Univerza v I\/Iariboru

Fakulteta za organizacijske vede

Diplomsko delo visokosolskega strokovnega studija
Organizacija in management kadrovskih in
izobrazevalnih sistemov

STRAH DOVOLJUJE MOBING NA DELOVNEM
MESTU

Mentor: doc. dr. Miha Maric Kandidatka: Romana Sprager
Somentorica: doc. dr. Gozdana Migli¢

Kranj, september 2018



ZAHVALA

Iskreno se zahvaljujem mentorju doc. dr. Mihu Mari¢u in somentorici doc. dr.
Gozdani Miglic za vso pomoc, cas in usmeritve, ki so privedle do zakljucka
diplomskega dela.

Hvala Marusi Sonc za posvecen Cas za lektoriranje in prevodu v angleski jezik.

Posebno zahvalo posve¢am hcerki Neji in moji mami za vso izkazano potrpezljivost,
podporo in spodbudo v Casu studija ter v ¢asu nastajanja diplomskega dela.



POVZETEK

Nadlegovanje ali trpincenje na delovnem mestu, mobing, je vedno bolj aktualna
problematika danasnjega Casa. Potrebno se je s problemom soociti in ga v dobro
vseh vkljucenih, v najkrajsem Casu odpraviti oziroma ga preventivno prepreciti. Kdo
so najveckrat Zrtve, od koga so najveckrat trpincene in kako ravnati v primeru
trpin¢enja na delovnem mestu, je naloga vseh, ki se zavedamo problema, da Zrtvam
pomagamo in jih v tem ne pus¢amo samih.

Mobing je z vidika ¢lovekovega dostojanstva neeticno dejanje in ima na organizacijo
negativen vpliv. Ta negativen vpliv se odraza kot nezadovoljstvo zaposlenih, slabem
organizacijskem vzdusju, absentizmu in dolgoro¢no posledicno tudi zdravju
zaposlenih ter rezultatih dela.

Opravljena raziskava je pokazala, da se problem mobinga, odraza predvsem v
nezadostnem informiranju in znanju zaposlenih s podro¢ja mobinga oziroma njegovi
ozavescenosti. Vsi vkljuceni v procesu mobinga se ne zavedajo tako svojih dejanj,
odgovornosti ter na drugi strani svojih pravic. Okolica na trpincenje ne odreagira
pravocasno zaradi strahu ali neznanja, zaradi ¢esar je problem se toliko vecji.

Implementacija informiranja, izobrazevanja in usposabljanje zaposlenih, bi
bistveno zmanjsalo razseznost problema, prav tako zavedanje vodilnih v podjetju,
da navsezadnje so najvecje bogastvo podjetja ravno zaposleni, zato bi bilo potrebno
graditi na izboljSanju organizacijske klime, odnosov in povecati skrb za njihovo
zdravje in dobro pocutje.

KLJUCNE BESEDE:

- mobing,

- trpincenje na delovnem mestu,

- sikaniranje,

- upravljanje organizacijskega vedenija,
- organizacijska kultura.



ABSTRACT

Harassment or mobbing in the workplace is an increasingly large issue in today's
times. It is necessary to deal with the problem in the best interests of all involved,
eliminate it or prevent it as soon as possible. Who are most often victims, most
often maltreated and how to deal with maltreatment in the workplace, is the task
of all who are aware of the problem of helping and not letting the victims alone.

The conducted research has shown that the problem of mobbing mainly reflected
in the insufficient information and knowledge of the employees in the field of
mobbing or its awareness. Not all involved in the mobbing process are aware of both
their actions, their responsibilities, and their rights on the other. The neighborhood
of maltreatment and its experiments are not reacting in due time because of fear
or ignorance, which makes the problem even greater.

The conducted research has shown that the problem of mobbing mainly reflected
in the insufficient information and knowledge of the employees in the field of
mobbing or its awareness. Not all involved in the mobbing process are aware their
actions, their responsibilities, and their rights on the other. The neighborhood of
maltreatment and its experiments are not reacting in due time because of fear or
ignorance, which makes the problem even greater.

Implementation of information, education and training of employees would
significantly reduce the dimension of the problem. As well as the awareness of the
leaders in the company, that ultimately, they are only the largest wealth of the
company, and therefore it would be necessary to build on improving the
organizational climate, relations and increasing the concern for their health and
well-being.

KEYWORDS:

- Mobbing

- Maltreatment at work

- Workplace harassment

- Managing organizational behavior
- Organizational culture
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1. UVOD

1.1. PREDSTAVITEV PROBLEMA

Mobing kot oblika nadlegovanja in trpincenja na delovnem mestu je vedno bolj
aktualna problematika danasnjega casa. Potrebno se je s problemom soociti in ga v
dobro vseh vkljucenih, v najkrajsem Casu odpraviti oziroma se bolje s preventivnimi
ukrepi prepreciti. Zavedanje o tem kdo so najveckrat zrtve, od koga so najveckrat
trpincene in kako ravnati v primeru trpin¢enja na delovhem mestu, je naloga vseh,
ne glede na naso vlogo, da zrtvam pomagamo in jih v tem ne puscamo samih.

Mobing je z vidika ¢lovekovega dostojanstva neeti¢no dejanje in ima na organizacijo
negativen vpliv z veC vidikov. Najveckrat se odraza kot nezadovoljstvo zaposlenih,
slabem organizacijskem vzdusju, slabih odnosih, pogostejsem absentizmu, visji
fluktuaciji in dolgorocno kot posledica tudi na rezultatih dela.

Obravnavan problem se odraza predvsem v nezadostnem informiranju in znanju s
podroCja mobinga, oziroma njegovi ozavescenosti med vsemi zaposlenimi. Vsi
vkljuceni v procesu mobinga se ne zavedajo posledic svojih dejanj, odgovornosti ter
na drugi strani svojih pravic. Okolica na mobing in njegove poskuse zavestno ali
nezavedno ne odreagira zaradi strahu in drugih osebnih razlogov, zaradi cCesar je
problem se toliko vecji.

1.2. PREDPOSTAVKE IN OMEJITVE

Predpostavljamo, da ne bomo imeli problema z dostopom do domace in tuje
literature. Prav tako predpostavljamo, da ne bomo imeli problemov s pridobivanjem
sodelujocih, ki bodo odgovorili na anketni vprasalnik.

Omejitev pri nalogi predstavljajo iskrenost, posvecen cas in natancnost
posameznikov, ki ga posvetijo anketnemu vprasalniku. Vprasanja in podvprasanja
ne preberejo v celoti, zaradi ¢esar prihaja do dodatnih odgovorov, ki so ze prvotno
ponujeni.

1.3. METODA DELA

Vsebina je sestavljena iz dveh delov, teoreticnega dela in raziskovalnega dela. V
teoreticnem delu bomo uporabili pregled sekundarnih domacih in tujih virov
literature ter jih obravnavali s pomocjo z metode sinteze. V raziskovalnem delu smo
se posluzili kvantitativne metode. S pomocjo ankete smo zbrali podatke zaposlenih
razlicnih starostnih skupin in dolZino zaposlitve.

Za namen anketiranja smo pripravili anketni vprasalnik. Objavili smo ga s pomocjo
spletnega portala 1ka.si. Potekal je anonimno. Sestavljen je bil iz 20 vprasanj
pretezno zaprtega tipa in vprasanj z moznostjo dopolnitve odgovorov. Vprasalnik je
prilozen kot Priloga 1.

Namen naloge je seznanitev in proucitev podrocja mobinga s pomocjo dostopne
strokovne literature in raziskav, tako slovenske kot tuje. Podatke bomo zbrali in
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obravnavali s spletno anketo, na koncu pa podali ugotovitve in zakljucek. Skusali
bomo odgovoriti na naslednja raziskovalna vprasanja:

RV 1: Koliko zaposlenih je Ze bilo v vlogi Zrtve mobinga?

RV 2: Kateri spol je v vecji meri Zrtev mobinga?

RV 3: Kaksna je povprecna starost Zrtve mobinga?

RV 4: Kaksne so najpogostejse reakcije Zrtev in opazovalcev na mobing?
RV 5: Koliko zaposlenih je Ze bilo v vlogi Zrtve mobinga?

RV 6: Kako pogosto doZivljajo zaposleni dejavnike mobinga?

RV 7: Kdo je po mnenju anketirancev najpogosteje povzrocitelj mobinga
glede na hierarhicno lestvico?

RV 8: Ali delodajalci informirajo, nudijo izobrazevanje zaposlenim ter
podporo in zas¢ito Zrtvam mobinga?
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2. MOBING NA DELOVNEM MESTU
2.1. OPREDELITEV IZRAZA MOBING

Izraz mobbing je poimenoval avstralski etnolog Konrad Lorenz (Leymann, 1996).
Idejo je dobil, ko je opazoval kako razlicne skupine zivali sodelujejo, da vsiljivca
prezenejo. lzraz mobbing izhaja iz angleskega jezika in sicer glagola mob, ki v
slovenscini pomeni napasti, planiti na nekoga ali lotiti se nekoga (Brecko, 2013).

2.2. DEFINICIJA MOBINGA

Zacetnik raziskovanja pojava mobing v delovnem okolju je nemski psiholog Heinz
Leymann, ki ga je kot prvi raziskovalec tudi poimenoval. V angleskih in avstralskih
drzavah pogosteje uporabljajo besedo ustrahovanje (ang. »bullying«), vendar ker
se beseda prav tako uporabljala za dogajanja med mladino, se je Leymann odlocil,
da bo za tovrstno nasilje na delovhem mestu raje uporabljal besedo mobbing
(Leymann, 1996).

Po svetu se za ista dejanja na delovnem mestu uporablja tudi besede in besedne
zveze, nasilje na delovhem mestu (ang. »workplace violence«), agresivnost na
delovnem mestu (ang. »workplace aggression«), ustrahovanje na delovhem mestu
(ang. »workplace bullying«) in nadlegovanje na delovhem mestu (ang. »workplace
harassment«), (Monks idr., 2009). Definicija mobinga je opisana z besedami.

Leymann (1996), »Mobing ali psiholosko teroriziranje v delovnem okolju. Vsebuje
sovrazno okolje in neeticno komunikacijo, ki je sistematicno usmerjena na
posameznika ali nekaj posameznikov. Zaradi konstantnega mobbinga se znajde v
nemocnem in brezizhodnem poloZaju in tam, zaradi ponavljajocih dejanj, tudi
ostaja. Dejanja se dogajajo vsaj enkrat na teden v daljsem ¢asovnem obdobju, vsaj
sest mesecev. Koncni rezultati tovrstnega konstantnega, ponavljajoCega
psiholoskega maltretiranja so najveCkrat psiholoske, psihosomatske in
posameznikom poslabsa socialne zmoZnosti« (str. 168).

V Sloveniji zakonodaja ne pozna besede mobing, prav tako ni opredeljenega
slovenskega izraza, ki bi pomensko povsem ustrezal definiciji. Zakon o delovnih
razmerjih (ZDR-1), (2013) v 7. Clenu, 4. alineje govori o trpinéenju na delovnem
mestu, kot neprimernem ali oCitnem negativnem in zaljivem ravnanju ali vedenju,
ki se ponavlja ali je sistemati¢no usmerjeno na posameznike v delovnem okolju ali
delom, ki je povezano z njihovim delovnim mestom.

Kazenski zakonik (2012) v 197. c¢lenu opredeljuje negativno dejanje na delovnem
mestu z besedo Sikaniranje, vendar pomanjkljivo, saj ne opredeljuje pogostost
dejanj, kar pomeni, da dejanje storilca zadosca ze enkrat, medtem ko gre pri
mobingu za daljse trajajoce Casovno obdobje.

V Sloveniji se najpogosteje uporabljajo besedne zveze in izrazi za opis dejanj
mobinga kot trpincenje na delovnem mestu, Sikaniranje, nasilje na delovnem
mestu, psihicno ali psiholosko teroriziranje na delovnem mestu in prav tako z
prevzeto tujko mobing.
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Trpincenje na delovnem mestu je Nolimal (2016) opisal kot nac¢in komunikacije med
zaposlenimi, ki je ponizujoca in sovrazna oblika psihi¢nega ali fizicnega nasilja, kjer
so krsene pravice in dostojanstvo posameznikov, skozi daljse c¢asovno obdobje v
pogostih intervalih.

Iz definicije lahko razberemo, da vsako nadlegovanje, trpincenje, neeticna
obnasanje in konfliktno komunikacijo Se ne moramo oznaciti za mobing, saj je ta
definiran kot namerna, sovrazna dolgotrajna in sistematicna usmerjena dejanja z
ciljem izlocitve Zrtve. Casovni okvir dogajanja opredeljuje vsaj enkrat do dvakrat
na teden in najmanj Sest mesecev, praviloma v praksi tudi vec let.

Nolimal (2016) pojasnjuje, da je trpincenje na delovhem mestu lahko tudi namensko
utisati in trpinciti zaposlene, ki drugace mislijo, se ne strinjajo z vecino sodelavcev,
kar pa Se ne pomeni, da je trpinCenje usmerjeno na izloCitev zrtve iz delovnega
okolja.

2.3. DEJANJA, KI NISO MOBING

Mnogo ljudi si pojem mobing razlaga kot sporno, neeti¢no komunikacijo, konflikte
med sodelavci, obcasne sodelavceve psihicne in verbalne izpade, zahteve
nadrejenih ali podrejenih in druge neprijetnosti, ki se dogajajo na delovnih mestih
in niso dlje Casa trajajoci.

Ko govorimo o konfliktu, pa naj bo z nadrejenim, podrejenim ali sodelavcem Se ne
moramo govoriti o mobingu. Konflikti v organizaciji so neizogibni in so celo
dobrodosli, seveda ce se tudi resijo in ne temelji na individualnih sporih in zamerah
(Migli¢ in Vukovic, 2006). Osebni razlogi, zaradi dolocenega vedenja posameznikov,
ki se obi¢ajno zacne s konfliktom, pa lahko preraste v visjo fazo in lahko preraste v
mobing (Demirag in Ciftci, 2017).

Da bi se izognili napa¢nim domnevam, kdaj gre za mobing, Brecko (2013) navaja
nekatera najpogostejsa dejanja, ki to niso, so pa pogosta in neizogibna pri
vsakodnevnem delu in se veckrat zamenjujejo za mobing:
e Konflikti kot del vsakodnevnega sodelovanja, ki se v doglednem casu tudi
resijo;
e Nepravicne in napacne odlocitve, ki niso namerne in usmerjene konstantno
v eno in isto osebo;
e Razdeljevanje smiselnih nalog nadrejenega, pa Ceprav podrejenemu niso
vsec;
e Zahteve, da se naloge opravijo bolje so pogosto napacno interpretirane s
strani podrejenih in so velikokrat neprijetne;
e Slabo razpoloZenje sodelavca (podrejenega ali nadrejenega), saj smo vsi
judje;
e IzraZanje nestrinjanja z glasnejsim tonom, ki ni kricanje ali vpitje, temvec
le glasneje izreCeno mnenje, da preglasi ostale;
e Krajsi roki za dokoncanje dela kot jih pri¢akujemo niso mobing, saj ima tudi
podjetje odgovornost do drugih;
e Zmanjsevanje delovne sile z odpuscanjem, ki je neizogiben proces vsakega
podjetja in je opravljen na etic¢ni nacin;
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e Razne kritike dela, katerih namen je izboljSanje ucinkovitosti in
produktivnosti dela v podjetju;

e Slabe odlocitve, ki niso usmerjene konstantno k isti osebe, saj motiti se je
¢lovesko;

e Razni spontani in nenamerni Custveni izbruhi in izreCene nevljudne
pogovorne fraze, kljub neprimernosti za poslusalce, vendar niso usmerjeni k
doloceni osebi;

e Ne informiranje, v smislu zadrZzevanje informacij, ki niso bistvene za delo
posameznika;

e Slaba navodila, katerih se podajalec niti ne zaveda in niso namerna;

e Grupiranje, ki ne temelji na skodovanju drugega in so le zacasna, do enega
meseca.

Ker zivimo v svetu, kjer se pricakuje, da svojih strahov, nelagodji in tesnob na
delovnem mestu ne bomo kazali ali o njih govorili, kar se Se posebej pricakuje od
vodilnih, najveckrat izgubimo razsodnost o namerah drugih, ¢lovecnost in empatijo
drug do drugega. Dejanj drugih najlazje razumemo skozi njihove oci, zato je prav,
da tudi o strahovih, tesnobah in nelagodjih, ki so povezani z delom spregovorimo in
pojasnimo svoja dejanja, saj le tako marsikateri konflikti, namere in dejanja v oceh
sodelavca ne bodo sprejeti kot dejanje mobinga (Logar, 2017).

2.4. OBLIKE MOBINGA

Napadalec ali skupina napadalcev v procesu mobinga za dosego svoje namere
postopa na vec razli¢nih nac¢inov. Najveckrat sprva te namere delujejo popolnoma
nedolZno, vendar skozi daljse ¢asovno obdobju se njihov pomen spremeni. Na zrtvi
se kazejo prve posledice na njegovem psihicnem, psiholoskem zdravju in kasneje
celo tako, da negativno vpliva na njegovo delo.

Dejanja mobinga je Leymann (1996) opredelil kot 45 med seboj razli¢nih. Razvrstil
jih je v pet sklopov. Breckova (2013) je ugotovitve po vec letih njenega dela pri nas,
Leymannove ugotovitve dopolnila s svojimi spoznanji. Glede na namen napadalca in
njegove posledice za Zrtve dejanja razvrscamo v pet sklopov:

Napadi na komunikacijo, pri cemer napadalec omejuje izrazanje Zrtve in njen nacin
komuniciranja, najpogosteje z jemanjem in seganjem v besedo ter izmikanje
Zrtvinega poskusa stika komuniciranja z ignoriranjem in negativnimi gestami. V to
skupino prav tako spadajo kricanja, zmerjanja, kritiziranja dela, neutemeljene in
nejasne pripombe, posmehovanja, zZalitve Zrtvinega osebnega Zivljenjskega stila in
prepricanja, vse mozne oblike zastrasevanja. Namen teh napadov je Zrtev ponizati
(Leymann, 1996).

