dr. Daniela Brečko
Psihično in čustveno nasilje v delovnih okoljih

MOBBING – PSIHOTEROR TEKMOVALNE DRUŽBE

Ste že imeli kdaj občutek, da se nad vami na delovnem mestu izvaja psihično ali čustveno nasilje? Psihično nasilje, manj vidno kot fizično, je povsod okrog nas. Zasledimo ga v vrtcih med otroci, v šolah, med vrstniki pri igri…, pa tudi na delovnem mestu nismo varni pred njim. Čustveno in psihološko nasilje z eno besedo imenujemo mobbing. 

Splošno o mobbingu

Izvor besede in definicija

Beseda mobbing izhaja iz glagola to mob, ki v slovenskem prevodu pomenu planiti na, napasti, lotiti se koga. Izraz je skoval etolog Konrad Lorenz, ki je pri opazovanju živali prišel do zanimivih izsledkov, na kakšne načine vse skupine živali preženejo vsiljivca in kako pri tem sodelujejo. Z besedo mobbing je torej označeval napad skupine živali na vsiljivca. 

Švedski delovni psiholog Heinz Leyman pa je leta 1995 opazoval enako dogajanje na delovnem mestu in podal strokovno definicijo mobbinga. Definiral ga je kot »…konfliktov polna komunikacija na delovnem mestu med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri čemer je napadena oseba v podrejenem položaju in izpostavljena sistematičnim in dlje časa trajajočim napadom ene ali več oseb z namenom izrinitve iz delovne organizacije oz. sistema.« 

Naj ob tej definiciji takoj dodam, da se v zadnjem času pojavljajo poskusi redefiniranja Leymanove definicije, ki je mobbing jasno označila kot procesno dejanje, v mobbing kot vsako dejanje psihičnega oziroma čustvenega nasilja. Slednje vsekakor ne vzdrži, saj bi v tej luči že vsak konflikt, kjer se vselej prebudijo tudi čustva vpletenih v konflikt, lahko označili kot mobbing. Je pa konflikt, kot bomo videli kasneje, pogosto prva stopnja začetka mobbinga. O mobbingu torej lahko govorimo šele takrat, ko gre za dalj časa (najmanj 6 mesecev) trajajočo izpostavljenost psihičnim in čustvenim napadom v delovnem okolju. Če bi mobbing skušali definirati kot enkratno dejanje, bi bile pravne posledice le-tega neslutene, oziroma bi lahko tvegali, da delovno-pravna zakonodaja ne bi opredelila sankcij glede izvajanja mobbinga.

Potem pa imamo še definicijo bullyng, ki pa pomeni pravzaprav enako kot mobbing, le da so s tem izrazom pretežno v Veliki Britaniji označevali pojav procesno trajajočega nasilja skupine otrok nad žrtvijo v šolah.

»Šikaniranje« je kot ustrezen slovenski prevod besede mobbing predlagala dr. Monika Kalin Golob s Fakultete za družbene vede. Beseda pomeni namerno povzročati nevšečnosti, neprijetnosti in je sicer prav tako privzeta iz francoskega jezika, a je tvorbeno primerna, ker je mogoče iz nje izvajati še druge oblike, na primer: šikana, šikanirati, šikaniranec… 

Mobbing je zadnja leta v Evropi, letos pa še zlasti v Sloveniji, kjer se kar vrstijo posveti na temo mobbinga, postal zelo moderen izraz. Posledica tega je, da se izraz uporablja nestrokovno in velikokrat tudi za opisovanje pojavov, ki jih ne štejemo med mobbing. Največkrat skušajo ljudje s tem opisati oz. poimenovati konflikte na delovnem mestu. Vsak konflikt ali prepir med sodelavci, med podrejenim in nadrejenim pa, kot rečeno, še ne pomeni »mobbinga«. Tudi če se večja skupina združi v »spopadu« proti posamezniku in po krajšem času razpade, to še ne pomeni, da smo imeli opraviti s procesom »mobbinga«. Prav tako za mobbing ne moremo šteti nepravičnih odločitev nadrejenega, če so le-te usmerjene vsakič k drugemu podrejenemu. O mobbingu lahko govorimo le takrat, ko gre za sistematično ponavljajoče se napade na eno osebo, ki se ponavljajo, pri čemer žrtev pade v podrejen položaj. Da lahko govorimo o mobbingu, se morajo napadi dogajati vsaj enkrat na teden v obdobju šestih mesecev.

