdusje na delovnem mestu, ki vplivajo na zdravstveno

stanje zaposlenih.

Slika 11.5: Odnosi na delovnem mestu
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Vir: Lastno delo.

Ocene odnosov na delovnem mestu s strani anketirancev ponazarja Slika 11.5, in sicer so ocene
naslednje:

Najvec, to je skoraj 54% vseh anketirancev meni, da bi odnosi na delovnem mestu lahko bili
boljsi, 25% jih meni, da so odnosi dobri, kar 21% anketirancev pa jih pravi, da so odnosi slabi.

Med temi, ki zagovarjajo dobre odnose na delovnem mestu, je logi¢no ve¢ rezijcev (17%), vec
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kot dvakrat manj pa proizvodnih delavcev (slabih 8%). V mnenju, da bi odnosi lahko bili boljsi,
so rezijci in proizvodni delavei skoraj izenaceni. Mnenje, da so odnosi slabi, zagovarjajo
proizvodni delavci s kar 13%, rezijci pa z malo manj kot 8%.

Skupno je torej kar 75% anketirancev nezadovoljnih z odnosi na delovnem mestu, saj menijo, da
so le-ti slabi oziroma bi lahko bili boljSi. Tako mnenje pa posledicno pomeni, da bodo slabi

odnosi verjetno imeli vpliv na velik delez anketirancev, kar bom proucila v nadaljevanju.

Slika 11.6: Vpliv delovnih odnosov na zdravje anketirancev
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Iz grafa na Sliki 11.6 je razvidno, da odnosi na delovnem mestu vplivajo na zdravje vecine
anketirancev, in sicer na dobrih 92% anketirancev. Od tega imajo v reZiji odnosi malenkost
pomembnejso vlogo od odnosov v proizvodnji, saj v reziji vplivajo na zdravje 48% anketirancev,
v proizvodnji pa na zdravje 44% anketirancev. Obratna situacija je pri anketirancih, na katere
delovni odnosi nimajo vpliva — skoraj 6% je takih med proizvodnimi delavci, le slaba 2% pa je
takih med reZijci. Odnosi na delovnem mestu torej nimajo vpliva na zdravje le slabih 8% vseh
anketirancev.

Na podlagi pridobljenih in interpretiranih podatkov lahko potrdim hipotezo 2, ki pravi, da so
pomemben element mobinga odnosi in vzduSje na delovnem mestu, ki vplivajo na

zdravstveno stanje zaposlenih.
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Slika 11.7: Kako odnosi na delovnem mestu vplivajo na zdravje zaposlenih
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Vir: Lastno delo.

Slabi odnosi na delovnem mestu se pri razlicnih posameznikih odrazajo razlicno, kar prikazuje
Slika 11.7.

Najve¢ anketirancev, na cigar zdravje vplivajo delovni odnosi, se soofa z glavoboli in
brezvoljnostjo, 8 anketirancev ima v primeru slabih odnosov glavobole in 8 anketirancev je brez
vsakrSne volje. Najmanj anketirancev ob slabih delovnih odnosih dobi alergijo; tak je le eden. Iz

rezije nihCe ne obcuti pobitosti, iz proizvodnje pa nihce nima alergij in tezav s koncentracijo.
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Slika 11.8: Dejanja, ki povzrocajo negativno delovno vzdusje
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Vir: Lastno delo.

Negativno delovno vzdusje v delovni sredini povzrocajo Stevilna dejanja, med
najpomembnejSimi so zavist, intrige in konkurenca. Zaposleni vsakemu posameznemu dejanju
pripisujejo razliéno pomembnost.

