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SAZETAK

Svrha je ovoga rada prikazati i onu tamniju, u velikom broju slucajeva, izostavljenu stranu
poslovanja, u prvom redu prouzrokovanu poja¢anim stresom svijeta U kojem Zzivimo.
Odnosno, prikazati mobing kao oblik kontraproduktivnoga radnoga ponaSanja koji Steti ne
samo pojedincu i organizaciji, ve¢ i $irokoj mrezi odnosa socijalnoga sustava. Mobing ima
relativno kratku povijest, no unato¢ tome, brojnim se definicijama pokusalo dati detaljniji opis
I razumijevanje njegovoga postanka. Zahvaljujuci istrazivanjima, lista se mobizirajucih
aktivnosti prosirila i ponudila sliku obi¢nim ljudima za njegovo lakse prepoznavanje u svrhu
sprjeCavanja daljnjega zlostavljanja na radnome mjestu. Uz isto, ovaj rad nudi prikaz uzroka
mobinga, polaze¢i od nas samih, odnosno kako odredene ljudske osobine li¢nosti i
karakteristike mogu biti potencijalne za postati ili zlostavljacem ili Zrtvom, preko socijalnih,
do onih uzroka koji su ljudi svojim dobrim/losim djelovanjem stvorili unutar odredenih radnih
organizacija. Nadalje, bit ¢e obja$njene progresivne faze razvoja mobinga i u kakvim se sve
oblicima mobing moze pojaviti s obzirom na distribuciju mo¢i i polozaja unutar organizacije.
Takoder, mobing dovodi do brojnih posljedica, bilo na zdravstvenom ili socijalnom statusu
pojedinca, te se vaznost njegova prepoznavanja oCituje U poznavanju tih posljedica kao i
upoznatosti sa patologijom koju mobing moze prouzrokovati. | za kraj, navode se tri oblika
preventivnih aktivnosti i Cetiri oblika intervencija stvorenih u svrhu iskorjenjivanja mobinga

na radnome mjestu te stvaranja zdravijega i plodnijega drustva u kojem Zivimo.

Kljucne rijeci: stres, mobing-zlostavljanje na radnom mjestu, posljedice mobinga, prevencija i

intervencija mobinga
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1. UvOD

U narodu se ¢esto spominje izreka ,,svaka medalja ima dvije strane®, a korijeni se
njezine istinitosti mogu razumjeti i u kontekstu organizacijskoga Zivota. Ono $to Argyle
(2004; prema Brudnik-Dabrowska, 2014) prepoznaje kao vaznost i bit posla je to da ono
predstavlja srz zivota odrasle osobe koji mu omoguéava egzistenciju i ispunjavanje onoga za
Sto je osoba rodenjem predisponirana. Suvremeni se ¢ovjek zbog galopiraju¢e globalizacije,
nalazi pred izazovom iskazivanja sve vece umjesnosti prilagodbe svijetu u kojem Zivi (Soljan,
Josipovi¢-Jeli¢ i Jeli¢ Kis, 2008). Tako pojedinac dolazi u doticaj sa raznovrsnijim i
slozenijim meduljudskim dodirima u odnosu na proslost i ulazi u rizi¢nije suradnje sa ljudima,
koji sa jedne mogu izroditi pozitivnim, a sa druge strane negativnim osjecajima zadovoljstva
kao posljedica napetosti, svada, sukoba te globalno slabije kvalitete radnih uvjeta i odnosa.
Isti ti dodiri mogu ohrabriti ¢ovjeka, potaknuti njegovu Kkreativnost, volju i motivaciju za
napretkom, a u isto vrijeme, samo u drugac¢ijem kontekstu, dovesti do strmovitoga pada
(Poredos i Kovac, 2004).

Budu¢i da se nalazimo u svijetu turbulentnih odnosa i brzih promjena, pojedinci se
nastoje $to uspjesnije nositi i oduprijeti stresu s kojim se suoCavaju. Stanje stresa na radnome
mjestu definira se kao skup vrlo Stetnih i ozbiljnih fizioloSkih, psiholoskih i bihevioralnih
reakcija na one situacije u kojima zahtjevi posla nadvladavaju pojedinceve sposobnosti,
mogucnosti i potrebe (Sauter i Murphy, 1999; prema Poredos i Kovaé, 2004), a
prouzrokovane su ponaSanjima slicnima zahtjevnijim koli¢inama posla na radnome mjestu,
pritiscima vremenskoga roka, ograni¢enjem vremena za ispunjavanje radnih zadataka,
zahtjevima za prilagodavanje brzim promjenama i slicno. Stres na radnome mjestu prisutan je
gotovo kod svakog treceg zaposlenika Europske unije, odnosno kod 28% ili 41, 2 milijuna
zaposlenika, od ¢ega veci broj ¢ine zene u odnosu na muskarce (Beganli¢, Pranji¢, Brkovié,
Bati¢-Mujanovi¢ i Herenda, 2009). Danas, stres predstavlja glavni okida¢ koji potencijalno
dovodi do zlostavljanja na radnome mjestu, a upravo takvo zlostavljanje danas je u svijetu

poznato pod nazivom mobing (Slavi¢, 2014).

Mobing predstavlja oblik nasilja, karakteriziran kao psihicko zlostavljanje ili
maltretiranje, psihicki teror ili moralno zlostavljanje koje se dogada isklju¢ivo na radnome
mjestu, te upravo to obiljezje Cini istaknutu razliku ovoga psihi¢koga zlostavljanja od drugih
(Prazetina Kaleb, 2012). Zapf (1999) smatra kako je mobing ozbiljna forma drustvenoga
stresora na radnome mjestu. Stoga, Yaman (2015) svojim istrazivanjem pokazuje jasnu

povezanost mobinga i stresa. Odnosno, kako se aktivnosti mobinga primjerice poniZavanje,



diskriminacija, seksualno uznemiravanje i komunikacijske barijere nalaze u pozitivnoj
korelaciji sa stresom. Statisticki znacajna povezanost mobinga i stresa (r = .27, p< .05)
dovodi do zakljuc¢ka kako izrazenije mobizirajuée aktivnosti dovode do pojacanoga stresa,
kao i da stres na radnome mjestu moze dovesti do izrazavanja sve vecCe prisutnosti
zlostavljanja, to jest oblikovanja Cinjenice kako mobing ostavlja direktni utjecaj na stvaranje

stresa.

Stoga, mobing nije svakodnevna uredska svada sa radnim kolegom ili nadredenim, ve¢
0zbiljni drustveni problem koji je u mogucnosti ostaviti trajne posljedice pojedincu i drustvu,
ali i poduzecu stvoriti ogromne financijske gubitke koji se mogu izraziti na ekonomsku
politiku drzave (Pintari¢, 2017). Primjerice, u Njemackoj je jedan radnik, kostao poduzece
izmedu 25 1 75 tisuéa eura godi$nje zbog gubitaka uzrokovanih izbivanjem sa posla zbog
prijavljenoga bolovanja, pogreski u radu, smanjene produktivnosti i sli¢no uzrokovanima
mobingom (Prazetina Kaleb, 2012). Mobing predstavlja ,,posast™ danasnjega svijeta koja zbog
tragova poput gubitka profesionalnog ugleda, materijalnoga gubitka, propasti Karijere,
zdravstvenih problema, osje¢aja obezvrijedenosti, diskreditiranosti, degradiranosti i sli¢no sve
viSe dobiva na znacaju (Duffy i Sperry, 2007). Velika vaZnost se stavlja na njegovu
prevenciju i intervencijske aktivnosti sa ciljem zastite i sprjeCavanja Stetnih posljedica koje
ono ima za zaposlenike, organizaciju, ali i za zaStitu drzavnih gubitaka stvorenih zbog velikih
troskova zdravstvenih i mirovinskih sustava usmjerenima prema Zrtvama mobinga. Stoga,
ovaj rad nudi pregled literature i istraZivanja sa svrhom upoznavanja sa fenomenom mobinga,
njegovih odrednica, posljedicama kakve ostavlja iza sebe te saznavanja kakve su preventivne i

intervencijske aktivnosti stvorene u svrhu umanjivanja mobiziraju¢ih aktivnosti.