Osamitev Zrtve so ravnanja in namere, s ¢imer napadalec poskusa zrtev onemogociti
ali celo prepove sodelavcem z njo stike (Leymann, 1996). Zrtev se premesti stran
od ostalih sodelavcev, celo prepove se jim z njo komunicirati in druziti (Brecko,
2013), kar zrtev potisne v osamo in jo stisne v kot.

Zmanjsanje ugleda Zrtve so dejanja, ki ogrozijo njen ugled. Negativno in
humoristi¢no se oponasa zrtvine morebitne telesne in druge posebnosti (Leymann,
1996). V to skupino spadajo prav tako Sirjenja tracev in govoric, izkrivljanje resnice
z laznimi obrekovanji, posmehovanja njenim izreCenim mislim, idejam in
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prizadevanj tako poslovnim kot osebnim, pogostimi namigovanji, da je psihi¢no
motena oseba, ki jo je potrebno poslati na pregled k specialistu, posmehovanja in
Zalitev njene narodnosti, prav tako izbire politicnega ali verskega prepricanja,
dajanje nalog zrtvi, ki Skodijo njenemu samospostovanju in ugledu, razvrednotenje
in nepriznavanje zrtvinih delovnih prizadevanj (Brecko, 2013).

OgroZanje Zrtvinega delovnega mesto in kakovost poklicne kvalifikacije z
odvzemom vseh nalog ali pa se ji dodeli preobsezno kolic¢ino dela, katerega ne zmore
in je zato neuspesna, opravlja nesmiselna dela, ki k ciljem organizacije ne
prispevajo, dodeljuje se ji delo, ki je pod njeno ravno kvalifikacije ali delo, ki
presega njene zmoznosti in kvalifikacijo in namerne poskodb Zrtvinega delovnega
mesta (Brecko, 2013).

OgroZanje Zrtvinega zdravja na kakrsen koli nacin. Brecko (2013), pise o
dodeljevanju za zdravje skodljivih nalog, groznjah s fizicnim obracunavanjem ali
nakazovanjem z zuganjem, nakazano klofuto, prav tako sem sodijo razni poskusi
zlorab Zrtvinega telesa kot prisila, da se neprimerno oblaci z namenom povecati
podjetju dobicka in povzrocanje psihicne skode tako na delu kot prenos vpliva na
domace okolje zaradi govoric.

Najpogosteje (Nolimal, 2016), se trpinci z preobseznim nalaganjem dela, Sirjenje
govoric, razvrednotenjem zmoznosti, tako da se dodeljujejo dela pod ravno
zmoznosti, pomembne informacije, ki so za delo pomembne se ne posredujejo,
odgovornosti, ki so kljuéne za zrtvin ugled in delovno mesto se ji odvzamejo,
zaljenjem, poniZzevanjem in posmehovanjem dela zrtve in ignoriranjem njenega
mnenja.

Blagojevic (2011) navaja, da v prvi opravljeni nacionalni raziskavi razsirjenosti tega
pojava pri nas, ki je bila opravljena s strani Klinicnega instituta za medicino dela,
so najpogostejsa negativna dejanja mobinga: pretirana preobremenjenost z delom,
Sirjenje govoric, opravljanje nalog pod zmoznostmi, zadrzevanje informacij v zvezi
z delom, odvzem odgovornosti, ponizevanje ali posmehovanje v zvezi z delom ter
ignoriranje posameznikovih mnenje in pogledov.

Rezultat Sindikata bancnistva Slovenije (Robnik in Milanovi¢, 2008) je pokazal, da
so najpogostejse oblike mobinga onemogocanje kakovostnega dela, preprecevanje
komunikacije in krnjenje ugleda zrtve. Iz Cesar lahko sklepamo, da so oblike in
nacini mobinga predvsem odvisne od sektorja organizacije.

2.5. VRSTE MOBINGA

Da se mobing dogaja na vseh nivojih in v vseh smereh se strinja vec avtorjev.
Kosteli¢-Marti¢ (2005), Kosec Arko in Vrecar (2010) in Povse Pesrl, Kosec Arko in
Vrecar (2010) mobing loCijo glede na ravni kjer se dogaja na horizontalni in
vertikalni. Horizontalni mobing, se izvaja med sodelavci na isti hierarhicni lestvici,
predvsem zaradi osebne ogrozenosti, ljubosumja, nezdravega karierizma in zavisti,
vertikalni mobinga, pa se izvaja od zgoraj navzdol ali obratno.

Ko vodja izvaja mobing nad enim podrejenim, nato nad drugim itd., dokler ne unici
celotne skupine se imenuje strateski mobing ali z anglesko besedo »bossing«, ko pa
ga izvajajo podrejeni proti nadrejenemu z namenom izloCitve iz podjetja ga
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imenujemo staffing (Bilban, 2008). Vertikalni mobing in sicer v obe smeri se
najpogosteje dogaja v neprofitnih organizacijah (Kovaci¢, Podgornik, Pristov in
Raspor, 2017).

Brecko (2013) navaja Se druge vrste mobinga in sicer, zunanji mobing, kjer
napadalec prihaja izven organizacije, izvajajo ga tretje osebe in je pogostejsi v
poklicih kjer imajo zaposleni stike z zunanjimi ljudmi in tako imenovan e-mobing,
ki se je pojavil s sodobno tehnologijo in napredkom kot digitalni mobing, kjer
manjsa raven digitalne pismenosti lahko predstavlja ranljivost tistih zaposlenih, ki
niso kos napredku informacijske tehnologije, zato to napadalec s pridom izkorisca.

Kot posebno kategorijo pa omenja se laZni mobing, kjer gre za manipulacijo oseb,
ki se pocutijo ogrozene najveckrat, ko gre za reorganizacijo ali odziv na vecje
spremembe s katerimi prijavitelj upa, da bodo te spremembe v najmanjsi meri
vplivale tudi nanj (Brecko, 2013). Predvsem govorimo o zlorabi, zato je pomembno,
da se pred ukrepi zoper izvajalca o izvajanju mobinga prepricamo, saj lahko tudi v
tem primeru zaposlenemu naredimo veliko skodo (Zirnstein, 2016).

Najpogosteje taksno nasilje izvajajo problemati¢ne nadrejene osebe, lahko pa tudi
sodelavci istega ranga (horizontalno trpincenje). Zelo redki so pojavi, ko skupina
podrejenih trpinci nadrejeno osebo Nolimal (2016).

2.6. POTEK IN RAZVOJ MOBINGA

Namen mobinga, kot pravi definicija je nacrtno dejanje z namenom nekoga izlociti
iz delovnega okolja, zato napadalec svoja dejanja mobinga prilagaja in ponavlja
tako dolgo, da s casom dogodkov lahko govorimo o razvojnih poteh, ki na koncu
pripeljejo zrtev do skrajnega roba. Ko Zrtev organizacijo zaradi posledic mobinga
zapusti, s tem napadalec doseze svoj cilj.

Leymann (1990) je opredelil potek mobinga po stirih fazah. Prva faza je faza
konflikta, ki mu sledi druga faza imenovana zacetna faza mobinga, kot tretja faza
sledijo ukrepi managementa in kot zadnja cetrta faza je prekinitev delovnega
razmerija.

Prva faza - faza konflikta se zacne obicajno s konfliktom, ki se ne resi in se
nadaljuje. Na zacetku gre lahko predvsem za preprost nedolzen konflikt, ki pa se
lahko kaj kmalu sprevrze v pravo noc¢no moro. Zakaj se tako preprost konflikt lahko
spremeni v mobing ni povsem znano. V tej fazi Se ne govorimo o mobingu (Leymann,
1996).

Brecko (2013) navaja, da gre v tej fazi najveckrat za prikrite konflikte, ki zaradi
zaostritve neresenega konflikta privede do osebnega spora, to pa je dober povod za
razvoj mobinga. V tej fazi se zacnejo pojavljati prve blazje psihosomatske tezave
(Bilban, 2008). Zrtev je pogosto razdrazljiva, obupana, navzven kaze
nezadovoljstvo, pojavljajo se slabosti, slabo spi, razne Zelodéne motnje in podobni
problemi (Resch, 1997).

Druga faza - zacetna faza mobinga je faza, ko se mobinga dejanja dejansko zacnejo
pojavljati na dnevni ravni in traja daljSe casovno obdobje, saj zrtev postane tarca.
Kot glavna znacilnost v tej fazi je manipulacija dogodkov in normalna komunikacija
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je onemogocena (Leymann, 1996). V tej fazi Zrtev zazna, da se je ostali sodelavci
izogibajo in na lepem vedejo drugace, kljub temu, da ni nikomer nicesar hudega
storila, zato se v delovnem okolju ne pocuti vec varne (Brecko, 2013). Zaradi daljse
izpostavljenosti Zrtve tovrstnemu nadlegovanju se v tej fazi motnje, ki so nastale v
prejsnji fazi poslabsajo in lahko privedejo do resnih dusevnih motenj (Resch, 1997).

Tretja faza - ukrepi managementa, gre za posledicna, negativna dejanja zrtve, kot
so nezbranost pri delu, neefektivnost, raztresenost katerih vodstvo ne mora
spregledati zato ukrepa z opominom ali disciplinskim ukrepom. Ukrepe zrtev
sprejema kot dodaten napad in nepravicnost (Tkalec, 2006). S tem, ko vodstvo
urekpa na tak nacin je zZrtev uradno zaznamovana in vsi, ki za problem do sedaj niso
vedeli vedo tudi oni (Leymann, 1996).

V tretji fazi so pogostejsi bolniske odsotnosti zrtve (Brecko, 2013), saj ima
psihosomatske tezave in ko vsi sodelavci izvejo, da je tako rekoC »problematicna«
oseba, se njene tezave Se poglobijo saj se njen ugled zrusi. Problemi Zrtve se
zacnejo stopnjevati do take mere, da se pogosto razvije depresija, zloraba alkohola
in drog ter samomorilna nagnjenja (Bilban, 2008). Is¢ejo pravico pri vsakomur, ki jo
je pripravljen poslusati, prav tako iS¢e pravico pri vseh moznih institucijah, ki jih
poznajo (Resch, 1997).

Cetrta faza - prekinitev delovnega razmerja je faza, ki se zaradi socialne izkljuéitve
iz delovnega okolja lahko razvije resna bolezen, zato Zrtev iSCe zdravnisko pomoc
ali psihologa (Leymann, 1996). Zrtve v tej fazi najveckrat zaradi pritiskov, katerih
ne zdrzijo veC zapustijo organizacijo same ali jo zaradi prejetih disciplinskih
ukrepov in neodzivnosti odpustijo (Brecko, 2013). Problemi, ki jih ima Zrtev po
koncanju te faze so strahotni, saj je dusevno in psihicno tako poskodovana, da mu
Ze vsakodnevno opravljanje delovnih nalog predstavlja velik napor in breme in se
tezko kadar koli vrne na delo (Resch, 1997).

2.7. ZRTVE MOBINGA

Napovedati kdo bo Zrtev je nesmiselno, saj je zrtev lahko vsakdo. Na podlagi
prebrane literature lahko povzamemo njihove bistvene prirojene in pridobljene
znacCilnost in izstopajoca dejanja, ki po svetovnih raziskavah kazejo, da jih
najveckrat zrtve posedujejo.

Pogosto so zrtve (Zajec, 2014) osebe, ki niso samozavestne in se dovolj ne cenijo,
zato drugim dovoljujejo tako obnasanje in krivdo najpogosteje isCejo pri sebi. Ne
znajo se postaviti zase, zato dovoljujejo, da drugi hodijo po njih. Kaj se dejansko
dogaja, pogosto prepozno spregledajo, ko je ze naceto njihovo zdravje, zato rabijo
pomoC okolice in prijateljev, da se naucijo ceniti same sebe in tako preprediti
nadaljnje napade (Zirnstein, 2016). Po drugi strani pa so to ljudje, ki le izstopajo iz
povprecja, so prilagodljivi (Maric¢ in Kovaci¢, 2015), bolj izobrazeni od povprecja
drugih sodelavcev (Buunk, Franco, Dijkstra in Zurriaga, 2016).

Zrtve vidijo v trenutnem stanju ali delovnem procesu mozne izboljsave, kar pa
vecinoma sodelavcem, ki niso pripravljeni na spremembe ni po godu, saj se bodo
morale na novo uciti, vec delati po drugi strani pa se nadrejeni ali sodelavec, ki je
prvotno za to odgovoren pocuti ogrozenega (Fegus, 2018). Zrtve se tudi osebe, ki so
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niso pripravljene prilagajati kot ostali in delati kompromisov (Podsiadly in Gamian-
Wilk, 2017).

Vec avtorjev Attell, Brown Kummerow in Treiber (2017), Buunk idr. (2016) in
Nolimal (2016) navajajo, da so pogosteje zrtve osebe zenskega spola. Vzrok za to
Tkalec (2001) navaja, da je lahko Ze zaradi tega Ce zavzemajo »moska« delovna
mesta ali pozicijo in obratno.

Drugi avtorji Kovacic idr. (2017) navajajo, da spol ne igra bistvene vloge, celo nekaj
veC moskih je bilo izpostavljenih kot zensk. Vartia-Vaananen (2016) navaja, da so
moski izpostavljeni nekoliko pogosteje kot zenske v drzavah kot so Francija in
Grcija, v nekaterih drzavah (Nemdija) pa prav tako navaja, da izpostavljenost
mobingu med spoloma ni razlike.

Zrtve mobinga naj bi bile po navedbah Buunk idr. (2016) pogosteje tudi starejsi
zaposleni in zaposleni z daljSo delovno dobo, raziskava Kovacic idr. (2017) pa je
pokazala, da starejsi oziroma zacetniki karier niso ni¢ bolj izpostavljeni oziroma,
da starost pri tem ne igra nobene vloge.

Raziskava Attell idr. (2017) potrjuje visjo izpostavljenost mobingu ljudi drugih ras
predvsem s temnejso barvo koze, Namie (2017) navaja, da so tudi zaposleni
Spanskega porekla pogosteje Zrtve. Obicajno zrtve uZivajo manjso podporo
sodelavcev, zanimiva ugotovitev pa je, da viSja podpora sodelavcev zmanjsa
verjetnost, da bo oseba postala Zrtev, vendar kljub temu dolocene znacilnosti kot
sta za rasa in barva koze to protekcijo zmanjsata (Attell idr., 2017).

2.8. POVZROCITELJI - NAPADALCI

Dejstvo je, da mobing lahko izvaja ena oseba ali se veC oseb poveze in ga izvajajo
hkrati. Najpogosteje so po mnenju Zajc (2014) napadalci osebe, ki so vecni
pesimisti, kritiki, nezadovoljnezi, ki s svojim neznanjem in ne pripravljenostjo za
delo, ne znajo drugace pridobiti dolocene ugodnosti, kot so boljse delovno mesto,
visjo placo, pohvalo itd., zato vidijo resSitev v napadu in odstranitvi dolecene osebe
in s tem po lazji poti pride do cilja.

Osebnostne karakteristike napadalcev mobinga Brecko (2013) navaja, da so to sebe,
ki zaradi strahu zavzamejo obrambni polozaj, niso zadovoljni z organizacijo zaradi
razlicnih vzrokov, so po naravi agresivne tako verbalno kot fizi¢no, so pametne, da
sploh lahko izvajajo prikrite in premisljene napade na zrtev, niso direktne in z
napadi skusajo nakazati svoja nestrinjanja, o njih vemo bore malo, saj o sebi nerade
govorijo, imajo prevec Casa in zacnejo iskati napake pri drugih in skusajo z napadom
prikriti svoje predsodke.

Po mnenju Povse idr. (2010) in Namie (2017), mobing izvajajo najveckrat osebe
moskega spola. Najpogosteje taksno nasilje izvajajo problematicne nadrejene
osebe, lahko pa tudi sodelavci istega ranga. Zelo redki so pojavi, do skupina
podrejenih trpinci nadrejeno osebo.

Zaposleni kot pogostejsi vzrok za trpincenje navadno izpostavljajo problematicne
menedzerje, ki niso sposobni resevati konfliktnih situacij v delovnem okolju ali pa
jih celo sami povzrocajo (Nolimal, 2016).
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Da so nadrejeni najpogosteje povzrocitelji mobinga navaja tudi avtorji Brecko
(2013), Kosteli¢-Martic¢ (2005), Blagojevic (2011) in Nolimal (2016). Namie (2017)
ugotavlja, da v tem postopajo najveckrat sami, brez povezovanja z drugimi in da so
trpincenju lahko podvrzene cele delovne enote.

Vzrok, da je ravno vodstven kader najveckrat povzrocitelj mobinga, Maric in Kovacic
(2015), navajata vzroke v nezadovoljstvu, osebnih problemi in stiskah vodilnih. Ker,
zelijo uzivati podporo drugih in voditi s ¢im manjsimi problemi, so lahko vsi, ki jim
stopijo naproti in se z njihovimi tehnikami, odlocitvami ali poslovnimi potezami ne
strinjajo, potencialna zrtev mobinga (Fegus, 2018).