Najve¢ anketirancev - 23 (44,23%) meni, da negativno delovno vzdusje povzro€a zavist, malo
manj - 20 (38,46%) jih meni, da so to intrige, najmanj - 9 (17,31%) anketirancev pa meni, da
negativno delovno vzdusje povzrofa konkurenca. Med tistimi, ki menijo, da je zavist glavni
krivec slabega delovnega vzdusja, je 7 ljudi z delovno dobo od 20 do 30 let, le 2 pa z delovno
dobo do 5 let. Zelo podobno razmisljajo zaposleni z do 5 let delovne dobe in zaposleni z 31 let
ali ve¢ delovne dobe, saj so pri intrigah in konkurenci izenaceni, kar je zanimiv podatek. Da so
intrige glavni razlog za slabo delovno vzdusje, menita 2 iz prve kategorije in prav tako 2 iz druge
kategorije, medtem ko enako meni veliko ve¢ (6) zaposlenih z delovno dobo od 11 do 20 let ter
malo manj (5) zaposlenih z delovno dobo od 6 do 10 let in 5 z delovno dobo od 20 do 30 let.

Vse kategorije razen zaposleni z delovno dobo od 11 do 20 let menijo, da je glavni krivec zavist,
sledijo intrige in nazadnje konkurenca. Od zaposlenih z delovno dobo od 11 do 20 let pa jih

najveC zagovarja intrige, malo manj zavist in najmanj konkurenco (glej Sliko 11.8).
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Slika 11.9: Dejavniki dobrega delovnega vzdusja

DEJAVNIKI DOBREGA DELOVNEGA VZDUSJA

30

25+

20

Stevilo anketirancev 15+

10+

54

TIMSKO DELO ZAUPANJE POHVALA PLACA KARIERA

vrsta dela

O PROIZVODNJA m REZIJA O SKUPAJ

Vir: Lastno delo.

Na dobro delovno vzdus$je in posledi¢no manjSo verjetnost mobinga vplivajo Stevilni dejavniki.
Hocemo ali no¢emo je Se vedno v vecini primerov placa tista, ki najve¢ odtehta. Pomembno
vlogo pa imajo tudi timsko delo, zaupanje, pohvala in kariera.

Graf na Sliki 11.9 nazorno prikazuje, da vec¢ kot polovici vseh anketirancev (30-im od 52-ih
anketirancev) tudi v proucevanem podjetju placa pomeni najpomembnejSi dejavnik dobrega
delovnega vzdu§ja. Placi sledi pohvala, ki jo zagovarja 5 proizvodnih delavcev in 2 rezijca.
Tretje mesto si delita timsko delo in kariera, s tem da kariera proizvodnim delavcem ne pomeni
nic¢, reziji pa kar precej, timsko delo pa v reziji zagovarja 5 delavcev, v proizvodnji pa le eden.
Zaupanju pripisujejo najpomembnejsi pomen le 2 proizvodna delavca in en rezijec.

V proizvodnji torej zaposleni pripisujejo najpomembnejsi pomen placi, nato pa v velikem
razkoraku sledijo pohvala, zaupanje, timsko delo in nazadnje kariera. V reZiji pa je prav tako
najpomembnejsi dejavnik placa, nato pa v manjSem razkoraku sledijo kariera, timsko delo,
pohvala in zaupanje.

Sklepam lahko, da placa proizvodnji pomeni precej ve¢ kot reziji, kariera pa pomeni reziji precej

vec kot proizvodnji.
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11.4.3 Hipoteza 3

Najpogostejsi razlog za pojav mobinga je preobremenjenost na delovnem mestu.

Slika 11.10: Vzroki za mobing v podjetju
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Vir: Lastno delo.

Obstajajo Stevilni vzroki za mobing v podjetju: slabo vodstvo, neurejena organizacijska
struktura, negativni karakter storilcev, preobremenjenost na delovnem mestu, slaba komunikacija
itd. O tem, kateri je najpomembnejsi, pa imajo zaposleni deljena mnenja. Nastete vzroke
obravnava Slika 11.10.