2. MOBING | NJEGOVE ODREDNICE

Mobing je oblik kontraproduktivnoga radnoga ponaSanja sa karakteristikama
neetickoga ponasanja medu suradnicima ili nadredenima, medu nadredenima i podredenima
ili od treéih osoba s kojima radnik/radnica dolazi u doticaj (Bori¢, Sinko i Prlenda, 2009). U
vecini sluc¢ajeva, odnosi se na periodi¢no ili trajno psihicko poniZavanje (Pintari¢, 2017). Isto
tako, mobing je i psihicko zlostavljanje koje predstavlja nedopustiv nacin ponasanja na
radnome mjestu kojim se pocinitelj sluzi za ugrozavanje ne samo dostojanstva, ve¢ i ¢asti i
ugleda druge osobe (Koi¢, Mustajbegovié¢ i Ivezi¢, 2007). Mobing je sustavno usmjerena,

planirana akcija koja se ucestalo pojavljuje i pred sobom postavlja jasan cilj definiran kao



uni$tenje Zrtve, pritom stvaraju¢i ne samo mentalne i psihosomatske vec¢ i socijalne posljedice
(Kosteli¢-Marti¢, 2005).

Rije¢ mobing (mobbing) dolazi od engleske imenice mob (svjetina, rulja,masa) i
engleskog glagola to mob, ¢iji je prijevod u hrvatskom rje¢niku bucno navaliti, nasrnuti u
masi (Kosteli¢-Marti¢, 2005). Drugi sinonim u hrvatskome jeziku, uz izvornu rije¢ mobbing,
je mobing te se prevodi kao ,,psihi¢ko zlostavljanje, ,,psihicko maltretiranje®, ,,moralno
zlostavljanje®, ali se ¢esto spominje i bullying, no ono se isklju¢ivo odnosi na zlostavljanje

ucenika od strane vrSnjaka ili ucitelja te upravo takvo djelovanje Cini razliku izmedu dvaju

termina (Slavi¢, 2014; prema Leymann, 1996).

2.1. Povijest mobinga i njegova definicija

Ideja nasilnoga ponasanja preuzeta je iz proucavanja Zivotinjskoga svijeta. Konrad
Lorenz je 1963. godine iskoristio naziv mobbing za agresivna ponasanja ptica, koje najprije
pojedinacno, a zatim udruzeno napadaju jednog ¢lana jata S namjerom njegova istjerivanja iz
zajednice ili usmréivanja (Divincova i Sivakova, 2014). Poslije, svedski je lijecnik za
proucavanje ponaSanja djece tijekom skolskih odmora preuzeo Lorenzov termin i pomocu
njega opisao destruktivno ponasanje male grupe djece prema (najcesce) jednom pojedincu
(Heinemann,1972; prema Leymann, 1996). Heinz Leymann je uocivsi sliéne mehanizme
ponasanja medu suradnicima u radnoj sredini poceo istrazivati fenomen mobinga. No, vazno
je istaknuti kako su navedeni i opisani primjeri mobinga spomenuti i ranije u knjizi
., Maltretirani radnik* iz 1976. godine, autorice C. M. Brodsky (Kosteli¢-Marti¢, 2005), §to
Leymanna ¢ini drugim istrazivaéem mobinga za razliku od uvrijeZenoga misljenja kako je on
prvi koji se veze uz tematiku mobinga. No ipak, zahvaljuju¢i njemu prvi put se osamdesetih
godina prosloga stoljeca, upotrijebio naziv mobing za nasilna ponasanja na radnome mjestu te
je prvi koji je na znanstveni i sustavan nacin odredio njegove karakteristike, posljedice na
zdravlje i osnovao kliniku za pomo¢ Zrtvama mobinga (Prazetina Kaleb, 2011). Na temelju
istoga, Leymann je 1984. godine iznio prvu opseznu, mozda i najspominjaniju definiciju
mobinga: ,,Mobing ili psiholoski teror na radnome mjestu odnosi se na neprijateljsku 1
neeti¢nu komunikaciju koja je sustavno usmjerena od strane jednoga ili viSe pojedinaca
prema, uglavnom, jednom pojedincu, koji je zbog mobinga gurnut u poziciju u kojoj je
bespomocan 1 u nemogucénosti obraniti se, te drzan u njoj pomocu stalnih mobiziraju¢ih
aktivnosti. Te aktivnosti odvijaju se s visokom ucestaloS¢u (statisticka definicija: barem
jedanput u tjednu) i u duljem vremenskom razdoblju (statisticka definicija: najmanje Sest

mjeseci). Zanimljiva je i definicija Andreje Adams koja smatra kako je mobing ponaSanje sa
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ciljem podcjenjivanja i degradiranja ljudskih bi¢a pomocu ,zlonamjernoga jezika“ i
prikrivenih okrutnih djela koja dovode do smanjivanja samopouzdanja i samopoStovanja
osobe. Najpotpunija definicija mobinga navedena je u francuskom zakonu o mobingu iz 2002.
godine, a ona glasi: ,,Mobing je psihi¢ko maltretiranje Sto se ponavlja putem akcija kojemu je
cilj ili posljedica degradacija radnikovih radnih uvjeta koje mogu uzrokovati napad i nanijeti
Stetu ljudskim pravima i ljudskom dostojanstvu, nastetiti fiziCkom ili mentalnom zdravlju ili
kompromitirati Zrtvinu profesionalnu buduénost.* (Kosteli¢-Marti¢, 2005).

Bez obzira na odabranu definiciju, mobing nam pokazuje da koliko god neki ljudi
bili zreli, isti ¢e svjesno ili nesvjesno, ionako tezak i neugodan rad uciniti jo§ gorim (PraZetina

Kaleb, 2011).

2.2. Ponasanja koja karakteriziraju mobing na radnom mjestu

U najvecem broju slucajeva, fenomen mobinga pocinje promjenama u radnoj klimi.
Jednoga dana osoba moze ,,0sjetiti“ vecu udaljenost nadredenoga ili kolege, manje srdac¢nosti,
pretjerano promatranje, nedostatak ili postupno gubljenje onih sitnica koje Cine
svakodnevnicu u radnoj sredini primjerice pauzu za kavu, prijateljsko zadirkivanje i sli¢éno. U
vecini slucajeva nakon istih, slijede akcije koje, ovisno o karakteristikama osobe, odnosima i
odgovornostima, pripadaju razli¢itim kategorijama mobizirajucih aktivnosti (Kosteli¢-Marti¢,
2005). Vazno je istaknuti kako brojni autori mobizirajué¢e aktivnosti dijele u razliCite
kategorije, ali zbog njihove preopSirnosti, detaljno se iznosi samo Leymannov kao
najcitiranijeg u razlic¢itim literaturama.

Leymann (1996; Kosteli¢-Marti¢, 2005; Prazetina Kaleb, 2012; Brudnik Dabrowska,
2014) istice kako se mobizirajuce aktivnosti mogu podijeliti u 5 kategorija: 1) Napadi na
mogucnost adekvatnoga komuniciranja: ogranicavanje ekspresivnosti zrtve, prekidanje
razgovora, odbijanje neverbalnih kontakata sa Zrtvom, primjerice izbjegavanje pogleda, i
slicno, 2) Napadi na mogucnost odrzavanja socijalnih odnosa: izoliranje, izbjegavanje i
ignoriranje zrtve poput ne pozivanja na zajednicke sastanke, na kavu, svecanosti, zajednicke
izlaske i sli¢no, 3) Napadi na mogucnost odrzavanja osobne reputaciju; izmisljanje prica o
Zzrtvi 1 njezinom privatnome zivotu, ogovaranje, ismijavanje, vrijedanje, ponizavanje,
zadirkivanje, 4) Napadi na kvalitetu rada; kritiziranje, prigovaranje, kontroliranje, stalno
kaznjavanje, zatrpavanje zadacima i odredivanje kratkih rokova (sindrom ,,punog™ stola),
oduzimanje sredstva za rad (sindrom ,,praznoga‘“ stola), davanje besmislenih zadataka, stalno
mijenjanje radnih zadatak, podmetanje i falsificiranje dokumenata i slicno i 5) Napadi na

zdravlje Zrtve; prisiljavanje Zrtve na obavljanje zadataka koji narusavaju zdravlje, negiranje
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godisnjih odmora i slobodnih dana, prijetnja fizickim napadima 1 fizicki napadi, seksualno
zlostavljanje. Zanimljivo je i kako Zapf (1999) u kontekstu mobizirajucih aktivnosti razlikuje
Sest oblika mobinga, a to su organizacijski, socijalna izolacija, napadi na privatnu sferu zivota,
verbalna i fizicka agresija 1 Sirenje glasina.

Vazno je prepoznati navedene aktivnosti budu¢i da svaka dijeli obiljezje
negativnoga djelovanja i predstavlja ,,kamen spoticanja“ prema napretku u buducnosti

usmjerenima prema zrtvi, organizaciji i drustvu.

2.3.Sto uzrokuje mobing?