2.9. VZROKI ZA NASTANEK MOBINGA

Vzrokov za nastanek mobinga je vedno vec kot le en. Zanj sta odgovorna tako
organizacija kot vpleteni posamezniki. Zirnstein (2016) je mnenja, da so poleg
organizacije in vpletenih posameznikov za nastanek mobinga prav tako delno
odgovorni vsi posamezniki v vlogi opazovalcev, ki nhemo opazujejo in ne storijo
nicesar. Vec raziskav podpira dejstva, da se mobing dogaja v organizacijah, ki to
same dopuscajo. Rekli bi lahko celo, da te organizacije tako obnasanje nagrajujejo
in spodbujajo (Nolimal, 2016).

Vzroke bi lahko po mnenju Nolimal (2016), razvrstili v stiri kategorije kot so
preobremenjenost z delom ali kadrovska podhranjenost, nacin vodenja in
upravljanje organizacije, ki je pogosto zastarel in pretog, zrtvin socialni polozaj in
njene znacilnosti in pomanjkanje postenosti in integritete zaposlenih.

Najpogostejsi vzroki v organizacijah po mnenju Brecko (2013) so v neustrezni
organizaciji dela, nacinu vodenja, nejasno opredeljenih pristojnostih in nejasnem
vodenju in seveda preveliki obremenjenosti delavcev, ki pa je lahko tudi posledica
kadrovskega primanjkljaja.

Po mnenju Demirag in Ciftci (2017) pa jih razvrstimo predvsem na osebne in
institucionalne ali druzbene razloge. Kot osebni razlog napadalca navajata
posameznikovo sovrastvo, ljubosumje, razlicne koristi in konkurencnost, predvsem
posameznikov, ki so ambiciozni z veliko kvalifikacij, znanj in sposobnosti. Osebni
razlog vodilnih v vlogi napadalcev, Logar (2017) vidi kot osamljenost, zaradi katere
se vse bolj posvecajo predvsem svoji karieri, ki jo poskusajo odpraviti z uspesnimi
projekti in Ce le ti niso za to krivijo sodelavce, kar je dober povod za razvoj
mobinga.

Kot institucionalne razloge za nastanek mobinga Demirag in Ciftci (2017) navajata
predvsem strukturo organizacije. Stroga hierarhicna organizacijska struktura
omogoca krsitelju, da svoje namere lazje prikrije in tako nadrejeni nima informacij
kaj se dogaja, zato je pogosto dolgotrajno ter omogoca razrast psihicnega nasilja v
nacin vodenja.

Brecko (2013) navaja, da k ugodnejsemu okolje za razrast mobinga pripomorejo
prav tako centralizirano upravljanje kadrovske funkcije, ki poteka le z enega centra
in vodi vec enot, nejasni cilji in vizije podjetja, kjer je glavni cilj dobicek in se za
dosego ne izbira sredstev, spodbuja se individualizem namesto timskega dela, zato
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je prisotna tekmovalnost, slaba in pomanjkljiva komunikacija, nezdrav karierni
sistem in vodenje avtoritativnega stila, kjer ni posvetovanja in izmenjave mnenj.

Mobing je prav tako povezan z druzbenimi razlogi kot so socialni, kulturni,
gospodarski in moralnimi normami druzbe (Demirag in Ciftci, 2017) in pomanjkljiva
skrbi za usposobljenost, neeticnost in poudarjanje pravil obnasanje so dober
sprozilec za razrast mobinga. Ce organizacija dopusc¢a nespostovanje drug do
drugega s tem odnosi slabijo in zaposlene privede do grupiranja. V danasnjih Casih
se srecujemo z vecjo nestrpnost med ljudmi kot nekoC in vecja raznolikost
zaposlenih tako generacijska, eti¢na kot verska hitro privede do prisotnost mobinga.

Velik pomen pri pojavu mobinga imajo ravno vodje ali managerji. Najveckrat so
slepi za uvid njegovega obstoja, vendar imajo prav tako pomembni vlogo sodelavci
v vlogi opazovalcev, saj so ravno slednji velikokrat prvi, ki uvidijo kaj se s
sodelavcem (zrtvijo) dogaja in se ne Zelijo vpletati oziroma ostanejo pasivni
(Zirnstein, 2016).

Organizacije s slabim preventivnim sistemom in nejasnimi pravili nedopustnega
obnasanja omogocajo razrast mobinga saj jih ne zaznajo in ne resujejo ze v fazi
malih nesporazumov. Tezave iz katerih se razvijejo so po navedbah Zajc (2016)
pogoste ravno pomanjkanje pravicnosti med zaposlenimi, ne sankcioniranje
krsitelja in s tem slab vzor ostalim, da se v organizaciji lahko vse pocene brez
prevzema odgovornosti svojih dejanj.
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3. PREPRECEVANJE IN OBLADOVANJE MOBINGA

Organizacija bi se morala zavedati, da so za uspeh organizacije kljucni ravno
zaposleni. Zato je izredno pomembno, da se zaposleni v nasi organizaciji pocutijo
dobro in, da radi prihajajo na delo, predvsem pa je pomembno, da ne hodijo le v
sluzbo, ker se to od njih pricakuje temvec, da hodijo na delo zato, da bi delali.
Organizacije, ki gredo v korak s casom se zavedajo, da je vlaganje v zaposlene,
njihovo dobro pocutje in njihov potencial tisti, ki jim bo tudi v prihodnje
predstavljal konkurencno prednost pred ostalimi.

Izredno pomembno je, da se organizacija zaveda pomena zaposlenih na vodstvenih
polozajih. Ni vseeno kdo vodi najvecji potencial organizacije (zaposlene), torej je
izredno pomembno, da so pravi ljudje na pravih mestih. Zaposleni si zasluzijo, da
delajo v organizaciji v dobri organizacijski klimi, dobrem delovnem okolju in imajo
nadrejenega, ki premore Custveno inteligentnost, jih bo znal motivirati, razumel in
spodbujal njihove potenciale.

V Sloveniji primanjkuje prakti¢cnih postopkov, ki bi preprecevali negativne
psihofizicne vplive na zaposlene, kamor seveda prav tako spada mobing (Tkalec,
2006). Vodstveni delavci predvsem ne opazijo ali prepoznajo, da se mobing dogaja
v organizaciji, kar bi lahko preprecili z jasnimi navodili in izobrazevanjem. Le na
podlagi tega bi lahko jasno locili med Zrtvijo in napadalcem ter s tem pravocasno
preprecili ali prekinili dejanje (Blagojevic, 2011).

Da bi organizacije zagotovile varno delovno okolje za svoje delavce, kar je zakonska
obveza delodajalcev, bi morala vsaka organizacija sprejeti preventivne ukrepe.
Obstoj ukrepov pa ni dovolj, da bi mobing preprecili sami od sebe. Le dobro skrbno
izbrani ukrepi bodo pripomogli k zmanjsanju in uspesnemu preprecevanju katere
bomo v primeru pojava tudi lahko prakti¢no uporabili (Duffy, 2009).

Za preprecevanje mobinga je potrebno izvajati ukrepe na vec ravneh, Povse idr.
(2010) locijo tri ravni organizacije na katerih je potrebno ukrepati. Na makroravni,
priporocajo dvig Zivljenjskega standarda posameznikov, ki so slabse placani,
preprecitev diskriminacije in konfliktov in spostovanje drzave. Na mezoravni
priporocata sprejetje ukrepov, ki vplivajo na celotno organizacijo in za mikroraven
sprejetje ukrepov, ki bodo vplivali na posameznike in njihove medsebojne odnose.

Ukrepe, ki jih bodo sprejele organizacije je potrebno prilagoditi njeni velikosti,
obliki storitvene dejavnosti, nacinu vodenja in drugim elementom. Ker za uspesno
preprecevanje mobinga najvec lahko naredijo organizacija in posameznik sam, se
bomo ukrepom, ki so pomembni za uspesno preprecevanje za organizacijo samo kot
posameznika posvetili v nadaljevanju.

3.1. UKREPI ORGANIZACIJE

Organizacije, ki zelijo uspeti in ostati konkurencna na trgu, bi se morale zavedati,
da prisotnost mobinga povzroca stevilne negativne posledice, ki ogrozZa njen uspeh
in krnijo njen ugled. Za uspesno preprecevanje pojava mobinga, kot preventiva, je
pomembno, da organizacije sodelujejo s predstavniki delavcev in s skupnimi cilji
preprecijo pojav mobinga (Zirnstein, 2016).
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Kaj lahko naredi organizacija za preprecevanje mobinga ima vec avtorjev razlicne
predloge. Vsekakor pa je Se vedno narejenih premalo raziskav, ki bi potrdile
ucinkovitost ukrepov o katerih se govori, saj se nacini mobinga med seboj
razlikujejo in vsekakor vsi ukrepi niso primerni za vse (Nielsen Birkeland in Einarsen
Valvatne, 2018). Kljub temu, pa si bomo pogledali mnenja in predloge nekaterih
avtorjev kako uspesno prepreciti mobing.

Za uspesno preprecevanje Zirnstein (2016) navaja, da je potrebno najprej sprejeti
ustrezne pravne akte, poskrbeti za organizacijsko klimo, v kateri se bodo zaposleni
pocutili varne in kjer se mobinga ne bo toleriralo. Najpomembnejse je vsekakor
preventivho delovanje na ravni celotne organizacije. Poskrbeti je potrebno za
ustrezno vodenje z jasno komunikacijo, ki daje vsem zaposlenim vedeti, da se bo
krsitelje mobinga kaznovalo in to dosledno tudi izvajati.

Potrebno je dolociti in usposobiti osebe, na katere se lahko zaposleni obrnejo, saj
vsi zaposleni ne Zelijo svojih problemov deliti z nadrejenimi ali predstavniki
sindikata, navaja Bilban (2008) in napisati postopek prijave, resevanja in pomoci
zrtvam, ki bo vsem zaposlenim razumljiv in dostopen.

Demirag in Ciftci (2017) priporocCata, da organizacija analizira in s tem pridobi
informacije o dejanjih, ki se jih uporablja za izvajanje mobinga, saj se le ta
razlikujejo glede na sektor in velikosti v katerem se organizacija nahaja in nato
sprejme in izvaja ukrepe, ki ta dejanja preprecujejo. S ¢asom in izkusnjami se
predlogi dopolnjujejo.

Stergar in Urdih Lazar (2012) navajata ukrepe kot je sporazumni podpis pravilnika o
preprecevanju mobinga na organizacijski ravni. Predlagata, da se podpise s strani
vodstva kot sindikata. V sporazumu naj se organizacija zaveze, da bo mobing
preprecevala, opredeli naj se kaksno je nesprejemljivo vedenje z listo glavnih
nacel, prav tako definira mobing in spisek dejanj, ki se smatrajo zanj, doloci
pristojnosti in dolznosti vseh zaposlenih za ucinkovito preprecevanje in za primere,
ko so taka dejanja Ze prisotna.

Na podlagi raziskave, Vene (2012) ugotavlja, da za preprecitev mobinga pomaga Ze
samo krepitev pozitivnih odnosov med zaposlenimi, kot naloga managerjev, vodstvu
pa predlaga posebno svetovalno sluzbo, ki bo pomagala pri povecanju zadovoljstva
zaposlenih.

Po mnenju Brecko (2013) se organizacija lahko odloci za tri kategorije ukrepov tako
imenovanimi preventivni, zgodnji in pozni ukrepi. Med preventivna delovanja
navaja spremembo in izboljsanje sloga vodenja, ki je nacrtovano in povezano s cilji,
spremembi nacrtovanja dela, ki bo ucinkovitejse z manj vlozka energije, omogociti
dobro odprto komunikacijo, dobro organizacijsko kulturo s spodbujanjem skupinskih
druzenj, izobraZzevanje managementa o mobingu, sprejetje pravilnika za uspesno
preprecevanje, dolociti svetovalca za mobing, eticno komunicirati, predvsem z
zgledom vodstva in dogovorom vseh strani, tako delodajalca kot delojemalcev o
tem, da bodo mobing preprecevali.

Pri zgodnjem ukrepanju, ki so nadaljevanje sprejetih preventivnih ukrepov Brecko
(2013), govori o izvajanju sankcij v primeru nespostovanja zapisanih oblik vedenja
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in postopanja, o opredelitvi nacCina prijave krsitelja, skrbi za stalno nadgradnjo
znanja svetovalca za antimobing, uvajanju dostopnega prirocnika z navedbami vseh
postopkov in definicij mobinga, priprav dostopnega gradiva in informacij o nacinih
vedenja, ki so v organizaciji dopustna oziroma zaZelena.

Namen tako imenovanih zgodnjih ukrepov je, da se mobing ne razsiri oziroma, se
njegovo nadaljevanje prepreci s kombinacijo vec razlicnih ukrepov in se ga je
potrebno lotiti z majhnimi premiki (Zirnstein, 2017). Za uspesno odpravo morajo
biti organizacije potrpezljive in dosledne.

V primeru poznih ukrepov Brecko (2013) navaja, da je pomembno, da management
Zrtev zasciti, ji nudi oporo in rehabilitacijo, poskrbi za povrnitev ugleda predvsem
Z zapisanimi in realiziranimi posledicami proti napadalcu, poskrbi, da Zrtev ostane
anonimna, nudi socialno in materialno pomoc, nudi psiholosko pomoc, da si zrtev
povrne samozavest in poskrbi za javno objavo dogajanja, postopkov in sankcij, ki so
sledile, saj le tako prispeva k druzbeni odgovornosti.

Predhodno smo Ze pisali, da je najpogosteje vzrok mobinga neresen konflikt, zato
Brecko (2016) kot dolgorocno uspesno preprecevanje mobinga z razreSevanjem in
preprecevanjem konfliktov navaja spremembo kulture organizacije v tako
imenovano custveno-inteligentno komunikacijo. Namen tovrstnega ukrepa je
preoblikovanje organizacijske kulture v kulturo z dostojanstvom drug do drugega.
Pomembno vlogo imajo vsi zaposleni kot tudi predstavniki svetov delavcev, ki z
zgledom drug do drugega in stalnim izobraZevanjem vztrajajo. Gre za upostevanje
nacel empatije in so-Cutenja, locCitev opazovanja od presojanja, odkrite
komunikacije, natancnega izraZzanja obcutkov in sprejetja negativnih informacij.

Zakon nalaga delodajalcu, da poskrbi za varnost svojih zaposlenih, vendar Namie
(2017) navaja, da v 71 odstotkih ukrepi, ki jih napravi delodajalec so skodovale zrtvi
in le 29 odstotkih jih je postopalo v korist zrtvi, da se je mobing koncal je bilo 36
odstotkov napadalcev odpuscenih, 11 odstotkov premescenih na drugo delovno
mesto, naslednjih 11 odstotkov jih je bilo degradiranih, 17 odstotkov jih je bilo
kaznovanih, vendar so sluzbo obdrzali in v osmih odstotkih so napadalci dali
odpoved. Le v desetih odstotkih je organizacija s preiskovanjem in svojimi ukrepi
pripomogla, da se je mobing koncal.

Med pomembne organizacijske ukrepe, prav tako spada redno izobrazevanje in
usposabljanje zaupnikov za antimobing, ki pa ga izvaja le malo organizacij, saj ce
ti ne znajo pravilno ravnati in delati z Zrtvijo ji naredimo vec skode kot koristi, zato
je potrebno prav tako vec sredstev in ¢asa nameniti tudi izobraZevanju zaupnikov
(Zirnstein, 2017).

3.2. UKREPI IN MOZNOSTI POSAMEZNIKA

Normalno in nagonsko se v primeru napada ljudje branimo saj skusamo preziveti in
prepreciti negativne posledice, ki bi jih napad prinesel, zato je tudi normalno, da
to pocne vsak posameznik na svoj edinstven nacin. Kako uspesno se uspemo braniti
napadalca mobinga je odvisno od izkusenj, znanj in osebnosti zrtve. Tako se tudi
pri mobingu Zrtev sprva brani tako kot misli in ve, da je najbolje, z neformalnimi
ukrepi in brez vpletanja drugih, ko pa zrtev ne vidi vec izhoda se obicajno zatece
in klice po pomoc okolice ali se zatece k formalnim ukrepom.

Romana Sprager: Strah dovoljuje mobing na delovnem mestu stran 14



Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede  Diplomsko delo visokosolskega strokovnega studija

Prvo in najpomembnejse je, da se zaposleni o mobingu informirajo, e to ne stori
delodajalec, je pametno, da zaposleni to storijo sami. S tem si bodo zaposleni
razsirili znanje in zavedanje, kdaj gre za dejanja mobing in kdaj ne, saj se
najpogosteje ravno zrtve ne zavedajo, kaj in zakaj se jim neprijetna dejanja na
delovnem mestu dogajajo.

Zirnstein (2016) predlaga, da Zrtev sprva poskusa resiti spor znotraj podjetja, z
neformalnimi ukrepi s tem, da naj ukrepa v ¢im krajSem casu oziroma takoj, ko
dejanja mobinga opazi, nadalje svetuje, da pisejo dnevnik dogajanja in shranijo vse
elektronske konverzacije, Ce seveda obstajajo. Brecko (2013) kot ucinkovito
zaCetno strategijo predlaga krepitev samozavesti in s tem preprecitev sprejema
vloge Zrtve, predlaga tudi, da zrtev neposredno nagovori napadalca in ga povprasa
0 njegovi nameri, saj se pogosto napadalec tega ustrasi.

Avtorici predlagata tudi, da se Zrtev zaupa ostalim sodelavcem in prijateljem, kar
Zrtvi omogoci vir dodatnih informacij za primer nadaljnjih postopkov, kot ucinkovito
metodo predlaga prav tako vodenje dnevnika, saj je dobra podlaga za dokazovanje
v primeru pravdnih postopkov (Brecko, 2013; Zirnstein, 2016).