Pojavne oblike

Pri šikaniranju oziroma mobbingu gre za pojav, pri katerem posameznik ali skupina posameznikov z negativnim vplivom na drugega posameznika sproži pri njem reakcijo, ki ima običajno posledice za njegovo učinkovitost in zdravje. Mobbing na splošno zajema žalitve, grožnje, kričanje, zatiranje, poniževanje, nevljudno obnašanje, verbalno nasilje z namenom prizadeti drugega, pa tudi fizično in spolno nasilje. Mobbing lahko izvajajo notranji zaposleni na vseh ravneh ter tudi kupci in stranke nad zaposlenimi na delovnem mestu. Mobbing kajpak obstaja tudi v zasebnih okoljih, le da v tem primeru govorimo o nasilju v družini. Zanimivo pa je, da kot nasilje v družini obravnavamo tudi kričanje, kateremu je po zadnjih podatkih izpostavljeno kar 66 % vseh, ki so priznali, da se za domačim ognjiščem dogaja nasilje. 

Mobbing prepoznate tako, da opazite:

· omejevanje možnosti komuniciranja s strani nadrejenega

· da vas nekdo nenehno prekinja v govoru

· omejene možnosti komuniciranja s strani sodelavcev

· da nekdo že vsak dan kriči na vas

· da nenehno kritizirajo vaše delo

· da dobivate pisne grožnje

· kričanje oz. zmerjanje

· da vas obrekujejo za hrbtom, vas smešijo, ignorirajo, širijo laži in govorice o vas

· da so vam odvzeli pomembne naloge…

Mobbing kot pojav vse bolj tekmovalne družbe 

Navedli bomo nekaj številk, ki govorijo o pojavnosti mobbinga po svetu. Tako je v ZDA vsak četrti zaposleni izpostavljen mobbingu, v Veliki Britaniji 1 do 8 delavcev v zadnjih petih letih, pravijo raziskovalci. Velika raziskava o mobbingu je bila narejena med članicami Evropske skupnosti leta 2000. V Sloveniji pa smo prvo raziskavo o mobbingu delali pri Planetu GV leta 2003. 

Evropska fundacija za kakovost življenja in izboljševanje delovnih pogojev (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions), ki je raziskavo izvedla na vzorcu 21.500 zaposlenih, je postregla z naslednjimi podatki:

· 2 % (3 mil.) zaposlenih je bilo tarča fizičnega napada na delovnem mestu, torej od sodelavcev

· 4 % (6 mil.) zaposlenih je bilo tarča fizičnega napada od ljudi izven delovnega mesta

· 2 % (3 mil.) zaposlenih je bilo tarča spolnih nadlegovanj in napadov

· 9 % (13 mil.) zaposlenih je bilo tarča mobbinga


Rezultati kažejo tudi na velike razlike med državami. Tako naj bi bilo na Finskem 15 % zaposlenih na delovnem mestu maltretiranih, na Nizozemskem 14 %, na Švedskem 12 %, v Belgiji 11 %, v Franciji in na Irskem 10 %, na Danskem 8 %, v Nemčiji in Luksemburgu 7 %, v Avstriji 6 %, v Španiji in Grčiji 5 %, v Italiji in na Portugalskem pa 4 % zaposlenih. V Sloveniji pa je od 287 vprašanih le 8 zatrdilo, da so bili žrtve mobbinga, kar predstavlja 2,8 % zaposlenih (Brečko, 2003) Kajpak ta »odličen« rezultat po našem mnenju ne gre pripisati nepojavnosti mobbinga v Sloveniji, prej slabemu poznavanju področja mobbinga, ki ga veliko Slovencev leta 2003 še ni ozavestilo in poznalo. 


Iz navedenih podatkov pa so tudi očitne kulturne razlike pri tolerantnosti na psihoteror na delovnem mestu. Na Švedskem je, na primer, vsakodnevno vedenje vodje, ki delegira naloge zaposlenim s povišanim tonom, definirano kot nesprejemljivo in pogosto označeno za dejanje mobbinga. V mediterantskih deželah pa se tovrstno vedenje smatra za popolnoma normalno. 

