Mobbing — nasilje na delovnem mestu
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Uved

V zadnjih dvajsetih letih se je zavest o vseh vrstah nasilja in posiedicah le-teh moéno
razvila, med drugim tudi o nasilju na delovnem mestu. Vsak Cetrti zaposleni v
Evropski uniji je Zrtev nasilja na delovnem mestu, ugotavljajo raziskave Evropske
agencije za varnost in zdravje pri delu. Druge raziskave kaZejo, da to prizadene 4 do
9 % delovno aktivnega prebivalstva. V Sloveniji je nasilje na delovnem mestu
zaenkrat predmet obdelave zgolj na socioloskem in psiholoskem podro&ju, kjer se
proucuje razloge za to obliko nasilja, posledi¢no pa tudi na zdravstvenem podrocju.
Zdravstvo je namred tisto, ki se sreCuje s posledicami tovrstnega nasilja in poskusa
blaZiti nastale posledice.

Vse huj$a borba za preZivetje in gospodarske ter druzbene spremembe ob vstopu v
Evropsko unijo s seboj nosijo tudi vedje tveganje za pojavljanje vseh vrst in oblik
nasilnega vedenja na delovnem mestu, kar zahteva posodobitev in ureditev sistema
varnosti in zdravja pri delu. Naloga drzave, strokovnjakov in vodilnih struktur je, da
negativne vplive globalizacije skuSajo omejiti, e Ze ne prepreciti. Cena, ki jo
posameznik, organizacija in drzava placujejo ob prisotnosti nasilja na delovnem
mestu, je v vedini primerov uniujoca.

Opredelitev nasilja na delovnem mestu

Psihicno in éustveno nasilje na delovnem mestu med sodelavcei v tujini poimenujejo z
angleskim izrazom »mobbing« in »bullying«. Primeren slovenski izraz za prvi angleski
izraz naj bi bil §ikaniranje (namerno povzrodanje nevSecnosti, neprijetnosti), za drugi
ustrahovanje. Mobbing oziroma $ikaniranje je neprimerno ravnanje z zaposlenimi ali
s skupino zaposlenih, ki ogroZa njegovo oz. njihovo psihi¢no in fizicno zdravje, definira
Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu. »Neprimerno ravnanje« je po tej
opredelitvi vsako tisto, ki ga ljudje razumejo kot zatiranje, poniZevanje ali ogroZanje.
Povzroca ga posameznik ali skupina, lahko pa je to tudi sistem dela, ¢e se uporablja
kot sredstvo zatiranja, poniZevanja, uniéevanja ali ogrozanja. Sikaniranje se pogosto
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izvaja z zlorabo mo¢i, pri kateri se Zrtve tezko branijo.

Informacije o opazenem Sikaniranju v posameznih drzavah ¢lanicah EU se precej
razlikujejo, kar ni povezano le z razlicno pogostostjo problema, temvedé tudi s
kulturnimi razlikami, zaradi katerih problem razli¢no zaznavamo in o njem poro¢amo.
O nasilju na delovnem mestu so najbolje informirane in nanj pripravljene
skandinavske drzave. To spoznanje je razsiril $vedski psiholog dela Heinz Leymann,
ki je ta pojem leta 1995 raziskal in poimenoval. S formulacijo »§ikaniranje na
delovnem mestu« je opisoval poloZaj, v katerem w»je posameznik v podjetju
sistemati¢no, pogosto in dalj dasa izpostavljen napadom sodelavcev in/ali nadrejenih«.
Napeta situacija povzroca psihi¢ne obremenitve, zaradi katerih lahko zaposleni zboli
in zapusti delovno mesto v podjetju, lahko pa ga celo tako prizadene, da se ni ved
sposoben vkljuditi v delovno okolje. Nekateri naredijo celo samomor.

Vsak konflikt med zaposlenimi pa §e ne moremo opredeliti kot mobbing. Kot tak ga
lahko opredelimo le, kadar gre za sistemati¢ne napade, ki se ponavljajo. Nasilje na
delovnem mestu nima ni¢ skupnega z drobnimi nesporazumi, s »kolegialnimi« zapleti,
7 nasprotovanjem in zavidanjem. Se pa lahko iz teh konfliktov razvije v primerih, ko
ostanejo le-ti nerazresSeni.

Vzroki za nastanek mobbinga

Proces mobbinga izhaja iz kombinacije vzrokov, ki vklju€ujejo posameznika, delovno
okolje, pogoje dela, naine interakcije med sodelavcei, nacine interakcije med
strankami in delaveem in naéine interakcije med menedzetji in delavei.