Formale ukrepe Zirnstein (2016) kot so pravdni postopki, za reSevanje mobinga Zrtvi
predlaga le v primeru Ce ima pisna dokazila, kot so dnevnik, elektronska dokazila,
zdravnisko dokumentacijo, price, ki so zanesljive in bodo pricale v njeno prid, saj
so postopki dolgi in stresni. Brecko (2013) priporoca, da zZrtev o nadlegovanju pisno
obvesti nadrejenega z vsemi pisnimi dokazili in Ce se nadrejeni ne odzove ali je prav
on napadalec, naj mobing prijavi pooblas¢encu za antimobing ali svetu delavcev
oziroma sindikatu.

Drugi formalni ukrepi, ki jih lahko zrtev uporabi, Se posebno ¢e ni¢ do sedaj
nastetega ni zaleglo in sicer naj zrtev uradno napise pritozbo InSpektoratu za delo,
prav tako prosi za pravni nasvet, poisce pomoc v nevladnih organizacijah ali pomo¢
psihologa (Zirnstein, 2017). Kot skrajna resitev ima zrtev Se vedno moznost, da
napise izredno odpoved delovnega razmerja, kar ji omogoca Zakon o delovnih
razmerjih.

Kako zrtve reagirajo na mobing Namie (2017) podaja rezultate, da kar 29 odstotkov
zrtev o mobingu molci. V 53 odstotkih se Zrtve odlocijo za neformalne ukrepe, zato
je toliko bolj pomembno, da jih organizacija dobro opredeli in o njih zaposlene
osve$ta. Zrtve so v 17 odstotkih poiskale pomo¢ zaupnikov, 35 odstotkov Zrtev
nasilje zaupa le svojim sodelavcem in v le v 18 odstotkih jih je obvestilo delodajalca.

Cilj vsake Zrtve je seveda, da se zacaran krog mobinga konca, vendar Namie (2017)
navaja, da se v kar Cetrtini primerov mobinga le ta ne konca in navaja, da 54
odstotkov Zrtev izgubi zaposlitev, v 23 odstotkih Zrtev odpove delovno razmerije
sama od sebe, 12 odstotkov jih je zaradi namernega poslabsanja delovnih pogojev
prisiljena zapustiti delovno mesto in v 8 odstotkih Zrtev odpusti delodajalec.
Pomembno je, da so v organizaciji pouceni vsi zaposleni, saj se pogosto dogaja, da
zrtev o svojih opazanjih in nadlegovanju pogosto zaupajo svojim najblizjim
sodelavcem, vendar slednji pogosto ne Cutijo odgovornosti, da bi ga v najkrajsem
Casu preprecili (Zirnstein, 2017).
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Presenetljiv rezultat, ki ga poroca Namie (2017) je, da kar v 40 odstotkih opazovalci
ne naredijo niCesar, v 16 odstotkih jim poskusajo pomagati, 13 odstotkov se je Zrtve
izogibalo zaradi neznanih razlogov oziroma strahu, 10 odstotkov jih je dejanja
prijavilo, v 11 odstotkih so napadalca opozorili, v 4 odstotkih se jih je celo postavilo
na stran napadalca in se nehalo druziti z zrtvijo in v le dveh odstotkih so prijavili
nasilje sindikatu. Kot koncni skupni rezultati je, da 60 odstotkov odzivov
opazovalcev na Zrtev vpliva negativno in le v 40 odstotkih pozitivno.
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4. RAZISKAVA

4.1. CILJI IN NAMEN RAZISKAVE

Namen raziskave je pridobiti podatke od zaposlenih v Sloveniji o razsirjenosti
mobinga na delovnih mestih, o njihovi informiranosti in mnenjih o podpori in zasciti
zrtev mobinga s strani delodajalcev. S pomocjo analize podatkov zbranih z anketo
na nasem vzorcu, bomo skusali odgovoriti na zastavljena raziskovalna vprasanja:
e RV 1: Koliko zaposlenih je Ze bilo v vlogi Zrtve mobinga?
RV 2: Kateri spol je v vecji meri Zrtev mobinga?
RV 3: Kaksna je povprecna starost Zrtve mobinga?
RV 4: Kaksne so najpogostejse reakcije Zrtev in opazovalcev na mobing?
RV 5: Koliko zaposlenih je Ze bilo v vlogi opazovalca mobinga?
RV 6: Kako pogosto doZivljajo zaposleni dejavnike mobinga?
RV 7: Kdo je po mnenju anketirancev najpogosteje povzrocitelj mobinga
glede na hierarhicno lestvico?
e RV 8: Ali delodajalci informirajo, nudijo izobraZzevanje zaposlenim ter
podporo in zasCito Zrtvam mobinga?

4.2. METODE DELA

Za namen anketiranja smo pripravili anketni vprasalnik. Objavili smo ga s pomocjo
spletnega portala 1ka.si. Anketiranje je potekalo anonimno. Anketa je bila aktivna
od 24.7. do 3.8.2018. Pridobljene odgovore bomo analizirali s pomocjo statisticnega
programa IBM SPSS Statistics 22.

Po elektronski posti smo poslali povezavo na spletno anketo, prijateljem in
sorodnikom s povabilom in prosnjo k izpolnitvi in delitvi ankete z njihovimi znanci,
prijatelji in druzinskimi ¢lani. Anketni vprasalnik je bil sestavljen iz 20 vprasanj
pretezno zaprtega in s stirimi vprasanji pol odprtega tipa z moznostjo dopolnitve
odgovorov. Vprasalnik je prilozen kot Priloga 1.

Anketni vprasalnik je sestavljen iz dveh sklopov. Prvi sklop vsebuje vprasanja s
katerimi smo od anketirancev pridobili podatke o mobingu na delovhem mestu,
drugi sklop vprasanj pa vsebujejo vprasanja o demografskih podatkih anketirancev.

4.3. VZOREC

Nas vzorec pridobljen s pomocjo anketnega vprasalnika je n=251. V Tabeli 1
predstavljamo strukturo anketirancev glede na spol. V raziskavi je od 251
anketirancev sodelovalo 166 (66,14 %) zensk in 85 (33,86 %) moskih. Sodelovalo je
171 (68,13 odstotkov) anketirancev, ki so zaposleni v javhem sektorju od tega, 106
(61,99 %) zensk in 65 (38,01 %) moskih. V zasebnem sektorju je bilo zaposlenih 75
(29,88 %) anketirancev od tega 56 (74,67 %) Zensk in 19 (25,33 %) moskih.
Samozaposlenih v nasem anketnem vzorcu je bilo pet (1,99 %) od tega stiri Zenske
in en moski.
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Spol Frekvenca Odstotek
Zenski 166 66,14 %
Moski 85 33,86 %
Skupaj 251 100,00 %

Tabela 1: Struktura vzorca glede na spol (n=251)

Najmlajsi anketiranec je bil star 21 let in najstarejsi 74 let. Povprecna starost
anketirancev je 42,37 let s standardnim odklonom 9,38 let. Polovica anketirancev
je mlajsih od 41 in polovica je starejsih. NajveC anketirancev je starih 40 let.
Podatki so razvidni v Tabeli 2.

n Rezultati

Aritmeticna sredina 42,37
Mediana 41
Modus 40

Standardni odklon 9,38

Varianca 88,03
Minimum 21
Maksimum 74

Tabela 2: Starost anketirancev (n=251)

Najnizja delovna doba anketirancev je 1 leto, najvisja 40 let, podatke prikazuje
Tabela 3. Povprecna delovna doba znasa 18,62 let s standardnim odklonom 10,56.
Najvec anketirancev ima 10 let delovne dobe. Polovica anketirancev ima manjso
delovno dobo od 18 let ter druga polovica visjo.

n Rezultati
Aritmeticna sredina 18,62
Mediana 18
Modus 10
Standardni odklon 10,56
Minimum 1
Maksimum 40

Tabela 3: Delovna doba anketirancev (n=251)

Kot je razvidno iz spodnje Tabele 4 je struktura vzorca anketirancev in njihova
najvisja dosezena stopnja izobrazbe precej pestra. Vzorec zajema vse izobrazbene
stopnje od |. do VIII/2. NajveC anketirancev 62 (24,70 %), je doseglo VII. stopnjo
izobrazbe, tej sledi V. stopnja izobrazbe, katero je doseglo 53 (21,12 %)
anketirancev, nato ji sledi VI/2. stopnja izobrazbe z 43 (17,13 %) udeleZzencev
ankete, 33 (13,15 %) anketirancev je doseglo VI/1. stopnjo izobrazbe, 22 (8,76 %)
IV. stopnjo izobrazbe, VIII/1. stopnjo je doseglo 19 (7,57 %) anketirancev in VIII/2.
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stopnjo je doseglo 16 (16,37 %) anketirancev. Najmanj anketirancev, po en
anketiranec za vsako stopnjo, je doseglo I. stopnjo, IlI. stopnjo in Ill. stopnjo
izobrazbe.

Povprecna vrednost dosezene izobrazbene stopnje znasa 6,71, kar na nasi lestvici
merjenja izobrazbene stopnje od ena do deset pomeni, da so imeli anketiranci v
povprecju dosezeno izobrazbeno stopnjo med visjesSolskim programom VI/1. in
visokosolskem strokovnem programu VI/2. stopnjo.

Stopnja izobrazbe Frekvenca | Odstotek
1. I. - Nedokoncana osnovna Sola 1 0,40 %
2. II. - Dokoncana osnovna sSola 1 0,40 %
3. [ll. - NiZje poklicno izobrazevanje 1 0,40 %
4. IV. - Srednje poklicno izobrazevanje 22 8,76 %
V. - Gimnazija, srednje poklicno-tehnisko
5. izobrazevanje, srednje tehnisko oz. druga 53 21,12 %
strokovna izobrazevanja
6. VI/1. - Visjesolski program 33 13,15 %
VI/2. - Specializacija po visjeSolskem
7. programu, visokosolski strokovni program (1. 43 17,13 %
bol. st.)
VII. - Specializacija po visokoSolskem
8. strokovnem programu, UNI program, magisterij 62 24,70 %
stroke (2. bol. st.)
9. Vii/1. - Spec1a_l12acpa po UNI‘ programu, 19 7.57 %
magisterij znanosti
10. VIII/2. - Doktorat znanosti, doktorat znanosti 16 6,37 %
(3. bol. st.)
Skupaj 251 100,00 %
Tabela 4: Stopnja izobrazbe anketirancev (n=251)
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4.4. ANALIZA

Za zacetek ankete smo anketirance v prvem anketnem vprasalniku, zaprtega tipa,
sprasevali »Ali ste bili s strani delodajalca informirani o dejanjih mobinga na
delovnem mestu?«. Tabela 5 prikazuje odgovore na zastavljeno vprasanje. Kar 152
(60,56 %) anketirancev o dejanjih mobinga s strani delodajalca ni bilo informiranih,
ostalih 99 (39,44 %) pa je delodajalec informiral.

Frekvenca Odstotki

Da 99 39,44 %
Ne 152 60,56 %
Skupaj 251 100,00 %

Tabela 5: Informiranje o dejanjih mobinga (n=251)

Na drugo vprasanje, zaprtega tipa »Ali ste imeli v podjetju izobrazevanje na temo
mobinga na delovnem mestu?«, je vecina anketirancev 207 (82,47 %) odgovorilo, da
tovrstnega izobrazevanja niso bili delezni in le 44 (17,53 %) anketirancev je imelo
izobrazevanje. Podatke prikazuje Tabela 6.

Frekvenca Odstotki

Da 44 17,53 %
Ne 207 82,47 %
Skupaj 251 100,00 %

Tabela 6: Izobrazevanje o mobingu (n=251)

V Tabeli 7 so odgovori anketirancev na tretje anketno vprasanje zaprtega tipa, kjer
smo jih sprasevali »Ali imate v podjetju dolocenega svetovalca ali pooblascenca za
antimobing?«. Odgovori so bili precej razlicni. Kar 104 (41,44 %) anketirancev je
odgovorilo, da pooblascenca v podjetju nimajo, 86 (34,26 %) anketirancev je
odgovorilo, da odgovora ne poznajo in le 61 (24,30 %) anketirancev je odgovorilo
pritrdilno.

Frekvenca Odstotki

Da 61 24,30 %
Ne 104 41,44 %
Ne vem 86 34,26 %
Skupaj 251 100,00 %

Tabela 7: Prisotnost svetovalcev ali pooblascencev z antimobing (n=251)

V Cetrtem anketnem vprasanju, ki je bilo prav tako zaprtega tipa, smo anketirance
sprasevali »Kako pogosto na delovhem mestu dozivljate naslednje dejavnike
mobinga?«. Prosili smo jih, da s pomocjo ocenjevalne lestvice od 1 (nikoli) do 5
(skoraj vedno) oznacijo, kako pogosto dozivljajo petnajst podanih dejavnikov
mobinga. Podrobne podatke prikazuje Tabela 8.
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Anketiranci nikoli ali redko dozivljajo naslednje dejavnike mobinga: kri¢anje in
zmerjanje s povprecjem 1,77 in standardnim odklonom 1,00, zastrasevanje po
telefonu, pisno ali ustno s povpre¢jem 1,51 in standardnim odklonom 0,89, napade
na politicno ali versko prepricanje s povprecjem 1,19 in standardnim odklonom
0,52, grozZnje s fizicnim nasiljem s povprecjem 1,08 in standardnim odklonom 0,39,
odvzem odgovornosti s povpreCjem 1,63 in standardnim odklonom 1,03,
poniZevanje ali posmehovanje v zvezi z delom s povprecjem 1,63 in standardnim
odklonom 1,07 in nihle se ve¢ ne pogovarja z njimi in se jih izogibajo s povprecjem
1,35 in standardnim odklonom 0,83.

Redko ali obcasno dozivljajo naslednje dejavnike mobinga: obrekovanje s
povprecjem 2,73 in standardnim odklonom 1,20, Sirjenje govoric o njih samih s
povprecjem 2,42 in standardnim odklonom 1,11, ignoriranje njihovega mnenja ali
pogledov s povprec¢jem 2,55 in standardnim odklonom 1,14, dvomi v njihove
poslovne odlocitve s povprecjem 2,07 in standardnim odklonom 1,09, omejitvami
mozZnosti izraZanja in komuniciranja, s seganjem v besedo, jemanjem besede,
prekinjanjem ipd. s povpre¢jem 2,35 in standardnim odklonom 1,20, prejemanjem
nejasnih pripomb, brez obrazloZitev s povprecjem 2,29 in standardnim odklonom
1,19, podcenjevanje ali precenjevanje zmozZnosti opravljanja nalog na njihovi ravni
kvalifikacije s povprec¢jem 2,29 in standardnim odklonom 1,22 ter nenehno
kritiziranje, napacno ocenitev njihovega dela s povprec¢jem 2,07 in standardnim
odklonom 1,18.
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5- SKORAJ
2 3 4 VEDNO
. . 1- REDKO | OBCASNO | POGOSTO . .. | Standardni
Dejanja mobinga NIKOLI | (1-2x na (1x na (1-2x na (3-4x na | Skupaj | Povprecje odklon
leto) mesec) teden) ek,
dnevno)
130 73 28 15 5 251
Kricanje in zmerjanje 1,77 1,00
51,79 %| 29,08 % | 11,16 % 5,98 % 1,99 % 100 %
41 78 59 53 20 251
Obrekovanje 2,73 1,20
16,32 %| 31,08 % | 23,51 % 21,12 % 7,97 % 100 %
. 57 86 65 32 11 251
Sirjenje govoric (0 vas) 2,42 1,11
22,71 %| 34,26 % | 25,90 % 12,75 % 4,38 % 100 %
48 85 63 41 14 251
Ignoriranje vasega mnenja ali pogledov 2,55 1,14
19,12 %| 33,87 % | 25,10 % 16,33 % 5,58 % 100 %
Zastrasevanje po telefonu, pisno ali 169 51 18 10 3 251 151 0.89
JEE 67,33%| 20,32% | 7,17 % 3,98 % 1,20% |100%| ’
Napad na politic¢no ali versko 217 23 9 2 0 251 1.19 0.52
prepricanje 86,45%| 9,16% | 3,59 % 0,80 % 0% 100% | ’
238 10 1 1 1 251
Groznje s fizicnim nasiljem 1,08 0,39
94,82 %| 3,98 % 0,40 % 0,40 % 0,40 % 100 %
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91 91 41 17 11 251
Dvom v vase poslovne odlocitve 2,07 1,09
36,26 %| 36,26 % 16,33 % 6,77 % 4,38 % 100 %
Omejevanje moznosti izrazanja in 71 86 46 32 16 251
komuniciranja (seganje v besedo, 2,35 1,20
jemanje besede, prekinjanje,...) 28,29 % | 34,26 % 18,33 % 12,75 % 6,37 % 100 %
Prejemanje nejasnih pripomb, brez 77 83 46 30 15 251 2.29 1.19
obrazlozitve 30,67%| 33,07% | 1833% | 11,95% | 598% |100%| ’
Podcenjevanje ali precenjevanje 84 71 53 26 17 251
zmoznosti opravljanja nalog na ravni 2,29 1,22
vase kvalifikacije 33,46 % | 28,29 % | 21,12 % 10,36 % 6,77 % 100 %
Nenehno kritiziranje, napacna 103 78 31 27 12 251 2.07 1.18
ocenitev vasega dela 41,03%| 31,08% | 12,35% | 10,76% | 478% |100% ’
157 58 16 11 9 251
Odvzem odgovornosti 1,63 1,03
62,55 % | 23,11 % 6,37 % 4,38 % 3,59 % 100 %
Ponizevanje ali posmehovanje v zvezi z 166 43 18 16 8 251 1.63 1.07
vasim delom 66,14%| 17,13% | 7,17% | 6,37% 3,19% | 100% | ’
Nihce se vec ne pogovarja z vami in se 197 35 9 4 6 251 135 0.83
VAR PGS 78,49 %| 13,94% | 3,59 % 1,59 % 2,39% | 100 % ' ’

Tabela 8: Prisotnost dejavnikov mobinga na delovnem mestu (n=251)
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V petem anketnem vprasanju zaprtega tipa »Ali veste/poznate kaksen je postopek
v primeru, da postanete zrtev mobinga na delovhem mestu?«, so bila mnenja
anketirancev zelo razli¢na. Postopek pozna 70 (27,89 %) anketirancev, postopka ne
pozna 82 (32,67 %) anketirancev in da postopek poznajo ni prepri¢anih 99 (39,44 %)
anketirancev. Odgovori na vprasanje so razvidni v Tabeli 9.