Zanimivi so tudi podatki, da se mobbing najpogosteje izvaja v državni upravi (14 %), zatem v šolstvu in zdravstvu (12 %), sledijo pa turistični sektor (12 %), transport in komunikacije (12 %), trgovina (9 %), rudarstvo in predelovalna industrija (6 %), finančno posredovanje (5 %), gradbeništvo (5 %), elektrooskrba (3 %) in kmetijstvo (3 %). 
Nedavna raziskava v Italiji pa je celo prekosila vse zgoraj navedene podatke z ugotovitvijo, da je v bančnem sektorju izpostavljenih mobbingu kar 18 % zaposlenih.
Razvojne stopnje mobbinga

· Konflikt: Proces mobbinga se skorajda vedno začne s konfliktom, bodisi odkritim, še večkrat pa prikritim, tako da je žrtvi mobbinga vzrok za šikaniranje pogosto neznan. Vsekakor pa ne smemo sklepati tudi obratno, da se vsak konflikt razvije v mobbing. Zaostrovanje konflikta in nepravočasno reševanje pa lahko pripelje do vse bolj osebnega spora, ki lahko vodi v mobbing. 

· Psihoteror predstavlja drugo fazo mobbinga. Konflikt, ki ni bil rešen, je sicer potisnjen v ozadje, začenjajo pa se napadi na osebnost napadenega. V tej fazi je moč zaznati strašljive spremembe; iz prej priljubljenega in spoštovanega sodelavca, se posameznik v očeh drugih prelevi v izobčenca, s katerim nihče noče imeti opravka. Sodelavci pa postanejo neprijazni, muhasti, zahrbtni … Žrtev ne more več vzpostavljati normalnih odnosov v svojem delovnem okolju in vse bolj izgublja občutek varnosti. Zanimivo, da tudi družinski terapevti poročajo o podobnem procesu med zakonskima partnerjema, kadar ne zmoreta sproti reševati konfliktov. 

· Disciplinski ukrepi: Šikanirani posameznik kaj kmalu postane problematičen. Pogosto dela napake, je nezbran oz. se zaradi najrazličnejših psihosomatskih težav zateka v bolniški stalež. Četudi se v psihično nasilje in šikaniranje nadrejeni do sedaj ni vtikal, je sedaj prisiljen ukrepati. Disciplinski ukrepi se vrstijo od ustnega opomina pa vse do disciplinskega postopka. Neprijetna posledica disciplinskega postopka je, da primer postane javen, kar še dodatno poslabša ugled žrtve. 

· Konec delovnega razmerja: Če mobbing preide v četrto fazo, se konča s prekinitvijo delovnega razmerja. Ali da odpoved sam mobbirani, ki pritiska ne zdrži več, ali pa je odpuščen na podlagi ukrepov disciplinske komisije. Večinoma pa žrtev pod različnimi pritiski privoli v sporazumno prekinitev delovnega razmerja.


Vrste mobbinga

Ko govorimo o mobbingu, večina ljudi pomisli, da gre za psihično in čustveno nasilje s strani vodje, zaposleni oziroma podrejeni pa je žrtev. No, zanimivo pa je, da vodje celo v manjši meri izvajajo mobbing kot pa sodelavci. Pobudniki mobbinga so v 44 % sodelavci, v 37 % nadrejeni, v 10 % podrejeni in nadrejeni skupaj ter v 9 % podrejeni. 

Glede na smer izvajanja mobbinga delimo mobbing na horizontalni in vertikalni mobbing.

Vertikalni mobbing se veže na situacije, v katerih: 

· vodja izvaja mobbing nad podrejenim sodelavcem;

· vodja izvaja mobbing nad enim sodelavcem, nato nad drugim, dokler ne uniči cele skupine. Temu se z drugo besedo reče tudi strateški mobbing ali pa “bossing”; 

· skupina sodelavcev izvaja mobbing nad vodjo.

Horizontalni mobbing pa se povezuje s situacijami, v katerih se izvaja mobbing med zaposlenimi, ki so na istem hierarhičnem nivoju. Ogroženost, ljubosumje, nezdravi karierizem in zavist, lahko pri posamezniku vzbudijo željo, da se nekoga odstrani iz organizacije. Pogosto je v ozadju tudi lažno prepričanje, da bo njegova odstranitev vodila drugega k napredku v karieri. Tako je pogosto primer, da si cela skupina zaposlenih zaradi notranjih problemov, napetosti in ljubosumja, izbere žrtveno jagnje, črno ovco, na kateri želijo dokazati, da so boljši in bolj sposobni. 