Vedina strokovnjakov meni, da je morebitne vzroke potrebno iskati:

a) Pri posamezniku, Zrtvi ali storilcu, in sicer zaradi:
 prevelike ali premajhne zaposlenosti,

¢ kulturne, nacionalne ali spolne pripadnosti Zrtve,

+ posebne osebnostne znacilnosti,

« socialno Sibkega stanja.

Storilci mobbing izvr§ujejo zavestno in z razlogi, ki jih je potrebno iskati predvsem
v njihovem strahu pred tem, da sami postanejo Zrtve tovrstnega nasilja, v njihovem
prepri¢anju, da so njihova dejanja povsem normalen del delovnega okolja in
vsakdanjika, v njihovi potrebi po uveljavljanju moci in spros¢anju agresije.

50




~ b) Znotraj organizacije, v delovnem okolju, delovnih pogojih, delovnih
odnosih, in sicer zaradi:

* splosne kulture znotraj neke organizacije,

» nenavadne spremembe znotraj organizacije,

¢ negotovosti glede delovnih mest,

o slabega in nezdravega delovnega vzdusja med zaposlenimi,
« mnezadovoljstva glede kakovosti in nadina vodenja,

~« pomanjkljive komunikacije (predvsem enosmerne),
 nepravinega sistema napredovanj,

+ vedno vedjih zahtev na delovnem mestu,

* nesposobnosti in nezmoZnosti udinkovitega reSevanja konfliktov, ki mnogokrat
prerastejo prav v mobbing.

¢) Znotraj socialnega oziroma druZbenega sistema, in sicer zaradi:

» drasti¢nih gospodarskih sprememb,

+ odnosa posameznih delov druzbe do psihi¢nega nadlegovanja na delovnem mestu
oziroma do nasilja v druzbi sploh,

 neurejene zakonodaje.

Kot kaZe, imajo vodilni zelo pomembno, celo klju¢no vlogo pri prepreCevanju
psihi¢nega nasilja na delovnem mestu. Njihove vodstvene sposobnosti zahtevajo
udinkovito vzpostavljanje dobrih in kakovostnih delovnih pogojev, delovnih odnosov
ter dobrega in kakovostnega delovnega okolja.

Z razvojem novih sodobnih tehnologij so se pojavili tudi novi nacini in nove strategije
 mobbinga na delovnem mestu. Informacijska tehnologija in medmreZje omogocata
' %e enostavnejie in dostopnej$e oblike nasilja, kot so okuzene datoteke z virusi,
vdiranje v racunalniki sistem, kopiranje in brisanje datotek, spreminjanje
raznovrstnih vstopnih $ifer, o katerih Zrtev seveda ni obveScena (Brecko, 2003).

Znaki, ki opozarjajo na prisotnost mobbinga

Najpomembnejie pri prepreSevanju mobbinga je prav gotovo pravocasno odkritje in
ustrezno ukrepanje. Ce hotemo pravodasno odkriti opozorilne znake, ki nakazujejo
moZnost njegove prisotnosti v organizaciji, se je potrebno vpradati naslednje:

« Ali s svojo intuicijo ob&utimo napetost ali strah?

51



¢ Alije nedavno znotraj organizacije kak$na sprememba povzrocila povecanje stresa
ali dolgocasja?

» Ali se je vedenje zaposlenih nenadoma spremenilo?

» Al kljuéni ljudje odhajajo iz organizacije?

* Al so ljudje, posebej na vi§jih menedzerskih poloZajih, premalo kvalificirani ali
izkuSeni za polozaje, ki jih zasedajo?

« Ali se povecuje Stevilo bolniskih odsotnosti?

« Ali se za probleme dologenega oddelka nenadoma krivi le enega posameznika?

* Ali je organizacija nenadoma izvedla spremembo, kot je na primer prestrukturiranje,
novo osebje, novo vodstvo, novi postopki, ne da bi primerno pripravila in usposobila
osebje za nov nadin dela?

 Ali ste opazili znake v neverbalnem obnaSanju, kot je izogibanje pogledom, jok,
neprimeren smeh, $epetanje, ...7

Ce so odgovori na nasteta vpraganja pritrdilni, moramo biti pozorni na dogajanje

znotraj organizacije, saj nam tak$ne situacije nakazujejo moZnost prisotnosti

mobbinga (Sheehan v Bratoz, 2004).

Faze mobbinga

Proces mobbinga je sestavljen iz ve¢ faz, vsaka izmed njih ima dolo¢ene lastnosti, s
pomocjo katerih jih lahko razmejimo.

1. faza - konflikt

Na zadetku procesa se najprej pojavi dolocen konflikt, ki je podlaga za razvoj mobbinga.
Seveda pa ni nujno, da je vsak konflikt zacetek takega procesa. Ve¢inoma se vsakodnevne
konflikte reSuje na racionalen, konstruktiven nacin, ée pa to ni mogode, se konflikt
stopnjuje, odnosi med sodelavei se zaostrujejo, kar lahko povzrodi ve¢ mobbing dejanj.
Medtem ko se proces mobbinga razvija, postaja zacetni konflikt vedno bolj drugotnega
pomena in iz strokovnega konflikta nastaja osebni spor (Leymann v Tkalec, 2001, str. 910).