Frekvenca Odstotki

Da 70 27,89 %

Ne 82 32,67 %

Nisem preprican 99 39,44 %
Skupaj 251 100,00 %

Tabela 9: Poznavanje postopkov v primeru mobinga (n=251)

Tabela 10 prikazuje odgovore na sSesto anketno vprasanje, ki je bilo zaprtega tipa
»Ali ste kdaj zaznali mobing na delovhem mestu?«. Na vprasanje je 64 (25,50 %)
anketirancev odgovorilo, da so ga zaznali kot opazovalci, 89 (35,46 %) ga je zaznalo
kot Zrtev mobinga, 32 (12,75 %) jih odgovora ni poznalo in 66 (26,29 %) mobinga

niso zaznali.

Frekvenca Odstotki

Da, kot opazovalec 64 25,50 %
Da, kot zrtev 89 35,46 %
Ne vem 32 12,75 %

Ne 66 26,29 %

Skupaj 251 100,00 %

Tabela 10: Zaznave mobinga na delovnem mestu (n=251)

»Kdo so po vasem mnenju najpogosteje zrtve mobinga na delovnem mestu?« je bilo
nase sedmo anketno vprasanje zaprtega tipa. VecC kot polovica 130 (51,79 %)
anketirancev je mnenja, da oba spola enako, da so najpogosteje Zenske je mnenja
116 (46,22 %) anketirancev in da so najpogosteje zrtev moski, je mnenja le pet (1,99
%) anketirancev. Odgovore anketirancev na vprasanje prikazuje Tabela 11.

Frekvenca Odstotki

Moski 5 1,99 %
Zenske 116 46,22 %

Oba spola enako 130 51,79 %
Skupaj 251 100,00 %

Tabela 11: Kdo so Zrtve mobinga, mnenja anketirancev (n=251)

Osmo anketno vprasanje se je glasilo, »Kateri spol je po vasem mnenju najpogosteje
povzrocitelj mobinga na delovnem mestu?«. NajveC anketirancev je menja 160
(63,75 %), da spol pri tem ne igra vloge, da so to moski je mnenja 55 (21,91 %)
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anketirancev in da so to zenske meni 36 (14,34 %) anketirancev. Podatke prikazuje
Tabela 12.

Frekvenca Odstotki

Zenske 36 14,34 %
Moski 55 21,91 %

Spol ne igra vloge 160 63,75 %
Skupaj 251 100,00 %

Tabela 12: Mnenja anketirancev o najpogostejsem povzrocitelju mobinga po spolu
(n=251)

Pri devetem anketnem vprasanju »Kako pogosto so po vasem mnenju spodnje osebe
povzrocitelji mobinga na delovhem mestu?«, smo anketirance prosili, da s pomocjo
lestvice od 1 (nikoli) do 5 (vedno), izrazijo svoje mnenje o tem, kako pogosto so
podane osebe nadrejeni, podrejeni, sodelavec, sodelavci in osebe izven podjetja,
povzrocCitelji mobinga na delovnem mestu. Mnenja anketirancev so prikazana v
Tabeli 13.

Povprecna vrednost za odgovor »nadrejeni« je 3,65 in standardnim odklonom 0,84,
kar pomeni, da so anketiranci mnenja, da je nadrejeni v povprecju obcasno ali
pogosto povzroCitelj mobinga. Anketiranci o »podrejenih« menijo, da so
povzrocitelji redko ali pogosto s povpre¢jem 2,37 in standardnim odklonom 0,82. Za
»sodelavca« kot povzrocitelja mobinga so anketiranci mnenja, da ga povzroca redko
ali obcasno s povprecjem 2,90 in standardnim odklonom 0,85. O tem, da so
povzrocCitelji »sodelavci (2 ali vec)« so anketiranci mnenja, da je to redko ali
obcasno s povpreé¢jem 2,77 in standardnim odklonom 0,96. O »osebah izven
podjetja, kot so stranke, poslovni partnerji ipd.« so anketiranci mnenja, da so v
najmanjsi meri povzrocitelji s povprec¢jem 1,89 in standardnim odklonom 0,78.

Nikoli Redko | Obcasno | Pogosto | Vedno

Edesan Frekvenc.a 4 26 44 156 21
Odstotki 2,59 % 10,36 % | 17,53 % | 62,15% | 8,37 %

Podrejeni Frekvenca 28 125 78 17 3
Odstotki 11,16 % | 49,80% | 31,08% | 6,77 % 1,20 %

Sodelavec Frekvenca 10 70 108 60 3
Odstotki 3,98 % 27,89 % | 43,03% | 23,90% | 1,20%

Sodelavci (2 | Frekvenca 19 88 79 61 4
ali vec) Odstotki 7,57 % 35,06 % | 31,47 % | 24,30% | 2,59 %

Osebe izven Frekvenca 81 126 34 10 0
podjetja Odstotki | 32,27% | 50,20% | 13,55% | 3,98% | 0,00 %

Tabela 13: Povzrocitelji mobinga po hierarhicni lestvici (n=251)

Deseto vprasanje »Kako ste odreagirali kot opazovalec nasilja?«, je bilo namenjeno
anketirancem, ki so v Sestem anketnem vprasanju oznacili, da so bili opazovalci
mobinga. Opazovalcev je bilo 64 (25,50 %). Podatek je razviden iz Tabele 10.
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Ponujenih je bilo 11 moznih odgovorov zaprtega tipa z dodatno moznostjo odgovora,
odprtega tipa drugo. Izbrali so lahko ve¢ moznih odgovorov.

V Tabeli 14 so razvidni odgovori so opazovalcev. Najpogosteje 29 (45,31 %)
anketirancev je zrtvi nudili nasvete, oporo in pomoc. Kot druga najpogostejsa
reakcija opazovalcev je bila, da so povedali drugim sodelavcem in sicer jih je tako
odreagiralo 25 (39,06 %) in tretja najpogostejsi odziv opazovalcev je bil, da so
nasilneza o njegovem pocetju opozorili, to moznost je izbralo 17 (26,56 %)
anketirancev. NihCe od opazovalcev se ni odlocil, da bi oddal anonimno prijavo,
prav tako je le en (0,83 %) anketiranec reagiral tako, da je nasilje prijavil kadrovski
sluzbi in en (0,83 %) zaupal nasilje pooblas¢encu ali zaupniku.

Za moznost drugo se je odlocilo pet (7,81 %) anketirancev, ki so zapisali. Citirani
odgovori anketirancev:
o »Dogodek je pretekel, ko sem izvedel zanj«,

¢ »Uvedel sem ustrezne delovno-pravne ukrepe«,

e »Imel sem razgovor z obema usluzbencema«,

¢ »Ko se je to dogajalo, Se nismo govorili o mobingux,

e »Nimamo kadrovske sluzbe«.

Mozni odgovori e
odgovorov

Nasilneza sem opozoril na njegovo pocetje 17
O videnem nasilju sem obvestil nadrejenega 10
Nasilje sem prijavil kadrovski sluzbi 1
0 videnem nasilju sem zaupal pooblascencu ali zaupniku za 1
antimobing
Nicesar nisem storil, saj je to problem, ki ga morata osebi resiti 14
sami
Izogibal sem se Zrtve, saj je velika verjetnost, da bi Zrtev 2
postal tudi jaz
Cakal sem, da se bo nasilje kon¢alo samo od sebe 7
Povedal sem drugim sodelavcem 25
Zrtvi sem nudil nasvete, oporo ali pomo¢ 29
Oddal sem anonimno prijavo 0
Izogibal sem se vseh vpletenih v nasilje 9
Drugo: 5

Tabela 14: Odzivi opazovalcev na mobing

Enajsto anketno vprasanje »Kako ste odreagirali kot zrtev nasilja?«, je bilo
namenjeno anketirancem, ki so v Sestem anketnem vprasanju oznacili, da so bili
zrtev mobinga. Iz Tabele 10, je razvidno, da je tako odgovorilo 89 ( 35,46 %)
anketirancev. Zanimalo nas je kako so reagirali kot zrtve. Ponujenih je bilo 15
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moznih odgovorov zaprtega tipa z dodatno moznostjo odgovora, odprtega tipa
drugo. Izbrali so lahko ve¢ moznih odgovorov.

V Tabeli 15 lahko vidimo, da so se anketiranci kot Zrtve najpogosteje zaupali
domacim in prijateljem, teh je bilo 53 (59,51 %), sodelavcu ali sodelavcem se je
zaupalo 50 (56,18 %) anketirancev, 34 (38,20 %) so nasilneza na pocetje opozorili,
28 (31,46 %) se je nasilneza raje izogibalo, 30 (33,71 %) jih je cakalo in upalo, da se
bo nasilje koncalo samo od sebe in v istem stevilu 30 (33,71 %) je o nasilju obvestilo
nadrejenega. Za zacCetek pravnega postopka so se odlocili stirje (4,49 %) anketiranci
in le dva (2,25 %) sta se odlocila za oddajo anonimne prijave.

MozZni odgovori Sl
odgovorov
Nasilneza sem opozoril na njegovo pocetje 34
O nasilju sem obvestil nadrejenega 30
Nasilje sem prijavil kadrovski sluzbi 5
Zaupal sem se pooblaséencu ali zaupniku za antimobing 6
Cakal in upal sem, da se bo nasilje kon¢alo samo od sebe 30
Zaupal sem se sodelavcu / sodelavcem 50
Oddal sem anonimno prijavo 2
Za pomoc sem se obrnil na psihologa ali psihoterapevta 8
Prosil sem za pravni nasvet 10
Zaupal sem se domacim, prijateljem 53
Zamenjal sem zaposlitev ali delovno mesto 26
Zaradi strahu pred posledicami nisem storil nicesar 17
Izogibal sem se nasilneZa / nasilnezev 28
Odsel sem na bolnisko 18
Vlozil sem zahtevek pravni postopek 4
Drugo: 7

Tabela 15: Odzivi Zrtev na mobing

Za dodatno moznost drugo se je odlocilo sedem (7,87 %) anketirancev, ki so zapisali.
Citirani odgovori anketirancev:

»Postal sem isti«,

»Prebrala sem literaturo in hodila na seminarje za obvladovanje stresa«,
»Dala sem odpoved in direktno povedala zakaj«,

»Dogovoril sem se za prekinitev delovnega razmerja iz poslovnih
razlogov«,

»SooCila sem se z osebo, ki je to izvajala«,

¢ »0dpoved,
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e »Poiskal Sibke tocke izvajalca mobinga in ga tako umiril«.

Pri podanih odgovorih odprtega tipa vidimo, da so anketiranci navajali tudi
moznosti, ki so Ze prvotno podane med ponujenimi odgovori, kar pripisujemo
povrsnemu branju ponujenih odgovorov (Tabela 15).

Anketirance, ki so v Sestem anketnem vprasanju ali so zaznali mobing na delovnem
mestu, odgovorili z »Ne« ali »Ne vem«, odgovore prikazuje Tabela 10, smo v
dvanajstem vprasanju »Kako bi odreagirali kot opazovalec nasilja?«, sprasevali kako
menijo, da bi odreagirali v vlogi opazovalca mobinga. Sestevek anketirancev je 98
(39,04 %). Ponujenih je bilo 11 mozZnih odgovorov zaprtega tipa z dodatno moznostjo
odgovora, odprtega tipa drugo. lIzbrali so lahko ve¢ moznih odgovorov, ki so
prikazani v Tabeli 16.

Mozni odgovori vl
odgovorov

Nasilneza bi opozoril na njegovo pocetje 67
O videnem nasilju bi obvestil nadrejenega 61
Nasilje bi prijavil kadrovski sluzbi 17
0 videnem nasilju bi zaupal pooblas¢encu ali zaupniku za 28
antimobing
Nicesar nebi storil, saj je to problem, ki ga morata osebi resiti 5
sami
Izogibal bi se zZrtve, saj je velika verjetnost, da bi zrtev postal 0
tudi jaz
Cakal bi, da se bo nasilje koncalo samo od sebe 1
Povedal bi drugim sodelavcem 39
Zrtvi bi nudil nasvete, oporo ali pomo¢ 55
Oddal bi anonimno prijavo 21
Izogibal bi se vseh vpletenih v nasilje 2
Drugo: 5

Tabela 16: Kako bi se odzvali kot opazovalec mobinga - mnenja

V Tabeli 16 vidimo, da se je za dodatno moznost drugo odlocilo pet (5,10 %)
anketirancev, ki so zapisali. Citirani odgovori anketirancev:

e »0dvisno, kdo izvaja mobing«,

e »Ne vems,

e »Vrit bi ga sunil«,

e »Na gobec«.

Mnenja anketirancev, ki so odgovorili, da ne vedo ali so doziveli mobing ali so
odgovorili z ne jih 67 (68,37 %) meni, da bi nasilneza opozorili na njegovo pocetje,
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61 (62,25 %) jih meni, da bi o videnem nasilju obvestili nadrejenega in 55 (56,12 %)
jih meni, da bi Zrtvi nudili nasvete, oporo ali pomoc. Nihce se ni odlocil, da bi se
Zrtve izogibal, zaradi vecje moznosti, da bi postali zrtev, le en (0,33 %) anketiranec
je mnenja, da bi cakal, da bi se nasilje koncalo samo od sebe ter dva (0,66 %) sta
mnenja, da bi se izogibala vseh vpletenih. Odgovore prikazuje Tabela 16.

Anketirance, ki so v Sestem anketnem vprasanju ali so zaznali mobing na delovnem
mestu, odgovorili z »Ne« ali »Ne vem«, odgovore prikazuje Tabela 10, smo z
trinajstem anketnem vprasanjem »Kako bi odreagirali kot Zrtev nasilja?«, sprasevali
po njihovem mnenju o tem, kako menijo, da bi odreagirali v vlogi Zrtve mobinga.
Sestevek anketirancev je 98 (39,04 %). V tem sklopu je bilo ponujenih 15 moznih
odgovorov zaprtega tipa z dodatno moznostjo dodatnega odgovora, odprtega tipa
drugo. Izbrali so lahko ve¢ moznih odgovorov. Odgovori anketirancev so prikazani v
Tabeli 17.

Mozni odgovori Stevilo
odgovorov

Nasilneza bi opozoril na njegovo pocetje 70
O nasilju bi obvestil nadrejenega 75
Nasilje bi prijavil kadrovski sluzbi 33
Zaupal bi se pooblascencu ali zaupniku za antimobing 44
Cakal in upal bi, da se bo nasilje konéalo samo od sebe 0
Zaupal bi se sodelavcu / sodelavcem 48
Oddal bi anonimno prijavo 16
Za pomoc bi se obrnil na psihologa ali psihoterapevta 3

Prosil bi za pravni nasvet 37
Zaupal bi se domacim, prijateljem 54
Zamenjal bi zaposlitev ali delovno mesto 20
Zaradi strahu pred posledicami nebi storil nicesar 1

Izogibal bi se nasilneza / nasilnezev 20
Odsel bi na bolnisko 6
Vlozil bi zahtevek za pravni postopek 24
Drugo: 4

Tabela 17: Kako bi se odzvali kot Zrtve - mnenja

Iz Tabele 17 lahko razberemo mnenja anketirancev in sicer 75 (76,53 %) jih je
mnenja, da bi o nasilju obvestili nadrejenega, 70 (71,43 %) jih meni, da bi nasilneza
o pocetju opozorili, 54 (55,10 %) je mnenja, da bi se zaupali domacim in prijateljem,
48 (48,98 %) jih je mnenja, da bi se zaupali sodelavcu oziroma sodelavcem. Nihce
se ni odlocil, da bi ¢akali na to, da se nasilje kon¢a samo od sebe, prav tako je samo
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en (1,02 %) anketiranec mnenja, da nebi storil niCesar, zaradi strahu pred
posledicami in le trije (3,06 %) jih meni, da bi se za pomoc obrnili na psihologa ali
psihoterapevta.

Za dodatno moznost drugo se je odlocilo stiri (4,08 %) anketirancev, ki so zapisali.
Citirani odgovori anketirancev:

e »0bracunal z njim na sodisCu«,

e »Dal bi ga prebutati«,

e »Tezko je mobing dokazati«,

e »2Xx na gobec«.

Na stirinajsto anketno vprasanje »Kako veliko podporo, po vasem mnenju, nudi
podjetje Zrtvam mobinga?« smo anketirancem ponudili izbirno lestvico od najnizje
(je ne nudi) do najvisje vrednosti (odlicno). V Tabeli 18 so prikazani rezultati
odgovorov.

MoZno odgovori Frekvenca Odstotki
Je ne nudi 57 22,71 %
Minimalno 111 44,22 %
Niti ni slaba, niti ni dobra 53 21,12 %
Dobro 25 9,96 %
Odlicno 5 1,99 %
Skupaj 251 100,00 %

Tabela 18: Podpora Zrtvam s strani podjetja - mnenja (n=251)

Analiza odgovorov na zastavljeno stirinajsto anketno vprasanje je povprecje 2,2 s
standardnim odklonom 0,98, kar pomeni, da so anketiranci 168 (66,93 %) v
povprecju mnenja, da podjetje nudi minimalno ali niti ne slabo niti ne dobro zascito
zrtvam. Podatke prikazuje Tabela 18.

