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1. UVOD

Rad je osnovno ljudsko pravo, ali i potreba. Mnogi suvremeni sociolozi svoje teorije
temelje na pojmu rada i na njegovom odvijanju. Ipak, nasilje je ¢ak i u 21. stoljecu jedna od
tabu tema, a posebice na radnom mjestu. Naravno, ono nije podjednako ucestalo u svim

radnim organizacijama, a tako ni u svim gradovima.

Obzirom na navedeno, ovim istrazivanjem se Zeljelo ispitati stavove zaposlenika u
privatnom i javnom sektoru u gradu Splitu o nasilju na radnom mjestu, odnosno mobingu te je

provedeno istrazivanje na 300 ispitanika u dobi od 18 do 65 godina.

Rad se sastoji od 7 poglavlja. Nakon ovog uvoda nalazi se Teorijski okvir rada koji
obuhvaca potpoglavlja o socioekonomskim obiljezjima sudionika, radu, samom definiranju
mobinga te njegovim uzrocima, ¢imbenicima i utjecaju. Nadalje se opisuju karakteristike
pocinitelja mobinga 1 Zrtvi mobinga, kao i posljedice mobinga Ujedno se bavi i

prepoznavanjem i prevencijom mobinga te prijasnjim istraZivanjima mobinga u Hrvatskoj.

U poglavlju Metodoloski i empirijski aspekti istraZivanja se navode ciljevi istrazivanja

1 hipoteze, istrazivaci uzorak, koriStena istrazivacka metoda i mjerni instrument.

Nakon toga slijede rezultati istrazivanja i rasprava, a potop zaklju¢na razmi$ljanja i
zaklju¢ci doneseni uvidom u rezultate istrazivanja. Zatim slijedi popis literaturnih jedinica i
metodoloska arhiva koja sadrzi anketni upitnik koriSten u istrazivanju i protokol. Na kraju se

nalazi saZetak na hrvatskom i engleskom jeziku te biljeSka o autorici.



2. TEORIJSKI OKVIR RADA

2.1. Socioekonomska obiljeZja

Objektivni i subjektivni polozaj pojedinca je dio Sireg okvira kojeg autori najcesce
nazivaju socioekonomskim polozajem ili stratifikacijskim ili klasnim polozajem u nekom
drustvu. Kao objektivni socioekonomski polozaj podrazumijevaju Se sljede¢e dimenzije: 1.
zanimanje, 2. obrazovanje, 3. dohodak ili plac¢a, 4. vlasnistvo ili posjedovanje dobara, 5.
ekonomski standard i 6. zaposlenost pojedinca. Svaka od navedenih varijabli zasebno se
koristi kao dimenzija objektivnog socioekonomskog polozaja pojedinca, a nekoliko zajedno
zbrojenih varijabli rabe se kao ukupan objektivni socioekonomski poloZaj nekog pojedinca u
drustvu (Cudina-Obradovi¢ i Obradovi¢, 1998: 29). Sto se ti¢e definicije zanimanja, autori
smatraju da se mozemo zadovoljiti shvac¢anjem zanimanja kao stru¢nog znanja u odredenom
podrucju, koje pojedinac stjece specifiénim obrazovanjem i koje mu omogucuje uspjesno
obavljanje poslova unutar struke. Prema autorima, obrazovanje se u istrazivanjima redovito
shvaca formalno, odnosno ili kao postignut stupanj obrazovanja, primjerice srednja ili visoka
strucna sprema, ili ¢eSce, kao broj godina Skolovanja. Kada autori govore o obrazovanju kao
jednoj od varijabli koja pokazuje socioekonomski status. Vlasnistvo, dohodak i zivotni
standard sljedece su tri varijable koje predstavljaju socioekonomski polozaj nekog pojedinca.
Posjedovanje dobara moze se mjeriti na razne nacine, a u stru¢noj se literaturi najcesc¢e nailazi
na metodu kojom se zbraja financijska vrijednost vlasni$tva razli¢itih pokretnih i nepokretnih
vrijednosti 1 izrazava jednim indikatorom. Dohodak se uobiCajeno definira kao placa za
obavljen posao u nekoj organizaciji ili kao dodatni dohodak za obavljanje razli¢itih poslova
unutar ili izvan radnog vremena. Zaposlenje i nezaposlenost autori smatraju vaznom
socioloSkom varijablom koja se pokazala predvidajuéom za objasnjenje mnogih oblika
ponasanja pojedinaca i drustvenih skupina. Obi¢no se zaposlenje i nezaposlenost definira kao
nominalna skala koja se sastoji od kategorija 1. zaposlenost na neograni¢eno vrijeme, 2.
zaposlenost na ograni¢eno vrijeme, 3. zaposlenost sa skra¢enim radnim vremenom i 4.
nezaposlenost, a Cesto se izrazava i kao broj sati provedenih u radu. Pod subjektivnim
socioekonomskim polozajem smatra se percepcija ili dozivljaj socioekonomskog polozaja. U
ovu skupinu indikatora pripadaju sljedeCe varijable: 1. percepcija klasne pripadnosti, 2.
percepcija sigurnosti zaposlenja, 3. doZivljaj primjerenosti dohotka za svakoga partnera
zasebno ili zajedno za Citavu obitelj, 4. ekonomska prilagodba, 5. dozivljaj teSko¢a oko
sastavljanja obiteljskog proracuna, koji se moze nazvati dozivljajem ekonomske sigurnosti

obitelji, 6. ekonomski ili financijski stres obitelji (Cudina-Obradovié i Obradovié, 1998: 37).



2.2. Rad

Rad je drustveno definiran, odnosno svaka definicija mora biti drustveno specifi¢na,
ovisno o drustvu i1 o razdoblju o kojima se govori (Haralambos i Holborn, 2002: 685). Mnogi
suvremeni sociolozi svoje teorije temelje na definiranju i opisivanju rada. Primjerice, Karl
Marx rad vidi kao najvazniju, primarnu ljudsku djelatnost koji usrecuje i ispunjava Covjeka.
Ipak, Marx definira i otudeni rad koji objasnjava kao ljudsko nezadovoljstvo radom s obzirom
da se u ekonomskom sustavu pojavljuje razmjena dobara metodom robne razmjene (Marx
prema Haralambos 1 Holborn, 2002: 687). Nakon Marxa, o otudenju govori i Herbert Marcuse
koji vaznost rada ne vidi u zadovoljstvu Covjeka, ve¢ u potrebi 1 vaznosti za potroSnjom
proizvoda (Marcuse prema Haralambos i Holborn, 2002: 689). Nadalje, C. Wright Mills se ne
slaze sa cijelom Marxovom teorijom. On smatra da americkim drustvom vlada bogata elita, a
ne klasa o kojoj ovisi proizvodnja, odnosno oni u ¢ijem su vlasnis$tvu sredstva za proizvodnju
(Wright Mills prema Haralambos i Holborn, 2002: 690). Optimisti¢nije na rad gleda Emile
Durkheim koji u predindustrijskom drustvu primjecuje mehanicku solidarnost (mala
drustvena diferencijacija 1 nespecijalizirana podjela rada), a u industrijskom drustvu organsku
solidarnost (razli¢itosti radi boljeg funkcioniranja) (Durkheim prema Haralambos i Holborn,
2002: 691). Iz teorija ovih velikih autora, jasno je da je rad itekako potreban i1 odreduje
covjeka kako u njegovom ekonomskom zivotu tako i u drustvenom. Rad se ne smije iskljuciti
iz Covjekova bitka. Razvojem drustva, neka radna mjesta su nestala, a nova se pojavila.

Najsira, ali mozda i najjasnija podjela radnih mjesta je na privatni i javni sektor drustva.

2.2.1. Privatni i javni sektor

Privatni sektor obuhvaca sve radne organizacije koje su u vlasniStvu privatnika,
odnosno pojedinaca koji ih financiraju 1 pokrecu, a najveci cilj tih organizacija je profit. lako
su u privatnom sektoru, njima moze upravljati pojedinac (ukoliko su male tvrtke) ili viSe njih
(multinacionalne kompanije). Javni sektor pak ukljuuje drzavnu, regionalnu ili lokalnu
upravu, javne tvrtke i1 javne financijske institucije koje se financiraju iz drzavnog i/ili
regionalnog 1 lokalnog proracuna (Bakoti¢ 1 BuSi¢, 2014: 225). Postoje dvije vrste
organizacija javnog sektora: one koje su u potpunosti u vlasnistvu drzave ili Vlade te one koje
su 51% u vlasniStvu drzave ili Vlade.! Prethodna istraZivanja su utvrdila da postoje razliiti
pristupi upravljanja u javnom sektoru u odnosu na privatni sektor, a ipak postoje i mnoga
slicna ograni€enja 1 izazovi s kojima se suocavaju (Murray prema Bakoti¢ i Busi¢, 2014: 225).

Glavne razlike privatnog i javnog sektora se pronalaze u slijede¢im stavkama: (1) javni sektor

1 Vise na: https://hr.weblogographic.com/difference-between-public-sector#menu-3



https://hr.weblogographic.com/difference-between-public-sector#menu-3

je dio ekonomije vlade, dok je privatni sektor u vlasniStvu pojedinca ili korporacije, (2) cilj
javnog sektora je usluzivanje ljudi, a privatnom sektoru je cilj profit, (3) u javnom sektoru
vlada ima potpunu kontrolu, dok je uplitanje vlade u privatnom sektoru znacajno manje, (4)
zaposlenici javnog sektora imaju odredenu sigurnost te dodatke pla¢i kao $to su dodatci plaéi,
beneficije i sli¢no, §to Cesto nije slucaj u privatnom sektoru, (5) u privatnom sektoru je
konkurentnost na radnom mjestu izraZzena, a u javnom sektoru to nedostaje jer te organizacije
nisu uspostavljene za postizanje komercijalnih ciljeva i (6) u javnom sektoru se za promicanje

najéesc¢e gleda staz u kompaniji, dok se u privatnom sektoru gleda ué¢inkovitost i zasluge.?

2.2.2. Funkcije na radnim mjestima

Hijerarhijske funkcije na radnim mjestima se razlikuju od organizacije do organizacije,
no u vecini slucajeva postoje odredene pozicije koje se mogu svrstati u odredene kategorije:
(1) predsjednik organizacije, (2) menadZer/i, (3) voditelj/i 1 (4) obi¢ni radnici. Svaka funkcija
na radnom mjestu zahtjeva odredene kompetencije 1 sposobnosti, ali isto tako ima 1 odredene
zadatke i obveze. Sistematizacija radnih mjesta je ta koja postavlja hijerarhijske funkcije te
ona treba odgovarati na slijede¢a pitanja da bi bila valjana: (1) Sto se radi? (zadaci koje treba
izvrsiti), (2) Gdje se radi? (lokacija radnog mjesta), (3) Kada se radi? (vrijeme i trajanje), (4)
Zasto se radi? (ciljevi posla za radnika i za organizaciju), (5) Kako se radi? (radnje metode i
postupci) 1 (6) Tko radi? (mentalne i fizicke sposobnosti izvrSitelja) (Kondi¢, Bojani¢ i

Horvat, 2015: 223).