Iz sosednje Italije tako poročajo, da je vertikalnega mobbinga 55 %, 45 % pa horizontalnega mobbinga, medtem ko naj bi 5 % odstotkov pripadalo mobbingu, ki ga izvaja skupina zaposlenih nad vodjem.


Kdo so najpogosteje žrtve mobbinga

Zanimivo je bilo prebrskati tudi podatke, ki govorijo o tem, kakšna je karakteristična žrtev mobbinga oz. kdo to je:

· "poštenjaki" – osebe, ki so opazile in prijavile nepravilnosti pri delu

· telesni invalidi

· mlade osebe, ki so se komajda zaposlile, in starejše, tik pred upokojitvijo

· osebe, ki zahtevajo več samostojnosti ali boljše pogoje dela

· osebe, ki po letih prekomernega dela zahtevajo priznanje ter povečanje plače

· presežek delovne sile

Pripadniki manjšinskih skupin (pripadniki muslimanske veroizpovedi, pripadniki drugega etničnega izvora, pripadniki nasprotnega spola, pripadniki drugačnih spolnih usmeritev, visoko ustvarjalni posamezniki) so osebe, ki so pogosto na bolniški odsotnosti.

Reakcije žrtev mobbinga

Vse dosedanje raziskave kažejo, da se vzorci odzivanja žrtev na napade psihičnega in čustvenega nasilja ponavljajo v naslednjem zaporedju vse do osebnega zloma. 

 
1. 

Najprej nastopi začetno samoobtoževanje – žrtev najprej pomisli, da je zagotovo nekaj naredila narobe, da je torej ona kriva. Tako si ljudje postavljajo vprašanja: »V čem sem odgovoren za nastalo situacijo, kaj sem naredil narobe? Ne razumem, kaj se dogaja.« Ob tem so značilni znaki povečane vznemirjenosti in anksioznosti.

2. 

Nato nastopi osamljenost – močan občutek, da se to dogaja samo njemu. Žrtvi je nerodno, čuti se osramočeno, da se to dogaja prav njej, boji se, da ji drugi ne bodo verjeli, zato tudi nerada govori o problemu z družino in prijatelji. Pogosto se pojavi celo dvojni mobbing. V primeru, da se žrtev zaupa družini in prijateljem, ima nekaj časa pri njih podporo, toda ker je mobbing procesno dejanje, žrtvi sčasoma tudi družina in prijatelji nehajo verjeti in se postavijo na stran izvajalcev mobbinga. V tej fazi odziva žrtev pogosto tudi zboli, da bi lahko krivila bolezen za svoje nemogoče stanje. Najpogostejša so depresivna obolenja.

 
3. 

Osebno razvrednotenje – kot zadnji, tretji odziv žrtve, pa se pojavlja kot simptom prave depresije z vsemi bolezenskimi znaki. Žrtev nenehno preplavljajo misli, da ni kos tej situaciji, da ne more rešiti problema, da je nesposobna, da ni nič vredna …

Posledice mobbinga

Posledica mobbinga kot popolnega razvrednotenja osebnosti so izjemno hude. 

Veliko žrtev mobbinga trpi za močnimi psihosomatskimi obolenji, kot so obolenja kosti in mišic, tako da postanejo trajno nesposobni za delo ter se invalidsko upokojijo. Končna posledica je torej izstop iz trga delovne sile, kajti vstop v novo delovno okolje ni več mogoč, saj prizadeti telesno in duševno ne prenese normalnih obremenitev delovnega procesa. Posledic mobbinga ne čuti le žrtev, temveč tudi sodelavci, organizacija in nenazadnje celotna družba.

