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Povzetek:

RV: Ali obstaja povezava med zaznavanjem sovrazneegtine komunikacije, praw@sno
odpravo posledic in zadovoljstvom zaposlenih?

Namen: Zaznati mobing v organizaciji, analizirati vzroka nastanek in jih pragasno, brez
posledic odstraniti; doge okolje zadovoljnih zaposlenih. Namen je peitiu odvisnost med
kategorijami: zaznavanje mobinga, odprava posledidpvoljstvo zaposlenih.

Metoda: Kvalitativen raziskovalni pristop, metoda intefjigu uporabo pravil v sedmih korakih.
Rezultati: Odgovori jasno povedo, da je zavedanje negatignjavnikov in psihinega nasilja v
organizacijah, iz katerih udelezenke intervjujahpjajo, prisotno. UdeleZenke intervjuja so
zaznavale razlne negativhe n#ne vedenja predvsem s strani Zenske populacijestiani
nadrejenih. V nekaterih organizacijah zaznavajoatiege dejavnike dobrega futja, ki se
odrazajo kot zalitve, podtikanja, ogovarjanja, eizglate, neustrezni delavnik, tekmovalnost,
lobiranje, verbalne grozenje. Vsi negativni dejvmovzratajo resne posledice za zaposlene, s
katerimi organizacija izgubi ugled, delovna stavdh se zmanjSa, zaradi pdaeja bolniskih
odsotnosti se povejejo stroSki zaposlovanja, v skrajnih primerih g@ posledice lahko tako
resne, da organizacijo pripeljejo celo daiaja, likvidacije ali prisilne poravnave.

Organizacija: Rezultat raziskave opozarja voditeljstvo naj gpeejdol@&ene ukrepe in sanira
stanja v organizacijah. Delodajalec in menedzemjirajo narediti vse, da bi svoje podrejene
zavarovali pred nasiljem in onemagjostorilce.

Druzba: Z raziskavo opozarjamo na resnost mobinga med f&pos, namen pa je priblizati
problematiko posameznikom in druzbi. Zrtev najmat potrebuje pombo (stroski zdravstva),
izgube v pokojninskem sistemu, pdaea brezposelnost, manjSa produktivnost celotngberu
Originalnost: Glede na otutljivost problematike ugotavijamo, da so dosedargeiskave
temeljile predvsem na zaprtih vpraSanjih (anketahjntervjujem pa se ustvarja medsebojno
zaupanje med udeleZenci intervjuja, kar je Se posétziv.

Omejitve: 9 udeleZenk intervjuja.

Klju éne besede:mobing, delovno vzduSje, Zrtev mobinga, uspeSnarorgcija, kakovostni
medsebojni odnosi

Tipologija COBISS: 1.04 strokovnilanek

1 Uvod

1.1 Opis raziskovalnega problema

Vsaka organizacija obstaja z namenom utése dolatenih ciljev. Temeljni cilj veéine
organizacij je dol#ek, vendar najukrat pozabljamo, da so ravno ljudje dodana vrednost
organizacije. Torej pomemben cilj organizacije ydituresnievanje ugodnih metbveskih
odnosov med zaposlenimi, kar pripomore h kakowtethvanja organizacije.

Na delovnem mestu se psiho nasilje nad zaposlenimi lahko pojavlja v obhladlegovanja
ali v obliki diskriminacije. Nadlegovanje je lahko obliki mobinga ali v obliki spolnega
nadlegovanja. To sta dva rdazia pojavaceprav sta ¥asih tesno povezana. Treba jeitio

med nadlegovanjem, mobingom in konfliktom.

* Korespondetini avtor 11
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V raziskavi se omejimo na devet udelezenk inteayjlj so v svojem poslovnem okolju Ze
zaznale sovrazno in ne@ib komunikacijo in so se Ze gede s problemom mobinga. Nase
raziskovalno podrf)e se omejuje na zaznavanje mobinga v &aili organizacijah.
Raziskovalno vpraSanje pa definiramo kot korelagiied zadovoljstvom zaposlenih, ki
pravaiasno zaznajo sovrazno in néet komunikacijo in posledicami za organizacijo,
druzbo in okolje. Ugotoviti Zelimo ali imajo zapesl, ki oktutijo posledice sovraZznega
delovnega okolja kakSen vpliv na zadovoljstvo vamigaciji. To je naS predmet raziskovanja
oziroma nasSa teza.