2.3. Definiranje mobinga

Ne postoji samo jedna definicija zlostavljanja na radnom mjestu. Ipak opcenito
gledajuci, zlostavljanje se moze promatrati na kontinuitetu koji poc¢inje neuljudnosc¢u, prelazi
u maltretiranje i zavrSava nasiljem na radnom mjestu (Namie prema Bartlett i Bartlett, 2011:
71). Drugim rije¢ima, zlostavljanje na radnom mjestu se promatra kao ponavljaju¢e negativno
postupanje prema jednom ili viSe pojedinaca (Bartlett i Bartlett, 2011: 71). Karakteristike
zlostavljanja koje su se pojavile kategorizirane su u tri glavna podrucja — zlostavljanje na
radnom mjestu, osobno 1 fizicko/prijete¢e nasilje. Ta tri glavna podrucja se dijele na neka
manja. Podrucje zlostavljanja na radnom mjestu ubraja opterecenje, radni proces, evaluacija i
napredovanje. Ono osobno ukljucuje neizravno zlostavljanje (izoliranje, iskljucivanje,
ignoriranje, neuzvra¢enu komunikaciju, tracanje, laganje, lazno optuzivanje, potkopavanje) 1

izravno zlostavljanje (verbalni napad/uznemiravanje, uporni negativan kontakt ocima,

2 Vise na: https://nhr.weblogographic.com/difference-between-public-sector#menu-3
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buljenje, kritiziranje, omalovazavanje primjedbi, namjerno omalovazavanje, zastrasivanje,
vikanje, ponizavanje, prijetnje, manipulacija) (Bartlett i Bartlett, 2011: 72-75). Posao je bit
covjekova zivota te omogucuje stjecanje materijalnih sredstava za uzdrzavanje obitelji, ali i
bavljenje svojim strastima. Samim time se zadovoljstvo radom smatra kljuénim ¢imbenikom
koji odreduje op¢i osjecaj zadovoljstva zivotom, a koji ujedno odrzava i zdravlje, psihi¢ko i
fizicko. Odnos je bilateralnog karaktera; tako zadovoljstvo radom utje¢e na kvalitetu i
zadovoljstvo zivotom i obrnuto (Argyle prema Brudnik-Dabrowska, 2014: 370). Mobing koji
se definira kao sustavni oblik psihi¢kog nasilja kojeg vrSe kolege, nadredeni ili inferiorni nad
zrtvom je posljedica loSe organizacije rada 1 stila upravljanja, Sto dovodi do loSih
meduljudskih odnosa u radnom okruzenju odnosno organizaciji (Brudnik-Dabrowska, 2014:
370). Ono je proces uznemiravanja na radu; organizirane aktivnosti usmjerene protiv
pojedinca kako bi se izvr$ila njegova psihicka i profesionalna destabilizacija. Postoji mnogo
izraza koji se koriste kako bi se prikazalo zlostavljanje na radnom mjestu no ipak se najcesce
koristi mobing. Kada se govori o samom definiranju mobinga kao pojave, neizostavno je
spomenuti da se prvi put termin mobing spominje prije nesto viSe od dvadeset godina kada su
predstavljeni rezultati istrazivanja psihologa Konrada Lorenza koji je taj termin upotrijebio
kako bi opisao ponasanje zivotinja koje se udruzuju protiv jednog ¢lana zajednice, napadaju
ga te istjeruju iz nje. Nesto kasnije taj izraz koristi Svedski lije¢nik Heinemann koji je zelio
objasniti Sto zapravo djeca ¢ine jedna drugoj te je njihovo destruktivno ponasanje, odnosno
destruktivno ponaSanje grupe prema pojedincu nazvao mobingom (Heinemann prema
Leymann, 1996: 167). Ipak, smatra se da se proucavanje mobinga dogodilo 1984. godine kada
je psiholog Heinz Leymann okarakterizirao mobing kao specifi¢ni oblik ponaSanja na radnom
mjestu, odnosno psiholoski teror kojim jedna osoba ili skupina njih sustavno psihicki, a
ponekad 1 fizi¢ki, zlostavljaju 1 ponizavaju drugu osobu, s ciljem ugrozavanja njezina ugleda,
Casti, ljudskoga dostojanstva i integriteta, sve do eliminacije s radnoga mjesta (Kuhn prema
Budimir Sosko, Katavi¢ i Kopecki, 2016: 35). No ne gleda se svaka uvreda ili dobacivanje
kao mobing. Naime, mobing je okarakteriziran ponavljanjem, primjerice na tjednoj bazi i kroz
odredeno razdoblje, primjerice nekoliko mjeseci. Svakako se mobing smatra zabrinjavaju¢im
procesom jer osoba koju se zlostavlja zavrSava na inferiornim pozicijama i postaje metom
sustavnih negativnih ponasanja (Ei-narsen i sur. prema Budimir Sosko i sur., 2016: 35).
Mobing se moze tumaliti kao emocionalno zlostavljanje, psihicki teror ili
maltretiranje/zlostavljanje na radnom mjestu. Potjece od engleske rijeci ,,to mob* §to se moze
prevesti kao tlaciti ili napadati nekoga (Divincova 1 Sivakova, 2014: 20). ,Mobing” znaci

neprijateljsku i neeticku komunikaciju koju sustavno usmjerava jedan ili vise ljudi uglavnom
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prema jednoj osobi (Duffy i Sperry prema Divincova i Sivakova, 2014: 20). Ceski autor Halik
mobing definira vrlo ekspresivni te objasnjava kako je mobing podlo manipuliranje, sustavno
ponizenje, psiholoski teror, manevar i ciljano izazivanje stresa (Halik prema Divincova i
Sivakova, 2014: 21). Na temelju razli¢itih definicija polaze¢i od teorijskih, ali i prakti¢nih
iskustava, mogu se istaknuti tri bitne znacajke popratnog mobinga. Prva znacajka je
predstavljena agresivnim ponasanjem te ono mora biti stalno u tijeku i na duzi period, koji
ujedno predstavlja i drugu znacajku. Posljednja znacajka je u obliku date moci i neravnoteze
meduljudskih odnosa (Olweus prema Divincova i1 Sivakova, 2014: 21). Osim pojma mobinga,
postoji prilicno Sirok raspon pojmova vezanih uz samo zlostavljanje na radnom mjestu te je to
razlog zaSto je vazno istaknuti one najpoznatije. Mobing se Cesto povezuje s pojmom
bullyinga, a glavna razlika im je okruzZenje u kojem se pojavljuju. Osim bossinga kao vrste
mobinga kada nadredeni zlostavlja i maltretira podredenog, postoji 1 vrsta mobinga kada
podredeni maltretira nadredenoga te se ono naziva stuffingom (Divincova 1 Sivakova, 2014:
21). Na radnim mjestima je primije¢ena pojava koja se naziva ,,mobing* ili psihicki teror te se
definira kao neprijateljska i neeticka komunikacija koju jedna ili viSe osoba na sustavan nacin
usmjerava prema pojedincu. Takvi postupci se uglavnom odvijaju svakodnevno i kroz dugo
razdoblje te rezultiraju znatnim psihickim, psihosomatskim i druStvenim problemima
(Leymann, 1990: 119-120). Kada je mobing u pitanju, pronalaze se etiri faze kroz koje se on
pojavljuje: (1) izvorni kriti¢ni incident, (2) mobing i stigmatizacija, (3) kadrovska uprava i (4)
protjerivanje. Izvorni kritini incident je zapravo izvor mobinga te najcesc¢e kratko traje jer se
vrlo brzo prelazi u iduc¢u fazu, odnosno ve¢ onda kada suradnici i nadredeni uoce
stigmatizirajue ponasanje. Mobing 1 stigmatizacija zrtve ukljuCuju sve komunikacijske
radnje koje imaju Stetan ucinak na pojedinca te su uglavnom radi na tome da se nasteti ugledu
zrtve, komunikaciji prema Zrtvi, druStvenim odnosima sa Zrtvom, moguéno$¢u obavljanja
posla te se prijeti nasiljem. Ipak, kada se kadrovska uprava ukljuci slucaj sluzbeno postaje
,»slu€aj*. Uprava bi trebala preuzeti odgovornost rjeSavanja slucaja u svoje ruke no situacija je
1 dalje komplicirana s obzirom da je svaka kadrovska uprava uredena razli¢itim zakonima o
radnom okruZenju u razli¢itim zemljama te se razlikuju definicije krienje zakona. Sto se tice
protjerivanja, ono uglavnom ukljuuje odlazak Zrtve s radnog mjesta, posebice ako je
zlostavlja¢ netko od nadredenih (Leymann, 1990: 121-122). Mobing ili psiholoski teror na
radnom mjestu se definira kao bilo kakva neprijateljska i1 neeticka komunikacija koja je
usmjerena prema pojedincu ili viSe njih, a koji su ujedno zbog toga u ranjivoj poziciji. Da bi
se neko nasilje definiralo kao mobing ono se odvija Cesto (po statistickoj definiciji: barem

jednom tjedno) i kroz dug period vremena (po statistickoj definiciji: barem Sest mjeseci)
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(Leymann, 1996: 168). Povezanost mobinga i stresa zahtijeva kompleksno objasnjenje te je u
razliitim drZzavama 1 istrazivanjima razli¢ito i opisana, ipak mobing je ekstremni druStveni
stresor Kkoji izaziva stresne reakcije koje ujedno mogu postati stresori za druge. Povezanost
mobinga i konflikta lezi u samom konfliktu iz kojeg se stvara mobing ukoliko on potraje duzi
period i ne rijesi se u svom zacetku (Leymann, 1996: 169-170). Mobbing ima mnogo
definicija, a jedna od njih je navedena u francuskom Zakonu socijalne modernizacije iz 2002.
godine: ,,Mobbing je psihicko zlostavljanje koje se opetuje putem napada kojih je svrha ili
posljedica degradacija radnih uvjeta $to moze nanijeti Stetu ljudskim pravima i ljudskom
dostojanstvu, naskoditi tjelesnomu ili mentalnom zdravlju ili kompromitirati Zrtvinu
profesionalnu buduénost (Soljan, Josipovié-Jelié¢ i Jeli¢ Kis, 2008: 38). Mobing je jedna
vrsta nasilja koja oznacava psihi¢ko zlostavljanje ili maltretiranje, psihicki teror ili moralno
zlostavljanje na radnom mjestu. Po¢eo se proucavati upravo kako bi se odnosi izmedu ranika
poboljsali 1 smanjila ucestalost samog mobinga. Na razvoj mobinga je ponajviSe utjecala
konkurentnost na trziStu rada, povecanje krize, globalizacija, a samim tim i nesigurnost oko
radnih mjesta (Prazetina Kaleb, 2012: 823-824). Mobing se moze podijeliti na skup aktivnosti
koje oznacavaju zlostavljanje nad radnikom, a to su: napadi na mogucnost adekvatnog
komuniciranja — nadredeni i/ili kolege ograni¢avaju moguénost izraZzavanja zrtve, prekidaju ju
u razgovoru, odbijaju svaki oblik neverbalnog kontakta sa zrtvom; napadi na mogucnost
odrzavanja druStvenih odnosa — Zrtvu se izolira, ignorira 1 zanemaruje; napadi na osobnu
reputaciju — izmisljanje pri¢a o zrtvi, ogovaranje, ismijavanje i sl.; napadi na kvalitetu
profesionalne suradnje — stalne kritike i prigovori, pretjerana i nepotrebna kontrola,
uskracivanje pribora i sredstava za rad, pretrpavanje zrtve poslom, i sl.; napadi na zdravlje —
zrtvu se prisiljava da obavlja zadatke koji Stete njenom zdravlju, uskracuje se godisnji odmor
i/ili slobodni dani, fizicki i1 seksualni napadi (Pratezina Kaleb, 2012: 825). Seksualno
uznemiravanje je oblik mobinga koji se definira kao svaki oblik neverbalnog, verbalnog i
fizickog seksualnog ponasanja, a najceSce se realizira uz zlouporabu mo¢i ili kontrole ili pak

zamjene za nesto (Pratezina Kaleb, 2012: 826).