Pitanje je Sto uzrokuje mobing: jesu li to loSi odnosi u radnoj organizaciji i sukobi
koji neizbjezno nastaju u svim ljudskim zajednicama, pa tako i u poslovnima? Snosi li
zlostavlja¢ potpunu krivicu, ili je Zrtva svojom prisutnoséu dovela do mobinga? (Soljan,
Josipovi¢-Jeli¢c i Jelic Kis, 2008). Osim uzroka koji se mogu pripisati osobnim
karakteristikama zlostavljaca i Zrtve poput li¢nosti, kvalifikaciji, socijalnim vjeStinama i Sl.
(Hershcovis, Reich, Parker i Bozeman, 2012; prema Hershcovis, Reich i Niven, 2015) i
razli¢itim socijalnim okolnostima (Schuster,1996; prema Zapf, 1999), koje mogu dovesti do
mobizirajuéeg ponasanja, mobingu se naj¢e$¢e dolazi zbog neadekvatnih uvjeta i atmosfere
unutar organizacije (Leymann, 1996).

Socijalni su uzroci izrazeni kao neprijateljstvo, zavist, grupni pritisak i uloga
,»Zrtvenoga jarca® (Zapf, 1999). Takoder, u sklopu socijalnih uzroka navode se sukobi koji u
odredenome trenutku svoje nerjesivosti mogu dovesti do mobinga. Mescon, Albert i Khedouri
(1998; prema Soljan, Josipovi¢-Jeli¢ i Jeli¢ Kis, 2008) definiraju sukobe kao posljedicu
neravnomjerne raspodjele sredstava, meduovisnosti zadataka, razli¢itosti ciljeva, percepcija i
vrijednosti, individualnoga stila, obrazovanja i kulture.

Kao organizacijski uzrok nastanku mobinga klju¢na je vladajuca organizacijska
kultura, stresori vezani uz posao, organizacija rada i stil rukovodenja (Zapf, 1999). Bowling i
Beehr (2006; prema Hershcovis, Reich i Niven, 2015) svojim istrazivanjem navode kako
upravo ova skupina uzroka pokazuje najvecu obecavajucu vrijednost kada govorimo o
postanku mobinga. Osjecaj nesigurnosti na radnom mjestu, nizak stupanj autonomnosti i
visoka optere¢enost radnim zadacima obiljezavaju stresnu organizacijsku kulturu koja kao
takva dovodi do stvaranja plodnoga tla za nastanak mobinga (De Cuyper, Baillen i De Witte,
2009; prema Hershcovis, Reich i Niven, 2015). Zanimljiv je i nalaz kako su dosada i
monotonija prisutna na radnome mjestu vazna prilikom nastanku mobinga (Bruusema,

Kessler i Spector, 2011; prema Hershcovis, Reich i Niven, 2015). Sto se ti¢e stila vodstva,
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Hepworth i Towler (2004; prema Hershcovis, Reich i Niven, 2015) u svome istrazivanju
pronalaze kako su =zlostavlja¢i u najvecoj mjeri opisivali nadredenoga kao manje
karizmati¢noga 1 viSe zlostavljackoga, a Zrtve sa manjkom postovanja i podrske (Hauge,
Skogstad i Einarsen, 2011; prema Hershcovis, Reich i Niven, 2015). Uz isto, Divincova i
Sivakova (2014) isticu kako autoritaran stil vodenja povecava vjerojatnost pojave mobinga u
radnoj sredini. Nadalje, nedosljedna kazna, tirani¢an nacin rukovodenja i laissez-faire stil
vodenja su povezani sa percepcijom nastanka mobinga (Hoel, Glaso, Hetland, Cooper i
Einarsen, 2010; prema Hershcovis, Reich i Niven, 2015). Takoder, percipirana organizacijska
nepravda, ako je ucestalija, dovodi do mobinga. Koncept se organizacijske pravednosti sastoji
od triju razli¢itih vrsta pravednosti; interakcijske, proceduralne i distributivne. Hershcovis i
sur. (2007; prema Hershcovis, Reich i Niven, 2015) tvrde kako su sve tri vrste nepravednosti
povezane sa mobingom, ali ipak svojim utjecajem na razvoj mobinga, najviSe se istice
interakcijska nepravednost (percepcija nepravednosti u interpersonalnim odnosima). Salin
(2003; prema Laklija Jankovi¢, 2010) iznosi dodatne organizacijske faktore kao objasnjenje
pojave i prisutnosti mobinga, a to su: (a) neuredenost struktura, primjerice slabija kvaliteta
vodstva, izrazena permisivnost, percepcija niske ili nikakve kazne za mobing, nedostatak
strukture, podijeljenost uloga i slicno, (b) visoka konkurentnost, primjerice unutarnja
kompetencija, sustav nagradivanja, napredovanja i sli¢no, i (¢) dinamicnost procesa,
primjerice restrukturiranje, privatizacija i druge slicne organizacijske promjene koje su
ponekad nuzne zbog promjene vladajucih trendova u svijetu i borbe za vecu konkurentnost na
trzistu rada.

Zapf (1999) na temelju toga naglasava da objasniti postanak mobinga nije tako
jednostavno kako se ¢ini, ve¢ savjetuje da prilikom susreta sa mobingom uputimo dublji
pogled u, ionako ve¢ zamrSenu, sliku situacije prije nego S§to optuzimo tko je ,krivac*

neetickoga ponasanja.

2.4. Zlostavljac i Zrtva mobinga
Mnoga istrazivanja pokazuju da svatko od nas, u danom trenutku, moze postati i
zlostavljac i zrtva. Stoga, jos jednom je potvrdeno kako su situacijski Cinitelji najodgovorniji
za pojavu mobinga. Takoder, zanimljiva su i ona istrazivanja obiljezja zlostavljaca i zrtve koja

predvidaju mobingom (Kosteli¢-Marti¢, 2005)

24.1. Zlostavlja¢ (mober)



Zlostavlja¢ je osoba koja psiholoski maltretira Zrtvu, javnim i privatnim napadima
na li¢nost radnika, njegov rad i sli¢no. Ispred sebe postavlja cilj eliminacije zrtve, a u svrhu
realizacije istoga pronalazi suradnike i uvjerava ih kako je upravo individualizirana Zzrtva
Stetna za organizaciju i da za istu stvara broje negativne posljedice. Zlostavlja¢ moze biti
osoba sama ili ona koja uz pomo¢ najblizih suradnika zlostavlja jednoga radnika ili grupu
radnika. Ona osoba koja zbog osjeaja ugrozenosti, ljubomore, zavisti ili Zelje za vlascéu
maltretira radnika ili grupu radnika. Ista osoba koja zbog osjecaja ugrozenosti, ljubomore,
zavisti ili zelje za vlas¢u maltretira svog kolegu na istom polozaju. S druge strane, zlostavljac¢
moze biti grupa radnika koja sve svoje napetosti i frustracije usmjerava prema ,,zrtvenom
jarcu® (Kostelic-Marti¢, 2005). Zlostavljaci su osobe smanjenoga kapaciteta za ljubav, radost,
igru, kreativnost, davanje i dijeljenje. Zlostavljaci, koriste¢i mobing prikrivaju nemo¢ u
drugoj sferi Zivota, najcesce privatne, te intenzivni strah od manjka cijenjenosti ili da ¢e sami
postati necijom zrtvom. Zlostavlja¢i dijele osje¢aj podredenosti i nemoci pa izvrSavaju
projekciju vlastite nesposobnosti na druge (Prazetina Kaleb, 2012). Kako bi se lakSe
prepoznali, Einarsen i sur. (2003; prema Laklija i Jankovi¢, 2010) naglasavaju tri glavna
obiljezja koja predvidaju pojavu zlostavljackoga ponasanja. Ta obiljezja su; (a) potreba za
zastitom samopostovanja, jer je agresija usmjerena na potencijalnu prijetnju i prikaz je
dominacije i superiornosti nad drugima, (b) nedostatak socijalne kompetencije za uspjesno
upravljanje ljutnjom, samo-refleksijom i sagledavanjem Sireg situacijskoga konteksta 1 (C)
mikropoliticko ponasanje, koje se definira kao ponasanja ljudi organizacije da bi unaprijedili i
zastitili vlastite interesa i statuse. U veéini je sluajeva najvaznija karakteristika licnosti
zlostavljaca njegova egocentri¢nost. Takoder, jedno od misljenja je da su zlostavljaci sami bili
zrtve nasilja u proslosti. Nadalje, zlostavlja¢i su manipulativni i dvoli¢ni, sa manjkom
empatije, osvetoljubivi, sebi¢ni te Cesto izrazenih paranoidnih karakteristika. Kao najvaznije,
te osobe smatraju kako su Zrtve mobinga prve gajile Zelju za napadom, a svoje ponasanje

percipiraju kao svojevrsnu ,,obranu* (Kosteli¢-Marti¢, 2005).