	POSLEDICE ZA POSAMZNIKA
	POSLEDICE ZA SODELAVCE
	POSLEDICE ZA ORGANIZACIJO

	1. Motnje koncentracije in spomina 

2. Nastop miselnih avtomatizmov

3. Strah pred neuspehom

4. Upadanje delovne samozavesti

5. Motnje socialnih odnosov

6. Težnja po neopaznem vedenju

7. Kriza osebnosti, samozavesti

8. Nevroze

9. Občutki izčrpanosti

10. Depresije

11. Oslabelost imunskega sistema

12. Tvorba malignih tumorjev

13. Samomorilsko vedenje


	1. Občutek krivde

2. Strah pred posledicami v primeru, da bi žrtvi pomagali

3. Strah pred tem, da bodo tudi sami postali žrtev mobbinga

4. Razpadanje delovnih struktur


	Slabšanje delovne klime

Zmanjševanje produktivnosti

Težave z motivacijo zaposlenih

Zmanjšanje inovativnosti

Zmanjšanje poslovnega ugleda

Višanje stopnje fluktuacije

Višanje stopnje absentizma

Visoki stroški odpravnin, odškodnin, pravnih postopkov, svetovalcev…


Žrtev mobbinga porabi od 10 do 52 % delovnega časa za načrtovanje obrambnih strategij oziroma strategij preživetja in manevriranja v organizaciji, in zaradi tega dejansko postane neučinkovita. 

Zagotovo bo ob tem zanimivo primerjati tveganje za pojav postravmatske stresne motnje pri mobbingu z drugimi oblikami travm, ki jih lahko doživimo v življenju. Žrtve različnih travmatskih dogodkov in tveganje za razvoj postravmatske stresne motnje.

	Dogodek
	Tveganje (%)

	Preživeli utopitev
	75

	Preživeli teroristični napad
	50

	Žrtve spolnih zlorab
	50

	Žrtve oboroženih ropov
	35-50

	Vojni veterani
	25-50

	Preživeli ugrabitev (npr. letala)
	35

	Žrtve mobbinga 
	25-50

	Preživeli v letalskih nesrečah
	25

	Preživeli v avtomobilskih nesrečah
	20

	Zaposlenci v intervencijskih službah
	15

	Prebivalstvo na splošno
	1,5


 
V Sloveniji se vse več ljudi obrača po strokovno pomoč zaradi stresa na delovnem mestu. V mnogih primerih je opis situacije, ki je pripeljala do psihičnih motenj, ekvivalentna simptomom mobbinga. Prav tako pa več kot 60 % vseh, ki so menjali delovno mesto, trdi, da so to naredili zaradi slabih odnosov, nemogoče klime, nezadovoljstva na delovnem mestu in ne zaradi možnosti višje plače.

Prefinjene oblike psihičnega nasilja imajo svojo ceno

Mobbing je postal za zaposlene v Evropi precejšen problem. Zaznali so ga na začetku 90. let. Leyman je ugotovil, da napete situacije na delovnem mestu pogosto vodijo do tega, da prizadeti oz. žrtev mobbinga zaradi psihične obremenitve zboli in mora navsezadnje zaradi bolezni zapustiti delovno okolje, kar pa seveda organizacijo veliko stane. Kar 60 % vseh prostovoljnih odhodov iz podjetja je povezano z neprijetnimi situacijami na delovnem mestu.

Zaposlenim in posledično tudi podjetjem povzroča mobbing precejšnje stroške. Tarče mobbinga se namreč pogosto zatečejo v bolniško odsotnost, celo invalidske postopke in fluktuacijo, kar vodi k zmanjševanju socialne varnosti zaposlenih. Čeprav si strokovnjaki niso enotni, je najpogostejša ocena stroškov mobbinga precejšnja. V evropskih podjetjih s 1.000 zaposlenimi, kjer je prisoten mobbing, se ocenjuje škoda v višini 237.500 EUR na leto. Ameriški urad za nacionalne zadeve ocenjuje stroške zmanjšane storilnosti zaradi mobbing dejanj na 5 do 6 milijard dolarjev. Natančnih izračunov ni, običajno pa stroški za dan odsotnosti enega posameznika znašajo od 100 do 200 EUR. Samo en odstotek odsotnosti na leto stane podjetje s 100 zaposlenimi 20.000 EUR. 

En odstotek odsotnosti zaradi mobbinga stane podjetje Volkswagen kar 23 mio EUR na leto. 