Od anketirancev, ki menijo, da mobing v podjetju je prisoten, jih najve¢ (15) meni, da je najvecji
vzrok mobinga slaba komunikacija. To mnenje zagovarja najvec¢ proizvodnih (9) in prav tako
tudi najve¢ rezijskih (6) delavcev. Slabi komunikaciji sledi preobremenjenost na delovnem
mestu, za katero 9 anketirancev meni, da je najvecji vzrok mobinga, od tega tako meni 5 rezijcev
in 4 proizvodni delavci. Sledita izenacena slabo vodstvo in neurejena organizacijska struktura,
negativnemu karakterju storilcev pa anketiranci ne pripisujejo posebnega pomena, v reziji celo
za nobenega delavca to ni najvecji vzrok mobinga.

Za rezijo sta slaba komunikacija in preobremenjenost na delovnem mestu skoraj izenacena
vzroka, medtem ko proizvodnji slaba komunikacija pomeni precej pomembnejsi vzrok mobinga

kot preobremenjenost na delovnem mestu.
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Ker je torej za anketirance najveCji vzrok mobinga slaba Kkomunikacija in ne

preobremenjenost na delovnem mestu kot trdi hipoteza 3, moram hipotezo 3 ovrec¢i.

11.4.4 Hipoteza 4

Zaposleni bolj obcutijo mobing na vertikalni ravni kot na horizontalni ravni.

Slika 11.11: Izvajalci mobinga
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Vir: Lastno delo.

Kot je razvidno iz Slike 11.11, lahko Sikanirajo posamezni sodelavci na isti ravni, nadrejeni ali
pa podrejeni.

Po podatkih anketne raziskave so najve¢ zrtev mobinga (11) Sikanirali nadrejeni, od tega 8 zrtev
1z proizvodnje in 3 Zrtve iz rezije. Najmanj zrtev so Sikanirali podrejeni, in sicer le eno zrtev iz
rezije. 5 zrtev je bilo Sikaniranih od svojih sodelavcev na isti ravni, in sicer eden veC iz
proizvodnje (3) kot iz rezije (2).

Sklepamo lahko, da tako v proizvodnji kot v reziji Zrtve v najvecji meri Sikanirajo nadrejeni,

malo manj posamezni sodelavci na isti ravni, najmanj pa podrejeni.
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Slika 11.12: Ravni mobinga
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Zgornja slika (glej Sliko 11.12) prikazuje horizontalno in vertikalno raven Sikaniranja.
Horizontalna raven pomeni Sikaniranje s strani posameznih sodelavcev na isti ravni, vertikalna
raven pa pomeni Sikaniranje s strani nadrejenih in s strani podrejenih. Iz grafa lahko razberemo,
da je veC kot dvakrat ve¢ Zrtev obcutilo Sikaniranje na vertikalni ravni kot pa na horizontalni
ravni: 12 Zrtev (8 iz proizvodnje, 4 iz rezije) je bilo Sikaniranih s strani nadrejenih oz. podrejenih,
le 5 zrtev (3 iz proizvodnje, 2 iz reZije) pa s strani posameznih sodelavcev na isti ravni. Hipotezo

4 torej lahko potrdim.
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11.45 Hipoteza 5

Zrtve mobinga najpogosteje vidijo resitev v absentizmu (odsotnosti z dela).

Slika 11.13: Zboleli

ZBOLELI
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Vir: Lastno delo.

Pogosto se zgodi, da so zaposleni zaradi nevzdrznih razmer na delovnem mestu pod takim
pritiskom, da podleZejo bolezni.

V proucevanem podjetju je od 17-ih zrtev mobinga kar 11 zrtev (pribl. 65%) zbolelo, 6 (pribl.
35%) pa ne (glej Sliko 11.13).

Sklepamo lahko, da mobing pri vecini Zrtev povzro¢i bolezensko stanje, le izredno mocni in

vzdrzljivi ljudje se ne zlomijo in ostanejo zdravi.
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Slika 11.14: Zboleli zaradi nevzdrznih razmer na delovnem mestu
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Vir: Lastno delo.