2.4.2. Zrtva mobinga
Dugo je bilo rasireno misljenje kako su zrtve mobinga slabi¢i i Seprtlje na radnom
mjestu, ali zahvaljuju¢i brojnim istrazivanjima, lista se razloga za biti zrtvom mobinga
prosirila (Kosteli¢-Marti¢, 2005). Vazno je istaknuti i to da su mobingu izlozeni 1 muskarci i
zene. Muskarci CeS¢e dozivljavaju prijetnje ili fizicke nasrtaje, a oko 15% zena je bilo
izvrgnuto 1 seksualnom ugrozavanju na poslu o kojem ¢e vise biti u nastavku (Prazetina

Kaleb, 2012). U vecini slucajeva radi se o ,,postenjaku, osobi koja je ne znajuc¢i namjere
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drugih osoba, prijavila nepravilnosti u radu, nepostivanje pravila rada ili zakona koja je uocila
svojom prisutno$¢u u organizaciji. To su osobe koje pokazuju fizicke invaliditete. Mlade, tek
zaposlene osobe ili starije osobe pred mirovinom. Osobe koje traze bolje radne uvjete i vecu
autonomnost u svome radu (Kosteli¢-Marti¢, 2005). Takoder, to su one osobe koje pokazuju
izri¢itu osjetljivost na socijalnu pravdu, koje traze priznavanje radnoga polozaja i povecanje
plac¢e. Nadalje, Zrtvom mogu postati boleZljive osobe (one koje Cesto izbivaju sa radnog
mjesta zbog bolovanja), posljednje zaposlene, kreativne i ekscentri¢éne osobe bilo da je rije¢ o
odijevanju, Sminkanju i sli¢no, pripadnici manjinskih grupa koji zbog svoje ,razli¢itosti
poput ideologije, religije, spola, spolne orijentacije, etnickoga ili regionalnoga podrijetla
istupaju u odnosu na druge zaposlenike (Laklija i Jankovi¢, 2010). Najcesce zrtve
zlostavljanja su one koje su tihe i mirne, povucene, one koje Sute i trpe, zastraSene i sa
osjecajem manje vrijednosti. Za razliku od karakteristika zlostavljaca, ¢ini se da osobe koje
pokazuju veliku odgovornost prema organizaciji, motivaciju, urednost, savjesnost i ostale
oblike produktivnoga ponaSanja ¢ine idealnu zrtvu. Cak i kada im je jasna &injenica da su
upravo oni zrtve mobinga, uvjerenje da ¢e pravda prije ili poslije do¢i ¢ini ih zako¢enima i to

ih sprjecava da poduzmu akcije (Cassito, 2001; prema Kosteli¢c-Marti¢, 2005).

2.5. Kako se mobing razvija?

Buduéi da je mobing ponavljajuée ponaSanje u funkciji vremena ono predstavlja
proces koji ima svoje progresivne faze. Leymann sredinom devedesetih godina prosloga
stoljeca, na temelju prouc¢avanih slucajeva mobinga, shvac¢a kako svaka pri¢a ima svoj sli¢an
pocetak, slijed i kraj i navodi Cetiri stereotipna tijeka mobinga: 1) kriti¢ni incident, (2) mobing
i stigmatiziranje, (3) uklju¢ivanje rukovodecega kadra i (4) isklju¢ivanje (Leymann 1996;
prema Slavi¢, 2014). Kanije Leymann i Gustaffson (1996; prema Duffy i Sperry, 2007; Koi¢ i
sur. 2003; Laklija i Jankovi¢, 2010) iznose doradenu, ranije postavljenju teoriju razvoja
mobinga i tako razlikuju 5 faza nastanka; (1) U prvoj je fazi kljucan incident, svojevrsni
okida¢, odnosno konflikt usmjeren prema jednoj osobi, a kao posljedica javljaju se
poremeceni meduljudski odnosi. Leymann kao vazno isti¢e kako se jo§ ne radi o pravom
mobingu, ali ¢e se u ostalim fazama razviti, buduci da se pocetni incident zaboravlja, ali ne i
agresivne teznje prema drugoj osobi; (2) U drugoj fazi potisnuta agresija eskalira u psihicko
nasilje prema zrtvi. Podmetanje, spletke, ponizavanja, prijetnje, psihicko zlostavljanje i
mudenje je Sesto. Zrtva gubi svoje profesionalno ali i ljudsko dostojanstvo. Zrtva doseZe

status manje vrijednoga subjekta koji unutar radne sredine gubi ugled, potporu i pravo glasa;



(3) U tre¢oj fazi, stigmatizirana osoba postaje ,,vre¢a za udarce* i proglaseni ,,dezurni krivac*
za neuspjehe organizacije; (4) Cetvrta faza je faza ,borbe za opstanak“ kod koje je
karakteristi¢no pojavljivanje sindroma izgaranja na poslu, tj. kroni¢ni sindrom umora, ali i
psihosomatski ili depresivni poremecaji. U toj se fazi ukljuivanjem menadzmenta ucestalo
donose vrlo loSe procjene i neto¢ne dijagnoze; (5) U petoj fazi kao posljedica visegodi$njega
teroriziranja, zrtve u vecini slucajeva obolijevaju od kroni¢nih bolesti i poremecaja, napustaju
posao ili u onom najgorem slu¢aju, posezu za suicidalnim izlazom. Zrtva mobinga, poljska
uciteljica zbog zlostavljanja na radnom mjestu u svome je oprostajnome pismu navela ,, Ne
mogu vise ovo podnijeti, nisam prava osoba za ovo* (Sidorowicz, 2012; prema Brudnik-
Dabrowska, 2014), te ju to ¢ini samo jednom od mnogih primjera Suicidalnoga dogadaja,

nastalih kao posljedica depresivnih simptoma prouzrokovanima mobingom.

Leymannov model ,razvijanja®“ mobbinga unaprijedio je njemacki istraziva¢c Ege
(2000; prema Laklija i Jankovi¢, 2010) uvodenjem dodatne pred-faze, odnosno ,,nultog
stanja“ koja predstavlja nuzan uvjet za pojavu mobinga i povecava broj faza (Laklija i
Jankovi¢, 2010). Ege (2000; Laklija i Jankovi¢, 2010) isti¢e kako svaka faza ima svoja
specifi¢na obiljeZja zahvaljuju¢i kojima zasluzuje posebno mjesto kao potencijalna faza
razvoja mobinga. Tako u (0) pred-fazi, odnosno fazi ,,nultoga stanja“ vlada izri¢ito visoka
medusobna kompetitivnost u radnoj sredini u cilju pojedincevoga uzdizanja iznad drugih; (1)
U prvoj fazi ciljanih konflikta, zlostavlja¢ individualizira svoju Zrtvu s ciljem njezinoga
uniStavanja. Isti konflikt proSiruje svoje granice sa poslovnoga na privatni zivot; (2) U drugoj
fazi poCetka mobinga, zlostavlja¢ razli¢itim aktivnostima ostavlja osjecaj nelagode Zrtvi koja
polako shvaca da se neSto dogada te percipira spoznaju da je meta napada; (3) U trecoj fazi
prvih psihosomatskih simptoma, Zrtva prepoznaje Svoje prve zdravstvene probleme,
primjerice osjecaj nesigurnosti, nesanicu itd.; (4) U cetvrtoj fazi pogreSne procjene
zaposlenika od strane odgovornih za upravljanje ljudskim potencijalima, dolazi do negacije ili
umanjivanja vaznosti svih Zrtvinih problema mobinga. Kadrovska sluzba, zbog ucestalije
odsutnosti zrtve (bolovanja), postaje sve vise sumnji¢ava te Zrtvu napadaju zbog odlazaka na
bolovanje; (5) U petoj fazi ozbiljnog pogorSanja psihickoga i fizickoga zdravlja, Zrtva
razli¢itim medikamentima 1 popratnim terapijama kratkotrajno rjeSava problem, budu¢i da je
isti ukorijenjen unutar radne sredine i na taj nacin potencijalno nerjesiv od strane zrtve; (6)
Sesta faza je faza isklju¢ivanja Zrtve iz radne sredine, bilo dobrovoljnim davanjem ostavke,
otkazom, traumati¢énim dogadajem i sli¢no i zavrSava ,,odstranjivanjem® Zrtve mobinga sa

radnoga mjesta i1 organizacijskoga drustva u cjelini.