2.3.1. Pojave i vrste mobinga

Postoje dva osnovna ¢imbenika koji mogu objasniti pojavu mobinga na radnom
mjestu, a to su psihosocijalno radno okruZenje (organizacijska perspektiva) i individualne
osobine zrtve i poéinitelja (individualna perspektiva) (Warszewska-Makuch prema Brudnik-
Dabrowska, 2014: 375). Medu klju¢ne organizacijske ¢imbenike podrazumijevaju se problemi

s rasporedom rada (povecavaju stres, olakSavaju frustraciju, povecavaju broj sukoba),
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nesposobno ili autokratsko upravljanje, drustveni polozaj (odrednice kao Sto su predstavnik
manjine, nizi status vezan uz drustveno porijeklo, hendikep), negativna drustvena klima
(nedostatak ~ suradnje, visok  stupanj  kompetitivnosti),  organizacijska  kultura
(dopustanje/poticanje uznemiravanja, ismijavanje odabranih pojedinaca) (Leymann prema
Brudnik-Dubrowska, 2014: 375). Postoji odredeni stereotipni tijek mobinga, odnosno
zlostavljanja nekoga. Samo zlostavljanje uglavnom pocinje kritiénim incidentom, odnosno
nekakvim skrivenim ili nerijeSenim sukobom. Zatim slijedi sam ¢in mobinga odnosno
ponasanja usmjerenog na isklju¢ivanje odredene osobe, ukljucujuc¢i agresivnu manipulaciju
kroz iznoSenje poluistina ili lazi. Sljede¢i problem je u nadredenima koji podrzava jednu
stranu umjesto da rjeSava sukob, zaposlenik postaje ,,0zna¢en“ te nadredeni i suradnici
odgovorni za mobing krivnju prebacuju na zrtvu. Nailazi se 1 na problem postavljanja lazne
dijagnoze — ako zrtva zatrazi lije¢nicku (psiholosku) pomo¢, naj¢e$¢e mu se postavi pogresna
dijagnoza; problemi koje pacijent dozivljava nalaze se u njegovoj osobnosti, a ne u bolesnom
radnom okruzenju. NajCeS¢a posljedica je uskracivanje posla odnosno uklanjanje Zrtve s
trzista rada (Kmiecik-Baran, Rybicki, Gamian-Wilk prema Brudnik-Dubrowska. 2014: 375).
Kao §to je ve¢ navedeno, mobing moze biti pokrenut slu¢ajnim incidentom (slucajan lapsus,
pogreska, nesretna izjava) te on pocinje utjecati na imidz osobe u grupi. S vremenom se svaki
potez zaposlenika percipira isklju¢ivo kroz prizmu diskreditirajuce situacije — osoba postaje
zrtveno janje, bez obzira na svoje dosadaSnje i trenutne usluge za tim 1 organizaciju (Brudnik-
Dubrowska, 2014: 377). Mnogo je teze zivjeti u grupi koja odbacuje pojedinca nego biti
odbacen. Biti izlozen mobingu je vrsta odbacenosti koja se odvija u nepovoljnom okruzenju.
Izolacija, hladnoca, nesklonost, odnos prema kojem se drugi odnosi prema Zrtvi, negativna
kritika, prezir, vrijedanje zrtve i Sirenje traceva, svakodnevni su zivot zrtve mobinga (Gamian-

Wilk prema Brudnik-Dubrowska, 2014: 377-378).

Posebna vrsta mobinga na radnom mjestu je vertikalni mobing — kada nadredena
osoba zlostavlja jednog zaposlenika ili jednog po jednog dok ne unisti cijelu skupinu ili kada
skupina zaposlenika zlostavlja nadredenu osobu, §to se zapravo ne dogada Cesto. Osim
termina vertikalnog mobinga koristi se i termin bossing (Budimir Sosko i sur., 2016: 35).
Bossing nije rijetka pojava u slabije razvijenim gospodarstvima, a razlog tomu je $to je u
takvim podruc¢jima uvijek teZe naci drugi posao. Vertikalni mobing moZe se definirati i kao
¢in nepoStivanja dostojanstva podredenih ili postavljanje prepreka ili za dobivanje nagrada
koje zasluzuju (Vredenburg i Brender prema Budimir Sosko i sur., 2016: 36). Dakle, osim

vertikalnog mobinga, problem je i koriStenje sluzbenog statusa za zlouporabu mo¢i, $to u
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konacnici rezultira nezdravom i neproduktivnom atmosferom u cijeloj organizaciji. Kada
proces mobinga postane vidljiv svima, nadredeni problem rjeSavaju na nain da se rijese zZrtve
koju smatraju ,,problemati¢nom*“ (Leymann, Rayner prema Budimir Sosko i sur., 2016: 36).
Postoji jo$ i emotivni mobing kao vrsta mobinga koji se povezuje s osje¢ajima kao §to je
mrznja, zavist, ljubomora, kompetitivnost, neprijateljstvo i mnogi drugi, a strateski mobing se
pojavljuje kada se smatra za neke osobe da su visak u organizaciji te ih se sustavno ukloniti iz

radne sredine (Pratezina Kaleb, 2012: 832).

Zakon o radu definira seksualno uznemiravanje kao svako nepozZeljno, verbalno,
neverbalno ili fizicko ponaSanje, kojemu je cilj povreda dostojanstva osobe koja se Zzeli
zaposliti ili je ve¢ zaposlena, a koje stvara ponizavajuée, neugodno ili uvredljivo okruzenje
(Dulovi¢, 2012: 74). Radi stjecanja detaljnog uvida S§to je sve seksualno uznemiravanje,
navest ¢u cijeli spisak ponaSanja donesenog od strane ureda Posebnog savjetnika za rodna
pitanja i napredak zena (OSAGI): silovanje ili pokusaj silovanja, nepozeljni pritisak da se
pruze seksualne usluge, nepozeljno dodirivanje, naslanjanje, stjerivanje u kut ili Stipanje,
nepozeljni seksualni pogledi ili geste, nepozeljna pisma, telefonski pozivi ili slanje seksualnih
materijala, nepozeljni pritisak da se dogovori sastanak, nepozeljno seksualno zadirkivanje,
Sale, primjedbe ili pitanja, tepanje odrasloj osobi koriste¢i rijeci djevojka, komad, lutka, dusa 1
sl., zvizdanje, macji pozivi, seksualni komentari, prelazak sa poslovnih na seksualne teme,
seksualne price, ispitivanje o seksualnim fantazijama, preferencijama ili seksualnoj povijesti,
osobna pitanja o drustvenom ili seksualnom zivotu, seksualni komentari na racun oblacenja,
grade ili izgleda, imitiranje poljupca, laganje ili Sirenje glasina o necijem seksualnom zivotu,
masaza vrata, dodirivanje necije odjece, kose ili tijela, davanje osobnih i neprimjerenih
poklona, Cest boravak oko neke osobe, grljenje, ljubljenje, tapSanje ili milovanje, dodirivanje
ili trljanje o drugu osobu u seksualnom smislu, stajanje u necijoj neposrednoj blizini,
odmjeravanje osobe od nogu do glave (,,lift* pogled), zurenje u osobu, seksualno sugestivni
signali, izrazi lica, namigivanje, slanje poljupca ili oblizivanje usana, stajanje na put osobi,
pracenje osobe i pokazivanje seksualno sugestivnog materijala (OSAGI prema Dulovi¢, 2012:
75). Gruber je 1992. godine dao jednu od prvih sistematizacija istraZivanja na temu
seksualnog zlostavljanja te je smatrao da postoji ¢ak 11 razli¢itih formi koje se mogu
podijeliti u 3 skupine — zahtjevi, primjedbe i neverbalne radnje. U prvu skupinu, odnosno u
zahtjeve se ubrajaju seksualno podmic¢ivanje, seksualno zavodenje i pritisak koji se postize
kroz suptilno zavodenje. Medu seksualne komentare ili primjedbe se ubrajaju osobne

primjedbe, subjektivna objektivizacija i seksualne primjedbe. Skupini neverbalnih radnji pak
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pripadaju seksualni napadi, seksualno dodirivanje, seksualno drzanje (nefizicki kontkat kao
gledanje, govor tijela i geste) i slanje seksualnih materijala (slike, posteri, i sl.). Gruberovo
istrazivanje je pokazalo da Zene koje imaju manje od 25 godina, neudane Zene, Zene koje rade
u okruzenju u kojem dominiraju muskarci i u kojem se ne primjenjuju procedure vezane za
seksualno uznemiravanje trpe viSe uznemiravanja nego zene iz drugih kategorija. U istom
istrazivanju su dobiveni rezultati koji pokazuju da su godine i kontakti u radnom okruzenju
znacajno povezani s pretrpljenim uznemiravanjem, ipak dominacija spola se nije pokazala kao

znacajna odrednica istrazivanja (Gruber prema Dulovi¢, 2012: 75-79).

2.4. Uzroci, ¢imbenici i utjecaji mobinga

Pitanje koje se najceSce postavlja jest zasto uopce dolazi do mobinga te zasto se on
razvija kao proces. Odredene, ali ujedno i Siroko rasprostranjene predrasude tvrde da problem
nastaje kada zaposlenik s karakternim poteskocama ude u radno okruzenje te postaje radnom
snagom (Leymann, 1996: 177). Faktor zacetka mobinga moze biti i u loSoj organizaciji,
odnosno u loSe organiziranoj proizvodnji 1/ili nadinu rada te u nezainteresiranom
menadzmentu (Leymann, 1996: 177). Jedan od drugih izvora mobinga moze biti i loSe
upravljanje sukobima od strane menadZmenta, odnosno ako nadredeni i sam sudjeluje i
vrSenju mobinga nad podredenom osobom ili viSe njih (Leymann prema Leymann, 1996:
178). Los§ menadzerski u¢inak podrazumijeva ravnopravno uklju¢ivanje u grupnu dinamiku ili
poricanje postojanja sukoba (Leymann, 1996: 178). Navodi se 1 kako osobnost zrtve nije
jedan od izvora mobinga s obzirom da se na radnom mjestu svi uvijek drze odredenih pravila
ponasanja, a ¢ak i kada dode do nepostivanja 1/ili krSenja pravila, nadredeni bi trebali reagirati

te sprijeciti daljnje nepostivanje (Leymann, 1996: 178).

Istice se da su sukobi unutar organizacija posljedica neravnomjerne raspodjele
sredstava, zadataka, razli¢itih ciljeva, percepcija i vrijednosti, individualnog stila, obrazovanja
i kulture, a ponajvise lose organizacije (Mescon, Albert i Khedouri prema Soljan, Josipovié-
Jeli¢ 1 Jeli¢ Ki§, 2008: 39). Sve nesuglasice 1 sukobi u radnom okruZenju se u pocetku
smatraju beznadajnima, ali nerjesavanje tih sukoba dovodi do mobinga (Soljan, Josipovié-
Jeli¢ 1 Jeli¢ Ki§, 2008: 39). Neka istraZivanja su pokazala da sama Zrtva moZe biti uzrok
zlostavljanja, odnosno oni pojedinci koji imaju drugacije drustvene, statusne ili psiholoske
predispozicije da postanu Zrtvama (npr. postenjaci, oni koji su kriticnog zdravstvenog stanja 1
sL.) (Soljan i sur., 2008: 39). Postoje i odredena uvrijeZena ponasanja koja mogu rezultirati
zlostavljanjem, a to su: kompetitivnost, orijentiranost isklju¢ivo prema uspjehu,