1.2Namen in cilj raziskovanja

Namen raziskave je na vzorcu izvesti intervju inna@n iskanja relacij med kategorijami
potrditi ali zavrniti definirano raziskovalno vpeagie. Zelimo ugotoviti razsirjenost in
zavedanje problema o pojavu v delovhem okolju rekatorganizacij, opozoriti na resnost
problematike mobinga in jo priblizati posameznikdinse problematike ne zavedajo. Odkriti
zelimo, kateri dejavniki povzt@jo razvoj mobinga in se seznaniti z razlogi, zakaje do
razvoja. Udelezenci lahko od raziskovalcagkiujejo anonimnost in zaupanje, na kar bodo Se
posebej opozorjeni, zato bo raziskava izvedenaisigpravinosti.

Glede na medijsko informiranje lahko trdimo, darpencenja na delovnem mestu dogajajo v
razlicnih organizacijskih kulturah, da &ree ekonomsko stabilnost Zrtve, posledica je odpoved
delovnega razmerja ali zamenjave sluzbe. V darfagagih se je varnost zaposlitve zelo
zmanjSala. Namen raziskave je prav v tem, da ndagobgrepoznavanja mobinga in
prava:tasnim ukrepanjem zaposlenih in delodajalca,geor® ravnovesje med zadovoljstvom
zaposlenih in uspesnostjo organizacije.

Delodajalec nosi posledice, ker ima dodatne stragkadi slabSe dinkovitosti pri delu,
slabih delovnih odnosov, negativhega ugleda v jatindolniske odsotnosti, usposabljanje
novih delavcev ipd. Osnovni cilj naloge je predvsem zadovoljstvu zaposlenih v
organizacijah in uspesnost organizacije na drugnst

2 Pregled literature

2.1Pregled literature oz. teoreténe osnove problema mobinga

Mobing poimenujemo z raziimi izrazi (mobbing, bullying, teroriziranje, trgienje,
Sikaniranje), vendar vsem pa je skupno, da je ngplsistematino slabo ravnanje s
podrejenimi, sodelavci ali nadrejenimi, ki lahki® se ponavlja ali poteka kontuinuirano,
povzrai zrtvam resne socialne, psihe in telesne zdravstvene tezave (Urdih Lazar, 2009
str. 10).

Izraz mobing se je prvipojavil v 60-ih letih 20. stoletja na Svedskemsia v 80-ih letih

preko utemeljitelja mobinga v delovnih razmerjitpfp dr. Heinzu Leymannu, prenesel v
odnose v delovna razmerja. Leymannova opredeléavaglednja (1996, str. 165): »Mobing
je konfliktov polna komunikacija na delovnem mested sodelavci ali med podrejenimi in
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nadrejenimi, pri tem pa je napadena oseba v potsje poloZaju in izpostavljena
sistematinim in dalj¢asa trajajéim napadom ene ali ¥eoseb, z namenom da ga izringjo iz
delovne sredine.«

Mobing ni pojav sodobnega sveta in tudi definigjaniso enotne. Omenjen je v zakonu, kot
pojem x»trpikenje«, zato ni smiselno izpostaviti pravilno defiju problema. Natamo
definicijo problema izpostavlja B&ko (2010, str. 6), ki pravi»Mobing/trpirtenje na
delovnem mestye vsako ponavljajte se ali sistemaino in dolgotrajno, neetno, Zaljivo
verbalno ali neverbalno dejanje ene ak wseb na delovnem mestu ali v zvezi z delom, na
vseh hierartiinih ravneh in v vseh smereh, pogosto z namenomaizz delovnega okolja.
Usmerjeno je proti drugi osebi ali ¥®@sebam in povzta socialno izkljgevanje ali ogroza
psihicno, fizicno ali socialno zdravje in varnost ter ga Zrtveuragjo kot zatiranje,
poniZzevanje, ogrozanje ali Zaljenje dostojanstvaelu. «

Do podobnih rezultatov je priSel tudi Yuksel (201str. 54), ki pravi, da »je mobing
opredeljen kot usmerjeno negativho vedenje s ciljgpincenjax, zato se strinja z
Leymannom, ki predlaga, da se t®@nje opredeli kot mobing, ki traja najmanj 6 mesdoe
se pojavlja vsaj enkrat tedensko. Rezultati zadhphlet (Leymann et al., 1996, str. 165)
kaZzejo, da je trpikenje na delovnem mestu mednarodno opredeljen medtem, ki se ne
izvaja le na relaciji vodstva do podrejenih, ampak obratno.