Primjerice, bolesnik M., u dobi od 55 godina javlja se na pregled zbog konfliktne
situacije na radnome mjestu. Zavrsetkom akademskoga obrazovanja, zaposljava se u jednom
poduzecu u kojemu je radio sve do dolaska na psihijatrijski pregled. Od prvoga dana posla,
M. iskazuje visoko zadovoljstvo, ne samo poslovnim, ve¢ i privatnim zivotom. Problem stupa
promjenom rukovodnog dijela poduzecéa koje ne pokazuje pretjeranu brigu za interese tvrtke i
zaposlenika. Za nadredenoga postavlja se dojucerasnji M.-ov kolega koji su skupa godinama
radili na slicnim zadacima. Novopostavljeni Sef pocinje prigovarati M.-u, prozivati ga,
vrijedati, kontrolirati koliko vremena provede u WC-u, kao i postavljati mu nerealne zadatke.
Na pocetku, M. ignorira primjedbe, pokusSava razgovarati sa nadredenim, ali ima dojam ,,kao
da udara u zid“. U isto vrijeme, kolega koji je postavljen kao Sef M.-u, otkazuje poslovne
kontakte, honorarne suradnike otpusta ili pak oni sami otkazuju suradnju. M. nakon
neuspjesnog trazenja potpore u radnoj sredini ispada smijeSan i stvara dojam kako mu nitko
ne vjeruje te pocinje sumnjati u sebe i svoje sposobnosti. Konflikt dozivljava kulminaciju
onda kada M. javlja kako nece do¢i na posao zbog lije¢ni¢koga pregleda, ali Sef to prikazuje
kao neopravdani izostanak sa posla i uskraéuje mu jednu dnevnicu. Zrtva osjeca gubitak
kontrole te ne moze spavati, ima no¢ne more sa preznojavanjem i budenjem u izrazitom
strahu, manjak koncentracije, te radi nemira i osjecaja nelagode odlazi na bolovanje.
Izbjegava sve §to ga podsjeca na prosle dogadaje te pokazuje izricite psihosomatske
simptome. Kako vrijeme prolazi, 1 obiteljska situacija postaje napetija. M. primjecuje kako
povremeno ,.eksplodira® bez razloga. Brani odnosi postaju loSiji, povecava se Zrtvina
socijalna izolacija, osje¢aj poniZenja, nezaSti¢enosti, manjak srece, volje za bilo koji oblik
posla te gubitak socijalne mreze. Kako je na bolovanju ve¢ duze vrijeme, njegovu su sobu
dodijelili honorarnom suradniku, a njegove stvari izbacili. Na koncu, stvorena je lista ljudi
koji bi trebali oti¢i iz tvrtke uz otpremninu. M. je na toj listi. Zaklju¢no misljenje psihologa je
da je rije¢ o psihickoj reakciji nalik PTSP-u uz aktualnu dominaciju depresivnih simptoma te

psihijatar odreduje terapiju psihofarmacima (Kostelic-Marti¢, 2005).

Na temelju ovoga istinitoga primjera Citajuci, mogle su se uociti faze razvoja mobinga
te je svaku od njih u stvarnome zivotu moguée zaustaviti dovoljnim znanjem za njezino
prepoznavanje. Zlostavljaéevo proganjanje Cesto dovodi do pogreSaka u radu uzrokovanih
nelagodom, strahom i anksioznosti od strane istoga prema zrtvi. Upravo te pogreske u radu su
ono $to zlostavljac rado prihva¢a da bi gradirao prigovaranje i kaznjavanje zrtve dok
zlostavljac ne ispuni svoj cilj: Zrtvino davanje otkaza ili otpusStanje iz organizacije (Kosteli¢-

Marti¢,2005).
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2.6. Vrste mobinga

Zlostavljanje na radnom mjestu moze biti ne samo psihicko, ve¢ 1 fizicko 1 spolno
(Koi¢ 1 sur., 2007; prema Slavi¢, 2014). Fizicko zlostavljanje predstavlja bilo koji oblik
fizickoga napada na osobu (ne uzimajuéi u obzir je li prilikom napada nastupila tjelesna
ozljeda) koji dovodi do osjecaja straha i neprijateljstva, stvarajuéi u isto vrijeme ponizavajuce
1 uvrjedljivo okruzenje za osobu. Spolno je zlostavljanje svako verbalno, neverbalno ili
fizicko ponasSanje spolne naravi koji za cilj stavlja naruSavanje dostojanstva osobe (Slavic,
2014). Isto tako, spolno uznemiravanje je jedan od najznacajnijih problema dana$nje
organizacijske kulture i izvora stresa na radnome mjestu. O njemu se, na zalost, ne govori
dovoljno zbog jo$ uvijek sve prisutnih druStvenih tabua vezanih za spolnost, Sto sa druge
strane samo osnazuje kontekst njegova pojavljivanja. Nesankcionirano spolno uznemiravanje,
stvara neugodno 1 neprijateljsko okruzenje i atmosferu prijetnje i straha, posebno u
slu¢ajevima kada se ponaSanje ponavlja i nakon §to se pocinitelju da do znanja da je takav
oblik ponaganja neprihvatljiv (Borié¢, Sinko i Prlenda, 2009). Dulovi¢ (2012) definira spolno
uznemiravanje kao svaki oblik seksualnoga pristupa percipiranoga kao nepozeljnoga od strane
zrtve, zahtjeva za oblikom seksualne usluge, verbalnu ili fizicku radnju ili ¢ak gestu seksualne
prirode. Potrebno je osvijestiti aspekt kako u korijenu spolnoga uznemiravanja lezi isklju¢ivo
nerazmjer i demonstracija mo¢i, a ne seksualni odnos, iz razloga kako bi se izbjeglo brkanje
spolnog uznemiravanja s drustveno prihvatljivim, normalnim odnosima izmedu spolova i
sporazumnom seksualno$éu. (Bori¢, Sinko i Prlenda, 2009). Kao i mnogi drugi autori,
Fitzgerald, Hulin 1 Drasgow (1995; prema Hulin, Fitzgerald 1 Drasgow, 1996; prema Dulovi¢,
2012) pokusavaju postaviti model uzroka i posljedica spolnoga uznemiravanja na radnom
mjestu. Isti smatraju kako je spolno uznemiravanje prvenstveno uzrokovano rodnim
kontekstom na poslu, $to se odnosi na radne grupe u kojima prevladavaju muskarci i na radna
mjesta stereotipno karakterizirana pripadnos¢u muskaraca; i organizacijskom klimom unutar
koje zaposlenici vide organizaciju kao onu tolerantnu za spolno uznemiravanje. Autori
modela smatraju kako su organizacijski faktori najvazniji u predvidanju pojave takvoga oblika
uznemiravanja, te da ¢e se posljedice spolnoga uznemiravanja pokazati kroz negativne efekte

na posao i karijeru zrtve, njezinu psiholosku dobrobit i fizicko zdravlje.

Neka od ponasanja kao manifestacija spolnoga uznemiravanje jesu; silovanje ili pokusaj
silovanja na radnome mjestu; nepoZzeljni pritisci za pruzanjem seksualnih usluga; nepoZeljno
dodirivanje; naslanjanje; nepozeljni seksualni pogledi ili geste; slanje nepozZeljnih pisama;

telefonski pozivi ili slanje materijala seksualne prirode; nepoZeljno seksualno zadirkivanje;
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komentari seksualne naravi; osobna pitanja o druStvenom ili seksualnom Zivotu; upuéivanje
seksualnih komentara na racun oblacenja, fizicke grade ili izgleda osobe; imitiranje poljubaca;
stajanje u neposrednoj blizini osobe; seksualno sugestivni signali; grljenje i ljubljenje kao i
dodirivanje 1 trljanje o drugu osobu u seksualnom smislu i slicno (Dulovi¢, 2012). Ova
ponasanja mogu biti usmjerena od muSkaraca prema Zeni, Zena prema zeni, izmedu
nadredenih i podredenih (Prazetina Kaleb, 2012). Istrazivanja pokazuju da su uznemiravanju,
u vedini slucajeva, izlozene osobe u osjetljivom polozaju; razvedene i rastavljene Zene, mlade
zene, pocetnice na poslu, zene s nepropisanim i nesigurnim radnim ugovorima, Zene koje
obavljaju netradicionalne poslove, zene sa hendikepom, lezbijke, pripadnice manjinskih rasa i
etni¢kih grupa. Takoder, zrtve spolnoga uznemiravanja mogu biti i homoseksualci 1 mladi¢i,

ali u ne§to manjem broju sluajeva (Borié, Sinko i Prlenda, 2009).

Danas, brojnim se zakonima i zakonskim odrednicama pokusava sprije€iti spolno
zlostavljanje na radnom mjestu. Na Zalost, zbog njihove losije kvalitete, te opCenito loSije

kvalitete drustva u kojem Zivimo, veliki broj slucajeva ostaje neprijavljen.