individualizam, efikasnost, radoholi¢nost, inovativnost, direktne interakcije i neprimjereni
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meduljudski odnosi (Devenport, Shwartz i Elliot prema Soljan i sur., 2008: 40). Zbog
ekspanzije internetske komunikacije i tehnoloske pismenosti u danasnje vrijeme, sve je ¢eséa
pojava cyber-mobinga. Jednostavno receno, to je maltretiranje putem elektroni¢kih medija
koje se ne odvija licem u lice ve¢ u virtualnom prostoru (Grewe prema Divincova i Sivakova,
2014: 21). Uzroci mobinga se uglavnom odnose na prirodu osobe, ukljuc¢ujuéi i odnose medu
suradnicima, a vazan aspekt su i organizacijski uvjeti rada (Meier prema Divincova i
Sivakova, 2014: 22). Europska agencija za sigurnost i zdravlje na radu (EU-OSHA) definira
primarne ¢imbenike, odnosno uzroke koji utje€u na postojanje mobinga. To ukljucuje
korporativnu kulturu koja ne prepoznaju problematiku na odgovaraju¢i nacin, neo¢ekivano
stvaranje promjena u poslovanju, nestalnost i nesigurnost posla, nezadovoljstvo 1 loSe odnose
na radnom mjestu, prevelike zahtjeve, visoku izloZzenost stresnim situacijama te sukob
interesa i ostalo (OSHA prema Divincova i Sivakova, 2014: 22). S obzirom da postoje
¢imbenici koji dovode do mobinga, ono se moze promatrati kao proces u tijeku koji se sastoji
od nekoliko koraka. Tipican je rast zlostavljaCevog nasilnog ponaSanja i produbljivanje
pasivnosti zrtve (Hubinkova prema Divincova i1 Sivakova, 2014: 22). Heinz Leymann
karakterizira proces mobinga kroz pet faza, a Angelika Kallwass prepoznaje Cetiri primarne:
1. prva faza koja pocinje uglavnom sukobom koji je ostao nerijeSen na strani zlostavljaca i
zrtve te se razvija pritisak na psihicko stanje zrtve; 2. druga faza dovodi do produbljivanja i
intenziviranja napada, a ni intrige u ovoj fazi nisu neuobicajene; 3. u tre€oj fazi zrtva mobinga
je pod sve ve¢im stresom i utjecajem eskalirane situacije koja dovodi do stvaranja greski na
poslu te se zrtva stalno suocava s kritikama nadredenih; 4. ¢etvrtu, odnosno posljednju fazu
karakterizira kada zlostavljana osoba odustane te napusti odjel na kojem radi ili ¢ak daje otkaz
(Kallwass prema Divincova i Sivakova, 2014: 22-23). Dieter Zapf posebno istice
psihosomatske nelagode, depresiju, anksioznost, posttraumatski stresni poremecaj ili c¢ak
opsesiju, a ta negativna stanja utje¢u na cjelokupni rad u organizaciji (Zapf prema Divincova i
Sivakova, 2014: 23).

Samo upravljanje organizacijom je iznimno teSko, a kada se govori o uspjeSnosti
upravljanja mora se spomenuti motivacija zaposlenika kao kljucni faktor svake poslovne
aktivnosti. Pla¢a, uvazavanje ili priznavanje dobro obavljenog posla, obogaéivanje karijere,
posla i moguénosti napredovanja, umijece kritiziranja te upravljanje pomocu ciljeva — sve su
to faktori koji utje¢u na motivaciju zaposlenika (Weihrich i Koontz prema Budimir Sosko i
sur., 2016: 37). Negativan utjecaj mobinga na radnom mjestu utjece i na profitabilnost

organizacije te je rjeSavanje problema mobinga klju¢no kako bi organizacija mogla ostvariti
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svoje zadane ciljeve (Keashly i Jagatic prema Budimir Sosko i sur., 2016: 38). Postoji mnogo
troSkova koji nastaju zbog pojave mobinga na radnom mjestu: gubitak vremena, smanjena
kvaliteta odlu¢ivanja, gubitak kvalitetnih zaposlenika, restrukturiranje, sabotaza/krada/steta,
smanjena radna motivacija, izgubljeno radno vrijeme i troskovi vezani uz zdravlje (Budimir
Sosko prema Budimir Sosko i sur., 2016: 38). Dakle, moze se zakljuiti da troskovi nisu
nuzno financijske prirode no svakako i oni koji nisu, dugoro¢no gledajué¢i, mogu biti izvor

financijskih gubitaka.

2.5. Podinitelji mobinga

Osobe koji zlostavljaju, odnosno takozvani moberi, su osobe karakteristiénih osobina
— smanjen kapacitet za ljubav, srecu, igru, davanje 1 dijeljenje, osobe koje imaju mo¢, ali zele
jo$ (Pratezina Kaleb, 2012: 828). Vjeruje se da mobing ima izvor u psiholoSkim profilima
pocinitelja, a 1 Zrtve nasilja. Obje uloge dijele brojne karakteristicne znacajke, primjerice
visoku razinu anksioznosti u druStvenim situacijama, nisku razinu socijalnih kompetencija 1
smanjenu razinu samo-vrednovanja. Neka istrazivanja upuéuju na to da pocinitelje
karakterizira visoka, ali nestabilna samoprocjena i sklonost ka narcizmu, pa u situaciji
povezanoj s opasno$¢u reagiraju agresijom (Brudnik-Dabrowska, 2014: 372). Mobing je
najcesce pocinjen od strane individue ili grupe individua koji svakodnevno rade sa zrtvom.
Nasilnik moze biti kolega 1 tada je u pitanju horizontalni mobing, a moze biti i nadredeni te se
tada radi o vertikalnom mobingu (Ger prema Brudnik-Dabrowska, 2014: 373). Mobing je
najjednostavnije opisati kao proces u kojem se zaposleniku postupno uskracuje podrska. Taj
proces obuhvaca raznoliko djelovanje zlostavljaca te istrazivaci tog fenomena uglavnom
isticu ponasanja usmjerena na sferu koja je povezana s ispunjavanjem vlastitih profesionalnih
zadataka. Nasilje je Cesto popraceno manipulativnim ponasanjem koje se pronalazi u
skrivanju stvarnih namjera pod izgovorom osobnog Sarma, dobrote te kada zlostavljac
najce$¢e odmah trazi sljedeCu zrtvu (Hartley prema Brudnik-Dabrowska, 2014: 373).
Zlostavlja¢ ne poStuje Zrtvu ni na osobnoj ni na profesionalnoj razini te je samim tim
zlostavljanje prisutno u svim vrstama radnih organizacija, u svim podruc¢jima gospodarstva, a
tako 1 u privatnom i javnom sektoru. Zlostavlja¢ svojim nepostivanjem Zrtve umanjuje njezin
rad i sposobnost u obavljanju posla. Pocesto je ismijava, ogovara i kritizira pred drugima te
joj na taj nacin onemogucuje da se iskaze. Ako se promatra zlostavljanje na razini cijele
organizacije, ono se o¢ituje onemogucavanjem drustvenih odnosa te su meduljudski odnosi
losi, vlada ozragje straha, prisile i kontrole (Soljan i sur., 2008: 38). Mnogi autori tvrde da

sama pojava mobinga ima izuzetno Stetan ucinak na organizacije. Dolazi do pogorSanja
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uspjesnosti, ucinkovitosti i produktivnosti organizacije. U organizacijama gdje se mobing
pojavljuje, uprava je definirana kao tri ,N“ — nestru¢nost, neznanje i nesavjesnost — a
rukovodenje se karakterizira vise kao ,,Sefovanje”, nego vodenje. S obzirom na takav rad
uprave, odnosno na loSu organizaciju rada, jasno je da uprava tolerira i ignorira svaki oblik

zlostavljanja na radnom mjestu (Soljan i sur., 2008: 38-39).

2.6. Zrtve mobinga

Zrtve mobinga &esto ne prijavljuju zlostavljanje boje¢i se odmazde. Strah od osvete
obeshrabruje prijavu, posebno u situacijama kada je napada¢ neciji nadredeni, koji je
sposoban utjecati na profesionalnu poziciju zaposlenika 1 tu priliku iskoriStava. Odredeni
problem se javlja kada je potrebno dokazati neeticko ponaSanje zlostavljata na sudu.
Medutim, vazno je naglasiti ponekad zaposlenici koji ne ispunjavaju svoje radne obveze,
disciplinske primjedbe nadredenih tretiraju kao psihicki teror (Zajdel prema Budnik-
Dabrowska, 2014: 372). Odredena istrazivanja pokazuju da su mobingu jednako izloZeni i
muskarci 1 Zene, muskarci ¢eS¢e dozZivljavaju prijetnje i fizicke nasrtaje, a Zene verbalno 1
seksualno uznemiravanje na radnom mjestu. Neka druga istrazivanja pokazuju da su
karakteristicne zrtve mobinga: ,,posStenjaci®, osobe koje traze viSe samostalnosti u radu ili
bolje uvjete rada, osobe koje traze priznavanje radnog poloZaja i povecanje place, osobe
razli¢ite vjerske opredijeljenosti te osobe drugacijeg etnickog porijekla ili drugacijeg spola u
skupini (Pratezina Kaleb, 2012: 826-827). Istrazivanja ujedno pokazuju da postoje i odredeni
obrazac reagiranja na zlostavljanje, a te reakcije su najceSc¢e: pocetno samookrivljavanje,
osamljenost te osobno obezvrjedivanje (Pratezina Kaleb, 2012: 827). Zlostavljanje na radnom
mjestu nosi odredeni rizik trajnog oStec¢enja zdravlja, a zdravstvene smetnje 1 simptomi zrtava
se javljaju na tri razine funkcioniranja: promjene na druStveno-emocionalnoj razini —
depresija, anksioznost, napadaji panike, druStvena izolacija, i sl.; promjene na tjelesno-
zdravstvenoj razini — glavobolje, poremecaji spavanja, nedostatak zraka, srane tegobe, kozni
problemi 1 sl. te promjene u ponaSanju — agresivnost, pasivnost, poremecaj hranjenja,

alkoholizam, seksualni poremecaji (Pratezina Kaleb, 2012: 827-828).

2.6.1. Posljedice mobinga

Daniela Pauknerova razlikuje dvije vrste posljedica mobinga. Prve su psiholoske
posljedice koje se ocituju u poremecajima koncentracije, anksioznosti ili depresiji, a
glavobolje ili problemi s probavom i srcem su prate¢e znacajke Zrtava mobinga. Druga grupa
obuhva¢a ekonomske ucinke koji se iskazuju u smanjenoj izvedbi rada zaposlenika

(Pauknerova prema Divincova i Sivakova, 2014: 23). Ipak, postoji cijeli niz posljedica
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mobinga: druStvene posljedice (druStvena izolacija, stigmatizacija, dobrovoljna
nezaposlenost, druStvena neprilagodenost), drustveno-psiholoske posljedice, psiholoske
posljedice (ocaj, bespomocnost, osje¢aj velikog bijesa, tjeskoba 1 sl.) te psihosomatske i
psihijatrijske posljedice (depresija, hiperaktivnost, samoubojstva, psihosomatska bolest)
(Leymann, 1990: 122-123). Posljedice zlostavljanja su mnogobrojne, dijele se na psihicke i
psihosomatske poremecaje kod zrtava zlostavljanja. One se dijele na tjelesne poremecaje koji
ukljucuju kroni¢ni umor, probavne smetnje, pretilost ili prekomjerno mrsavljenje, nesanica,
razli¢iti bolni sindromi, smanjena imunost, prekomjerno pijenje alkohola, ovisnost o
sedativima 1 nikotinu; emocionalni poremecaje koji ukljuCuju depresiju, emocionalnu
prazninu, osje¢aj besmislenosti Zivota, anksioznost, gubitak motivacije 1 entuzijazma 1
poremecaj 1 prilagodbe; 1 bihevioralne poremecaje koji ukljuuju razdrazljivost, nekriticko
rizi¢no ponaSanje, manjak koncentracije, zaboravljivost, eksplozivnost, grubost, prekomjernu
osjetljivost na vanjske utjecaje, bezosjeCajnost, krutost, stalna zaokupljenost poslom,
obiteljske poteskoée, razvod braka i suicid (Devenport i sur. prema Soljan i sur., 2008: 40).
Individualni utjecaji zlostavljanja na radnom mjestu su sigurnost radnika, zadovoljstvo
poslom, poniZenje, strah, smanjena grupa kohezija, smanjen uéinak na radnom mjestu i
gubitak posla te su podijeljeni u tri kategorije: rad, zdravlje i1 afektivno podrucje. Kada je u
pitanju samo obavljanje posla, utjecaj nasilja od strane kolega ukljucuje povecano izostajanje
s posla, prestanak rada ili razmisljanje o prestanku rada. Prijasnja istrazivanja su pokazala da
zrtve zlostavljanja na radnom mjestu prijavljuju smanjenu predanost, nize zadovoljstvo
poslom, lo§ moral i nizu produktivnost na radnom mjestu. Sto se ti¢e zdravlja, utjecaji
zlostavljanja su podijeljeni u dvije kategorije: fizicko i psihi¢ko. Fizi¢ki utjecaji ukljucuju
povecanje kardiovaskularnih bolesti, kroni¢ne bolesti, glavobolje, vecu tjelesnu masu i
smanjenje ukupnog fizi€¢kog zdravlja, a Zrtve su ujedno prijavile porast koriStenja duhanskih
proizvoda, alkohola i droga, povefan poremecaj sna i povecanu upotrebu lijekova za
spavanje. Emotivni, odnosno psihicki ucinci ukljucuju klinicku depresiju, psihicke
zdravstvene probleme, posttraumatski stresni poremecaj (PTSP), a u najgorim slucajevima i
samoubojstvo (Bartlett i Bartlett, 2011: 77-78). Posljedice mobinga se, osim na zrtvu, o¢ituju i
na drustvo i na radnu organizaciju. Kada je u pitanju drustvo, destruktivnost mobinga opisuje
autor Toohey koji je izracunao troskove koje donosi zrtvin stres nastao od mobinga, a
isplacuje ih drzava te time pati cijelo drustvo (Toohey prema Leymann, 1996: 173). Sto se
tice organizacije, dugotrajni sukobi wuzrokuju daljnji negativni razvoj organizacije
pogorsavajuéi psihosocijalno okruzenje na radnom mjestu, a moze do¢i i do vecih troSkova

proizvodnje, vece fluktuacije kadrova, nemotiviranosti osoblja i sli¢no (Leymann, 1996: 174).
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2.7. Prepoznavanje i prevencija mobinga

