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MOBBING KOT PROBLEM MENEDŽMENTA IN ZAKONODAJE

Največji zaviralec uspešnega dela je proces, ki se mu ne more izogniti nobena sredina in vedno bolj zajema vsa področja, kjer se srečujemo z ljudmi. Govorimo o mobbingu. Ko sem pred pol leta prvič iskala gradivo za to področje na internetu je bilo tam nekaj manj kot dvesto tisoč zadetkov, pred dnevi pa že več kot deset milijonov. Je to kuga sodobnega časa? In kaj je pravzaprav to?

Še enkrat kratko o pojmu

Mobbing je umetna beseda iz angleščine, ki pa ima svoj izvor v latinščini. V svetu postaja vse bolj razširjen. Gre za konfliktno komunikacijo na delovnem mestu med zaposlenimi, torej med sodelavci (mobbing)  ali pa za načrtno šikaniranje vodilnih nasproti podrejenim (bossing), kjer lahko pokažejo svojo oblast z zatiranjem podrejenega delavca, onemogočanjem in preganjanjem sodelavca ali sodelavcev, pri čemer se ne izbira sredstev. 

Pod besedo mobbing na delovnem mestu razumemo sistematično teroriziranje, šikaniranje in diskriminiranje med zaposlenimi ali s strani predpostavljenih. V vseh primerih pa gre za dogajanja, s katerimi se pri večini prizadetih povzročijo čustvene poškodbe, ki vplivajo na duševno zdravje. Je ponavljajoče se neprimerno ravnanje z zaposlenim ali skupino zaposlenih, ki ogroža zdravje in varnost. Vsak konflikt pa seveda še ni mobbing, o čemer podrobneje govorijo že predhodni prispevki v tej številki Industrijske demokracije.

Poleg klasičnega, verbalnega, fizičnega in spolnega nasilja se danes uveljavljajo tudi druge, bolj prefinjene in domišljene oblike terorja na delovnem mestu, ki lahko psihično, čustveno, socialno, informacijsko ali poslovno onemogočijo sodelavca. Te izvajajo predvsem šefi, ki so presegli prag svojih  sposobnosti in zasedajo delovno mesto, ki ga ne obvladujejo, zato so pripravljeni storiti vse, da bi svojo težko pridobljeno pozicijo zavarovali. Zadržujejo informacije in odvzemajo sposobnim kadrom delovne naloge, omalovažujejo njihovo znanje in izkušnje ter jim onemogočajo poslovne stike.

Mobbing je mogoč predvsem zato, ker ga omogoča tudi okolje -  sodelavci ne želijo posegati v dogajanja in ostajajo zgolj pasivni gledalci, največkrat zaradi pomanjkanja civilnega poguma in seveda strahu pred posledicami, da ne bi sami postali žrtve mobinga. Zatiskanje oči pred mobbingom je izredno škodljiv pojav, saj povzroča delodajalcu veliko materialno škodo. Delavci niso motivirani za delo, s strahom in odporom prihajajo na delo, med njimi vlada nezaupanje, zato so njihovi delovni kontakti omejeni za pisanje dopisov, s katerimi se zavarujejo, kar pa povzroča veliko nepotrebno izgubo delovnega časa.

Odgovornost menedžmenta

Mobbing je največkrat izraz slabosti vodilnega uslužbenca. Boji se konfliktov in ker se zaveda  svoje nesposobnosti, ignorira ali celo podpira mobbing, saj ni sposoben reševati konfliktov. Analiza odsotnosti z dela in drugih podobnih pojavov v delovnem okolju bi kaj hitro lahko pokazala rezultate, iz katerih bi odgovorna oseba lahko prišla do zaključka, da se v delovni sredini izvaja mobbing.

Največja napaka odgovorne osebe pa je, če mobbing enostavno ignorira. Oseba, ki je žrtev mobbinga, se skuša pogovoriti s odgovorno osebo, vendar traja mesece, preden jo je le-ta pripravljena poslušati. Pogovor ne prinese nobenih rezultatov, saj odgovorna oseba žrtev mobbinga napoti na osebo, ki mobbing izvaja, in tako se znova znajdemo v začaranem krogu. 