Gledaju¢i na smjer zlostavljackoga ponasanja, odnosno uzimajuc¢i u obzir tko je Zrtva,

a tko zlostavlja¢, mobing se moze podijeliti na vertikalni (okomiti) i horizontalni (vodoravni)
2.6.1. Vertikalni (okomiti) mobing

Kada se zZrtva nade u inferiornome poloZaju i kao meta sustavnih negativnih dogadaja,
paznju trebamo usmyjeriti na vertikalni mobing koji se dogada u slucajevima kada hijerarhijski
nadredena osoba zlostavlja podredenog zaposlenika ili jednog po jednoga dok ne unisti cijelu
grupu zaposlenika i onda kada skupina zaposlenika zlostavlja nadredenu osobu, Sto se u
pravilu ne dogada &esto (Sosko, Katavié i Kopecki, 2016). U sklopu vertikalnoga mobinga
provode se razne mobiziraju¢e aktivnosti poput: oduzimanja i mijenjanja radnih zadataka;
davanja dodatnih radnih zadataka koji premasuju kapacitete zaposlenika; obavljanje zadataka
kojima bi zaposlenik mogao ugroziti zdravlje; neopravdano prigovaranje, kritiziranje radnika
pisanim putem; izolacijom ili preseljenjem zaposlenika u sjediSte organizacije udaljenim od

mjesta stanovanja i slicno (Pintari¢, 2017).

Vertikalni mobing dolazi od strane nadredenoga, nizega ili viSega menadzmenta, u
manjem sluéaju od strane direktora ili glavnoga izvrSnoga direktora (Lubarda, 2008). Ako je
mobing serijski, tada pretpostavljeni zlostavlja jednog po jednoga radnika sa ciljem unistenja

cijele grupe. Takva posebna vrsta vertikalnoga mobinga naziva se strateski mobing (ili
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bossing). O bosingu (bossingu) govorimo onda kada se osoba neprijateljski odnosi,
agresivnim i vrijedajuéim ponaSanjem, prema radniku nizega polozaja (Kosteli¢-Martié,
2005). Obrnuti vertikalni mobing se dogada kada grupa radnika (podredenih) mobizira
jednoga nadredenoga kao posljedica nekompetentnosti nadredenoga ili nezadovoljstva

zaposlenih odlukom istoga (Lubarda, 2008).

Kao posebnu vrstu vertikalnoga mobinga, Kosteli¢-Marti¢ (2005) izdvaja strateski
mobing. Odnosno, ono se dogada u uvjetima kada se upravljacki vrh dogovori koji su radnici
nepozeljni unutar poduzeca te smisljaju na¢ine kako ih ukloniti sa radnoga mjesta. U mnogim
europskim zemljama otpustanje radnika u organizacijama sa vise od 15 zaposlenika bez
jasnoga i valjanoga razloga predstavlja veliki problem. Jedini na¢in dolaZenja do istoga je
psiholosko maltretiranje do one tocke prisiljavanja radnika na napustanje tvrtke (Kosteli¢-

Marti¢, 2005).

Sto se ti¢e empirijske podloge, Vandekerckhova i Commers (2016) iznose podatke o
Zrtvama mobinga prikupljenim istrazivanjima u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama te iznose
kako su u 81% slucajeva upravo one Zrtve vertikalnoga mobinga. Iako europska istrazivanja
donose podatke o nizoj stopi okomitoga mobinga, oni su opet u dominantnom polozaju u
odnosu na horizontalni. Primjerice, u Velikoj Britaniji u ¢ak 63% slu¢ajeva mobinga rijec je o
samo jednom zlostavljacu, a u 83% slucajeva zlostavlja¢ je nadredena osoba (Rayner, 1997;

prema Vandekerckhov i Commers, 2016).

2.6.2. Horizontalni (vodoravni) mobing

Horizontalni mobing se manifestira onda kada se nepozeljne aktivnosti dogadaju medu
radnicima koji su na hijerarhijski jednakom poloZaju u organizaciji. Osjecaji poput
ugrozenosti, ljubomore, zavisti koji vladaju u organizaciji izmedu zaposlenika mogu
potaknuti Zelju za eliminacijom kolege, pogotovo ako zlostavlja¢ percipira drugoga radnika
kao prijetnju u napretku njegove/njezine Karijere. Gledano sa druge strane, cijela grupa
zaposlenika, zbog unutarnjih problema organizacije, napetosti, ljubomore, mozZe izabrati
radnika za ,Zrtvenoga jarca“ na kojemu ¢e iskazati svoju frustraciju i dokazati vlastitu
dominaciju (Kosteli¢-Marti¢, 2005). Lubarda (2008) istice kako se horizontalni mobing moze
izrazavati u neSto blazem obliku poput; stalnih Sala, podsmijeh na ra¢un govora, drzanja,
hoda, odijevanja, privatnoga zivota i sli¢no; ali i u tezem poput; Sirenju lazi o privatnome i
poslovnome Zzivotu zrtve, stalnom prekidanju u govoru, isklju¢ivanju iz drustvenoga zivota,

nepozivanju na druZenja sa ostalim zaposlenicima i sli¢no.
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U literaturi se takoder moze pronaci zanimljiva podjela mobinga. Tako M.G.Cassito
(2001; prema Kosteli¢-Marti¢) mobing dijeli na na strateski i emotivni (afektivni). Strateski ,
koji pripada vertikalnome mobingu, svoje postojanje ima u samoj politici rada, dok se
emotivni (afektivni) najces¢e dogada izmedu nadredenoga i zaposlenoga (bossing), ali i medu
suradnicima (horizontalni), (Laklija 1 Jankovi¢, 2010). Kao razlog nastajanja emotivnoga
(afektivnoga) mobinga isticu se zlostavljaceva ljubomora, antipatija i mrznja usmjerena prema
zrtvi te isto iskazivanje kritika, ponizavanja i razna podmetanja (Pintari¢, 2017; prema
Kosteli¢ Marti¢, 2005).

Za kraj, vazno je istaknuti da, primjerice, u Italiji u 55% primjera mobinga radi se 0
vertikalnom, u sklopu kojega se u 5% primjera radi o mobingu grupe radnika prema
nadredenome, a u 45% o horizontalnom mobingu (Gilioli, A., Gilioli R., 2000; prema
Kosteli¢-Marti¢, 2005).

3. POSLJEDICE MOBINGA

Posljedice zlostavljanja su mnogobrojne te se njihov utjecaj na zrtvi, organizaciji ili
drustvu, treba iskoristiti za stvaranje empatije medu Iljudima sve u svrhu daljnjega

sprjeavanja zlostavljanja na radnome mjestu.

Kada se govori u kontekstu Zrtvinih posljedica, u prvom redu ocituju se one na
zdravstvenom stanju pojedinca. Intenzitet i kakvoca zdravstvenih posljedica ovisi o tri
¢imbenika vezana za mobing; intenzitet mobinga, razdoblje trajanja mobinga i crtama
licnosti zlostaviljaca i zrtve. Tri se vazne psihicke 1 psihosomatske kategorije simptoma zrtava
mobinga isticu, a to su; (1) promjene socijalno-emotivne ravnoteze (ekvilibrijum) poput
poremecaji raspolozenja, depresija, anksioznost, opsesivna ideacija, osjecaj depersonalizacije,
napadaji panike i slicno. Vazno je istaknuti kako 75, 6% Zrtava mobinga ima zdravstvene
posljedice, depresiju i pad samopostovanja (Gilioli, A. i Gilioli,R., 2000; prema Kosteli¢-
Marti¢, 2005); (2) Drugu kategoriju ¢ine promjene psihofizioloske ravnoteze poput
glavobolje, nesanice, problemi sa probavom, koZzne promjene, sréana oboljenja i sli¢no; (3)
Tre¢u kategoriju ¢ine ponasajne (bihevioralne) promjene kao manifestacija poremecaja
ponasanja poput agresivnosti prema sebi ili drugima (samoranjavanje, suicid), potpuna
pasivnost i izolacija, anoreksija i/ili bulimija, konzumacija alkohola, cigareta i lijekova,

seksualni poremecaji i sli¢no (Kosteli¢-Marti¢, 2005). Pompili (2007; prema Divincova i
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Sivakova, 2014) sukladno tome iznosi rezultate istrazivanja u¢inka mobinga na fizioloSko
stanje 102 mobizirana zaposlenika te prikazuje kako od istih, 32 pojedinca (31,4%) pokazuje
niski, 17 (16,7%) umjereni, a 4 (3,9%) visoki rizik za samoubojstvo. U sklopu zdravstvenih
poteskoc¢a uzrokovanih mobingom, zanimljivo je istaknuti kako Leymann (1996) dolazi do
nalaza kako Zrtve mobinga razvijaju simptome stresa nalik PTSP-u (postratumatski stresni
porecemaj) U 0odnosu na one osobe koje su dozivjele druge stresne dogadaje primjerice razvod
roditelja. Takoder, vazne su posljedice koje utje¢u na osjecaje, stavove i emocije Zrtve poput
smanjene koncentracije, motivacije, samopouzdanje i osjecaja moc¢i (Gardner i Johnson, 2002;
prema Bartlett i Bartlett, 2011). Ono $to je takoder bitno je da Yildririm (2009; prema Bartlett
i Bartlett 2011) pronalazi kako Zrtve mobinga svoje nezadovoljstvo §ire i na Zivotne sfere van
one poslovne. Prijavljuju negativne uc¢inke mobinga na socijalne interakcije sa osobama iz
obiteljskoga, uzeg i Sireg kruga socijalnih odnosa, upravo iz razloga jer mobing ¢ini pojedinca
Sve to moze dovesti do tzv. ,dvostrukoga mobinga“ u kojem zrtva svakodnevnog
zlostavljanja na radnome mjestu gubi potporu svoje vlastite obitelji Sto joj jo§ vise,
produbljuje stvaranje posljedica. Takav oblik mobinga javlja se zbog toga Sto obitelj Zrtve
nastoji zastiti Svoj integritet i zdravlje na na¢in manjeg iskazivanja razumijevanja i empatije

prema zrtvi (Laklija i Jankovi¢, 2010).