Ze v tej fazi se pojavljajo prve psihosomatske motnje, predvsem razdrazljivost,
potrtost, izErpanost, obCasna slabost, glavobol, motnje spanja, Zelodéne tezave.
2. faza - psihoteror se pri¢enja

Konflikt ni bil razre$en in je v drugi fazi potisnjen v ozadje. Taréa napadov postane
oscbnost napadenega, sodelujodi pa si naértno izmi$ljajo in izvajajo dejanja, ki mu
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$kodijo. Komunikacija je prekinjena, delo je oteZeno, govorice se §irijo. V tej fazi
- procesa mobbinga je Cutiti straljive spremembe: v kratkem ¢asu iz priljubljenega in
- spoStovanega sodelavca postane Zrtev »outsider, s katerim nihée noce imeti opravka.
. Tudi ostali sodelujoci se spremenijo, postanejo neprijazni, muhasti, nezaupljivi in celo
.~ agresivni. Po pribliZno $estih mesecih postajajo psihosomatske motnje vedno resnejie,
razen njih se priénejo kazati tudi resnej$e psihiéne tezave.

3. faza - prvi disciplinski ukrepi

Mobirani se znajde v situaciji, ko je pod nenehnim, skoraj vsakodnevnim pritiskom
v krogu sodelaveev, zato se kimalu zaénejo opazati posledice pri njegovem delu.
Pogosto je nekoncentriran, dela napake in je zaradi psihosomatskih teZav pogosto na
bolniski. Tudi &e je bil nadrejeni nevtralen, je sedaj prisiljen ukrepati. Verjetno bo
mobiranega opozoril na napake in mu bo, &e se bodo le-te ponavljale, izrekel opomin.
Pogosto je razlog za opomin ali premestitev na novo delovno mesto ¢isto banalen,
vendar nadrejeni poseZe po tem sredstvu, da bi tako resil oziroma odpravil problem,
s katerim se ne zna drugae spopasti. Naslednja neprijetna posledica uradnega
postopka je, da primer postane javen. Ce kateri od sodelaveev do takrat ni S ni¢
opazil, bo prav zdaj zaCel opaZati, da je z mobiranim »nekaj narobe«. Njegov slab
ugled ga spremlja vsepovsod, tako da si tudi od premestitve na drugo delovno mesto
ne more obetati novega zadetka (Leymann v Tkalec, 2001, str. 912).

Ce mobbing traja eno do dve leti, se psihi¢ni in fizi¢ni simptomi e bolj poslabiajo.
Prizadeti porocajo o depresijah, o obcutku nesmiselnosti svojega podetja. V tej fazi
se poveCa nevarnost zlorabe zdravil ali odvisnosti od le-teh. Tudi alkoholizem je
pogost. Ob koncu te faze je obi¢ajna akutna suicidnost (Resh v Tkalec, 2001, str. 912).

5. faza - delovno razmerje se konca

Proces mobbinga, ki preide v Cetrto fazo, se skoraj vedno konca s prekinitvijo
delovnega razmerja. Za odpoved se odlocita ali delavec, ki mobbinga ne prenese veg,
ali pa delodajalec, ki s primernim izgovorom delavca odpusti. Le-ta ob odpustitvi ne
protestira preve¢, pod pritiskom velikokrat celo privoli v sporazumno prekinitev
delovnega razmerja. Del mobiranih trpi za tako mo¢nimi psihosomatskimi obolenji,
da so za delo trajno nesposobni ter se upokojijo iz zdravstvenih razlogov. Ponovni
vstop v poklic ali na trg dela je pogosto nemogog, saj so mobirani telesno in duSevno
tako posSkodovani, da pritiskom delovnega procesa niso ve¢ dorasli (Leymann v
Tkalec, 2001, str. 912).
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Posledice mobbinga

Posledice mobbinga so raznolike in veéplastne, ne obcutijo jih zgolj Zrtve, temve¢ tudi

ostali sodelavci in druZina prizadetega. Ne nazadnje posledice obCutita tudi organizacija

in druzba kot celota. V vseh razpolozljivih raziskavah se ugotavlja, da se posledice

mobbinga kaZejo v obliki fiziénih, psihi¢nih in psihosomatskih obolenj pri posamezniku

ter v obliki finan¢nih in pravnih posledic v organizaciji. Lo¢imo §tiri vrste posledic:

a) Posledice za Zrtev - kaZejo se kot depresije in fobije, motnje spanja, prebavne
motnje, glavoboli, strah, jeza, razdrazljivost, motnje koncentracije in zmanjSana
storilnost ter nevroze. Razvije se kriza osebnosti, zaradi izgube delovnega mesta
in pogostih odsotnosti je ogrozena socialna varnost, poslovni in osebni ugled.
Znatilno je slabSanje socialnih stikov, pride lahko celo do socialne osamitve.
Pogosto je zaradi stresa oslabljen imunski sistem, kar poveCuje dovzetnost za
nastanek raznih alergij, infekcijskih bolezni in malignih obolenj.