Graf na Sliki 11.14 prikazuje, da je bilo od zbolelih najve¢ anketirancev starih od 36 do 45 let ter
nad 45 let, in sicer so pri obeh sklopih starosti zboleli po Stirje. Od najmlajsih (do 25 let) je
zbolel le eden, dva pa v starosti od 26 do 35 let.

Najvec zrtev je zbolelo v starosti 36 let in vec, in sicer kar 72,73% (8 od 11) vseh zbolelih.

Leta torej predstavljajo pomemben dejavnik bolezni zaradi mobinga. StarejSa kot je Zrtev
mobinga, vecja verjetnost je, da bo zbolela. V starejSih letith namre¢ ljudje postanejo apaticni,

tezje se spoprijemajo s tezavami, fizi€no in psihi¢no slabijo.
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Slika 11.15: Iskanje resitve v nevzdrznem stanju

ISKANJE RESITVE V NEVZDRZNEM STANJU

Stevilo zrtev 4+

| i
0
NICESAR ZAUPAL/A SEVODJU ZAUPAL/A KADROVSKI ODSEL/A K ZDRAVNIKU PO

SLUZBI BOLNISKI DOP.

vrsta resitve

O DO 25 LET m OD 26 DO 35 LET 0O OD 36 DO 45 LET 0O NAD 45 LET m SKUPAJ

Vir: Lastno delo.

Ko se zaposleni znajdejo v polozaju, ko morajo poiskati reSitev iz nevzdrznega stanja in
psihi¢nega zloma, se odlocajo razlicno. Nekateri ne storijo niCesar, svojo rutino opravljajo naprej
kot da se ni ni¢ zgodilo in na tezave poskusajo pozabiti. Drugi se zaupajo svojemu/i nadrejemu/i,
spet tretji kadrovski sluzbi, nekateri pa reSitev vidijo v bolniski odsotnosti.

Ko je bilo stanje v doti¢nem podjetju nevzdrzno, je skoraj polovica (47,06%) vseh Zrtev odsla k
zdravniku po bolniSki dopust. Malo manj - 23,53% Zrtev ni storilo nicesar, delali so naprej, kot
da se ni ni¢ zgodilo. 17,65% Zzrtev se je zaupalo vodju/i, najmanj - 11,76% Zrtev pa se je zaupalo
kadrovski sluzbi.

V starosti do 25 let je ena Zrtev §la po bolniski dopust, ena pa se je zaupala kadrovski sluzbi. V
starosti nad 45 let 3 niso storili ni¢esar, 2 sta §la po bolniski dopust, nihce pa se ni zaupal niti
vodju/i niti kadrovski sluzbi (glej Sliko 11.15).

Bolniska odsotnost v vseh razredih starosti pomeni najpogostejSo resitev za nevzdrzno stanje na
delovnem mestu, razen za zrtve, stare nad 45 let, kjer je za vec¢ ljudi najboljsa reSitev narediti nic,

se enostavno vdati. Hipoteza 5 je potrjena.
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12 SKLEP

Z anketnimi rezultati sem potrdila vse hipoteze, razen 3. hipoteze, ki pravi, da je v prouevanem
podjetju najpogostejsi razlog za pojav mobinga preobremenjenost na delovnem mestu. Izkazalo
se je, da to ne drzi, da je sicer preobremenjenost na delovnem mestu ze drugi najbolj pogost
razlog mobinga, najpogostej$i pa je po mnenju anketirancev slaba komunikacija med

zaposlenimi, kar potrdi podatek kadrovske vodje v drugem odstavku uvoda.