V petnajstem anketnem vprasanju »Kako veliko zascito, po vasem mnenju, nudi
podjetje zrtvam mobinga?«, smo anketirance sprasevali kaj menijo o tem kaksno
zas¢ito podjetje nudi zrtvam mobinga. Ponujena je bila izbirna lestvica odgovorov
od najnizje (je ne nudi) do najvisje (odlicno). Rezultati odgovorov so prikazani v

Tabeli 19.

Mozni odgovori Frekvenca Odstotki
Je ne nudi 63 25,10 %
Minimalno 108 43,03 %

Niti slabo, niti dobro 52 20,72 %
Dobro 24 9,56 %
Odlicno 4 1,59 %

Skupaj 251 100,00 %

Tabela 19: Zascita Zrtev s strani podjetja - mnenja (n=251)
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Anketiranci so v povprecju 2,2 s standardnim odklonom 0,98 mnenja, da podjetje
nudi minimalno ali niti ne slabo niti ne dobro zasc¢ito Zrtvam. Tako meni 68,13
odstotkov vseh anketiranih. Odgovori so prikazani v Tabeli 19.
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5. DISKUSIJA

V okviru diplomske naloge smo si zastavili osem raziskovalnih vprasanj na katera
bomo poskusali odgovoriti s pomocjo analize odgovorov zastavljenih z anketnim
vprasalnikom. Raziskovalna vprasanja so bila sledeca:
e RV 1: Koliko zaposlenih je Ze bilo v vlogi Zrtve mobinga?
RV 2: Kateri spol je v vecji meri Zrtev mobinga?
RV 3: Kaksna je povprecna starost Zrtve mobinga?
RV 4: Kaksne so najpogostejse reakcije Zrtev in opazovalcev ha mobing?
RV 5: Koliko zaposlenih je Ze bilo v vlogi opazovalca mobinga?
RV 6: Kako pogosto doZivljajo zaposleni dejavnike mobinga?
RV 7: Kdo je po mnenju anketirancev najpogosteje povzrocitelj mobinga
glede na hierarhicno lestvico?
e RV 8: Ali delodajalci informirajo, nudijo izobraZzevanje zaposlenim ter
podporo in zas¢ito Zrtvam mobinga?

Na prvo raziskovalno vprasanje (RV1), ki se glasi »Koliko zaposlenih je Ze bilo v vlogi
Zrtve mobinga?« smo ugotavljali koliko je dejanskih zrtev. Dodatno smo raziskali
kaksna je njihova povprecna izobrazba. Pricakovali smo, da je mobing prisoten v
vseh organizacijah in vsi anketiranci, ki bodo odgovorili »Da, kot Zrtev«, ne bodo vsi
v vlogi zZrtve. Lahko, da dozivljajo dejavnike mobinga, kateri lahko v prihodnosti
dejansko privedejo do mobinga, kar pa Se ne pomeni, da so trenutno v vlogi zrtve.
Prav tako smo pricakovali, da nekateri anketiranci ne bodo vedeli ali so zrtve ali ne.

V prvi fazi analize iskanja dogovora na raziskovalno vprasanje smo poiskali odgovore
anketirancev na vprasanje »Ali ste kdaj zaznali mobinga na delovhem mestu?«. Ker
so anketiranci izbirali med stirimi moznimi odgovori »Da kot opazovalec«, »Da, kot
Zrtev«, »Ne vem« in »Ne«, smo s pomocjo analize SPSS izbrali le anketirance, ki so
odgovorili »Da, kot Zrtev« in anketirance, ki so odgovorili »Ne vem«. Vse ostale
anketirance smo v tej fazi izlocili.

V drugi fazi analize smo zbranih anketirancev v prvi fazi, analizirali odgovore na
anketno vprasanje »Kako pogosto na delovhem mestu dozivljate naslednje
dejavnike mobinga?«. Upostevali smo le odgovore anketirancev, kjer so odgovorili,
da dejavnike dozivljajo »Pogosto« ali »Skoraj vedno«. Definicija mobinga jasno
opredeljuje, da ko gre za mobing se dejanja dogajajo na daljsi Casovni rok, vsaj 1x
do 2x na teden Brecko (2013), Leymannu (1996), Nolimal (2016) in Resch (1997).

Anketirancev, ki so odgovorili »Da, kot Zrtev« je bilo 89, rezultate prikazuje Tabela
10, kar predstavlja 35,46 odstotkov zajetih v celoten vzorec. Od teh jih dejavnike
mobinga pogosto ali skoraj vedno dejansko dozivlja 63, so Zrtve, kar predstavlja
25,10 odstotkov vseh anketirancev, ostalih anketirancev 26 (10,36 %) pa dejavnike
mobinga ne dozivljajo nikoli, obcasno ali redko.

Anketiranci, ki so na vprasanje odgovorili »Ne vem« je bilo v naSem vzorcu 32, kar
predstavlja 12,75 odstotkov anketirancev. Rezultate prikazuje Tabela 10. Po
opravljeni analizi smo ugotovili, da kljub temu, da niso vedeli ali so Zrtve ali ne, je
bilo med njimi 15 Zrtev, kar predstavlja 5,98 odstotkov vseh anketirancev. Ostalih
17 anketirancev, ki so prav tako odgovorili, da ne vedo ali dozivljajo mobing jih 16
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(6,37 %) ne dozivlja dejavnike mobinga nikoli, obcasno ali redko in en (0,40 %)
anketiranec ne dozivlja niti en dejavnik mobinga.

S sestevkom analize izbranih skupin smo prisli do stevila dejanskih zrtev, ki je 63
(25,10 %) v prvi skupini in drugi 15 (5,98 %). Sestevek znasa skupaj 78, kar
predstavlja 31,08 odstotkov Zrtev vseh anketirancev v nasem vzorcu.

Povprecna izobrazba zZrtev je VI/2. stopnja izobrazbe s standardnim odklonom 1,79,
kar potrjuje dejstvo, da so visoko izobrazeni zaposleni bolj izpostavljeni mobingu,
pri tem naj izpostavimo, da od vseh anketiranih, ki so dosegli VIII/2 stopnjo
izobrazbe je polovico Zrtev mobinga.

Kavcic idr. (2017) so v svoji raziskavi ugotovili, da je 31,80 odstotkov Zrtev mobinga.
Namie (2017) ugotavlja, da stevilo zrtev mobinga iz leta v leto narasca celo, da gre
za nekaksno epidemijo na podro¢ju dela. Nolimal (2016) navaja, da je v Evropi
napram drugim kontinentom ve¢ mobinga.

Ugotovitve na nase raziskovalno vprasanje so, da je bilo v vlogi Zrtve mobinga ze 78
zaposlenih, kar predstavlja 31,08 odstotkov anketirancev. Dodatne ugotovitve, ki
smo si jih zadali raziskati o zrtvah mobinga so, da so zaposleni z visjo stopnjo
izobrazbe bolj izpostavljeni mobingu kot ostali.

Zrtvam mobinga svetujemo, da naj ne ¢akajo, da se bo nasilje koncalo samo od
sebe, saj v vecini primerov se dejanje dogaja leta in leta in v tem cCasu je vsaka
oseba z mocmi in voljo ze pri koncu. Oborozite se z svojimi najblizjimi, tako
domacimi kot sodelavci, dvignite si svojo samozavest in se zavedajte, da vi niste
storili nicesar narobe. Ko boste nabrali moci, nasilneza prijavite nadrejenemu, ce
je nasilnez ravno on, prijavite nasilje njegovemu nadrejenemu, pooblas¢encu za
antimobing in kadrovski sluzbi.

Pri vsem tem je pomembno, da temu nasilju naredite v najkrajsem casu konec in
ce nasilja ne zmorete prijaviti sami, zaradi kakrsnih koli razlogov, prosite svoje
najblizje ali sodelavce, da to storijo namesto vas. Nikoli ne veste, lahko da se bo
celo izkazalo, da v tem niste sami.

Na drugo raziskovalno vprasanje (RV2), ki se glasi »Kateri spol je v vecji meri Zrtev
mobinga?«, smo raziskovali kater spol je v vecji meri zrtev napadalcev mobinga.
Dodatno smo raziskali kdo je po mnenju anketirancev v vecji meri Zrtev mobinga
glede na spol. Pricakovali smo, da bo v nasem vzorcu v vlogi zrtve vec Zensk, in da
bodo taka tudi mnenja anketirancev. Odgovore smo pridobili s pomocjo analize
identificiranih Zrtev v prvem raziskovalnem vprasanju in njihovem izpolnjenem
anketnem vprasanju o spolu anketirancev.

Spol Zrtve mobinga Odstotki
Zenski 59 35,54 %
Moski 19 22,35 %

Tabela 20: Zrtve mobinga po spolu

0Od vseh anketirancev zajetih v nasem vzorcu n=251 smo identificirali kot zZrtve
mobinga 78 (31,08 %). Od tega je 35,54 odstotkov zrtev zenskega spola in od vseh
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anketiranih moskih 22,35 odstotkov je zrtev moskega spola. Podatke identificiranih
Zrtev prikazuje Tabela 20.

Odgovor na dodatno zastavljeno vprasanje smo pridobili z anketnim vprasanje »Kdo
SO po vasem mnenju najpogostejse zrtve mobinga na delovnem mestu?«. Raziskovali
smo ali se mnenja anketirancev razlikujejo od dejanskega stanja. Rezultati analize
odgovorov so prikazani v Tabeli 11.

Po navedbah avtorjev Attell idr. (2017) je Zenski spol v vecji meri izpostavljen
mobingu kot moski. Z njimi se strinjajo prav tako avtorji kot so Brecko (2013),
Kosteli¢-Marti¢ (2005) in Zajc (2016). Namie (2017) v svoji raziskavi dodatno
ugotavlja, da so zenske najveckrat Zrtve napadalca moskega spola v 65 odstotkih in
prav tako so najveckrat zrtve napadalcev Zenskega spola v kar 67 odstotkih. Kovacic¢
idr. (2017) navajajo, da spol pri zrtvah mobinga ne igra vloge in navajajo, da so
moski bolj izpostavljeni mobingu kot zenske.

Ugotavljamo, da so v nasi raziskavi zrtve v vecji meri zenskega spola in sicer 35,54
odstotkov, kar nas ne preseneca in ugotovitev vecine avtorjev le dodatno potrjuje.
Sklepamo, da je tako ravno zaradi navedb avtorja Namie (2017), da oba spol v vlogi
napadalca najveckrat izbereta za Zrtev ravno zensko. Vecina anketiranih meni, da
spol zrtve ne igra vloge, kar glede na naso analizo in analizo drugih, ne drzi in kaze
na pomanjkanje informiranosti zaposlenih o mobingu.

Glede povedanega v prejsnjem odstavku, priporocamo, predvsem Zenskam in vsem
zaposlenim, da ne cakajo, da jih o mobingu informira ali izobrazuje podjetje,
temvec svojo varnost v prihodnosti vzamejo v svoje roke in se o mobingu podrobneje
informirajte sami. Vsako znanje je vloZek v naso prihodnost, ¢esar nam nihce ne
mora vzeti. Razsirite to zavedanje Siroko naokoli, da bo imela vsaka oseba, pa naj
bo Zenska ali moski, vsaj prvo informacijo o tem, da je biti o mobingu poucen, na
podlagi katere bo odlocitev za svojo prihodnost sprejela sama.

Tretje raziskovalno vprasanje (RV3), ki se glasi »Kaksna je povprecna starost zrtve
mobinga?«. Dodatno smo raziskali kaksna je njihova povprecna delovna doba.
Pricakovali smo, da bo starost zrtev v povprecju nad 50 let, oziroma da so to
zaposleni, ki so ne dale¢ od upokojitve, saj mlajsi pogosto prezijo na boljsa delovna
mesta, ki jih zasedajo zaposleni z daljsim stalezem. Po drugi strani pa smo
pricakovali, da bodo to zaposleni, ki so na zacetku karierne poti, zaradi njihove
zagnanosti, novih idej, svezih pogledov na delo in ambicioznosti, kar posledicno
lahko negativno vpliva na zaposlene z daljSim statusom zaposlitve.

Zrtve mobinga
Povprecje n Odstotki
Starost v letih 41,13 78 31,08 %
Zenske 40,39 59 35,54 %
Moski 44 .84 19 22,35 %

Tabela 21: Povprecna starost Zrtev

Odgovore na tretjo raziskovalno vprasanje smo pridobili s pomocjo analize
identificiranih zZrtev v prvem raziskovalnem vprasanju, njihovih odgovorov na
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anketno vprasanje o njihovi starosti in njihovi delovni dobi. Rezultati analize o
starosti Zrtev so prikazani v Tabeli 21.

Povprecna starost zrtve je 41,47 let s standardnim odklonom 8,99. In sicer
povprecna starost zensk je 40,39 let in moskih 44,84 let. Povprecna delovna doba
zrtve je 16,87 let s standardnim odklonom 10,06 let. Najnizja delovna doba Zrtve
je 2 leti in najvisja 38 let (Tabela 21).

Po raziskavah Kovacic idr. (2017), zacetniki karier ali starejsi delavci niso ni¢ bolj
izpostavljeni mobingu kot ostali. Po navedbah, Maric¢ in Kovaci¢ (2015) so mlajse
osebe Zenskega spola in zaposleni z manj delovnih izkusenj pogosteje zrtve
mobinga.

Ugotovitve na nase tretje raziskovalno vprasanje so, da so zrtve lahko vsi zaposleni
pri cemer starost in delovna doba ne igrata bistvene vloge iz Cesar sklepamo, da je
vsak zaposlen ne glede na njegovo starost ali delovno dobo potencialna Zrtev.

Ker na to kdo bom Zrtev ali ne, ne vplivata ne starost niti delovna doba so priporocila
za vse zaposlene, saj nihce nikoli ne ve, kdaj se bo znasel v tako tezkem polozaju
ali se bodo v tem polozaju znasli ravno nasi najblizji. Priporo¢amo, da se o dejanjih
mobinga informiramo vsi, zaradi sebe in drugih, in z znanjem preprec¢imo ali
pomagamo preprecevati dejanja mobinga ze v zacetni fazi. S tem bomo preprecili
razrast majhnega problema v vecjega, dolgotrajega in unicujoCega za vas, vase
sodelavce ali domace in navsezadnje tudi za boljse delovno vzdusje, kamor bomo
hodili Se vrsto let.

Nase Cetrto raziskovalo vprasanje (RV4) se glasi »Kaksne so najpogostejse reakcije
zrtev in opazovalcev na mobing?«. Dodatno smo raziskali, kaksna so mnenja
anketirancev, ki niso v vlogi Zrtve ali opazovalca, kako mislijo, da bi najpogosteje
reagirali v teh vlogah in jih z odgovori Zrtev in opazovalcev primerjali. Nasa
pricakovanja so bila, da se Zrtve najpogosteje odlo¢ajo za neformalne ukrepe,
enake reakcije smo prav tako pricakovali od opazovalcev.

Na raziskovalno vprasanje smo dobili z odgovori anketirancev na anketno vprasanje
»Ali ste kdaj zaznali mobing na delovnem mestu?«, »Kako ste odreagirali kot zrtev
nasilja?« in »Kako ste odreagirali kot opazovalec nasilja?«. Rezultate odgovorov
prikazujeta Tabela 15 in Tabela 14.

Najpogostejse reakcije zrtev so bile naslednje: 53 (59,55 %) zrtev se je zaupalo
svojim domacim in prijateljem, 50 (56,18 %) se jih zaupalo sodelavcem ali le enemu
sodelavcu, 34 (38,20 %) je nasilneza opozorilo na njegovo pocetje, kar 30 (33,71 %)
jih je cakalo, da bi se nasilje koncalo samo od sebe in 30 (33,71 %) se jih je odlocilo,
da o nasilju obvestili nadrejenega.

Najpogostejse reakcije opazovalcev pa so bile naslednje: 29 (45,31 %) opazovalcev
je nudilo zrtvi nasvete, oporo ali pomoc, 25 (39,06 %) se jih je odlocCilo, da bodo o
opazenem nasilju povedali drugim sodelavcem, 17 (26,56 %) se jih je odlocilo, da so
nasilneza opozorili na njegovo pocetje in 14 (21,88 %) opazovalcev ni storilo nicesar,
ker so bili mnenja, da je to problem, ki ga morata osebi resiti sami.
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Na dodatno raziskovalno vprasanje odgovorov anketirancev, ki niso bili v vlogi Zrtev
in opazovalcev smo dobili odgovore na anketni vprasanji »Kako bi reagirali kot zrtev
nasilja?« in »Kako bi odreagirali kot opazovalec nasilja?«. Rezultate odgovorov
prikazujeta Tabeli 17 in Tabeli 16.

Namie (2017) navaja, da se jih veC kot tretjina zrtev zaupa le svojim najblizjim
sodelavcem, tretjina jih o mobingu molci, le petina pa se jih odloci, da obvesti
delodajalca. Vel kot polovico (53 %) se jih odlo¢i za neformalne ukrepe in v
manjsem obsegu (18 %) za formalne. Kako se bo Zrtev odzvala na mobinga je
predvsem odvisno od vsakega posameznika. Odzive Zrtev ne moramo predvideti, saj
je vsak posameznik individualno bitje z razlicnimi izkusnjami in znanji. Ker nekateri
posamezniki sprva verjamejo, da je problem v njih samih se zato ne odlocijo, da bi
ukrepali takoj (Zirnstein, 2017).