Posljedice mobinga koje ostecuju organizaciju vidljive su kao zrtvina niza produktivnost,
poveéani apsentizam, dozivljeni ,,burn-out”, napustanje ili davanje otkaza u organizaciji,
niska privrZzenost organizaciji, nize zadovoljstvo poslom, niska moralnost, slabija izvedba,
gubitak kreativnosti (Gardner i Johnson, 2002; prema Bartlett i Bartlett, 2011). Takoder,
navodi se negativna radna klima prouzrokovana mobingom, Zrtvino izostajanje sa posla $to
stvara velike troskove organizaciji, troSak vezan za privremeno novacenje novih zaposlenika
kao 1 oni troSkovi povezani sa stalnim premjeStanjem radnika (Kosteli¢c-Marti¢, 2005).
Mobing ujedno djeluje na oblikovanje opée slike o organizaciji. Budu¢i da su upravo
organizacije u kojima se mobing dogada, one koje pokazuju veliki nov¢ani gubitak, pogotovo
ako je podignuta tuzba protiv organizacije, nisku kreativnost i nisku produktivnost (Johnson,

2009; prema Bartlett i Bartlett, 2011).
3.1. Patologija uzrokovana mobingom

Za sada, u dijagnostickom 1 statistickom priru¢niku za mentalne poremecaje (DSM-V) jos

uvijek ne postoji odredena dijagnosticka kategorija za mobing, pa se sve opisane smetnje
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prouzrokovane mobingom mogu povezati uz postavljanje dviju vrsta dijagnoza: 1) poremecaj
prilagodbe i 2) posttraumatski stresni poremecaj ili PTSP. Uz iste, u manjem broju slu¢ajeva,
navode se velike depresivne epizode, pani¢ni poremecaji sa agorafobijom, generalizirani
anksiozni poremecaj i slicno. Poremeca;j prilagodbe postoji u najve¢em broju slucajeva, dok je
PTSP dijagnosticiran samo u 8,7% slucajeva (Giordano, S., 2001; prema Kosteli¢-Marti¢,
2005). Koliko su ozbiljne posljedice mobinga koje mogu dovesti do razvitka ili poremecaja
prilagodbe ili PTSP, treba uzeti u obzir i faktor ulozenoga truda, odnosno koliko je osobi
odredeni posao znacio. Uz to se veze pojam motivacije. Stoga, Shein (1980; prema Kosteli¢-
Marti¢, 2005) tako razlikuje tri vrste motivacije vezane uz rad, a koje su nastale uz pomo¢
Maslovljeve skale potreba iz 1954. godine. Tako postoji 1) racionalno-ekonomski pristup, u
sklopu kojega osoba volju za rad pronalazi isklju¢ivo putem ekonomskih prednosti posla
poput place, mjesecne 1 godiSnje nagrade 1 sli€no; 2) drugi je socijalni pristup, koji naglasava
kako je potreba za afilijacijom ono §to motivira pojedinca i 3) tre¢i pristup, je ostvarivanje
samoaktualizacije kao motiv za radom. Stoga, uzimaju¢i u obzir razlike izmedu motivacija za
rad, osoba koja posao gleda samo kao izvor prihoda, a ne zadovoljstva, nece pretjerano
dozivjeti posljedice mobinga i traZenje novoga posla joj nece predstavljati dodatni problem.
Sa druge strane, ako osobi koja je godinama gradila svoj posao, karijeru, reputaciju
profesionalnoga zaposlenika, ulagala energiju u napredovanje organizacije uniStimo
vrijednosti postavljene na prvo mjesto, dozivljeni mobing ¢e dovesti do ozbiljnih i

uznemirujucih patoloskih posljedica (Kosteli¢-Marti¢, 2005).

Gledano sa stajaliSta utjecaja posljedica na Zrtvu, iste ne mozemo generalizirati. Upravo iz
razloga S§to se mobing razlikuje svojom pojavom 1 intenzitetom ukazuje se vaznost
individualnoga pristupanja svakome pojedincu kao Zrtve mobinga. U svrhu smanjivanja
njegove postojanosti, zastiti pojedinaca 1 organizacije i unaprjedenju mentalnoga zdravlja

vazno je istaknuti njegove preventivne aktivnosti.

4. PREVENTIVNE I INTERVENCIJSKE AKTIVNOSTI

Prema Leymannu (1996) mobingu je izloZeno 20% zaposlenika. Za radnike novoga trzista
rizik za suocavanje sa mobingom na radnom mjestu u iduc¢ih 30 godina iznosi 25% (Beganli¢
I sur. 2009). Istrazivanja provedena u SAD-u u posljednih dvadesetak godina potvrduju
postotak radnika izlozenih mobingu Koji se kre¢e od 16.7% (Namie, 2003; prema Slavic,
2014) pa sve do 37% (Namie, 2007; prema Slavi¢, 2014). U Europi je taj postotak od 11%
(Paoli i Merllie, 2001; prema Slavi¢, 2014) do 5% (Fourth European Working Conditions
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Survey, 2007; prema Slavi¢, 2014). Koi¢ i sur. (2003) kao domaci istrazivaci navode postotke
ucestalosti mobinga u Republici Hrvatskoj koji se kre¢u od 15.4% do 53.4%. Upravo ovi
podaci upucuju na vaznost prevencije mobinga koja se moze definirati kao primarna,

sekundarna i tercijarna (Kosteli¢-Marti¢, 2005).

Glavni cilj primarne prevencije je poboljSanje op¢ih uvjeta kvalitete radnoga okruZenja i
radne klime, ali 1 Zivljenja op¢enito. Takoder, kao glavni cilj istiCe se sprjeCavanje patologije
zrtve 1 onih uvjeta koji dovode do toga. U skladu sa ,,nultom tolerancijom na nasilje na
radnom mjestu®, primarni preventivni programi za svoj cilj isti¢u; unaprjedenje organizacijske
1 radne okoline; postavljanje jasnih uvjeta rada; promoviranje ,,zdrave® radne kulture;
poticanje participacije i veCe autonomnosti u oblikovanju radnih zadataka; pravilnije
osposobljavanje i usavrSavanje zaposlenika; edukacija o u¢incima stresa, mobingu i njegovim
posljedicama; osnazivanje pojedinaca 1 ucenje preuzimanja kontrole; unaprjedenje
mentalnoga i fizickoga zdravlja i drugo. Budué¢i da se naglasak stavlja na organizacijske
karakteristike, stvaranje sistema koji ukljucuje a) osiguravanje jasnih radnih uloga i razumnih
radnih opterecenja, b) obucavanje menadzera za podupiranje odgovarajuceg stila vodenja i c)
osiguravanje pravilnije politika rada i pravednije lijjeCenje u svrhu reduciranja pojavnosti
agresije na radnome mjestu moze ponuditi svjetliju buduénost u svijetu rada (Laklija i

Jankovi¢, 2010; Hershcovis, Reich i Niven, 2015).

Sekundarna prevencija javlja se onda kada je mobing zapoceo te je njegov glavni cilj
zaustavljanje napredovanja problema i nasilja, identifikacija i klasifikacija simptoma i
otklanjanje ve¢ nastalih posljedica pojedinca 1 ustanove. Veliku vaznost u sekundarnoj
prevenciji imaju savjetnici od povjerenja i medijatori. Takva prevencija nudi zaposlenicima
edukaciju boljeg noSenja sa izvorom mobinga te u sklopu istoga, Zapf i Gross (2001; prema
Hershcovis, Reich 1 Niven, 2015) svojim istrazivanjem pokazuju kako se osobe koje se bolje
nose sa zlostavljanjem na radnom mjestu razlikuju od neuspjes$nih u onoj mjeri upravljanja sa
konfliktom. Odnosno, uspjeSno noSenje sa zlostavljanjem na radnom mjestu oc€ituje se u
prepoznavanju i izbjegavanju eskaliraju¢ih ponaSanja. Takoder, uspjeSno upravljanje
emocijama je korak dalje u odrzavanju protu-odgovora mobingu (Laklija i Jankovi¢, 2010;
Hershcovis, Reich i Niven, 2015).