Davenport, Schwartz in Eilliot (2002, str. 39) @kijejo stopnjo trpikenja na delovnem
mestu v petih fazah: 1. faza s€&ra s konfliktom ali incidentom na delovhem mestufa2za
pomeni psiholoski napad na ciljno usmerjeno zr8\aza pomeni posredovanje SirSi skupini
Z namenom powanje Skode za Zrtev, 4. faza, dokazovanje, dat@gy ZluSevno nestabilna
oseba, 5. faza pa je zaznamovana kot izgon iz deffavrazmerja. Tako vedenje lahko traja
mesece in leta in se v nekaterih primerih nadalfjugi po izgonu iz delovhega mesta in
povzrai dolgotrajne psiholoSke poskodbe za Zrtev. Shadkkr Sheehan in Ramsay (2008,
str. 57) opisujejo povzteno Skodo, ki je opisana kot 1., 2. ali 3. stogrga¢enja, podobno
stopnji Skode, nastale kot 1., 2. ali 3. stopnjektip. Brazgotine ostanejo celo Zivljenje.

V ta namen je v okviru mednarodnega sodelovanjarorgana Evropska fundacija za
izboljSanje zivljenjskih in delovnih razmer (Eur@me Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions). Potto fundacije o delovnih razmerah navaja oceno
izpostavljenosti mobinga. V Sloveniji je izpostavijh mobingu 6,3 % zaposlenih (European
Foundation for the Improvement of Living and Woiki@onditions, 2009).

Raziskava v ZDA (Namie & Namie, 2007, str. 17-2@)ppkazala, da najg@ pojavnost
mobinga zakrivijo zenska proti zenski, ki traja®4delovneg&asa.

Studije (OMoore, Lynch & Daeid, 2003, str. 88) so pokazale, s najvisja stopnja
agresivnosti pojavlja v organizacijah, kjer prewpgo zenske in na najnizji ravni se pojavi,
ko je Stevilo zaposlenih zensk in moskih uravnateze
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UspeSna organizacija je tista, ki zna zaznavatatiege vplive medsebojnih odnosov. GostiSa
(2010, str. 12) predlaga, da naj bi imeli Ko vlogo znotraj sistema antimobinga v
organizaciji dve instituciji, ki bi jo bilo pripofdjivo vzpostaviti v vsaki organizaciji, njuni
nalogi in pristojnosti pa urediti. To bi bil skupmdlbor za reSevanje problematike mobinga in
pooblagenec za mobing.

Teoreténe osnove problema nakazujejo, da mobing grozisdapon in da je tihi urievalec
organizacije in odnosov Vv njej. Pregled literatparjuje, da je mobing prisoten v d&gi
organizacij, zato je naloga vodje ustvariti sklagsinanedsebojnih odnosov in skrb za
kakovostno delovno okolje, kar prinese zadovoljstaposlenih in prijetno delovno klimo.

2.2Razvoj teze

Namen raziskave je potrditi tezo, da préagno zaznavanje mobinga in ps&itega trpidenja
na delovnhem mestu pripelje do zadovoljstva zapdslam uspeSne organizacije. Qiia
organizacija je organizacija, ki se zaveda, da Zl&po pripomorejo k dodani vrednosti
organizacije, zato mora biti eden izmed ciljev twslesnéevanje ugodnih metbveskih
odnosov, predvsem pa oneméeigiostorilce in pravéasno sanirati posledice mobinga.

3 Metoda

3.1Zbiranje podatkov

Intervju temelji na poglobljeni diskusiji o spe¢ifi problematiki in temelji na razgovoru z

namenom. Nas namen je pridobitev mnenj o problénatieko strukturirano vodenega
pogovora z delno vnaprej pripravljenim vpraSalniko®eveda je potrebno paziti na
spoStovanje oseb in zavezanost k zagotavljanju namige udelezencev raziskave. V
raziskavi je sodelovalo 9 udelezenk in na podlgdiorin odgovorov so podana mnenja in
analize. Podali smo usmeritvena vpraSanja, intefggutrajal priblizno 45 minut na

udelezenko, brez mobilnih telefonov, v mirnem okolVse udelezenke so podale pisno
izjavo, da lahko njihove odgovore uporabimo iz&ha za raziskovalne namene.