Vzroki za nastanek mobbinga

Le redko bomo našli en sam vzrok za začetek proces mobbinga. Med najpogostejše vzroke nastanka mobbinga lahko štejemo neustrezno organizacijo dela, nejasne pristojnosti in nejasno vodenja, preobilico dela in tudi podzaposlenost. Nekateri so še danes prepričani, da je mobbing predvsem problem posameznika in niso pripravljeni videti pomembne vloge vodstva, ki je žal v večini primerov nesposobno prepoznati mobbing dejanja in pravočasno reševati konflikte.  Vzroke za nastanek mobbinga lahko razdelimo v štiri širše skupine: 

	VZROK
	ORGANIZACIJA DELA
	NAČIN VODENJA
	SICIALNI POLOŽAJ MOBIRANIH
	MORALNI NIVO POSAMEZNIKOV

	POMANJKLJIVOSTI
	Nezasedena delovna mesta

Časovni pritisk

Toga hierarhija in enosmerna komunikacija

Visoka odgovornost

Nizka stopnja odločanja

Podcenjevanje sposobnosti zaposlenih

Podcenjevanje dela zaposlenih
	Nezadostna komunikacija

Toleriranje očitnih znakov mobbinga

Avtoritarni način vodenja
	Kulturna in nacionalna pripadnost

Posebne osebnostne lastnosti

Spol

Barva kože
Invalidnost
Socialni položaj (matere samohranilke
	Ventil za sproščanje agresij

Uveljavljanje moči

Krepitev občutka povezanosti znotraj skupine

Strah pred izgubo delovnega mesta

Nezadovoljstvo na delovnem mestu 


Po berlinski raziskavi »No mobbing« 66 odstotkov vseh žrtev mobbinga pripada srednji stopnji organizacijske hierarhije, 30 odstotkov jih je iz vrst višjega položaja (zdravniki, inženirji, arhitekti…), najmanj mobbinga pa so odkrili med nekvalificirano delovno silo. Edini poklic, kjer niso odkrili niti enega primera mobbinga, pa je, reci in piši, poklic pravnika. 

Mobbing – problem posameznika ali menedžmenta?

Analize skorajda 800 študij primerov kažejo skorajda stereotipni vzorec. V vseh primerih, kjer se je izvajal mobbing, je bilo v ozadju tudi ekstremno slabo organizirano delo ali nerazvite delovne metode in nezainteresirani menedžment. Večina žrtev mobbinga pa je izšla iz bolnišnic, šol in javnega sektorja.

Zaradi škodljivih posledic se mobbing nikakor ne sme dopuščati. Šteje se za ravnanje, ki se z moralnega vidika zatira. Mobbing lahko preprečimo s tremi celostnimi aktivnostmi, in sicer: 

· s preventivnem delovanjem

· z zgodnjimi intervencijami

· s poklicno rehabilitacijo

Preventivno delovanje

Oblikovanje preventivnih ukrepov je tudi eden od ciljev Evropske komisije o novi strategiji za varnost in zdravje pri delu. Predvsem se moramo truditi preprečevati in zaustaviti mobbing že v fazi njegovega nastanka, kajti v tretji fazi (disciplinski ukrepi) je ponavadi za žrtev že prepozno. Med preventivne ukrepe sodijo: 

· izboljšanje stila vodenja

· sprememba organizacije dela

· jasno podajanje informacij

· možnost izobraževanja

· odprta komunikacija

· organizacijska kultura, ki zapoveduje timsko delo

· ukrepi in spremembe, ki bi pripomogle k izboljšanju delovne atmosfere

Še posebej zanimiva oblika preventive pa je tako imenovani organizacijski dogovor ali psihološka pogodba, kjer gre za poseben sporazum med delodajalci in delojemalci, v katerem so določene naloge in pristojnosti nadrejenih v primerih, da se zazna proces mobbinga, prav tako pa predvidene sankcije za storilce. 

Vsekakor ostaja najbolj učinkovito zdravilo zoper mobbing nenehna pozornost nadrejenih na dogajanje v organizaciji. Pozornost je vselej povezana z neposrednimi stiki z zaposlenimi. Je že res, da nam je elektronska pošta omogočila hitrejše in pogostejše komuniciranje, toda odvzela je eno pomembno lastnost učinkovite komunikacije – neposreden stik. Torej, nadrejeni naj bi si vzeli dovolj časa za vsakodnevne pogovore z zaposlenimi. 