Prepoznavanje mobinga nije jednostavno, a razlog je pogresna percepcija nasilnikova
izgleda. Zlostavlja¢, odnosno osoba koja zlostavlja u mnogim slu¢ajevima ne shvaca da radi
nesto pogresno (Field prema Divincova i Sivakova, 2014: 25). Mobing ima mnoge negativne
posljedice za zaposlenika kada je zdravlje u pitanju, ali i radni u¢inak. Zdravstveni problemi
zrtve su uglavnom glavobolja, Zelu€ani poremecaji, bolovi u trbuhu i ozbiljni psihicki
poremecaji. Zaposleniku postepeno pada samopouzdanje te se smatra nesposobnim za
rjeSavanje ¢ak i jednostavnih zadataka. NerjeSavanje mobinga dovodi do samoubojstva u ¢ak

20% slucajeva (Kozsr prema Divincova i Sivakova, 2014: 27).

Identifikacija i prevencija mobinga je vrlo kompleksna. Bitan dio poslovnog odnosa je
postivanje Zakona o radu i antidiskriminacijskog zakona. Ipak, unato¢ postojanju zakona 1
propisa Europske komisije, ljudskih prava, a posebice Europske povelje, jos uvijek postoji jaz
u zakonodavstvu. Nedostatak o Zakona o zabrani mobinga stvara prostor za nekaznjivo
krSenje ljudskih prava od strane zlostavlja¢a (Divincova i Sivakova, 2014: 27-28). George i
Jones navode odredene korake koje organizacija mora poduzeti kako bi rijeSila problem
seksualnog uznemiravanja, a to su: (1) razviti pravilnik o seksualnom uznemiravanju te bi on
trebao opisati i zabraniti sve vrste seksualnog uznemiravanja, prikazati primjere svih vrsta
zabranjenih ponasanja, opisati proceduru koju zaposlenik treba pratiti u sluc¢aju dozivljavanja
seksualnog uznemiravanja, opisati disciplinske postupke koji ¢e se poduzeti te pruziti opis
posvecenosti organizacije da ¢e educirati zaposlenike o seksualnom uznemiravanja; (2)
upoznati sve zaposlenike u organizaciji sa odnosom prema seksualnom uznemiravanju; (3) u
slucaju seksualnog uznemiravanja treba provesti proceduru koja ukljucuje istragu od strane
treeg lica, temeljnu istragu bez odlaganja, zaStitu Zrtve i1 korektan odnos prema njoj te
korektan odnos prema pocinitelju; (4) poduzeti sve akcije kojima ¢e se ispraviti posljedice
nastale seksualnim uznemiravanjem te (5) omoguditi svim zaposlenicima da produ obuku o
seksualnom uznemiravanju (George i Jones prema Dulovi¢, 2012: 81-82). Osnovne mjere za
suzbijanje mobinga su sustavna prevencija, prepoznavanje problema te strucna rehabilitacija.
Medutim,problem je $to zZrtve mobinga Sute o tome, a ujedno je i teSko dokazati mobing

(Pratezina Kaleb, 2012: 828).

2.8. Mobing u Hrvatskoj
Hrvatska moZe vaziti za zemlju sa slabije razvijenim gospodarstvima te su provedena
istrazivanja mobinga koja svakako treba spomenuti, iako su oskudna. lako provedeno na

internetskom portalu te nedostaju podaci o svim potrebnim karakteristikama istrazivanja,
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istrazivanje pod nazivom ,,Mobing u Hrvatskoj“ je pokazalo da je mobingu na radnom mjestu
izlozena svaka Cetvrta osoba u Hrvatskoj, a 84% ispitanika je potvrdno odgovorilo na pitanje
jesu li se ikada naSli u situaciji da ih kolege ili nadredeni zlostavljaju (psihicki ili fizicki).
Nesto vise od 50% ispitanika, tocnije 54%, je odgovorilo da bi trpjeli psihicko zlostavljanje
ako bi ono potrajalo duzi period, a istodobno bi pokusavali nac¢i drugi posao. Porazavajuce je
da bi ¢ak 12% ispitanika trpjelo takvo zlostavljanje bez trazenja drugog posla, a samo 7% njih
je odgovorilo da bi prijavilo poslodavca nadleznim institucijama, S§to ukazuje na
(ne)povijerenje u ucinkovitost institucija (Budimir Sosko, Katavi¢, Kopecki, 2016: 36).
Naravno, nije svaka nesuglasica ili konflikt na radnom mjestu okarakterizirana kao mobing.
Tocnije receno, razlika izmedu konflikta 1 mobinga se ne fokusira na ono $to je ili kako je
napravljeno, ve¢ na ucestalost i trajanje onoga $to je napravljeno (Leymann prema Budimir

Sosko i sur., 2016: 37).

U Hrvatskoj je 2012. godine u tijeku bila izrada 1 nadopuna Zakona o za$titi na radu
koji postoji jo§ od 1996. godine. Iako je bilo nadopuna 2003., 2008. i 2009. godine, on jo$
uvijek nije u skladu s propisima EU (Sokéevié, 2012: 11). To ponajvise Steti onima koji bi
trebali biti najzastiCeniji njime, a to su radnici 1 predstavnici ranih skupina (npr. sindikati
radnika). S obzirom na sve neuskladenosti hrvatskog Zakona o radu i propisa EU, nimalo se
ne doprinosi pravnoj sigurnosti zaposlenih (Sok&evié, 2012: 12-13). Medunarodna
organizacija rada u Konvenciji 155 o sigurnosti i zastiti zdravlja na radu i u radnom okruzenje
je definirala pojam zdravlja te utvrdila kada se ono odnosi na rad, ukljuceni su svi ¢imbenici
koji mogu utjecati ili ve¢ utjeCu na zdravlje, a u izravnoj su vezi za sigurno$¢u i zastitom
zdravlja na radu (Sokéevi¢, 2012: 13). ,,U Europskoj Uniji su na snazi dva okvirna sporazuma
socijalnih partnera koji se odnose na psihosocijalne rizike na radu, a to su a to su Okvirni
sporazum o stresu prouzrocenom na radnom mjestu i Okvirni sporazum o uznemiravanju i
nasilju na radnom mjestu, koji ureduju ova pitanja na nacin da ¢ine izvor prava koji drzave
Clanice trebaju unijeti u svoje pravne poretke, sukladno nacionalnoj legislativnoj praksi®
(Sokéevié, 2012: 13). Jos od 1996. je u Hrvatskoj na snazi pravni okvir koji se odnosi na
napore na radnom mjestu te je u njemu sadrZana definicija pravila zastite na radu prema kojoj
ta pravila sadrze nafin na koji se moraju izvoditi odredeni poslovi ili radni postupci, a

posebno glede trajanja posla, jednoli¢nog rada i rada po u¢inku (Soké&evié, 2012: 14).
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3. METODOLOSKI I EMPIRIJSKI ASPEKTI ISTRAZIVANJA

3.1. Cilj istraZivanja

Nasilje je jako kompleksan i delikatan pojam za objasnjavanje i istrazivanje, posebice
ako je u pitanju nasilje na radnom mjestu koje nitko ne Zzeli osjetiti. Stoga se u ovo
istrazivanje krenulo s ciljem shvacanja kakvi su stavovi zaposlenih u gradu Splitu o nasilju na

radnom mjestu.

Op¢i cilj istrazivanja bio je ispitati stavove zaposlenika privatnog i javnog sektora u

gradu Splitu o nasilju te su sukladno opéem cilju, odredeni 1 posebni ciljevi istrazivanja:

e ispitati tko viSe dozivljava mobing s obzirom na spol,;

e ispitati tko viSe dozivljava mobing s obzirom na dob;

e ispitati kako mobing shvacaju zaposlenici s obzirom na njihovo zaposlenje u
odredenom sektoru;

e ispitati postoji li razilka izmedu prijaSnjeg prijavljivanja mobinga i stupnja
obrazovanja;

e ispitati stavove o obliku mobinga koji se ¢eS¢e pojavljuje s obzirom na mjesto

stanovanja.

3.2. Hipoteze istrazivanja

U skladu s postavljenim ciljevima, postavljene su hipoteze istrazivanja:
H1 - viSe zena je dozivjelo mobing nego muskaraca;
H2 — mobing su najvise dozivjeli zaposlenici u dobi od 18 do 24 godine;

H3 — zaposlenici privatnog sektora mobing vezu uz izivljavanje i maltretiranje, dok

zaposlenici javnog sektora mobing vezu uz kolege;

H4 — zaposlenici s vi§im stupnjem obrazovanja su vise prijavljivali mobing nego zaposlenici s

niZim stupnjem obrazovanja;

HS — ne postoji razlika izmedu mjesta stanovanja i stava o obliku mobinga koja se cesSce

pojavljuje.

3.3. Istrazivacki uzorak
Za uzorak ovog istrazivanja su odabrani zaposlenici u privatnom i javnom sektoru u

gradu Splitu, bez obzira na njihovo mjesto stanovanja te je uzorak bio prigodni i sastojao se
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od 300 ispitanika. Dob ispitanika je od 18 do 65 godina buduc¢i da se istrazivanjem htjelo

ispitati radno iskustvo stanovniStva svih dobnih skupina.

3.4. Koristena istrazivacka metoda
Kao metoda istrazivanja je odabrana anketa, pomocu koje se prikupljaju potrebni
podatci o stavovima i mi§ljenjima ispitanika. Primjenjuje se u 90% istrazivanja u drustvenim

znanostima te se pokazala kao izuzetno uspjesna metoda (Simundié, 2002: 81).

3.5. Mjerni instrument

Anketni upitnik je instrument koji se sastoji od niza postavljenih pitanja koja se
odnose na cilj istraZzivanja. U ovom istrazivanju se upitnik vefinom sastoji od pitanja
zatvorenog tipa (18), uz dva pitanja otvorena tipa Sto je ukupno 75 operacionalnih varijabli.
Prvi dio upitnika sastoji se od pitanja koja su vezana za demografska i socioekonomska
obiljezja ispitanika, a drugi dio od pitanja koja se odnose na stavove zaposlenika privatnog i

javnog sektora u gradu Splitu o nasilju na radnom mjestu.
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4. REZULTATI | RASPRAVA

4.1. Strukturalna obiljezja

U istrazivanju je sudjelovalo 300 osoba, 54 muskarca (18,0%) i 246 zena (82%). Dob
sudionika/ca je varirala od 18 do 65 godina, a razlog tomu je Sto sve punoljetne osobe u
Republici Hrvatskoj mogu biti zaposlene, bilo to preko studentskog ugovora, na odredeno

vrijeme ili na neodredeno vrijeme.