Zastavljenih je bilo nekaj vpraSanj zaprtega tigi@rost, izobrazba, organizacija, v kateri so
zaposlene), ki so omogali smiselno primerjavo odgovorov med udelezenk&dhedila so
klju¢na vprasSanja za raziskavo. Glavna vpraSanja so bila
* Nastejte dejavnike, ki po Vasem mnenju negativno/ap na dobro delovno gatje
v organizaciji! Ali vidite posledice za organizax®j
* Prosimo, povejte, ali ste na svojem delovnem mgstkidaj zaznali psibiho nasilje in
agresivno vedenje? Ste ga tudi Vi doziveli, opigtkaiSnjo!
* OpiSite VaSe vsakdanje delovno vzdusje!

3.2Razvoj teoretiénega modela raziskave

Za izvedeno raziskavo je uporabljen kvalitativemiskovalni pristop. Znotraj tega smo kot
metodo raziskovanj uporabili intervju. Z intervjojesmo na hiter ri@n pridobili poglobljene
informacije, izkuSnje in atutke posameznikov. V tem primeru je metoda intenv@jbolj
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primerna, saj gre za zbiranje podatkov, ki tenwljjp okutljivi temi, z odrazom osebnih
izkusen,;.

Na podlagi pridobljenih odgovorov sledi pisanje mkega transkripta, ki nam olajSa delo pri
dolocanju enot kodiranja. Pri dalanju enot kodiranja izhajamo iz usmeritvenih vpnasSa
Sledi odprto kodiranje, kjer iz enot dédmo pojme, ki jih zdruZzujemo v kategorije.
Naslednja faza je izbor in definiranje relevantrpbjmov in kategorij, sledi odnosno
kodiranje, kjer i8emo relaciie med kategorijami in zgradimo paraditgkia model
prowevane kvalitativne metode, kar je osnova nadaljapskave. Raziskava bo kiama s
potrditvijo ali zavrnitvijo raziskovalnega vpraSann potrditvijo teze.

Izgradnja paradigmatskega modela (slika 1) je a@ivied teze, ki pravi, da zaznavanje
mobinga in psikinega trpikenja in pravéasna odprava posledic na delovnem mestu pripelje
do zadovoljstva zaposlenih in uspeSne organizacije.

Zadovoljstvo
zaposlenih v ZAPOSLEN
organizaciji
T1
Pravatasnay Zaznavanjg
odprava \ mobinga
posledi

Slika 1: Paradigmatski model analize

4 Rezultati

NajpogostejSi negativni dejavniki, ki vplivajo nialso vzdusje v delovni sredini :

Tabela 1: Prikaz negativnih dejavnikov v organigdtiudelezenk intervjuja

Nejasne spremembe 9
Negotovost zaposlitve 6
Nezadovoljstvo v vodenju 5
Slabo delovno vzdusje 4
Preve dela 4
Nespostovanje med sodelavci 3
Pritiski odjemalcev 1
Iskanje »gresnega koza« 1
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Iz tabele 1 vidimo, da so najpogostejSi vzrok nexatjstva v organizacijah nejasne
spremembe, negotovost zaposlitve je zaznalo 6 Ielelke intervjuja, nezadovoljstvo v
vodenju 5, najmanj pogost vzrok pa pripisujemo ngk&rivca in pritiskom odjemalcev.

Lastne izkuSnje agresivnega vedenja udelezenkvjojarv svojih organizacijah so prikazane
v tabeli 2.Vidimo lahko, da so udelezenke intervjuja zaznalefkkte v svojih organizacijah,
ki posledéno lahko pripeljejo do mobinga.

Tabela 2: Prikaz oblik agresivnega vedenja v ozgijah udeleZenk intervjuja
Seganje v besedo 9
Preklinjanje 9

Zalitve 8

Verbalne groznje 7

Kricanje 6
Ignoriranja 6

5 Razprava

Ugotovitev raziskave (Parent-Thirion, Macias, Hyrl& Vermeylen, 2007, str. 101) je, da so
Zenske pogosteje Zrtve psihéga nasilja na delovhem mestu, kot moski. Razeskavavno
zaradi¢asovne omejitve narejena na zenski populaciji.