Zelo učinkovito sredstvo preventive je tudi nenehno ozaveščanje o tem pojavu, razne javne ali organizacijske kampanje proti mobbingu in seveda sprejetje ustrezne zakonodaje, ki bi preprečevala razvoj mobbinga. Nekatera tuja podjetja so že sprejela posebne interne pravilnike in akte, ki preprečujejo mobbing. V Veliki Britaniji ima kar nekaj podjetij posebno listino Pravica do dostojanstva na delovnem mest.
Zgodnje ukrepanje menedžmenta

Za pravočasno ukrepanje mora biti menedžment sposoben zaznati prve znake mobbinga. Prav tako sodi med zgodnje ukrepanje usposobitev dveh ali več oseb v organizaciji, na katere se lahko žrtve mobbinga obrnejo po pomoč oz. nasvet. Še zlasti pomembno je, da tem osebam menedžment podeli tudi pristojnosti za ukrepanje v primeru zaznanih znakov mobbinga v organizaciji. Če teh pristojnosti nima, se lahko notranji svetovalec za mobbing počuti zelo negotovo in praktično nima v rokah nobenega konkretnega orodja, s katerim bi lahko pomagal žrtvi mobbinga. V politiki (kodeksu) organizacije morajo biti tudi jasno zapisane informacije, ki mobbing zaposlenim prepovedujejo in ga označujejo kot neetično in sankcionirano dejanje. Po drugi strani pa sodi med zgodnje ukrepanje tudi nenehno komuniciranje organizacijskih ciljev skozi etična ravnanja zaposlenih.

Poklicna rehabilitacija

Če se dejanje mobbinga v organizaciji že razvije, je dolžnost menedžmenta in nadzornih teles, da zaščiti posameznika pred morebitno nastalo škodo. Stigmatizacija posameznika mora biti preprečena, prav tako pa mu mora organizacija povrniti nekdanji ugled, mu odobriti dodatni dopust za poklicno rehabilitacijo, če je to potrebno, in mu omogočiti potrebna izobraževanja za krepitev samozavesti in samopodobe. Odpustiti žrtev mobbinga lahko vsekakor klasificiramo kot največjo napako menedžmenta, brez sleherne družbene odgovornosti. Zaposlenim v organizaciji pa bo tak menedžment dal jasno vedeti, da dopušča tovrstna dejanja, kar pa nenazadnje pomeni, da nikoli ne boste vedeli, kdaj boste na vrsti vi! V takšnem okolju ljudje zagotovo ne bodo učinkoviti!

Na Japonskem je bila leta 1998 ustanovljena nevladna organizacija za žrtve mobbinga.

 

Zakonodaja o mobbingu

Čustveno in psihično nasilje je uzakonjeno kot kaznivo dejanje v mnogih evropskih državah. Najboljšo zakonodajo za preprečevanje mobbinga najdemo na Švedskem, Norveškem, v Franciji in Švici. Tisti, ki izvaja mobbing, je kazensko odgovoren, žrtev pa je upravičena do nadomestila za nastale psihične in druge poškodbe. Evropska delovna zakonodaja zahteva od vseh držav članic, da ustrezno reagirajo na ta pojav in uzakonijo mobbing kot kaznivo dejanje. 

Tako se tudi v predlagani noveli slovenskega zakona o delovnih razmerjih (ZDR), v 45. členu definicija nasilnega vedenja iz zgolj spolnega nadlegovanja razširja tudi na prepoved vseh drugih oblik neprimernega vedenja, kot je agresivna komunikacija, kričanje… Vprašanje, ki se postavlja samo po sebi, pa je, ali bo zares dovolj uzakoniti mobbing v zgolj 45. členu ZDR in ga postaviti ob bok spolnemu nadlegovanju? Glede na vso razsežnost problematike, katere del smo zaobjeli tudi v tem prispevku, se nam zdi to veliko premalo. Mobbing je potrebno definirati v vseh pojavnih oblikah in vrstah ter ga tudi v zakonu opredeliti kot procesno, torej dlje časa trajajoče dejanje, sicer bomo v praksi naleteli bodisi na nespoštovanje zakona bodisi na drug ekstrem – zlorabo zakona, kjer bomo že vsak konflikt označili kot mobbing, sodni praksi pa prepustili reševanje medosebnih odnosov na delovnem mestu. 

Z izobraževanjem v boj proti mobbingu

Švedska prednjači tudi pri izobraževanju na področju mobbinga. Pripravili so zbirko videokaset, katere zaposlene ozaveščajo o mobbingu. Kako naj se lotimo preprečevanja mobbinga pri nas? Zagotovo bo najprej potrebno urediti delovno zakonodajo, toda zgolj z zakoni tega pojava ne bomo preprečili, niti ne omejili. Da problem lahko začnemo reševati, ga moramo najprej ozavestiti, nato pa načrtno sprejeti strategijo boja proti njemu. Izobraževanje in ozaveščanje imata v tej strategiji vsekakor najpomembnejšo vlogo. 

