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Zadnjih desetak godina mobbing i slicna antisocijalna ponasanja pojedinaca na radnom mjestu prepoznati su kao vazno pitanje
organizacije rada. Stoga ne cudi da je interes strucnjaka i istrazivaca u svijetu, a sve vise i kod nas, usmjeren na izucavanje utjecaja
organizacijskog i individualnog stresa, odnosa medu zaposlenicima i sl., kao i pronalazenje efikasnih metoda i tehnika preveniranja
mobbinga te njegovih posljedica za pojedinca, njegovu obitelj i radnu organizaciju Nadalje, sve viSe raste svijest o tome da mobbing
nije pojedinacna epizoda, individualna poteskoca, nego strukturirani, strategijski problem koji svoje korijene ima u organizacijskim,
kulturnim i Sirim drustvenim okvirima. Sukladno tome cilj je rada ukazati na moguce posljedice mobbinga kako na direktne tako i na
indirektne zZrtve mobbinga te vaznost strateskog pristupa razvijanju, implementiranju i evaluiranju programa prevencije mobbinga.
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UvOD

Mobbing je kao fenomen identificiran pocetkom
90-ih godina proslog stoljeca, kada se njime pocinje
viSe baviti kako znanstvena i stru¢na javnost, tako
i donosioci zakona i nositelji zakonodavne vlasti,
posebice na podruc¢ju Europe (Duffy i Sperry, 2007).
Prema Cetvrtom europskom istrazivanju radnih uvje-
ta u 2005. godini stres na radnom mjestu je iskusilo
22% radnika iz 25 drzava Clanica i 2 zemlje pristupni-
ce Europske unije Bugarske i Rumunjske (European
Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, 2006). Oko 5% radnika prema
istom izvjes¢u je bilo izlozeno ponasanjima mobbin-
ga tj. zlostavljanju i uznemiravanju na radnom mje-
stu. Medutim, ovaj relativno nizak postotak skriva
ogromne razlike medu zemljama buduci se njegov
raspon kre¢e od 17% u Finskoj, 12% u Nizozemskoj
do 2% u Italiji i Bugarskoj. Dobivene razlike u izvje-
$¢ima o broju Zrtava mobbinga u razli¢itim drzavama
¢lanicama EU-a, moguée je objasniti kulturalnim

1 10 zemalja koje su pristupile EU u svibnju 2004. godine

2 15 drzava ¢lanica EU-a koje su pristupile EU prije svibanj 2004. godine

razlikama i pozornosti koja se pridaje tom fenomenu
u pojedinoj zemlji EU-a (Campo i Fattorini, 2007).
Rezultati, nadalje, pokazuju da je prevalencija stre-
sa uzrokovanog uvjetima rada u novim clanicama
(EU10") znatno veca nego u starim drzavama c¢la-
nicama (EU15%) (European Agency for Safety and
Health at Work, 2009), odnosno da je stres na radnom
mjestu bio prijavljen od 20% radnika iz EU15, 30%
radnika iz EU10, a 31% radnika iz zemalja pristupni-
ca (AC 2%). Jedan od naj¢esé¢ih uzroka stresa na rad-
nom mjestu, prema istom izvoru, predstavljaju losi
meduljudski odnosi koji mogu dovesti do mobbinga.

Mobbing je na radnom mjestu, na Sto jednim
dijelom i ukazuju ranije izneseni podaci, sveprisutan,
unato¢ tome Sto se ve¢ vise od 20 godina brojnim
tuzbama i lobiranjima istrazivaca, sindikata i prakti-
Cara istie potreba za boljim upravljanjem i zaStitom
zaposlenika. Na tom tragu Di Martino, Hoel, i Cooper
(2003) analizirali su stanje “antimobbing zakonodav-
stva” u Europi, te su utvrdili da su tako Nizozemska,