Velikokrat pa so izvajalci mobbinga prav ljudje, ki so bili že sami žrtve mobbinga. Ne da bi se tega zavedali, poskušajo kopirati vzorec, ki so ga sami že doživljali. Ob podpori neposredno predpostavljenih, ki tega ne preprečijo ali njihova dejanja celo podpirajo in kaznujejo tiste, ki se s takim načinom ne strinjajo, zastrupljajo celotno delovno vzdušje, rezultati tega pa so slabo delo, nekooperativnost, skrivanje informacij. Ideje in inovativnost zamrejo in se umaknejo resignaciji. Delo postane muka, prihod na delo trpljenje, medsebojni odnosi hladni in neiskreni, na delovnem mestu je čutiti hladnost, nezaupanje in negativno energijo. Vse to pa močno vpliva na rezultate dela.

S kratko in precizno anketo je mogoče hitro ugotoviti, kakšno je stanje v organizaciji. Podatki o bolezninah in napakah, ki se opažajo pri delu, ter veliki zaostanki dajejo dodatne podatke o tem, da je prisoten mobbing. 

Če odgovorna oseba analizira te rezultate in iz ankete ugotovi, da je skoraj polovica zaposlenih nezadovoljnih z odnosi na delovnem mestu, je nujno treba izvesti ukrepe. Kajti številke nedvoumno pokažejo, da je mobbing med drugim tudi velik problem menedžmenta. Zavedati se morajo, da je slabo delovno vzdušje najboljša podlaga za razvijanje mobbinga. Dober in kompetenten predpostavljeni mora socialne konflikte zaznati in jih rešiti ter odpraviti, posebej še ker je to ena od njegovih primarnih nalog. Zavedati se namreč mora, da nenehni mobbing povzroča pomanjkanje koncentracije, razdražljivost, strah, jok, živčne zlome, glavobole, nemir, agresije, moreče sanje, driske, bruhanje, motnje v spanju, tresenje, vrtoglavice, kožne bolezni, sladkorno bolezen, neurejen krvni pritisk, težke depresije, odvisnost od zdravil in alkohola ter nevarnost samomorov. 

Medtem ko v svetu temu problemu namenjajo vedno več pozornosti in nudijo brezplačno pomoč odvetnikov, psihologov in socialnih delavcev, tudi telefonsko pomoč v stiski, pri nas ta pereči problem ignoriramo. Čeprav smo problemu alkoholizma namenili že veliko sredstev in pozornosti, žrtve mobbinga ostajajo osamljene in brez pomoči. Menedžment bi se moral zamisliti nad vzroki, ki jih povzroči strah pri žrtvi mobbinga. Strah povzroči v telesu določene reakcije, telo izloči hormone, zaradi katerih pride do določenih reakcij. Ta proces traja kar nekaj časa, dokler se v telesu spet ne vzpostavi ravnovesje. 

Posebej problematične so te reakcije pri mobbingu. Tukaj se žrtev mobbinga srečuje z osebo, ki nad njo izvaja mobbing, večkrat dnevno. Že sama predpostavka, da osebo čaka neprijetna situacija, povzroči, da telo izloči hormonski koktajl, ki se večkrat dnevno ponovi. Ker se ti dogodki ponavljajo, se telo ne more tako hitro vrniti v normalno stanje, zato se razvije stalni stres, ki povzroči psihosomatske bolezni – od migrene do srčne ali možganske kapi.

Kako prepoznati prisotnost mobbinga

Mobbing – ne pri nas? Najprej je pomembno, da si menedžment zastavi to vprašanje in poskuša nanj objektivno odgovoriti. Kako spoznamo, da imamo slabe odnose, da je vzdušje v organizaciji slabo, da na to vpliva tudi mobbing? Razlikujemo med splošnimi in posebnimi simptomi, ki kažejo na mobbing. 