Z raziskovalnim vpraSanjem Zelimo ugotoviti zadgstvlo zaposlenih z vidika zaznavanja
negativne in neethe komunikacije, ki lahko pripelje do mobinga. ldgovorov lahko
povzamemo, da so vse udeleZzenke intervjuja Ze di@ieetino in sovrazno komunikacijo,
ki pa v vseh primerih Se ni preSla v mobing. Zeto izpostavile nejasne spremembe v
organizaciji, ki jih pripisujejo predvsem trenutnirazmeram, vendar so priSle do zakka,

da je najveji krivec neusklajen slog vodenja, kar ugotavljdjedi dosedanje raziskave
(Brecko, 2003, str. 63). Pet udelezenk je izpostavilubfgm kot nap&n n&in vodenja, ena
pa je Se dodala, da je motiv vsega velik pohleg@oarju. Slabo delovno vzdusje, préve
dela, nesposStovanje med sodelavci, pritiski odjemalpredstavljajo slabo delovno klimo, iz
katerega sledijo konflikti, ki lahko prerastejo whing.

Na vpraSanje o lastnih izkuSnjah udelezenk intgmvgo bili odgovori predvsem iz oblik
napada na izrazanje in komuniciranje d&nje, seganje v besedo, preklinjanje, verbalne
groznje, ignoriranje, Zalitve). Tukaj je do izragaslo zavedanje problema mobinga in Stiri
udelezenke o devetih so mobing opisale kot lasgkmsSnjo. Dve sta prekinili delovno
razmerje v organizaciji. Ena udelezenka je kmaklanaovo zaposlitev, druga pa priznava, da
je ta izkusnja na njej pustila posledice, ki pazsodolgotrajneCe pa se spominjsasa v
organizaciji, ugotavlja, da je bila njena storilh@slo zmanjSana, ki je pripeljala do pogoste
bolniSke odsotnosti, spopad s strahom pred neuspg@hdil prisoten vesas. Ravno zaradi
strahu pred zaposlitvijo se je zapirala vase, meu@a je vse skupaj pripeljalo do prekinitve
delovnega razmerja.
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Vsi gornji odgovori dajejo jasno sliko o nezadosblju zaposlenih. Kako pa je z organizacijo,
v kateri se zazna mobing?

Stevilni avtorji (Di Martino, Hoel, & Cooper, 2005tr. 68) in tudi nasa raziskava potrjuje
ugotovitve, da so posledice mobinga z vidika orgarije naslednje: slabSi odnosi med
zaposlenimi, slabSa delovna storilnost, gew® Stevilo bolniSkih odsotnosti, stroSki novih
zaposlitev, izguba ugleda organizacije, ipd. GastZ10, str. 12) in udelezenke v raziskavi
vidijo reSitve posledic mobinga v vzpostavitvi atvodenja, spremembi organizacije dela,
odprti komunikaciji, jasnem podajanju informacijrganizacijski kulturi, usposobljenosti
pooblagencev za mobing, ipd. Podobno ugotavlja tudicBoe(2006, str. 16), ki navaja tri
aktivnosti menedZzmenta, s katerimi se prépee mobing, in sicer preventivno delovanje,
zgodnji posegi in poklicna rehabilitacija.

Mobing se pogosto izvaja na zelo prikri€im zato ga je teZko dokazati, saj marsikateravzrte
zaradi strahu pred izgubo zaposlitve svojo teZatspe v ozadje.

6 Zaklju ¢ek

Zivimo v svetu, kjer je Zivljenje usmerjeno v tekvainost, individualizem, potro3nistvo z
zanemarjenim vidikom prisluhniti lmveku, kar nas pripelje do nehumanih @ledeskih
odnosov. Ravno boj za obstanek pripelje na plaahstr negotovost pred izgubo materialnih
ugodnosti in zaposlitve. Ugotavljamo, da v marsgkabrganizacijicasa in volje za krepitev
pozitivnih medsebojnih odnosov sploh nicvélobing je Ze sistemsko vgrajen v druzbo in
organizacijo. V razmislek velja ponuditi model zazanja mobinga in pra¢asno ukrepanje
za podporo vrednot, ki bi pregevale razvoj problema. Za vzor dobre prakse preahey
izkusnjo Svedske, ki so problematiko medijsko péidproglasevanjem in izobrazevanjem,
nikakor pa ne smemo dovoliti, da se breme reSeyarjaga na posameznika in organizacijo.
Glede na otutljivost problematike ugotavljamo, da so dosedargziskave temeljile
predvsem na zaprtih vpraSanjih (anketah), z iniggm) pa se ustvarja medsebojno zaupanje
med udelezZenci intervjuja, kar je Se poseben izziv.