Tercijarna prevencija poduzima sve one mjere koje ¢e pojedincu povratiti ve¢ izgubljeno
dostojanstvo 1 uspostaviti psihofizicko zdravlje. Da bi se te mjere §to uspjesnije provele bitno

je uspostaviti ranu dijagnozu koja ¢e smanjiti izrazene posljedice na individualnoj, obiteljskoj
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i socijalnoj razini, isticanje vaznosti rada grupa samopomo¢i, djelovanje rehabilitacijskih
ustanova te pojac¢avanje zakona i zakonskih regulativa. Vazno je da organizacija pravovaljano
odgovori na pocinjenje zlostavljanja te njegovo sankcioniranje. U sklopu toga, nadalje veliki
se naglasak stavlja na radne medijacije u kontekstu kojega i zrtva i zlostavlja¢ iznose svoje
videnje situacije gdje se uz pomo¢ trece osobe konflikt uspjesno rjeSava (Kostelic-Martic,

2005; Hershcovis, Reich i Niven, 2015).

Od svih triju uloga, najve¢i naglasak se stavlja na primarne prevencije, zatim na
sekundarne i tercijarne s obzirom na gradaciju ozbiljnosti mobinga. Nadalje, Resch i
Schubinski (1996) u svome radu navode da ovisno o uzrocima mobinga, a u svrhu njegove
prevencije, pogled moramo uputiti na promjenu u dizajnu posla, stilu vodstva, zastiti
individualnih socijalnih pozicija i poraditi na moralnome standardu zaposlenika. Ono §to se
istiCe kao bitno je napraviti adekvatan plan prevencije sa osnovnim ciljem osnaZivanja
zaposlenika, raditi na jacanju njegovog/njezinog samopostovanje i samouvjerenost, povratiti
pozitivnu sliku o sebi kao ¢ovjeka, ali i kao radnika, te stvoriti isti programa koji ¢e za cilj
imati i rano prepoznavanje mobinga i njegovih aktivnosti i edukaciju zaposlenike sa laksim

nosenjem sa stresom u radnoj sredini (Laklija i Jankovi¢, 2010).

Da bi isti program prevencije ojacao i nastupio na snagu, veé¢ postojeim se zrtvama
mobinga u cilju njihova boljitka nude cetiri posebne vrste intervencija za zrtvu; (1)
informativni razgovor kao savjetovanje o mobingu. Odnosno razgovor usmjeren Zrtvi, koja je
1 fizicki 1 emotivno istroSena, da ne donosi nagle odluke 1 rizi¢ne pothvate, ve¢ da uz pomo¢
savjeta, skupljanjem informacija i dokumenta o mobingu, uz pomo¢ saveznica, svjedoka i
pomoci pravovaljano prepozna, prihvati 1 rijeSi problem mobinga sa svim posljedicama koje
ono ostavlja iza sebe; (2) Druga vrsta pomo¢i odnosi se na farmakolosku pomo¢ gdje lijecnici
uz postavljenu dijagnozu ili vodeni sumnjom u narusenost zdravlja, mogu pripisati lijekove
poput anksiolitika, antidepresiva, hipnotika i drugih simptomatskih lijekova u svrhu
suzbijanja postoje¢ih simptoma prouzrokovanih mobingom; (3) Tre¢i oblik pruzanja pomoci
je putem individualne kognitivno-bihevioralne psihoterapije koja ispred sebe stavlja 4 bitna
cilja, a to su: djelovanje na psihicke i psihosomatske simptome, poducavanje pacijenta na
kognitivnoj, emotivno-vegetativnoj i bihevioralnoj razini samoupravljanju, poveéanju
samopoSstovanja, samoefikasnosti i samokontrole te razvijanje sposobnosti boljeg podnosenja
stresnih Zivotnih dogada; (4) | kao cetvrta vrsta pomoc¢i naglasava se grupa za samopomoc¢
koja zrtvama omogucuje iznoSenje vlastite priCe o mobingu, predstavljanje sigurnoga

,utociSta® 1 mjesta koje omogucuje izlazak iz izolacije 1 osamljenosti, dijeljenje sa drugima
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negativno doZivljene emocije i dobivanje savjeta u teSkim vremenima, te mjesto ponovnoga

povratka vjere u sebe (Kosteli¢-Marti¢, 2005).

5. ZAKLJUCAK

Danas, zbog progresivnoga rasta svijeta globalizacije koje otvara vrata napretku raznim
poduze¢ima, organizacije su usmjerene na trazenju nacina kako poslove obavljati brze,
kvalitetnije, preciznije te pritom stvarati velike dobitke. Zbog velike konkurencije na trzistu i
zelje za opstankom, organizacije su primorane mijenjati svoju politiku rada ovisno o
zahtjevima klijenata i trenutnim vladaju¢im trendovima. Takav cilj, te ubrzaniji tempo rada u
odnosu na proslost, te koriStenje i oblikovanje ljudskih potencijala kao glavno sredstvo
postizanja vece konkurentnosti, dovelo je prevladavajuée prisutnosti razine stresa u radnim
uvjetima. Stres je nastao kao posljedica straha od gubitka radnoga mjesta, trazenja sve vece
fleksibilnosti radnika, ucenju novih vjestina, znanja koji ponekad premasuje ne samo
kapacitete obi¢noga zaposlenika, ve¢ i ¢ovjeka u cjelini. Kao jo§ jedna istaknuta, te vrlo
vazna, posljedica stresa je 1 psihi¢ko maltretiranje, odnosno mobing. Mobing je problem
suvremenoga svijeta nastao kao oblik krsenja ljudskih prava na radnome mjestu, slabije
sigurnosti radnih uvjeta kao i zbog manjka pozitivne radne atmosfere te izostanka
odgovaraju¢ih radnih odrednica poput profesionalnosti, poStivanja rada i kvalitete drugih
zaposlenika 1 sli¢no. Mobing se pokazao kao vrlo bitan fenomen koji utjece na kognitivne,
afektivne 1 bihevioralne aspekte pojedinca te iz toga razloga, njegova tema i mogucénosti
postojanja ne smiju biti izostavljena kada se govori poslovanju jedne organizacije. Mobing
stvara velike posljedice, ne samo Zrtvi i njezinoj obitelji, ve¢ i organizaciji i drustvu u cjelini.
Ono stvara velike gubitke, na privatnome polju Zrtve, ali 1 ekonomske, jer Zrtve mobinga u
najve¢em broju slucajeva napustaju organizaciju 1 na taj ju nacin suocavaju sa loSijom
kvalitetom ljudskih resursa koja joj ostaje na raspolaganju kao glavni potencijal za napredak.
Nazalost, danas mobing ne zauzima dovoljno istaknuto mjesto kada se govori 0 Nnjegovoj
prevenciji od strane raznih drZavnih institucija 1 drustvenih organizacija. Budu¢i da je mobing
fenomen koji se pojavio krajem dvadesetoga stoljeca, stvara se potreba za vec¢im brojem
istrazivanja $to se ti¢e implikacija njegovog postojanja, preventivnih i intervencijskih
aktivnosti i savjetima upucenih radnim organizacijama i menadzmentu za stvaranje
kvalitetnije radne atmosfere i stabilnijih meduljudskih odnosa otpornijima za uzroke mobinga.

Manji broj svjetskih zemalja ima izglasane definirane zakone o mobingu. Sa druge strane,
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nalazi se veliki broj i onih zemalja, ukljucujuci i Republiku Hrvatsku, kojima takav zakon jos
nije stupio na snagu. Zbog velikoga broja tih zemalja i prijavljenih slu¢ajeva 0 mobingu,
javlja se potreba provodenju kvalitetnijih zakonskih promjena i zakonskih regulativa u svrhu
sprjeCavanja zlostavljanja na radnome mjestu. Stoga, stvarajuci velike drustvene promjene i
odgovarajuc¢e mjere, pravovaljana zastita zrtvi od mobinga te njegovo konac¢no iskorjenjivanje
moze biti stvoreno. Iz toga razloga, njegovo sprjeavanje je bitno ne samo za zadovoljstvo,
zdravlje i motivaciju zaposlenika, ve¢u produktivnost i uspjesnost organizacije i postizanje
vecée konkurentnosti, veé i za stvaranje zdravijega i kvalitetnijega druStva za nas same, ali | za

sve buduce generacije.
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