Splošni simptomi, zaradi katerih moramo biti pozorni na dogajanja, so:

· nenavaden porast odsotnosti z dela (boleznine),

· odpovedi iz osebnih razlogov, serija odpovedi, 

· problemi pri kvaliteti dela, 

· povečana poraba materiala,

· neusklajeni roki ali prekoračitev rokov,

· pritožbe o opravljenem delu, brez pravega vzroka,

· ugotovitve zunanjih sodelavcev, da so odnosi v skupini moteni,

· prepiri, agresivno vedenje, napadi besa,

· pri strokovnih problemih udeleženci ne najdejo rešitve,

· zaposleni so čustveno »prekinili« delovno razmerje, ker se ne čutijo 

več del kolektiva, kar se kaže v neangažiranosti, brezvolji, 



poskusih, da bi ostali neopazni,

· poskusi samomora ali samomor v kolektivu.

Na osnovi teh opažanj mora menedžment postati na te probleme pozoren, posebej če se pojavijo tudi posebni simptomi:

· vzrok prepira ni viden oziroma obseg prepira ni v sorazmerju z intenzivnostjo prepira in čustveno reakcijo,

· posameznik pokaže načine obnašanja, ki nikakor niso v skladu z njim oziroma ki jih sicer celo obsoja,

· posameznik se osebno ali službeno izolira,

· strahovi in brezciljnost se kažejo pri sicer umirjenih in uravnovešenih osebah,

· posameznik odklanja redno delo, kar je glede na njegovo dosedanjo angažiranost popolnoma nerazumljivo,

· nekateri postopki in obnašanja se v skupini vedno znova pojavljajo,

           udeleženci krivijo za stanje drug drugega,

· oblastno obnašanje, zaverovanost v svoj prav, obdolževanje drugih za nastalo situacijo, pa tudi odmikanje in zatekanje v molk, saj se nihče ne počuti dolžnega rešiti neko nalogo (prelaganje odgovornosti na drugega).  

Če si še enkrat zastavite vprašanje, ki smo si ga postavili na začetku in če ste samokritično in objektivno razmislili o stanju ter ste prišli do zaključka, da v vaši delovni sredini ni mobbinga, si lahko za svoje vodenje samo čestitate. 

Če pa ste objektivno gledano ugotovili, da bi bilo treba ukrepati, boste o tem temeljito razmislili in naredili korake, ki bodo prinesli želeno rešitev in s tem tudi želene rezultate. Najpomembnejše je, da si ne zatiskate oči pred dejanskim stanjem in zavestno sprejmete dejstvo, da obstajajo konflikti in mobbing. 

S posameznikom se pogovorite, ta pa vas naj ne odpravi z besedami: saj imam dovolj problemov, ne želim še več težav po pogovoru z vami. S tem niste nikomur pomagali. Prizadetega sodelavca je treba utrditi, mu pomagati tako, da občuti vašo pripravljenost za ureditev situacije, mu dati občutek, da se lahko na vašo pomoč zanese. Znotraj kolektiva pa poiščite posredovalce in zaščitnike, ki bodo kot strelovod umirjali situacijo in doprinesli k boljši delovni klimi. Ko se stanje malo umiri, pa je potreben pogovor. Ne varčujte s pohvalo za prizadetega, pa tudi tistega ne, ki izvaja mobing. Zavedati se moramo, da je mobbing problem, ki ga je treba vzeti zelo resno, saj ima hude zdravstvene in socialne posledice za prizadete in velikanske stroške za delodajalca. Za to je treba ukrepati takoj ter storiti vse, da se taka stanja preprečijo oziroma ustvariti takšno klimo, da do njih sploh ne pride. Mobbing namreč deluje izrazito kontraproduktivno.

Pravni vidiki mobbinga

S pojavom mobbinga se ukvarjajo številni psihologi in sociologi, nanj pa se je odzvala tudi pravna znanost. 

Naša zakonodaja trenutno zaposlene ščiti le pred spolnim nasiljem, ne ščiti pa jih pred diskriminacijo (kadar gre za spolno drugače usmerjene ali telesno oziroma duševno prizadete, in starejše) in jim ne nudi pravnega varstva. Evropska zakonodaja je že bolj dorečena in ščiti zaposlene tudi pred psihičnim terorjem. Evropska komisija je uvedla ukrepe, s katerimi bi zagotovila varnost in zaščito zdravja delojemalcev. Smernica Sveta Europe iz leta 1989 vsebuje osnovne določbe za varnost in zaščito zdravja pri delu in zavezuje delodajalca, da poskrbi, da zaposleni ne trpijo zaradi dela. To velja tudi za posledice mobbinga. Vse članice so to smernico uveljavile v pravnih predpisih in dodatno k temu razvile še smernice za preprečevanje mobinga. 