Opazovalci se najveckrat ne odzovejo na opazena dejanja, kar pa seveda njihovemu
sodelavcu ni¢ ne pomaga, zato gre za negativno dejanje (Namie, 2017), poleg
omenjenega se v vec kot polovico opazovalcev odzove na nacine, ki Zrtvi predvsem
skodijo.

Ugotavljamo, da se Zrtve tudi v nasi raziskavi najpogosteje odlocajo za neformalne
ukrepe v 75,01 odstotkih in le v 24,99 odstotkih se odlocijo za formalne ukrepe.
Odgovore zrtev prikazuje Tabela 15. Opazovalci se v primerjavi z zrtvami odlocajo
v visSjem odstotku (88,34 %) za neformalne in nizjem (11,66 %) za formalne ukrepe.
Odgovore opazovalcev prikazuje Tabela 14. Ugotavljamo tudi, da se reakcije zrtev
in opazovalcev med seboj dopolnjujejo, saj kar najpogosteje Zrtve po nasih
podatkih potrebujejo, dejansko od opazovalcev tudi prejmejo.

Ugotovitve in primerjava odgovorov reakcij zrtev primerjalnih skupin anketiranih na
dodatno zastavljeno vprasanje so, da se najpogostejse reakcije zrtev precej
razlikujejo od mnenj reakcij ostalih anketiranih. Mnenja ostalih anketirancev
reakcij so ravno obratna, kot so jih podali anketiranci v vlogi zrtve. Menijo, da bi se
le v 43,08 odstotkih odlocali za neformalne ukrepe in visjem odstotku (56,92 %) za
formalne kot so odgovorili anketiranci v vlogi Zrtve. Odgovore odzivov zrtev na
mobing prikazuje Tabela 15, odgovore ostalih anketiranih v njihovi vlogi in mnenja
o0 odzivih prikazuje Tabela 17.

Pri ugotovitvah in primerjavi odgovorov reakcij opazovalcev primerjalnih skupin
anketiranih na dodatno zastavljeno so, da se tudi reakcije opazovalcev mobinga
razlikujejo od mnenj reakcij ostalih anketiranih v njihovi vlogi. Najpogosteje
menijo, da bi o nasilju obvestili ravno nadrejenega, medtem ko so opazovalci
navedli najpogosteje, da bi nudili Zrtvam oporo, nasvete in pomoc in v 21,88
odstotkih navedli, da niso storili nicesar, saj je to problem vpletenih, medtem ko
se nihce od ostali anketirancev za to moznost ni odlocilo. Ostali anketiranci v
primerjavi z dejanskimi opazovalci so mnenja, da bi se odzvali v visSjem odstotku
(42,20 %) s formalnimi odzivi in nizjem (57,80 %) z neformalnimi.

Ker smo si vsi razli¢ni je zelo pomembno, da opazovalci svoje reakcije prilagodijo
Zrtvi, zato opazovalcem priporocamo, da ne ukrepajo brez predhodnega strinjanja
Zrtve o vasi reakciji. Seveda je pomembno, da ji stojite ob strani, predvsem pa ne
pozabite, da Zrtev je zrtev svoj problem zaupala vam, zato ni vedno primerno, da
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to delite z drugimi sodelavci. Ce Zrtvi ne znate pomagati o tem raje povprasajte
pooblaséenca, ki je za to posebej poducen in ima obicajno vec prakse kot vsi ostali.

Pri petem raziskovalnem vprasanju (RV5), ki se glasi »Koliko zaposlenih je ze bilo v
vlogi opazovalca mobinga?«. Pricakovali smo, da bo odstotek opazovalcev visji kot
odstotek zrtev, saj dejavnike mobinga kot so obrekovanje, odvzem nalog,
ignoriranje, posmehovanje itd. okolica tezko spregleda, vendar po drugi strani pa
lahko dejanja mobinga potekajo zelo pretanjeno in potuhnjeno, saj napadalec svoja
dejanja prikriva in izkrivlja namero pred drugimi, zato smo pricakovali, da bo
opazovalcev manj kot Zrtev.

Odgovore na raziskovalno vprasanje smo dobili s pomocjo anketnega vprasanja »Ali
ste kdaj zaznali mobinga na delovnem mestu?«. V Tabeli 22 so prikazani opazovalci
glede na spol in podrocje zaposlitve.

Opazovalcev v nasem vzorcu je bilo 64 (25,50 %). Podatke prikazuje Tabela 10.
Opazovalcev zZensk je 37, kar predstavlja 22,29 odstotkov vseh anketiranih Zensk.
Moskih v vlogi opazovalca je 27, kar predstavlja 31,76 odstotkov vseh moskih zajetih
v nas vzorec.

Opazovalci Podrocje zaposlitve
spol Javni Zasebni Samozaposlen Skupaj
P sektor sektor P
Frekvenca 25 12 0 37
. .| n % spol 15,06 % 7,23 % 0,00 % 22,29 %
Zenski
n% . 39,06 % 18,75 % 0,00 % 57,81 %
opazovalci
Frekvenca 17 9 1 27
Moiki |7 % spol 20,00 % 10,59 % 1,18 % 31,77 %
n % | 2656% | 14,06 % 1,56 % 42,18 %
opazovalci

Tabela 22: Opazovalci mobinga po spolu in podrocju zaposlitve

V vlogi opazovalcev je vsaj polovico zaposlenih (Kovacic idr., 2017). Vendar kljub
dejstvu, da vsaj polovico zaposlenih svojo stisko v vlogi zrtve mobinga zaupa
sodelavcem, preseneca dejstvo, da jih kar polovico ne stori niCesar in najpogosteje
reakcije opazovalcev v 60 odstotkih vplivajo negativno (Namie, 2017).

Ugotovitve na peto raziskovalno vprasanje so, da je v podjetjih v vlogi opazovalcev
25,50 odstotkov vseh anketiranih, kar je nizji odstotek kot jih je v vlogi Zrtve.
Odstotek opazovalcev moskega spola je visji od odstotka zensk.

Opazovalcem priporocamo, da se o mobingu prav tako informirajo, da bodo Zrtvi
najprimerneje znali pomagati in ji pravilno svetovali. Napacni ukrepi lahko Zrtev
pahnejo v Se vecji obup, lahko se popolnoma zapre in o tem ne zelela z nikomer vec
spregovoriti, kar pa je dobro vodilo za katastrofo in povecanje problema. Ker
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opazovalci najprej opazijo kaj se z sodelavcem dogaja, najveckrat se preden opazi
Zrtev sama priporocamo, da Ce se tega ne zave, da jo na to opozorite.

V sSestem raziskovalnem vprasanju (RV6), ki se glasi »Kako pogosto dozivljajo
zaposleni dejavnike mobinga?«. Pricakovali smo, da bodo zaposleni najpogosteje
dozivljali dejavnike, ki jim preprecujejo njihovo izrazanja in komuniciranje ter
dejavnike, ki zrtvi zmanjsujejo osebni ugled. V najmanjSem obsegu smo pricakovali,
da bodo to dejavniki, ki ogrozajo zrtvino zdravje in jim omejujejo in onemogocajo
socialne stike z drugimi sodelavci.

S pomocjo analize osmega anketnega vprasanja »Kako pogost na delovhem mestu
dozivljate dejavnike mobinga?«, smo pridobili odgovore na zastavljeno vprasanje.
Odgovori so prikazani v Tabeli 8.

Ugotavljamo, da zaposleni v najvecjem obsegu s povpre¢jem 2,09 dozivljajo
dejavnike mobinga, ki jim omejujejo izrazanje in komuniciranje, dejavnike, ki
zaposlenim dozivljajo kot ogroZzanje delovnega mesta in kakovost poklicne
kvalifikacije dozivljajo s povpre¢jem 1,96, napade na zmanjsevanje osebne ugleda
zaposleni dozivljajo s povprec¢jem 1,67, omejevanje in onemogocanje socialnih
stikov dozivljajo s povprecjem 1,35 in v najmanjSem obsegu dozivljajo dejavnike
mobinga, ki ogrozajo njihovo zdravije.

Nasa priporocila vsem zaposlenim so, da se informirajo o dejanjih mobinga. Prav
tako je pomembno, da ozavestijo kdaj gre in kdaj ne gre za mobing. Vsako
neprijetno dejanje, ki vpliva negativno na naso samozavest Se ne pomeni, da smo
Zrtve mobinga. Vcasih se je potrebno zamisliti, biti dovolj samokriti¢en in moramo
sami sebe vprasati, ali ima mogoce oseba, ki je v nas povzrocila negativne obcutke
vendarle imela prav in pogledati tudi skozi njegove oci.

Sedmo raziskovalno vprasanje (RV7) se glasi » Kdo je po mnenju anketirancev
najpogosteje povzrocitelj mobinga glede na hierarhic¢no lestvico?« Dodatno smo
raziskali menija anketiranci o najpogostejsem povzrocitelju glede na spol.
Pricakovali smo, da najpogostejsi povzrocitelj, po mnenju anketirancev nadrejeni
moskega spola.

Za potrebne odgovore na raziskovalno in dodatno vprasanje smo anketirancem
postavili dve anketni vprasanji »Kako pogosto so po vasem mnenju spodnje osebe
povzrocitelji mobinga na delovnem mestu?» in »Kateri spol je po vasem mnenju
najpogosteje povzrocCitelj mobinga na delovhem mestu?«. Rezultati odgovorov na
prvo anketno vprasanje so prikazani v Tabeli 13 in na drugo v Tabeli 12.

Na splosno prevladuje mnenje, da so nadrejeni v vecji meri v vlogi napadalca
mobinga, vendar pozabljajo, da je to lahko kdor koli v podjetju saj imamo zaposleni
konflikte z vsemi, ne glede na hierarhicno lestvico. Napadalec je lahko vsak
pesimist, nezadovoljnez, ki Zeli svoje neznanje in nepripravljenost za delo skriti in
s mobingom pridnih, iznajdljivih in zagnanih zaposlenih pridobiti korist sebi (Zajc,
2014), kar pa ni povezano z njegovim spolom ali polozajem.

Nadrejeni so pogosto v vlogi opazovalca, Mari¢ in Kovac (2015) kot razlog navajata
v njihovih osebnih znacilnosti, karakterju in nezadovoljstvom z Zivljenjem samim.
Najveckrat delujejo sami ali s pomocjo vec sodelavcev v kar 61 odstotkov (Namie,
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2017). Da so nadrejeni pogosteje napadalci navajajo prav tako avtorji Blagojevic
(2011), Brecko (2013) in Kosteli¢-Martic (2005).

Ugotavljamo, da je po mnenju anketirancev najpogostejsi povzrocitelji mobinga
ravno nadrejeni s povprec¢jem 3,65, na drugem mestu je sodelavec s povprecjem
2,90. Prav tako ugotavljamo, da po mnenju anketirancev spol povzrocitelja mobinga
ne igra vloge.

Zaposlenim priporo¢amo, da se seznanijo o svojih pravicah in dolznostih, ki jih imajo
do podjetja. Do vseh bodite spostljivi in ¢eprav vas bo nadrejeni potisnil v nemogoc
polozaj naj vas njegova moc, ki je izrazena le na papirju nikar ne ustrasi. Nihce
nima pravice z vami ravnati neeti¢no in nespostljivo, zato ne oklevajte in bodite
pozorni na to ali se dejanja pojavljajo pogosto in so usmerjena predvsem na vas.
Kljucno je, da vodite dnevnik dogajanja, kar lahko predstavlja le navaden zvezek,
pomembno je, da si zapisete datume, uro in dejanje, prav tako ne pozabite na
morebitne ocividce.

Za zadnje osmo raziskovalno vprasanje (RV8), ki se glasi »Ali delodajalci
informirajo, nudijo izobrazevanje zaposlenim ter podporo in zascito Zrtvam
mobinga?«, smo pricakovali, da delodajalci ne namenjajo pozornosti, sredstev in
casa za informiranje in izobrazevanje zaposlenih o mobingu. Kljub temu, pa smo
pri¢akovali, da zrtvam v primeru mobinga nudijo vsaj dobro podporo in zascito, saj
so posledice tako za organizacijo samo kot zaposlene lahko usodne.

Da bi dodatno preverili preventivhe delovanje in ukrepe delodajalcev, smo v ta
namen dodatno raziskali ali imajo podjetja doloCenega svetovalca ali pooblas¢enca
za antimobing in ali zaposleni poznajo postopek ukrepanja v primeru, da postanejo
Zrtve.

Odgovore na raziskovalno vprasanje smo pridobili s pomocjo stirih anketnih vprasanj
»Ali ste bili s strani delodajalca informirani o dejanjih mobinga na delovnem
mestu?«, »Ali ste imeli v podjetju izobraZevanje na temo mobinga na delovnem
mestu?«, »Kako veliko podporo, po vasem mnenju, nudi podjetje zrtvam mobinga?«
in »Kako veliko zascito, po vasem mnenju, nudi podjetje zrtvam mobinga?«.
Odgovore na anketna vprasanja prikazujejo Tabela 5, Tabela 6, Tabela 18 in Tabela
19.

O pomembnosti sprejetja politike ukrepov, ki so pomembni za preprecevanje
nastanka mobinga opozarja veliko avtorjev, vendar kljub temu, se delodajalci se
vedno v majhnem obsegu odlocajo za tovrstno preventivo. Resnosti negativnih
posledic mobinga za zaposlene in organizacijo samo, s sprejemom ustreznih pravnih
aktov, dobro organizacijsko klimo in delovno okolje, ki bi zmanjsalo tveganje
mobinga na najnizjo raven, ter vzpostavitev ustreznih ukrepov zoper napadalcev in
zascito ter pomocC zZrtvam je Se vedno v manjsini (Zirnstein, 2016).

Da bo zaupnik za antimobing ustrezno opravljal svoje delo je prav tako pomembno,
da opravi ustrezno usposabljanje in izobrazevanje (Zirnstein, 2017), kar pa vecina
podjetij ne naredi. Le usposobljen zaupnik za bo znal zrtev pravilno usmerjati, ji
pomagati in ji nuditi oporo kakrsno v kljuénem trenutku potrebuje vsaka zrtev
mobinga.
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Ugotavljamo, da vec kot polovico (60,56 %) zaposlenih delodajalci o mobingu niso
informirali, Se manj zaposlenih (82,47 %), se o mobingu ni izobrazevalo. Rezultate
odgovorov prikazuje Tabela 5. Zaznali smo nekoliko visji odstotek, informiranja
zaposlenih v javnem sektorju, ki je znasal 41,52 odstotkov anketiranih, ki so
zaposleni v javnem sektorju, medtem ko je ta odstotek v zasebnem sektorju le 34,67
odstotkov. Pri izobraZevanju je ta razlika med sektorjema manjsa. V javnem
sektorju se je izobraZevalo 19,30 odstotkov zaposlenih, v zasebnem sektorju pa
14,67 odstotkov zaposlenih. Podrobnosti prikazuje Tabela 23. Mnenja anketirancev
o visini podpore in zascite zrtvam mobinga, ki jo nudijo podjetja sta v povprecju
minimalni ali niti dobri niti slabi.

Podrocje zaposlitve
Javni Zasebni Samozanoslen
sektor sektor P
Informiranost o Da Frekvenca /1 26 2
dejanjih mobinga Odstotki 28,29 % 10,36 % 0,80 %
na delovnem Frekvenca 100 49 3
mestu Ne )
Odstotki 39,84 % 19,52 % 1,20 %
5 _ Da Frekvenca 33 11 0
Izobrazevanje o Odstotki 13,15 % 4,38°% 0,00 %
mobingu na
delovnem mestu Ne Frekvenca 138 64 5
Odstotki 54,98 % 25,50 % 1,99 %

Tabela 23: Informiranost in izobrazevanje o mobingu (n=251)

Da bi poglobili razumevanje osmega raziskovalnega vprasanja, smo v ta namen
anketirancev zastavili dodatni anketni vprasanji »Ali imate v podjetju dolocenega
svetovalca ali pooblasc¢enca za antimobing?« in »Ali veste/poznate kaksen je
postopek v primeru, da postanete zrtev mobinga na delovnem mestu?«. Analiza
odgovorov na prvo dodatno anketno vprasanje prikazuje Tabela 7 in na drugo Tabela
9.

Ugotavljamo, da ne le, da podjetja premalo informirajo in izobrazujejo zaposlene
o mobingu, prav tako posvecajo premalo pozornosti o osvescanju, kdo je oseba na
katero se v primeru mobinga lahko obrnejo, saj tretjina zaposlenih niti ne ve ali
imajo v podjetju pooblasc¢enca ali slaba polovica pa odgovarja, da ga podjetje nima.
Prav tako tretjina zaposlenih ne pozna kako postopati v primeru mobinga, dobrih
stirideset odstotkov pa jih o postopku ni prepricano.

Organizacijam predlagamo, da izvedejo izobraZevanja in usposabljanje zaposlenih,
v ¢im ve¢jem obsegu. Posebno pozornost namenite vodstvenemu osebju in jih
dodatno usposobite z znanjem uspesnega upravljanja s konflikti in prepoznavo prvih
znakov dejanj in obnasanj, ki vodijo v mobing.

Prav tako priporocam, da sprejmejo ustrezne interne akte o pravilih dopustnega in
neprimernega obnasanja v katerem bodo prav tako dejanja mobinga ter navedene
sankcije, ki Cakajo krsitelje. Z interni akti je potrebno seznaniti vse zaposlene, prav
tako naj bodo dostopni na javnih mestih. Sankcionirati je potrebno vse zaposlene
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ne glede na pozicijo, ki jo ima v organizaciji, s tem boste postavili zgled, da mislite
resno.