Slaba komunikacija je predpogoj za mobing, v organizaciji pa se soocajo ravno s problemom
slabe komunikacije. Ker zivimo v informacijski druzbi, je najpogostejsi nacin komuniciranja
preko elektronske poste. A ker je populacija zaposlenih v proucevanem podjetju pretezno
starejSa, ta nain prenasSanja informacij ne bi bil najbolj uc¢inkovit. Menim, da bi bila glede na
razmere in finanéne zmoznosti podjetja Se najucinkovitejSa mnozi¢na medija oglasna deska in
organizacijski Casopis, kjer bi se zaposleni lahko seznanili s pojmom mobinga. Na oglasno desko
bi se tako pripela sprejeta politika o preprecevanju mobinga v organizaciji in na ta nacin bi si vsi
zaposleni lahko prebrali, kaj je organizacija v tej smeri Ze naredila in kakSne moZnosti imajo oni.
Za tiste zaposlene, ki ne prakticirajo oglasne deske, pa obstaja Se organizacijski casopis.
Predlagam, da se v ¢asopisu nameni ve¢ prostora mobingu, da zaposlenim tema pade v o€i in si
doma v miru preberejo o tem. Treba pa je vsekakor Se predstaviti sprejeto politiko, da se bodo
zaposleni zavedali, da ima tudi njihova organizacija celostno urejeno podro¢je preprecevanja

mobinga.

Namen in cilj raziskave je dosezZen, saj sem ugotovila, da mobing v podjetju X je prisoten, in
sicer ga bolj obcutijo v proizvodnji kot v reziji in bolj na vertikalni kot na horizontalni ravni.
Vzdusje in odnosi na delovnem mestu igrajo v podjetju pomembno vlogo, saj vplivajo na zdravje
zaposlenih. Dobri delovni odnosi pomenijo boljse zdravstveno stanje zaposlenih in posledi¢no
manj mobinga med zaposlenimi ter vice versa - slabi delovni odnosi pomenijo slabse
zdravstveno stanje zaposlenih in posledi¢no ve¢ mobinga med zaposlenimi.

Najpomembne;jsi dejavnik dobrega delovnega vzdusja je placa, negativno delovno vzdusje pa
vecinoma povzroca zavist.

Zrtve mobinga i§¢ejo razli¢ne resitve, najve¢ pa jih izbere beg v absentizem, saj je to najlazja,

¢eprav ne najboljsa pot, s katero se izognejo tezavam. A to je reSitev le na kratek rok.
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Verjamem, da mobing podjetju predstavlja velik izziv. Ce ne bodo pravodasno ukrepali, lahko
podjetje utrpi veliko Skode. Lahko se zgodi, da delavci ne bodo ve¢ motivirani za delo, da bodo z
odporom in strahom prihajali na delo, da bo vladalo nezaupanje. To bo povzrocilo padec
proizvodnje. ZmanjSala se bo storilnost, povecala se bo bolniSka odsotnost, invalidnost in
podobno. Vse to bo Slo na racun delodajalca. Delavci pa bodo utrpeli razna fizi¢na in psihi¢na
obolenja. Mobing torej povzroca Skodo vsem v podjetju, zato ga je potrebno pravocasno

prepoznati in ga odpraviti.
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PRILOGA

Priloga A: Anketni vprasSalnik

ANKETNI VPRASALNIK

Sem Sabina Habjan, Studentka 4. letnika Fakultete za druzbene vede, smeri Sociologija -
kadrovski menedzment. Izdelujem diplomsko nalogo z naslovom Prisotnost elementov mobinga
v odnosih med zaposlenimi v podjetju X, s katero Zelim ugotoviti, ali mobing v izbranem
podjetju je prisoten, in identificirati njegove elemente med zaposlenimi v podjetju. Zato vas
prosim, da mi izpolnite anketni vpraSalnik in mi s tem omogocite nadaljnje delo.