Najzastupljenija skupina sudionika/ca po dobi su sudionici/e u dobi od 35 do 49
godina (45,7%), a najmanije ih je u dobi od 60 do 65 godina (2,3%). Sto se ti¢e ostalih dobnih
skupina, od 18 do 24 godine je sudjelovalo 11,3% sudionika/ca, od 25 do 29 godina 17,7%,
od 30 do 34 godine 13,7% te od 50 do 59 godina 9,3% sudionika/ca.

Sto se ti¢e mjesta stanovanja, ve¢ina sudionika Zivi u gradu Splitu (70,0%), u Solinu
12,7%, Kastelima 6,3%, Sinju 3,0%, a ostatak je naveo neko drugo mjesto, §to je prikazano u

donjem grafu.

Graf 1. Mjesto stanovanja sudionika
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Kada je stupanj obrazovanja u pitanju, najviSe sudionika je zavr$ilo srednju Skolu
(52,7%). Diplomski studij, odnosno visoku stru¢nu spremu je zavrSilo 21,7% sudionika,
strucni/preddiplomski studij ili viSu stru¢nu spremu 19,7% sudionika, akademski stupanj ima

5,7% te osnovnu Skolu 0,3% sudionika.
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Graf 2. Stupanj obrazovanja sudionika

STUPANJ OBRAZOVANJA
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Sto se ti¢e iznosa prihoda, podaci su prikazani u donjoj tablici — najvise sudionika ima

primanja u iznosu od 5.001 kn do 7.500 kn, a najmanje ih ima primanja u iznosu do 2.500 kn.

Tablica 1. 1znos prihoda sudionika

iznos prihoda f %

do 2.500 kn 17 5,7

2.501 kn —5.000 kn 62 20,7
5.001 kn — 7.500 kn 124 | 413
7.501 kn —10.000 kn 65 21,7
10.001 kn i vise 32 10,7
Ukupno 300 | 100,0

S obzirom da se istrazivanje bavi nasiljem na radnom mjestu, od izuzetne je vaznosti
zaposlenje, radno vrijeme i sektor u kojem rade sudionici istrazivanja. Prema rezultatima,
vecina sudionika je zaposlena na neodredeno vrijeme (70,7%), na odredeno vrijeme je

zaposleno 21,3% njih, a preko studentskog ugovora 8,0% sudionika.
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Graf 3. Zaposlenje

ZAPOSLENJE

M preko studentskog ugovora
M na odredeno wijeme
M na neodredena wijeme

Na puno radno vrijeme radi 90,7% sudionika, a 9,3% na pola radnog vremena. Sto se
ti¢e sektora rada, nesto viSe od polovine sudionika (60,3%) radi u privatnom sektoru, a tre¢ina

(39,7%) u javnom sektoru.

Graf 4. Sektor zaposlenja

SEKTOR ZAPOSLENJA
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Kada se radi o funkciji na radnom mjestu, podaci se nalaze u donjoj tablici — najvise

sudionika je zaposleno kao administrativni djelatnik/ca, a najmanje je vozaca/ica.

Tablica 2. Funkcija na radnom mjestu sudionika

funkcija na radnom mjestu f %
bez odgovora 1 0,3
prodavac/ica 37 12,3
obi¢ni radnik (nedefinirano zanimanje) 46 15,3
voditelj/ica poslovanja 33 11,0
voditelj/ica odjela 18 6,0
direktor/ica 17 5,7
¢istac/ica 8 2,7
odgojno-obrazovni djelatnik/ca 14 4,7
ugostiteljsko-hotelijerski djelatnik/ca 23 7,7
administrativni djelatnik/ca 51 17,0
informaticki djelatnik/ca 11 3,7
nizi zdravstveni djelatnik/ca 17 5,7
visi zdravstveni djelatnik/ca 9 3,0
djelatnik/ca u proizvodniji 10 3,3
vozac/ica 5 1,7
Ukupno 300 100,0

Po pitanju vaznosti rada, 67,0% ispitanika smatra rad iznimno vaznim, dok niti jedan
sudionik ne smatra rad iznimno nevaznim, djelomi¢no vaznim ga smatra 26,3% sudionika,

niti vaznim niti nevaznim 4,7%, a djelomi¢no nevaznim 2,0%.

Tablica 3. Vaznost rada

vaznost rada f %
1Znimno nevazan 0 0,0
djelomi¢no nevazan 6 2,0
niti nevazan niti vazan 14 4.7
djelomic¢no vazan 79 26,3
1zuzetno vazan 201 | 67,0
Ukupno 300 | 100,0

Nadalje, sudionicima je postavljeno pitanje koliko vaznim smatraju zadovoljstvo
radnim mjestom. Vec¢ina sudionika (86,0%) smatra iznimno vaznim zadovoljstvo radnim
mjestom, 0,3% smatra zadovoljstvo radnim mjestom djelomi¢no nevaznim, a 1,3% iznimno
nevaznim. Niti nevaZznim niti vaznim zadovoljstvo radnim mjestom smatra 3,3%, a

djelomi¢no vaznim 9,0% sudionika.

25



Tablica 4. Vaznost zadovoljstva radom

vazZnost zadovoljstva rada f %
1znimno nevazan 4 1,3
djelomi¢no nevazan 1 0,3
niti nevazan niti vazan 10 3,3
djelomic¢no vazan 27 9,0
izuzetno vazan 258 | 86,0
Ukupno 300 | 100,0

4.2. Mobing

Nasilje na radnom mjestu, odnosno mobing je predmet ovog istrazivanja te je stoga

sudionicima postavljeno pitanje na Sto pomisle kada ¢uju rije¢ ,,mobing“. S obzirom da je

pitanje bilo otvorenog tipa te je zahtijevalo kratki odgovor, dobiveni odgovori su svedeni u

kategorije prikazane na donjem grafu — najvise sudionika (27,0%) mobing veZze uz

maltretiranje, a najmanje njih uz medije (1,0%).

Graf 5. Mobing
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S obzirom na navedene odgovore i kategorije, zanimalo nas je koji je odnos sektora
rada zaposlenika i njihovog shvaéanja mobinga. Potvrdila se tre¢a hipoteza kojom se

pretpostavilo da zaposlenici privatnog sektora mobing vezu uz izivljavanje i maltretiranje,
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dok zaposlenici javnog sektora mobing vezu uz kolege. Naime, rezultati su pokazali da
najvise zaposlenih u privatnom sektoru mobing vezu s pojmovima izivljavanja (70,0%),
maltretiranja (66,7%) i nasilja (63,6%), a najviSe zaposlenih u javnom sektoru mobing vezu
uz medije (66,7%), kolege (60,0%) i Sefa/Seficu (59,1%). Drugim rijeCima se moze reci da
zaposlenici privatnog sektora mobing vezu uz odredeni Cin ili dogadaj, dok ga zaposlenici

javnog sektora vezu uz neku osobu.

Tablica 5. Odnos shvaé¢anja mobinga i sektora rada

sektor
privatni sektor javni sektor Ukupno
f % f % f %
bez odgovora 1 25,0 3 75,0 4 1,3
nasilje 35 63,6 20 36,4 55 | 18,3
zlostavljanje 45 61,6 28 38,4 73 | 243
maltretiranje 54 66,7 27 333 81 | 27,0
shvacéanje | iZivljavanje 7 70,0 3 30,0 10 3,3
mobinga | lo§i osjecaji 15 60,0 10 40,0 25 8,3
mediji 1 33,3 2 66,7 3 1,0
radno mjesto 12 54,5 10 45,5 22 7.3
Sef/Sefica 9 40,9 13 59,1 22 7,3
kolege 2 40,0 3 60,0 5 1,7
Ukupno 181 60,3 119 39,7 300 | 100,0

Prema autorima Bartlett i Bartlett, mobing uklju¢uje neizravno zlostavljanje
(izoliranje, isklju¢ivanje, ignoriranje, neuzvraenu komunikaciju, tracanje, laganje, lazno
optuzivanje, potkopavanje) i izravno zlostavljanje (verbalni napad/uznemiravanje, uporni
negativan kontakt oc¢ima, buljenje, kritiziranje, omalovazavanje primjedbi, namjerno
omalovazavanje, zastraSivanje, vikanje, ponizavanje, prijetnje, manipulacija) (Bartlett i
Bartlett, 2011: 72-75). Upravo iz tog razloga sudionicima su ponudene neke od navedenih
stavki te su upitani smatraju li navedeno mobingom. Podaci su prikazani u donjoj tablici —
najvise sudionika smatra prijetnje mobingom, to¢nije 96,3% sudionika, a najmanje njih
(35,7%) mobingom smatra kritiziranje.
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Tablica 6. Smatraju li sudionici navedeno mobingom

. . ne nisam siguran/a da Ukupno
Smatrate li navedeno mobingom? : % F % F % F %
neuljudno ponasanje 57 | 19,0 64 21,3 179 | 59,7 | 300 | 100,0
izoliranje 28 9,3 47 15,7 225 | 75,0 | 300 | 100,0
ignoriranje 29 9,7 39 13,0 232 | 77,3 | 300 | 100,0
tracanje 62 | 20,7 67 22,3 171 | 57,0 | 300 | 100,0
laganje 49 | 16,3 68 22,7 183 | 61,0 | 300 | 100,0
lazno optuZzivanje 7 2,3 12 4.0 281 | 93,7 | 300 | 100,0
verbalni napad 4 1,3 17 5,7 279 | 93,0 | 300 | 100,0
buljenje 90 | 30,0 97 32,3 113 | 37,7 | 300 | 100,0
kritiziranje 96 | 32,0 97 32,3 107 | 35,7 | 300 | 100,0
omalovaZavanje 5 1,7 13 4.3 282 | 94,0 | 300 | 100,0
zastraSivanje 4 1,3 15 5,0 281 | 93,7 | 300 | 100,0
vikanje 11 3,7 29 9,7 260 | 86,7 | 300 | 100,0
prijetnje 3 1,0 8 2,7 289 | 96,3 | 300 | 100,0
manipulacija 11 3,7 27 9,0 262 | 87,3 | 300 | 100,0
ponasanje seksualne konotacije 5 1,7 17 5,7 278 | 92,7 | 300 | 100,0

S obzirom da postoje dvije osnovne vrste mobinga, odnosno da nasilnik moze biti

kolega — vertikalni mobing (Ger prema Brudnik-Dabrowska, 2014: 373) ili nadredeni —

horizontalni mobing, tj. bossing (Budimir Sosko i sur., 2016: 35), sudionici su upitani koji

oblik smatraju ¢eS¢om pojavom — 32,3% sudionika smatra da je to vertikalni mobing, a 67,7%

da je to horizontalni mobing.

Graf 6. Oblik mobinga
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Slijedom postavljenog pitanja o obliku mobinga, zanimalo nas je postoji li razlika o
stavu koji se oblik ¢eSc¢e pojavljuje ovisno o mjestu stanovanja. Provedeni testovi su potvrdili
petu hipotezu koja je pretpostavljala da ne postoji razlika izmedu mjesta stanovanja i stava o
obliku mobinga koja se ¢eSc¢e pojavljuje. Naime, vise od polovine sudionika (67,7%) smatra
da se vertikalni mobing ceS¢e pojavljuje te su distribucije ovisno o mjestu stanovanja
podjednake. Najveca razlika u distribuciji se vidi kod zaposlenika koji stanuju na podrucju
Dugopolja, jer 20,0% njih smatra da se vertikalni mobing ceS¢e pojavljuje, dok 80,0% njih

smatra da se ¢eS¢e pojavljuje horizontalni mobing.