Direktiva Sveta Evrope 89/391/EGS z dne 12. junija 1989 o vpeljavi ukrepov za vzpodbudo izboljšav varnosti in zdravja delavcev pri  delu v 5. členu vsebuje vse zajemajočo določbo, da je delodajalec dolžan poskrbeti za varnost in zdravje delavcev na vseh področjih, ki so v zvezi z delom. 

Še bolj jasna je Evropska socialna listina, ki daje neposredno pravno podlago za poseg v to področje, saj v 26. členu, kjer govori o pravici do dostojanstva pri delu, zavezuje pogodbenice, da po posvetu z organizacijami delodajalcev in delavcev pospešujejo osveščanje, obveščanje in zaščito pred ponavljajočimi se graje vrednimi ali očitno negativnimi in žaljivimi dejanji, usmerjenimi proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom, in sprejmejo vse ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred takim ravnanjem (Cvetko 2003:2).  

Mobbing se omenja tudi v Napotkih Evropske komisije o stresu na delovnem mestu, Evropskemu parlamentu pa je bil predložen tudi predlog za resolucijo proti mobbingu, v kateri Evropski parlament poziva države članice, da v zvezi s preprečevanjem mobbinga in spolnega nadlegovanja na delovnem mestu preverijo svojo obstoječo zakonodajo in jo po potrebi dopolnijo in preverijo definicijo mobbinga in jo enotno opredelijo
. Zato Evropski parlament priporoča, da države članice zahtevajo od podjetij, javnega sektorja in socialnih partnerjev, da izvajajo učinkovito preventivno politiko, da se uvede sistem izmenjave izkušenj in da se razvijejo postopki, s katerimi se mobbing lahko odpravlja in preprečuje.

Zaradi škode, ki nastaja zaradi mobbinga so Evropske države že začele sprejemati posebne zakone proti mobbingu, kar je ena od nalog, ki nas še čaka tudi v Sloveniji. Kakšno je trenutno stanje na tem področju v posameznih evropski državah in v Sloveniji, pa smo podrobneje predstavli v članku v prejšnji številki Industrijske demokracije. 

Sklepne misli

Kot delodajalec,  vodilna oseba, sindikalni poverjenik ali predstavnik zaposlenih v svetu delavcev morate v delovni sredini, ki  sodi v vaše vsakodnevno delovanje zaznati konflikte v teamu, jih prepoznati, sodelavce na njih opozoriti in primerno reagirati. Zavedati se morate, da nastaja v delovni sredini velika škoda v več pogledih: zaposleni, ki je žrtev mobbinga je velikokrat v bolniški, dela neskoncentrirano in zato več napak, ukvarja se z strategijo kako se bo pred napadi branil in je na tak način odvrnjen od dela, ki bi ga lahko v delovnem času opravil. Tisti, ki pripravljajo mobing napade, se združujejo v skupino ali skupine, pripravljajo načrte za naslednji mobbing napad, vnašajo nemir med sodelavce, delajo neskoncentrirano in motijo pri delu druge in na tak način nastaja velika gospodarska škoda. Čas je torej za začetek organiziranega boja zoper mobbing tudi v Sloveniji.

� Številne podatke o mobbingu sem našla na MOBBING ONLINE na Internetu, kjer lahko žrtve mobbinga dobijo psihološko in pravno pomoč. Mobbing proučujejo sociologi in psihologi, vključila pa se je tudi zdravniška veda, saj je posledic na zdravju žrtev mobbinga vse več in v vedno hujših oblikah.Zaradi mobbinga nastaja tudi velika škoda, saj zaradi bolezenskih dopustov in zmanjševanja produktivnosti žrtev mobbinga rastejo nepotrebni stroški. V letu 2002 je na primer Nemčija utrpela preko 30 miljard evrov škode na račun žrtev mobbinga. Objavljene so tudi odškodninske sodbe sodišč v zvezi s posledicami, ki so jih utrpele tako duševno kot zdravstveno žrtve mobbinga. 
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