1. Menedžment bi morali izobraziti o neprimernih oblikah vedenja v organizaciji, o spoštljivih in motivacijskih medosebnih odnosih, o tem, kako prepoznati prve znake mobbinga v organizaciji itd.

2. Kadrovski menedžerji bi morali biti usposobljeni za prepoznavanje različnih vrst  mobbinga (vertikalni – horizontalni).

3. Izobraziti bi morali tudi notranje svetovalce za boj proti mobbingu, ki bi jih morali »opremiti« z veščinami reševanja konfliktov, ukrepi zoper mobbing, kako pomagati žrtvi ter kajpak tudi s pravnimi sredstvi boja proti mobbingu.
4. Zaposleni bi morali biti seznanjeni z vsemi pojavnimi oblikami mobbinga in ga prepoznati ne glede na to, ali ga izvajajo sami ali so žrtve. Prav tako bi morali poznati sankcije v primeru izvajanja mobbinga. Zagotovo bi na ravni organizacije bilo dobrodošlo izobraževanje o mirnem reševanju konfliktnih situacij, glede na to, da je konflikt prva stopnja v razvoju mobbinga.
5. Predstavniki delavcev bi morali biti seznanjeni s celotno strategijo oz. politiko boja proti mobbingu in nadzorovati njeno uresničevanje, kar pomeni, da bi ravno tako morali biti usposobljeni za prepoznavanje vseh oblik mobbinga, z ukrepi za reševanje tega problema ter s pravicami žrtev mobbinga, ki bi jih lahko napotili na ustrezno mesto po pomoč. 
6. Izobraževalno-informativna spletna stran o mobbingu, kamor bi se stekali tako primeri, vprašanja in ukrepi proti mobbingu, bi vsakemu, ki bi želel ostati anonimen, omogočala celovito seznanitev s področjem mobbinga. Podjetja naj bi na svojih intranetnih prav tako objavila informacijo o tej spletni strani.
ZAKLJUČEK

Mobbing ni nov pojav v družbi. Opazen je postal predvsem od 90-ih let dalje, ko smo prešli v nov način gospodarjenja, ki je povzročil povečano konkurenco med podjetji na globalnih trgih, predvsem pa je pospešil tudi notranjo konkurenčnost in tekmovalnost med sodelavci. Vsa podjetja si prizadevajo z manj delavci narediti več, zato želijo obdržati najuspešnejše, vedno so na lovu za še boljšimi. Vojna za talente je dobila že grozljive razsežnosti. Takšna notranja tekmovalnost in vse hitrejši tempo življenja, nebrzdano potrošništvo, ki nas sili v polje “imeti” ter zanemarja vidik človeka “biti”, nujno pripelje tudi do zaostrenih medosebnih odnosov, boj za prevlado, ki ga često poganja zgolj strah pred izgubo materialnih ugodnosti (službe). Tako tista podjetja, ki kujejo dobičke na račun prevelike notranje tekmovalnosti, izkazujejo veliko višjo stopnjo mobbinga, kot tista, ki krepijo timsko delo.

Prav tako je višja stopnja mobbinga izražena v tistih podjetjih, kjer delavci skorajda nenehno presegajo predpisani delovni čas. Ustrezna razporeditev energije zaposlenih je torej zagotovo tudi kritični dejavnik za preprečevanja mobbinga v organizacijah. 

Predvsem pa so ključnega pomena pri preprečevanju mobbinga ustrezno oblikovani karierni sistemi ter ustrezno oblikovani plačni sistem. Karierni sistemi naj temeljijo na preverjenih metodah za napredovanje, ki omogočajo napredovanje posameznika glede na dejanske sposobnosti in potencial, ki se jih strokovno izmeri in ne zgolj glede na pretekle rezultate. Ustrezni kriteriji morajo biti enaki za vse. Če posameznik kriterijev ne izpolni, do napredovanja ne pride, četudi mora organizacija zapolniti vodilno delovno mesto. 

Plačni sistemi pa morajo spodbujati tako prispevek posameznika kot tudi sodelovanje organizacije kot celote. Tako imenovana poslovna uspešnost mora postati enako pomembna kot individualna uspešnost, saj na ta način gradimo timski duh v organizaciji, kjer je uspeh slehernega posameznika tudi prispevek k uspehu celotne organizacije. 
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