3 Drzave pristupnice (Rumunjska i Bugarska) koje su pristupile EU u sije¢nju 2007. godine.
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Svedska, Francuska*, Belgija i Finska donijele zakon
protiv mobbinga’® u cilju zastitie radnika od emocio-
nalne Stete i psiholoske agresije nanijete tijekom rad-
nog vremena na radnom mjestu, u kojemu je posloda-
vac kazneno odgovoran za maltretiranja zaposlenika.
S druge strane Danska, Luksemburg, Irska, i Velika
Britanija imaju jasne odredbe o odgovornosti u slu-
¢aju psihickog maltretiranja i ozljedama na radnom
mjestu unutar kolektivnih ugovora ili u okviru ostalih
postojecih zakona. U Republici Hrvatskoj temeljni
zakon koji ureduje radne odnose je Zakon o radu
(NN, 149/9). Od 1. sijecnja 2010., od kada je na snagu
stupio novi Zakon o radu, primjenjuju se i odredbe
koje se odnose na zastitu dostojanstva, zabranu uzne-
miravanja i diskriminacije radnika. Prema ¢lanku 5.
Zakona o radu (NN, 149/9) poslodavac ima pravo
poblize odrediti mjesto i na¢in obavljanja rada, postu-
juéi pri tome prava i dostojanstvo radnika. Poslodavac
je duzan zastititi dostojanstvo radnika za vrijeme
obavljanja posla od postupanja nadredenih, suradnika
i osoba s kojima radnik redovito dolazi u doticaj u
obavljanju svojih poslova, ako je takvo postupanje
nezeljeno i u suprotnosti s posebnim zakonima, te je
duZan osigurati radniku uvjete za rad na siguran nacin
i to tako da ne ugrozava njegovo zdravlje. Nadalje,
zabranjuje se izravna ili neizravna diskriminacija
na podrucju rada i radnih uvjeta (pri zaposljavanju,
napredovanju, profesionalnom usmjeravanju, struc-
nom osposobljavanju i usavr$avanju te prekvalifikaci-
ji). Prava povrijedena mobbingom spadaju u osnovna
ljudska prava® izri¢ito proklamirana u medunarod-
nim pravnim aktima i u Ustavu RH’ (NN, 55/01)
te su kao takva zastiena od najgrubljih povrediva-
nja, njihovim inkriminiranjem u Kaznenom zakonu
(Rittossa 1 Trbojevi¢ Palali¢, 2007). Medutim, osim
zemljopisnih, kulturoloskih i pravnih razlika izmedu
Hrvatske i gore navedenih zemalja, razlike postoje i u
ekonomskoj i gospodarskoj politici. Naime, Hrvatska
spada u tranzicijske zemlje, a poslijeratna situacija
(ekonomska kriza, modernizacija, visak radne snage,
nezaposlenost, privatizacija, i sl.) pogoduje pojavi
mobbinga (Koi¢ i sur., 2003; Dukanovi¢, 2009).

lako su istrazivanja mobbinga u Hrvatskoj tek
u zaCecima, terensko je istrazivanje provedeno u
Zagrebu (N=700) pokazalo da je oko 53,4% ispi-
tanika iskusilo neki oblik mobbinga (Koi¢ i sur.,
2003). Nadalje, Krajnovi¢, Simié¢ i Frankovié¢ (2007)

izvjeStavaju da su najceS¢e dozivljena ponaSanja
mobbinga utvrdena na uzorku od 1354 medicinskih
sestara i tehnicara: omalovazavanje (39,4%), vika-
nje (38,0%), vrijedanje (31,1%), ignoriranje mislje-
nja (28,1%), privilegiranje pojedinaca pri raspodje-
li poslova (27,3%), komentiranje privatnog Zzivota
(23,1%), neosiguravanje zamjene za odsutne djelat-
nike (22,2%) 1 negativan odnos prema njihovom radu
(22,2%). Ponasanja neSto nize pojavnosti su: ospo-
ravanje prava napredovanja (15,2%), nemoguénost
koristenja slobodnih dana (13,9%) te osobnog izbora
koristenja godiSnjeg odmora (12,8%). Ponasanja sek-
sualnog sadrzaja: dobacivanje seksualnih primjedbi
(13,2%), dodirivanje (5,6%), te seksualno ucjenjiva-
nje (1,2%) rjede se dozivljavaju. Dobiveni rezultati
prema Krajnovié, Simi¢ i Frankovi¢ (2007) takoder
ukazuju na nisku incidenciju dozivljavanja fizickih
prijetnji (3,2%), izolacije (7,0%) i ucjena (5,3%).