Cilj raziskave je v tem, da posamezniki v organijzaaznajo mobing in ga pravasno
ustavijo, s tem krepijo zadovoljstvo na osebnemniadsebojnem nivoju in posledio
pripomorejo do uspesSne organizacije.

Glede na to, da v marsikateri organiza¢gsa in volje za krepitev pozitivnih medsebojnih
odnosov sploh ni, predlagamo menedzerjem razumevaga problema in ublazitev posledic,
dokler ni prepozno. To je groznja za celotno orgacijo, za druzbo in okolje, v katerem ta
druZba deluje. Posledice mobinga se odraZajo rgjundruzbe in drzave. Zrtev, ki potrebuje
poma:, se zatée strokovnjakom, torej se stroski zdravstva @oygo, izkazane so izgube v
pokojninskem sistemu, po¥ge se brezposelnost, zmanjSuje produktivnost eelalruzbe,
zato je prispevek pomemben za stroko, kot opozaaloesnost problema.
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Ker se mobing pojavlja v organizacijah, je pomembpliv menedzerjev. Voditeljstvo naj
razmisli o vzpostavitvi posebnih svetovalnih enobnganizaciji, ki bi imele pomembno
funkcijo pri doseganju zadovoljstva zaposlenihiiptpomogle k uspesnejsi organizaciji.

Raziskava je omejena na 9 udelezenk intervjuja.dlBgamo povéanje vzorca in
nadaljevanje raziskovanja na nivoju organizacijena nivoju druzbe, predvsem v obliki
odprave posledic, kar bi pripomoglo k zadovoljshaposlenih. Predlagamo tudi raziskavo o
ekonomskih posledicah mobinga v regiji.

Eden izmed najpomembnejSih ciljev organizacije mbra tudi zagotavljanje ugodnih
mediloveskih odnosov med zaposlenimi, ki pripomorepoklani vrednosti organizacije.
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Tatjana Vene je diplomirana upravna organizatorka. ZaposlenageSolskem centru Novo mesto. Dela na
podraju javnih financ, sodeluje pri mednarodnih projbktsodeluje pri organizaciji delovanja sistema na
viSjeSolskih strokovnih programih, srednjeSolskitogramih in izobrazevanju odraslih. V zadnjemmsu se
ukvarja s kakovostjo na podja zaposlenih.

*k%

Abstract:

Mobbing, threats to employees

RQ: Is there a connection among perception of hoatilg unethical communication, timely removal of esus
and employee satisfaction?

Purpose: Perceived mobbing in the organization, analysiagses and timely removal of them without any
effect; achieve an environment of satisfied empésyeThe purpose is to study the relationship antteg
categories: perceiving mobbing, removing the effeemployee satisfaction.

Methods: Qualitative research approach, method of intenligwising the seven steps principles.

Results: The findings clearly state that being aware of tlegative factors and psychological abuse in
organizations was present. The interview partitipgerceived different negative behaviours espigdig the
female population and from the side of superianssdme organizations perceived negative factorsnarets,
insinuations, low wages, inadequate working daymetition, lobbying, and verbal threats. All negatfactors
lead to serious implications for employees, in Whibe organization can lose its reputation, praditgtis
reduced, costs of employment can increase with reimie leaves and in extreme cases, the resultdeaso
serious that the organization can end in bankruptdiguidation.

Organization: The result of the study warns management to ac@tdin actions and remediate the situation in
organizations. The employer and managers must do/tNng to protect their subordinates from violerand
potential offenders.

Society: The research study warns on the seriousness dbimpbhmong employees, the aim is to bring the issue
to individuals and society. The victim usually nedelp (health costs), losses in the pension systemreased
unemployment, and lower productivity of the whodeisty.

Originality: _In view of the sensitivity of the issues, the autboncludes that the existing research studies are
based especially on closed questions (questior®)ai®wever, interviews create mutual trust betwten
participants of the interview, which is especialhallenging.

Limitations: 9 interview participants.

Keywords: mobbing, working environment, victims of mobbisgccessful organization, quality of
interpersonal relationships
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