Tablica 7. Razlike u stavu ¢eSéeg oblika mobinga s obzirom na mjesto stanovanja

oblik mobinga
vertikalni mobing | horizontalni mobing Ukupno
f % f % f %
Split 143 68,1 67 31,9 210 | 70,0
Solin 26 68,4 12 31,5 38 12,7
Kastela 15 78,9 4 21,1 19 6,3
8, | Trogir 0 0,0 1 100,0 1 0,3
& | Omi§ 3 60,0 2 40,0 5 | 17
é Makarska 1 100,0 0 0,0 1 0,3
£ | Primosten 1 100,0 0 0,0 1 0,3
o | otok (Bra¢, Hvar, Solta) 3 100,0 0 0,0 3 1,0
& | Dugopolje 1 20,0 4 80,0 5 1,7
€ | Dicmo 3 75,0 1 25,0 4 13
Sinj 6 66,7 3 333 9 3,0
Trilj 0 0,0 1 100,0 1 0,3
Mu¢ 1 333 2 66,7 3 1,0
Ukupno 203 67,7 97 32,3 300 | 100,0
X?=1,432; df=1; p=0,231

Uzroci mobinga mogu biti razni, no vec¢ina na$ih sudionika (86,0%) se slaze da je
osobnost pocCinitelja uzrok mobinga, a neSto viSe od polovine (51,0%) smatra da
radoholiCarstvo nije uzrok pojavljivanja mobinga. Nadalje, neSto manje od 70,0% smatra da
ucinci mobinga mogu biti loSa organizacija unutar kompanije i loSa raspodjela duZnosti u

kompaniji. Ostatak podataka je vidljiv na sljede¢em grafu.
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Graf 7. Uzroci pojave mobinga
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Sto to to¢no moze potaknuti osobu na poéinjenje mobinga objasnjavaju mnogi autori.
Tako primjerice Brudnik-Dabrowska navodi kako neka istrazivanja upucuju na to da
pocinitelje karakterizira visoka, ali nestabilna samoprocjena i sklonost ka narcizmu (Brudnik-
Dabrowska, 2014: 372). Stoga su naSim sudionicima navedene neke od karakteristika o
kojima razni autori piSu te su upitani Sto od toga smatraju karakteristikama pocinitelja.
Najvise sudionika se slaze da je to narcisoidnost (92,3%), 90,7% smatra da je to i egoizam,

79,3% smatra da to moze biti i smanjena sposobnost osje¢aja empatije, 76,0% da je to
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pohlepnost, a 69,0% da je nisko samopouzdanje karakteristika pocinitelja. Svi navedeni

postotci su prikazani u donjem grafu.

Graf 8. Karakteristike poc¢initelja mobinga

100.00%
90.00% 79.30%
30.00% e 76.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00% 16.30% 16.70%
10.00% 4309 7307
0.00% . [
smanjena pohlepnost
sposobnost osjecaja
empatije

2 .00'%

92.30%

narcisoidnost

Hne M nisam siguran/a

70%

KARAKTERISTIKE POCINITELIA

7.00%
2.30%

egoizam

da

90.70%

69.00%

18.00%

13.00".

samopouzdanje

nisko

Ako govorimo o karakteristikama pocinitelja, potrebno je spomenuti i karakteristike

zrtve, odnosno moze li neka njihova karakteristika biti razlog zbog kojeg kolege ili nadredeni

vrSe mobing nad njima. Kao i za prethodno pitanje, sudionicima je navedeno nekoliko

karakteristika koje su razni autori primijetili kao znacajne u prijasnjim istrazivanjima. Vecina

sudionika (74,7%) smatra da je najceS¢a karakteristika Zrtve povucenost, a sli€ni odgovori su 1

za sramezljivost koju 70,3% sudionika smatra karakteristikom Zrtve. Najmanje sudionika

smatra da je samostalnost karakteristika Zrtve, odnosno 37,0%, a najviSe sudionika, odnosno

tre¢ina njih (35,3%) smatra da drugacija vjeroispovijest nije karakteristika zrtve. Svi odgovori

se nalaze u donjoj tablici.

Tablica 8. Karakteristike Zrtve mobinga

karakteristike Zrtve mobinga 7 ne % nls%am 5|gur§/:/a f da % kaupr;/?J

postenje 54 | 18,0 95 31,7 151 | 50,3 | 300 | 100,0
samostalnost 93 | 31,0 96 32,0 111 | 37,0 | 300 | 100,0
sramezljivost 39 13,0 50 16,7 211 | 70,3 | 300 | 100,0
povucenost 30 | 10,0 46 15,3 224 | 74,7 | 300 | 100,0
drugacija vjeroispovijest 106 | 35,3 76 25,3 118 | 39,3 | 300 | 100,0
drugacija seksualnost 82 | 27,3 72 24,0 146 | 48,7 | 300 | 100,0
drugaciji etnicitet 81 | 27,0 95 31,7 124 | 41,3 | 300 | 100,0
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Mobing je jako velik i opasan problem za drustvo, a posebice za osobu koja ga trpi te
on kao takav ostavlja mnogo posljedica na pojedinca, kako psihic¢kih tako i fizickih. Kao i za
prethodna dva pitanja, nasim sudionicima su navedene neke psihicke i fizicke posljedice koje
su autori koji su istrazivali mobing uocili kod zrtvi ili su ih Zrtve same prijavile. Veéina
sudionika (91,7%) smatra da je tjeskoba posljedica mobinga. Priblizan postotak je i kada je u
pitanju bespomoc¢nost — 88,3%, ocaj — 86,0%, depresija i anksioznost — po 85,7% te bijes —
83,7%. Isto tako, neSto viSe od treéine (37,7%) sudionika smatra da hiperaktivnost nije

posljedica mobinga. Svi ostali postotci su vidljivi u donjem grafu.

Graf 9. Posljedice mobinga
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Nakon pitanja o njihovim stavovima o mobingu, sudionicima su postavljene neke
tvrdnje koje se odnose na njih osobno te su im ponudeni odgovori bili ,,ne®, ,,nisam siguran/a“
i,,da“. Prva tvrdnja je glasila: ,,Dozivio/la sam mobing na radnom mjestu.* te je nesto vise od
polovine sudionika (52,3%) odgovorilo potvrdno, 39,0% je negiralo tvrdnju, a 8,7% nije
sigurno. Slijede¢a tvrdnja je glasila: ,,Primijetio/la sam izvrSavanje mobinga nad
kolegom/icom.* te je nesto vise od polovine sudionika odgovorilo potvrdno, to¢nije 53,3%,
oko tre¢ina sudionika je negirala tvrdnju (35,3%) i 11,3% nije sigurno. Nakon toga je
uslijedila tvrdnja: ,,Prijavio/la sam mobing nadredenima.* te je viSe od polovine (65,0%)
negiralo odgovor, odnosno nisu prijavili mobing nadredenima, 31,0% je prijavilo mobing, a
4,0% nije sigurno. Nadalje, slijedi tvrdnja koja se odnosi na buduce prijavljivanje mobinga
nadredenima: ,,Prijavio/la bih mobing nadredenima.“ te je viSe od polovine (67,7%)
odgovorilo potvrdno, 23,7% nije sigurno, a 8,7% sudionika je odgovorilo da ne bi prijavili
mobing nadredenima. Ti odgovori svakako bude nadu da ¢e u buduénosti nasi sudionici
reagirati za razliku od prijasnjih situacija kada ga nisu prijavili. Posljednja tvrdnja glasi:
,,Poznajem osobu nad kojom je vrSen mobing.” te je 67,7% sudionika izjavilo da poznaju

osobu nad kojom je vrSen mobing, 22,7% ne poznaje, a 9,7% nije sigurno.

Tablica 9. Misljenje o tvrdnjama

Klienie o tvrdni ne nisam siguran/a da Ukupno
miSljenje o tvrdnjama f % f % F % F %
Dozivio/la sam mobing na radnom mjestu. | 117 | 39,0 26 8,7 157 | 52,3 | 300 | 100,0
Pr1m1Jet10_/la sam izvrSavanje mobinga nad 106 | 35,3 34 113 | 160 | 53.3 | 300 | 100,0
kolegom/icom.

Prijavio/la sam mobing nadredenima. 195 | 65,0 12 4.0 93 | 31,0 | 300 | 100,0
Prijavio/la bih mobing nadredenima. 26 | 8,7 71 23,7 | 203 | 67,7 | 300 | 100,0
ﬁ]‘;zb‘}?gem osobu nad kojom je viSen | oo | 557 | o9 97 |203]|67,7 300 100,0

Nadalje, zeljeli smo ispitati jesu li mobing viSe doZivjele Zene ili pak muskarci.
Dovodenjem u odnos te dvije varijable, primjec¢uje se da je 57,4% sudionika muSkog spola
dozivjelo nasilje i 51,2% zena te je time opovrgnuta prva hipoteza koja je pretpostavljala da je

viSe Zena dozivjelo mobing na radnom mjestu.
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Tablica 10. Odnos spola i doZivljavanja nasilja

dozZivljavanje mobinga
ne nisam siguran/a da Ukupno
f % f % f % f %
spol muﬁki. 19 35,2 4 7,4 31 57,4 54 18,0
zenski 98 39,8 22 8,9 126 | 51,2 | 246 | 82,0
Ukupno 117 39,0 26 8,7 157 | 52,3 | 300 | 100,0

Isto tako, zanimao nas je odnos dobi i dozivljavanja nasilja na radnom mjestu.

Dovodenjem u odnos te dvije varijable dobili smo rezultate da su mobing najviSe doZivjeli

zaposlenici u dobi od 30 do 34 godine, odnosno 63,4% njih, a najmanje su ga doZivjeli

zaposlenici u dobi od 25 do 29 godina, to¢nije 49,0% njih. Time je opovrgnuta druga hipoteza

koja je pretpostavljala da su mobing najvise dozivjeli zaposlenici u dobi od 18 do 24 godine.

Tablica 11. Odnos dobi i dozivljavanja nasilja

dozivljavanje mobinga
ne nisam siguran/a da Ukupno

f % f % f % f %

18 - 24 16 47,1 2 5,9 16 | 471 | 34 | 113
25-29 26 49,1 2 3,7 25 | 472 | 53 | 17,7

dob 30-34 13 31,7 2 4,9 26 63,4 41 13,7
0 35-49 51 37,2 14 10,2 72 | 526 | 137 | 457
50 - 59 8 28,6 4 14,3 16 57,1 28 9,3

60 - 65 3 42,9 2 28,6 2 28,6 7 2,3
Ukupno 117 39,0 26 8,7 157 52,3 300 | 100,0

Nadalje, zanimalo nas je postoji li razlika u stupnju obrazovanja sudionika i prijaSnjem

prijavljivanju mobinga nadredenima. Rezultati su pokazali kako mobing nije prijavilo 73,6%

sudionika sa zavrSenom srednjom Skolom, dok je preko polovine sudionika s akademskim

stupnjem prijavio mobing, odnosno 58,8%. Time je potvrdena Cetvrta hipoteza koja je

pretpostavljala da su zaposlenici s vi$§im stupnjem obrazovanja viSe prijavljivali mobing nego

zaposlenici s nizim stupnjem obrazovanja.
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Tablica 12. Razlike u stupnju obrazovanja i prijasnjem prijavljivanju mobinga

nadredenima
Prijavio/la sam mobing nadredenima.
ne nisam siguran/a da Ukupno
f % f % fl|% | f %
osnovna Skola 100,0 0 0,0 000 1 0,3
.2 | srednja $kola 116 | 73,6 4 24 38240158 | 52,7
c ) . . o
S st‘lzucm/pfeddlplomskl studij / 31 | 525 n 17 27 | 458 | 59 | 197
Q | visa stru¢na sprema
(-5 - - - -
S d'pIE’mSk' studij / visoka 41 | 631 6 92 |18 |277| 65 | 21,7
O | stru¢na sprema
akademski stupanj 6 | 353 1 5,9 10 (58,8 | 17 | 57
Ukupno 195 | 65,0 12 4,0 93 | 31,0 | 300 | 100,0
X?=8,182; df=1; p=0,004

S obzirom da je uistinu velik problem drustva, mobing se treba sprije€iti i prije nego

dode do njega ili najkasnije ve¢ u samom zacetku. Sudionici su upitani smatraju li navedene

stavke nacinima prevencije mobinga. Vecina sudionika (85,3%) smatra da je obuka o

primjerenim reakcijama na mobing za sve zaposlenike, dok 17,0% sudionika smatra da

novéane sankcije upravitelju/ima nisu nacin prevencije nasilja. Edukacije o mobingu

prevencijom smatra 83,3% sudionika, direktan otkaz pocinitelju/ima 73,3% te novcane kazne

pocinitelju/ima 74,7% sudionika.