Naj vam le na kratko opiSem pojem mobing oz. Sikaniranje na delovnem mestu:

Mobing ali psihicni teror na delovnem mestu se nanasa na sovrazno in neeticno
komunikacijo, ki jo eden ali ve¢ posameznikov usmerja povecini v enega posameznika, ta je
zaradi mobinga potisnjen v polozaj, v katerem je nemocen in nesposoben, da bi se branil, in
v katerem ga drZijo s pomocjo nenehnega mobinga. Ta dejanja so zelo pogosta (vsaj enkrat
na teden) in trajajo daljse obdobje (vsaj Sest mesecev). Zaradi velike pogostnosti in
dolgotrajnosti sovraznega vedenja povzroca to maltretiranje hudo trpljenje na dusevni,
psihosomatski in druzbeni ravni. (Leymann 1984)

1. Spol:
a) zenski
b) moski

2. Starost:
a) do 25 let
b) od 26 do 35 let
c) od 36 do 45 let
d) nad 45 let

3. Koncana izobrazba:
a) poklicna
b) srednja ali manj
c) vi$ja Sola
d) visoka strokovna Sola
€) univerzitetna
f) specializacija ali magisterij
g) doktorat

4. Delovna doba:
a) do5let
b) od 6 do 10 let
c) od 11 do 20 let
d) od 20 do 30 let
e) 31 letali vec
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5. Katero vrsto dela opravljate?
a) proizvodno
b) rezijsko

6. Katere znacilnosti podjetja po vaSem mnenju prevladujejo?
a) tekmovalno delovno okolje, stroga hierarhi¢na struktura, karierizem, ekonomski dobicek,
avtoritarni stil vodenja.
b) posvecCanje pozornosti delovni klimi in odnosom med zaposlenimi, participacija
zaposlenih pri odlocanju, dobre moznosti za poklicno usposabljanje in izpopolnjevanje,
profesionalnost.

7. Kako osebno ocenjujete odnose na delovnem mestu?
a) dobri
b) lahko bi bili boljsi
c) slabi

8. Ali vplivajo odnosi na delovnem mestu na vase zdravje?
a) da
b) ne

8.1 Ce ste na prej$nje vprasanje odgovorili z »da«, kako se odrazajo?
a) slabosti
b) glavoboli
c) razbijanje srca
d) alergije
e) zelod¢ne bolecine
f) motnje pri spanju
g) depresije
h) tezave s koncentracijo
i) pobitost
j) brezvoljnost

9. Katero dejanje po vaS§em mnenju povzroca negativno delovno vzdusje v vasi delovni sredini?
a) zavist
b) intrige (zahrbtna dejanja proti komu, spletke)
c) konkurenca

10. Kateri je po vasi oceni najpomembnejsi dejavnik za dobro delovno vzdusje?
a) delo v skupini (timu)
b) zaupanje
c) pohvala
d) placa
e) kariera

11. Ali je po vaSem mnenju v podjetju prisoten mobing?

a) da
b) ne
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11.1 Ce ste na prejsnje vprasanje odgovorili z »da«, kaj je po vasi oceni najvedji vzrok za
mobing v podjetju?

a) slabo vodstvo

b) neurejena organizacijska struktura

¢) negativni karakter storilcev

d) preobremenjenost na delovnem mestu

e) slaba komunikacija

12. Ste se sami v podjetju ze srecali z mobingom?
a) da, kot opazovalec
b) da, kot zrtev
c) ne

Ce ste na prej$nje vprasanje odgovorili z »da, kot Zrtev«, odgovorite na naslednja podvprasanja:

12.1 Ce ste sami zrtev mobinga, kdo vas Sikanira?
a) posamezni sodelavci (na isti ravni)
b) nadrejeni
c) podrejeni

12.2 Ali ste zaradi nevzdrznih razmer na delovnem mestu ze kdaj zboleli?
a) da
b) ne

12.3 Kaj ste storili, ko je bilo stanje nevzdrzno in ste bili psihi¢no zlomljeni?
a) Nicesar, delal/a sem naprej kot da se ni ni¢ zgodilo.
b) Zaupal/a sem nadrejenemu.
c) Zaupal/a sem kadrovski sluzbi.
d) Odsel/a sem k zdravniku po bolniski dopust.

Najlepsa hvala za vase odgovore!

Vir: Mlinari¢ 2006b, 29-31.
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