b) Posledice za sodelavce - mobbing se navadno izvaja nad posameznikom ali
majhno skupino ljudi. V bliZini se tako najdejo posamezniki, ki celotno situacijo
opazujejo in se znajdejo v tezkem poloZaju, ko Zelijo mobiranemu pomagati, hkrati
pa jih je strah, da se bodo, ¢e jim mobbinga ne uspe prekiniti, tudi sami znasli v
situaciji mobiranega.

¢) Posledice za druZino - posledice za mobiranega, kot so psihi¢ne bolezni, depresija,
zloraba drog in alkohola, samomor, neposredno vplivajo tudi na njegovo druzino.
Vplivi se kaZejo na podro¢jih ogroZene socialne varnosti, skrhanih medosebnih in
intimnih odnosov, ki lahko privedejo celo do locitve zakoncev ali delikventnega
vedenja otrok (Ogrizek, 2005, str. 17).

d) Posledice za storilca - storilec se po navadi ne zaveda posledic in dejanj, ki jih
izvaja. Ko in e pa se posameznik konéno tega zave, je navadno to spoznanje zanj
zelo obremenjujoe. Obdutek krivde in obzalovanja pomembno vplivata na
njegovo produktivnost in delovno okolje. Posledice se lahko kaZejo tudi v psihi¢nih
odzivih, ki so podobni psihiénim odzivom mobiranega.

¢) Posledice za organizacijo - zaradi mobbinga se delovno vzdusje temeljito poslabsa,
motivacija in produktivnost se zmanjsata, delavei so manj ustvarjalni in fleksibilni,
zaradi Gesar se zmanj$a inovativnost. Poveda se fluktuacija, stopnja notranjih
odpovedi je visoka, kar povzro¢i visoko stopnjo absentizma. Logi¢no je, da zaradi
tega organizacija utrpi upad kakovosti in kvantitete proizvodnje. Zaradi mobbinga
sta prizadeta tudi timsko delo in kohezivnost, ki sta potrebna za dobro opravljeno
delo. Izguba klju¢nih ljudi pa prizadene tudi samo jedro organizacije (Tkalec, 2001).
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Preventivno delovanje

Najbolj smiselno pri delovanju proti mobbingu je preventivho delovanje, ki bi
onemogocalo njegov razvoj. Ob tem je potrebno odstraniti vse vzroke in razloge, zaradi
katerih se sploh pojavi. Sredstva pri preventivhem delovanju so ozaves€anje,
- izobrazevanje in usposabljanje prebivalcev, delavcev in delodajalcev o pojavu, njegovih
oblikah, vzrokih in posledicah. Zelo pomembna sta preventivno izobraZevanje in
usposabljanje vodstvenih struktur. Te oblike preventive naj bi se izvajale s propagandnimi
gradivi, z mediji, medmreZjem, s strokovnimi seminarji, konferencami in z delavnicami.

Zelo pomembna vloga drzave pri preventivhem delovanju je tudi izvajanje

znanstvenoraziskovalnih del, kar pomeni, da bi morala drzava omogogiti ustanovam

in samostojnim raziskovalcem, ki se ukvarjajo s tem podro¢jem, finanéno podporo
- za raziskovanje.

K preventivi bi pripomogli tudi: urejena zakonodaja in jasna opredelitev psihi¢nega
in ¢ustvenega nasilja na delovnem mestu kot popolnoma nesprejemljivega, natanéno
spremljanje in posodabljanje predpisov Evropske unije ter u¢inkovit sistem nadzora
nad izvajanjem in upoStevanjem predpisov. Vloga organizacije je prav tako kljuéna,
saj je le-ta v neposrednem stiku z morebitnimi zrtvami in storilci mobbinga in je kot
taka odgovorna za njegovo prepreCevanje. Med preventivne ukrepe tako spadajo:
visoka kakovost in izbolj$ani na¢ini vodenja, jasne pristojnosti in odgovornosti vseh
zaposlenih, jasno podajanje informacij, moZnost izobrazevanja, odprta komunikacija,
uspesno reSevanje konfliktov ter organizacijska kultura v smislu timskega dela
(Tkalec v Ogrizek, 2005).
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