Graf 10. Nacdini prevencije mobinga
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5. ZAKLJUCAK

Rad je osnovno ljudsko pravo i potreba, stoga nasilje na radnom mjestu, odnosno
mobing, postaje velik i nezanemariv drustveni problem. On se kao takav ¢es¢e pojavljuje u
gospodarski slabije razvijenim zemljama kao $to je 1 Hrvatska. S obzirom da postoje razliciti
uzroci i oblici mobinga, prepoznavanje istog je ponekad teSko, a posebice prevencija. No
ujedno je problem Sto se zrtve boje prijaviti da netko vrSi mobing nad njima, a odredeni
problem se javlja i kada je potrebno dokazati ¢in mobinga. Stoga je vazno da svi zaposlenici

unutar kompanije znaju prepoznati mobing i zlostavljaca, a time i pravovremeno reagirati.

IstraZivanje provedeno za potrebe ovog rada na prigodnom uzorku od 300 zaposlenika
u privatnom i javnom sektoru na podruc¢ju grada Splita u dobi od 18 do 65 godina je pokazalo
da je nesto vise od polovine sudionika dozivjelo mobing na radnom mjestu, dok ga je svega
trecina prijavila. Ipak, viSe od polovine sudionika bi prijavilo mobing nadredenima kada bi ga
dozivjeli ili primijetili da se on vrs§i nad nekim njithovim kolegom ili kolegicom. Takoder,
rezultati pokazuju da nesto vise od polovine sudionika smatra rad iznimno vaznim, dok veéina
smatra da je zadovoljstvo radnim mjestom iznimno vazno. NajviSe sudionika mobing veze uz
pojam maltretiranja, ali ujedno mobingom smatraju i prijetnje, omalovazavanje, zastraSivanje
1 mnoge druge oblike nasilja. Isto tako, ¢eS¢im smatraju vertikalni mobing, odnosno situaciju
kada nadredeni vrSi mobing nad podredenim. Nadalje, najviSe sudionika smatra da je
osobnost pocinitelja uzrok mobinga, Sto navode i autori koji su istrazivali mobing. Kao
najistaknutiju karakteristiku nasilnika smatraju narcisoidnost, dok je kod zrtve to povucenost.
Tjeskoba je, po sudionicima istrazivanja, posljedica mobinga za vecéinu sudionika. No to su
ujedno i depresija, bijes, bespomoénost i mnoge druge psihicke i fizicke poteskoce ili osjecaji.
Kao nacin prevecije mobinga, vecina sudionika smatra obuku o primjerenim reakcijama na

mobing za sve zaposlenike.

Kona¢no, moze se zakljuciti kako su zaposleni u gradu Splitu dozivjeli i primijetili
mobing te, iako ga prije nisu prijavili, sada bi to ucinili. No, porazavajuce je da se mobing
dogada i pojavljuje u bilo kakvom obliku te bi se o njemu trebalo viSe razgovarati u javnosti,

a samim tim i potaknuti $to vise Zrtvi na prijavljivanje i djelovanje protiv istog.
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7. METODOLOSKA ARHIVA

7.1. Upitnik
Postovani,

Molim Vas za suradnju u socioloSkom istrazivanju stavova zaposlenika u privatnom i javnom
sektoru o nasilju na radnom mjestu. Vase sudjelovanje je anonimno, stoga ne trebate nigdje

navesti Vase ime i prezime. Ipak Vas molim za iskrenost i otvorenost pri odgovaranju na
postavljena pitanja.

Unaprijed hvalal
1. Spol: 2. Dob:

18-19
20-24
25-29
30-34
35-39
40-44
45-49
50-54
. 55-59
10. 60-64
11. >65

3. Mjesto stanovanja: 4. Stupanj obrazovanja:

1. muski
2. zenski

©CoN~WNE

osnovna Skola

srednja Skola

viSa struc¢na sprema
strucni/preddiplomski studij
visoka stru¢na sprema
diplomski studij

znanstveni studij

NoorwNE

5. Koliki Vam je iznos prihoda?
6. Zaposlen/a sam:

1. <3750kn
2. 3751kn —5500kn 1. preko studentskog ugovora
3. 5501kn —8000kn 2. na odredeno vrijeme
4. 8001kn —10000kn 3. na neodredeno vrijeme
5. > 10000kn
7. Radim na: 8. Zaposlen/a sam u:
1. puno radno vrijeme 1. privatnom sektoru
2. pola radnog vremena 2. javnom sektoru
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9. Koja Vam je funkcija na radnom 10. Koliko vaznim smatrate rad?

mjestu? . y .
1. iznimno nevaznim

djelomi¢no nevaznim
niti vaznim niti nevaznim
djelomic¢no vaznim
iznimno vaznim

abrownN

11. Koliko vaZznim smatrate zadovoljstvo

radnim mjestom? «
. 12. Sto prvo pomislite kada Cujete rijec¢

1. iznimno nevaznim ,»mobing*?
djelomi¢no nevaznim
niti vaznim niti nevaznim
djelomi¢no vaznim
1Znimno vaznim

gk~ own

13. Smatrate li navedene stavke mobingom? ne (1) | nisam siguran/a (2) | da (3)
1. neuljudno ponaSanje

2. izoliranje

3. ignoriranje

4. traCanje

5. laganje

6. laZno optuzivanje

7. verbalni napad

8. buljenje

9. Kritiziranje

10. omalovazavanje

11. zastrasivanje

12. vikanje

13. prijetnje

14. manipulacija

15. ponaSanje seksualne konotacije

14. Koji oblik mobinga smatrate ¢eS¢om pojavom?

1. nadredeni vr§i mobing nad podredenim — vertikalni mobing
2. kolege na istim pozicijama vr§e mobing prema drugom pojedincu — horizontalni
mobing

15. Smatrate li nesto od navedenog uzrokom mobinga? | ne (1) | nisam siguran/a (2) | da (3)

lo$a organizacija unutar kompanije

lo$a raspodjela duznosti u kompaniji

osobnost zrtve

osobnost pocinitelja

kompetitivno ponasanje

radoholi¢arstvo

N gMwiNE

individualnost

40



16. Sto od navedenog smatrate karakteristikom

potinitelja mobinga? ne (1) | nisam siguran/a (2) | da (3)

smanjena sposobnost osjecaja empatije

pohlepnost

narcisoidnost

egoizam

S ESIE N

nisko samopouzdanje

17. Sto od navedenog smatrate karakteristikama Zrtve? | ne (1) | nisam siguran/a (2) | da (3)

postenje

samostalnost

sramezljivost

povucenost

drugacija vjeroispovijest

drugacija seksualnost

No|gsrwINE

drugaciji etnicitet

18. Sto od navedenog smatrate posljedicama mobinga? | ne (1) | nisam siguran/a (2) | da (2)

drustvena izolacija

stigmatizacija

nezaposlenost

ocaj

bespomoc¢nost

bijes

tjeskoba

XN|@|g|H|w N

poremecaji koncentracije

9. anksioznost

10. depresija

11. hiperaktivnost

12. psihosomatske bolesti

13. kroni¢ni umor

14. probavne smetnje

15. poremecaji u prehrani

16. alkoholizam

17. konzumiranje droga i opijata

18. druge tjelesne bolesti

19. Oznacite odgovor koji se odnosi na Vase misljenje o | ne (1) | nisam siguran/a (2) | da (3)
sljede¢im tvrdnjama.

1. DozZivio/la sam mobing na radnom mjestu.

2. Primijetio/la sam izvrSavanje mobinga nad
kolegom/icom.

3. Prijavio/la sam mobing nadredenima.

4. Prijavio/la bih mobing nadredenima.

5. Poznajem osobu/e nad kojom je vrSen mobing.
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20. Koji su po Vama nadini prevencije mobinga?

ne (1)

nisam siguran/a (2)

da (3)

novcane sankcije upravitelju/ima

novcane sankcije pocinitelju/ima

direktan otkaz pocinitelju/ima

edukacije 0 mobingu za sve zaposlenike

S EI R I

obuka o primjerenim reakcijama na mobing za sve
zaposlenike

42




7.2. Protokol
Ime i prezime anketara: Dan anketiranja: Mjesto:

PITANJE ISPITANICI =
v

OO0 INT TR W=

=
e

=
=

=
N

13.1.

13.2.

13.3.

13.4.

13.5.

13.6.

13.7.

13.8.

13.9.

13.10.

13.11.

13.12.

13.13.

13.14.

13.15.

14.

15.1.

15.2.

15.3.

15.4.

15.5.

15.6.

15.7.

16.1.

16.2.

16.3.

16.4.

16.5.

17.1.

17.2.

17.3.

17.4.

17.5.

17.6.

17.7.
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18.1.

18.2.

18.3.

18.4.

18.5.

18.6.

18.7.

18.8.

18.9.

18.10.

18.11.

18.12.

18.13.

18.14.

18.15.

18.16.

18.17.

18.18.

19.1.

19.2.

19.3.

19.4.

19.5.

20.1.

20.2.

20.3.

20.4.

20.5.
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Sazetak

Jedan od nezanemarivih problema danaS$njeg drustva je svakako nasilje na radnom
mjestu. Cilj ovog rada je ispitati stavove zaposlenika u privatnom i javnom sektoru u gradu
Splitu. U radu se prikazuju i interpretiraju rezultati istrazivanja provedenog u svibnju 2022.
godine na uzorku od 300 sudionika u dobi od 18 do 65 godina. Rezultati su pokazali kako su
zaposlenici u gradu Splitu dozivjeli mobing, ali ga nisu prijavljivali u jednakim koli¢inama.
Ipak, svjesni su uzroka mobinga i posljedica koje on nosi, kao i odredenih karakteristika
zlostavljaca te bi ga mogli prepoznati ukoliko bi se susreli s njim. Takoder, istraZivanje je
pokazalo da sudionici smatraju da je obuka o primjerenim reakcijama za sve zaposlenike
najbolji nain prevencije daljnjeg nasilja na radnom mjestu. VaZzan pomak se ocituje u
rezultatima koji pokazuju da bi sudionici prijavili mobing ukoliko bi ga dozivjeli ili

primijetili, $to je svakako pozitivnho te moze pomoci u buducoj prevenciji istog.

Kljuéne rije€i: rad, privatni i javni sektor, nasilje na radnom mjestu
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Summary

One of the non-insignificant problems of today's society is certainly violence in the
workplace. The aim of this paper is to examine the attitudes of employees in the private and
public sectors in the city of Split. The paper presents and interprets the results of a survey
conducted in May 2022 on a sample of 300 participants aged 18 to 65 years. The results
showed that employees in the city of Split experienced mobbing, but did not report it in equal
quantities. However, they are aware of the causes of mobbing and its consequences, as well as
certain characteristics of the abuser, and they could recognize him if they met him. Also,
research has shown that participants believe that training on appropriate reactions for all
employees is the best way to prevent further violence in the workplace. An important shift is
reflected in the results which show that participants would report mobbing if they experienced

or noticed it, which is certainly positive and can help in its future prevention.

Key words: work, private and public sector, workplace violence
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