V primeru, da je so v organizaciji trenutno prisotne Zrtve organizacijam
priporocamo, da jih zascitijo in po potrebi priskrbi pravno, psiholosko ali denarno
pomocC. S tem boste pokazali, da ste delodajalec, ki je odgovoren, zato boste s
c¢asom delezni vecje lojalnosti in pripadnosti zaposlenih.

Zaposlenim priporocam, da kljub temu, da jih delodajalec ni informiral o mobingu
naj to storijo sami. V znanju je mocC. Ker so po podatkih najveckrat ravno nadrejeni
izvajalci mobinga je pametno, da se zaposleni povezete in ga prijavite. Tezava ni v
posamezniku temvec je to tezava celotne organizacije, zato s skupnimi mocmi
naredite konec trpinc¢enju na delovnem mestu. S tem boste jasno in glasno dati
vedeti vsem, da tega v vasem kolektivu ne boste trpeli, zato bo manj verjetnosti,
da bi se mobing razrasel.
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6. ZAKLJUCEK

Organizacijski uspeh je zasluga trdega dela tako managementa, vodilnih kot vsakega
posameznika. Pri tem jim je seveda v pomoc¢ dobro in prijetno organizacijsko
vzdusje, obcutek pripadnosti in pomembnosti in seveda dobri delovni odnosi, ki
temeljijo na medsebojnem spostovanju in ni¢ kaj manj pomembnem zaupanju.
Pomanjkanje zaupanja in medsebojnega spostovanja vodi v slabo in sovrazno
organizacijsko klimo, ki je polna neresenih konfliktov in hinavscine. To pa je idealno
okolje za razrast nezdrave tekmovalnosti in mobinga, ki dobre delovne pogoje dela
spremeni iz produktivne v destruktivne.

Mobing je povsod po svetu v porastu, pa vendarle se premalo informira in izobrazuje
zaposlene, da bi ga vsaj preventivno preprecili. Strokovnjaki povsod po svetu
opozarjajo vodilne naj naredijo vse kar je v njihovi moci, da preprecijo njegov
nastanek, saj je preventiva vedno boljsa in cenejsa kot kurativa.

S pomocjo tuje in domace literature smo raziskali podroc¢je mobing, ki je en izmed
izstopajocih vzrokov, ki zaposlenim kvari njihovo veselje do dela, onemogoca
maksimalno produktivnost in ogroza njihovo zdravje. Ugotavljamo, da je izraz
mobing med zaposlenimi sicer poznan, vendar Se vedno premalo definiran, da bi
znali zaposleni lociti med navadnimi konflikti, drugimi negativnimi vedenji na
delovnem mestu in mobingom. Z drugimi besedami povedano, premalo so
informirani.

V pricujoCem delu smo raziskovali informiranost, poznavanje in razsirjenost
dejavnikov mobinga v slovenskih podjetjih. Ugotovili smo, da so dejanja mobinga
prisotna v visokem odstotku. Najpogosteje dozivljajo zaposleni obrekovanja in
ignoriranje torej dejavnike, ki jim omejujejo izrazanje in komuniciranje s
povprecjem 2,09, dejavnike mobinga, ki zaposlenim dozivljajo kot ogrozanje
delovnega mesta in kakovost poklicne kvalifikacije dozivljajo s povprecjem 1,96,
napade na zmanjsevanje osebne ugleda zaposleni dozivljajo s povprecjem 1,67,
omejevanje in onemogocanje socialnih stikov dozivljajo s povprecjem 1,35 in v
najmanjsem obsegu dozivljajo dejavnike mobinga, ki ogrozajo njihovo zdravije.

Menimo, da imajo pomembno vlogo pri pogostosti in pojavu dejavnikov mobinga
med zaposlenimi ravno vodje in vodstvo, vendar se v danasnjem casu vse prevec
posvecajo povecanju produktivnosti in dobicka, vse manj pozornosti pa posvecajo
ravno njihovi prvotni vlogi, vodenju podrejenih. Vodstvo in vodje bi po nasem
mnenju morali ve¢jo pozornost posvetiti za dobro bit zaposlenih med katere prav
tako sodi organizacijska klima, varnost na delovhem mestu in dobro odnosi.

Organizacije bi morale vec¢jo pozornost posvecati tudi komu bodo zaupali vodenje
zaposlenih, saj so po mnenju anketirancev ravno nadrejeni najpogosteje
povzroCitelji mobinga, zato predlagamo, da organizacije v izogib morebitni
nepremisljenosti in s tem preprecitvi katastrofe, uporabijo teste s katerimi bodo
preverili kompetence, vodstvene sposobnosti, primernost in eti¢cha nacela
kandidatov za delo z ljudmi. Kakovost odnosa do zaposlenih in uéinkovitost pri delu
gresta z roko v roki z eticnimi naceli ljudi na vodstvenih delovnih mestih (Bostjancic
in Jevnikar, 2016).
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Pomembno vlogo pri dobri organizacijski klimi, dobrih odnosih in obcutku varnosti
zaposlenih na delovnih mestih igra klju¢no vlogo ravno informiranost in osvescenost
zaposlenih o kodeksu obnasanja, ki ga podjetje pricakuje od svojih zaposlenih ter
sankcijah, ki cakajo krsitelja. Med pomembnejse ukrepe, informiranost in
ozavescenost zaposlenih vsekakor menimo, da spadajo tudi vse informacije v zvezi
z dejanji in postopanji ravnanja v primeru mobinga.

Ugotavljamo, da delodajalci zelo slabo skrbijo za informiranost zaposlenih o
mobingu, saj po nasih podatkih kar 60,56 odstotkov zaposlenih ni bilo informiranih
v Se visjem odstotku pa jih ni imelo izobrazevanja. Na nase se vecje presenecenje
pa smo ugotovili, da jih le cCetrtina ve, kdo je v podjetju pooblas¢enec za
antimobing.

Slaba informiranost zaposlenih posledi¢no vpliva na razrast mobinga. Ugotavljamo,
da je 31,08 odstotkov anketiranih, Zrtev mobinga in da jih vec kot Cetrtina dejanja
mobinga le opazuje in reagira predvsem z neformalnimi ukrepi, kar prav tako velja
za zrtve. Menimo, da je vzrok za take odzive v nepoznavanju postopkov v primeru
pojava mobinga, saj 72,11 odstotkov anketirani postopka ne pozna ali o njem niso
prepricani.

Del vsake organizacije so tudi ranljivejse skupine zaposlenih na trgu dela. Po
preucitvi literature in ugotovitvah v nasi raziskavi o mobingu so to najpogosteje
zenske in zaposleni v starostni skupni s povprecjem 41,13 let, zato svetujemo in
polagamo na srce Zzenskam in ostalim zaposlenim, da naj naredijo nekaj zase in se
o mobingu naj dobro informirajo saj bodo le tako lahko prepoznali in uspesno
preprecili dejanja mobinga v prvi fazi namere napadalcev ter s tem preprecili
dodane stresne zivljenjske dni sluzbovanja.

Organizacija, bi morala v primeru mobinga, zrtvi nuditi oporo, pomoc in jo zascititi,
saj navsezadnje je kazensko odgovorna, da je do tega sploh prislo, saj zaposlenemu
ni zagotovila varnost na delovnem mestu. Ugotovitve, da se vecji meri tako Zrtve
kot opazovalci mobinga odlocajo predvsem za neformalne ukrepe pripisujemo ravno
temu, da podjetja zrtvam ne nudijo oziroma nudijo minimalno tako podporo kot
zascito.

Medsebojno sodelovanje organizacije z delavskimi predstavniki, sindikati in
zaposlenimi (Zirnstein, 2016), bi organizacijam uspelo zmanjsati prisotnost mobinga
na minimum, vendar kot kazejo nase ugotovitve je se veliko podjetjih rigidnih ali
pa si enostavno ne zelijo priznati, da imajo problem, ki ga je potrebno zaceti
nemudoma resevati, saj se posledice zaenkrat Se ne kazejo resno v delovnih
rezultatih, ki so ocitno edina pot, da bodo problem zaceli jemati resno oziroma
nehali pometati pod preprogo.

Med prebiranjem literature smo prav tako zasledili med najpogostejSimi
osebnostnimi karakteristikami zrtev mobinga, katerih ne gre pozabiti omeniti, da je
prav tako nizka samopodoba in samozavest, zato menimo, da bi bilo v bodoc¢nosti
potrebno namenjati prav tako vec pozornosti tudi vzgoji nasih otrok, da bi odrascali
v osebe, ki bi se zavedale svoje vrednosti in imele visoko samozavest. S tem bi jim
omogocili nekaj osebnostnih karakteristik in lastnosti manj, da bi v prihodnosti
postale na delovhem mestu Zrtve mobinga prav nasi otroci.
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PRILOGE

Priloga 1: Anketni vprasalnik o mobingu na delovhem mestu

Pozdravljeni,

sem Studentka Fakultete za organizacijske vede. Za potrebe diplomske naloge,
raziskujem podrocje mobinga na delovnem mestu. Sestavila sem anketni vprasalnik,
katerega namen je raziskati trenutno stanje mobinga v slovenskih podjetjih.

Zagotavljam vam, da je anketa anonimna, odgovori pa bodo uporabljeni izkljucno
za potrebe izdelave diplomske naloge.

Pred vami je anketni vprasalnik, ki vam ne bo vzel vec¢ kot 7 minut vasega casa. S
klikom na spodnjo povezavo na naslednjo stran pricnete z izpolnjevanjem ankete.

Ze v naprej se vam iskreno zahvaljujem za vas trud, ¢as in sodelovanje!
Romana Sprager

1 - Ali ste bili s strani delodajalca informirani o dejanjih mobinga na delovhem
mestu?

) Da

O Ne

2 - Ali ste se imeli v podjetju izobrazevanje na temo mobinga na delovhnem
mestu?

) Da

O Ne

3 - Ali imate v podjetju dolocenega svetovalca ali pooblas¢enca za antimobing?
O Da

O Ne
0 Ne vem

4 - Kako pogosto na delovnhem mestu dozivljate naslednje dejavnike mobinga?
Za pomoc je podana lestvica od 1 (Nikoli) do 5 (Skoraj vedno).
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NIKOLI REDKO (1 OBCASNO POGOSTO SKORAJ
-2x na (Ixna  (1-2x na VEDNO(3-
leto) mesec) teden) 4x na

teden,
dnevno)

Kricanje in zmerjanje O O O O O
Obrekovanje O O O O O
Sirjenje govoric (o vas) O O O O O
Ignoriranje vasega mnenja ali pogledov O O O O O
Zastrasevanje po telefonu, pisno ali ustno O O O O O
Napad na politicno ali versko prepricanje O O O O O
Groznje s tlzlcmm nas1lJemv- O O O O O
Dvom v vase poslovne odlocitve O O O O O
Omejevanje moznosti izrazanja in
komum‘ciranjg (seganje v besedo, jemanje O O O O O
besede, prekinjanje,...)
Prejemanje nejasnih pripomb, brez . . — . .
obrazlozitve - ~ - ~ ~
Podcenjevanje ali precenjevanje
zmoznosti opravljanja nalog na ravni vase O O O O O
kvalifikacije
Nenehno kritiziranje, napacna ocenitev — — — o —
Vasega dela Ny A N Ny Ny
Odvzvem odgovornosti O O O O O
Ponizevanje ali posmehovanje v zvezi z — — — o —
VaSim delom Ny A N Ny Ny
Nihce se vec ne pogovarja z vami in se vas . —~ — — —

Ay A— Ny vy vy

izogibajo

5 - Ali veste/poznate kaksen je postopek v primeru, da postanete zrtev
mobinga na delovhem mestu?

) Da
O Ne
( Nisem prepric¢an

6 - Ali ste kdaj zaznali mobing na delovhem mestu?
O Da, kot opazovalec
O Da, kot Zrtev

) Ne vem
) Ne

7 - Kdo so po vasem mnenju najpogosteje Zrtve mobinga na delovhem mestu?
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() Oba spola enako

8 - Kateri spol je po vaSem mnenju najpogosteje povzrocitelji mobinga na
delovhem mestu?

() Zenski
™ vy,
) Moski
O Spol ne igra vloge

9 - Kako pogosto so po vasem mnenju spodnje osebe povzrocitelji mobinga na
delovnem mestu? Vase mnenje izrazite s pomocjo lestvice od 1 (nikoli) do 5
(vedno).

Nikoli Redko Obcasno Pogosto

Nadrejeni O O O O
Podrejeni O O O O
Sodelavec O O O O
Sodelavci (2 ali vec) O O O O
Osebe izven podjetja(poslovni partnerji, — — P P
stranke ipd.) ~ - - -

10 - Kako ste odreagirali kot opazovalec nasilja? Izberete lahko ve¢ moznih
odgovorov.

| NasilneZa sem opozoril na njegovo pocetje

| 0 videnem nasilju sem obvestil nadrejenega

| Nasilje sem prijavil kadrovski sluzbi

| 0 videnem nasilju sem zaupal pooblas¢encu ali zaupniku za antimobing
| Nicesar nisem storil, saj je to problem, ki ga morata osebi resiti sami
| Izogibal sem se Zrtve, saj je velika verjetnost, da bi Zrtev postal tudi jaz
[ Cakal sem, da se bo nasilje koncalo samo od sebe

| Povedal sem drugim sodelavcem

[ Zrtvi sem nudil nasvete, oporo ali pomo¢

[ Oddal sem anonimno prijavo

[ Izogibal sem se vseh vpletenih v nasilje

[ Drugo:

11 - Kako ste odreagirali kot Zrtev nasilja? Izberete lahko ve¢ moznih
odgovorov.

[ NasilneZa sem opozoril na njegovo pocetje

[ 0 nasilju sem obvestil nadrejenega

[ Nasilje sem prijavil kadrovski sluzbi

| Zaupal sem se poobla$¢encu ali zaupniku za antimobing
[ Cakal in upal sem, da se bo nasilje koncalo samo od sebe
| Zaupal sem se sodelavcu/sodelavcem
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| Oddal sem anonimno prijavo

[ Za pomoc sem se obrnil na psihologa ali psihoterapevta
[ Prosil sem za pravni nasvet

[ Zaupal sem se domacim, prijateljem

[ Zamenjal sem zaposlitev ali delovno mesto

[ Zaradi strahu pred posledicami nisem storil ni¢esar

| Izogibal sem se nasilneZa/nasilnezev

| Odsel sem na bolnisko

| Vlozil sem zahtevek za pravni postopek

| Drugo:

12 - Kako bi odreagirali kot opazovalec nasilja? Izberete lahko ve¢ moznih
odgovorov.

| Nasilneza bi opozoril na njegovo pocetje

[ 0 videnem nasilju bi obvestil nadrejenega

| Nasilje bi prijavil kadrovski sluzbi

| 0 videnem nasilju bi zaupal pooblas¢encu ali zaupniku za antimobing
| Nicesar nebi storil, saj je to problem, ki ga morata osebi resiti sami
| Izogibal bi se Zrtve, saj je velika verjetnost, da bi Zrtev postal tudi jaz
[ Cakal bi, da se bo nasilje kon¢alo samo od sebe

[ Povedal bi drugim sodelavcem

[ Zrtvi bi nudil nasvete, oporo ali pomo¢

[ 0ddal bi anonimno prijavo

[ Izogibal bi se vseh vpletenih v nasilje

[ Drugo:

13 - Kako bi odreagirali kot Zrtev nasilja? Izberete lahko ve¢ moznih
odgovorov.

[ Nasilneza bi opozoril na njegovo pocetje

[ 0O nasilju bi obvestil nadrejenega

| Nasilje bi prijavil kadrovski sluzbi

| Zaupal bi se pooblas¢encu ali zaupniku za antimobing
[ Cakal in upal bi, da se bo nasilje kon¢alo samo od sebe
| Zaupal bi se sodelavcu/sodelavcem

| Oddal bi anonimno prijavo

| Za pomoc bi se obrnil na psihologa ali psihoterapevta
[ Prosil bi za pravni nasvet

| Zaupal bi se domacim, prijateljem

| Zamenjal bi zaposlitev ali delovno mesto

[ Zaradi strahu pred posledicami nebi storil ni¢esar

[ Izogibal bi se nasilneZa/nasilnezev

[ Odsel bi na bolnisko

[ Vlozil bi zahtevek za pravni postopek

[ Drugo:
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14 - Kako veliko podporo, po vasem mnenju, nudi podjetje Zrtvam mobinga?

O Je ne nudi

0 Minimalno

(J Niti ni slaba, niti ni dobra
) Dobro

O 0dli¢no

15 - Kako veliko zascito, po vasem mnenju, nudi podjetje Zrtvam mobinga?

) Je ne nudi

() Minimalno

(0 Niti slabo, niti dobro
) Dobro

) 0dli¢no

16 - Vas spol:

(O Zenski
~ vis
(_ Moski

17 - Vasa najviSja dosezena stopnja formalne izobrazbe:

O I - Nedokonéana osnovna $ola

O Il. - Dokon¢ana osnovna 3ola

CJ I, - NiZje poklicno izobrazevanje

() IV. - Srednje poklicno izobrazevanje

() V. - Gimnazija, srednje poklicno-tehnisko izobrazevanje, srednje tehnisko oz.
druga strokovna izobrazevanja

O VI/1. - VisjeSolski program

() VI/2. - Specializacija po visjeSolskem programu, visokosolski strokovni progam
(1. bol. st.)

CJ VII. - Specializacija po visoko$olskem strokovnem programu, UNI program,
magisterij stroke (2. bol. st.)

CJ VII/1. - Specializacija po UNI programu, magisterij znanosti

CJ VIIl/2. - Doktorat znanosti, doktorat znanosti (3. bol. st.)

18 - Vase podrocje zaposlitve:
() Javni sektor

() Zasebni sektor

() Samozaposlen

19 - Vasa delovna doba v letih:

20 - Vasa starost v letih:
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