Sukladno navedenim podacima, ne ¢udi Sto su
zadnjih desetak godina mobbing i sli¢na antiso-
cijalna ponasanja pojedinaca na radnom mjestu
prepoznata i kao vazno pitanje organizacije rada
(Einarsen, 1999; Hockley, 2004; Duffy 2009) te da
je interes stru¢njaka i istrazivac¢a danas usmjeren na
izuCavanje utjecaja organizacijskog i individualnog
stresa, odnosa medu zaposlenicima i sl. Medutim,
ono §to je danas prepoznato kao izazov, vezan uz
temu mobbinga, jest definiranje samog fenome-
na mobbinga (zlostavljanja na radnom myjestu) te
pronalazenje efikasnih metoda i tehnika ublazi-
vanja organizacijskog stresa i njegovih posljedica
za pojedinca, njegovu obitelj i radnu organizaciju
(Hockley, 2003b). Sukladno tome cilj je rada uka-
zati na moguce posljedice mobbinga kako na direk-
tne tako i na indirektne Zrtve mobbinga te vaznost
strateSkog pristupa razvijanju, implementiranju i
evaluiranju programa prevencije mobbinga.

POKUSAJI DEFINIRANJA MOBBINGA

Prema Leymannu i Tallgrenu (1989, prema
Leymann, 1990) mobbing podrazumijeva psiholos-
ki teror na radnome mjestu, a odnosi se na neprija-
teljsku i neetiénu komunikaciju, koja je usmjerena
uglavnom na jednog pojedinaca (skupinu), koji je
zbog mobbinga gurnut u poziciju u kojoj se osjeca
bespomoc¢nim ili se ne moze obraniti, a s pomocu

4 U Francuskoj se psiholoska agresija na radnom mjestu naziva “moralnim uznemiravanjem” i kao takva okarakterizirana je kaznenim djelom s ka-
znenim sankcijama, koje ukljucuju kaznu zatvora do jedne godine i nov€anu kaznu do 15.000 € (Di Martino, Hoel, i Cooper (2003).

5 Za one koji se zeli dodatno informirati o zakonodavstvu u spomenutim zemljama u Europi vidi ¢lanak: Rittossa, D. i Trbojevi¢, M. (2007) Kazne-
nopravni pristup problematici mobbinga. Zbornik Pravnog fakulteta Sveucita u Rijeci. 28 (2007), 2; 1325-1351

6 Neka od tih ljudskih prava su: pravo na slobodu rada, pravo na zadovoljavajuce uvjete rada i zastitu od nezaposlenosti, pravo na pravi¢nu naknadu,
pravo na odmor i razonodu, pravo na zivotni standard koji je dostatan za osiguranje zdravlja i blagostanja ovjeka i njegove obitelji, pravo na obra-
zovanje, pravo na uporabu pravnih sredstava, pravo na socijalno osiguranje, pravo na primjeren materijalni i kulturni zivot i sl.

7 Clanak 35. Ustava svakome jam&i postivanje i pravnu zastitu njegova osobnog i obiteljskog Zivota, dostojanstva, ugleda i ¢asti (NN, 51/2001).
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stalnih sustavno zlostavljaju¢ih (mobinskih) aktiv-
nosti drzan je u njoj. Prema istim autorima, te se
aktivnosti zbivaju s visokom ucestalos¢u i u duljem
vremenskom razdoblju (barem jednom tjedno kroz
Sest mjeseci). Zbog te visoke ucestalosti i dugog
trajanja neprijateljskog ponaSanja to maltretiranje
moze dovesti do znacajne mentalne, psihosomatske
i socijalne patnje (Leymann, 1990; Korabik, Lero i
Ayman, 2003; Hill i sur., 2004; Ferris, 2009).

Sli¢no tome, nasilnicko ponasanje u radnoj sredini
(mobbing) prema Einarsen i suradnicima (2003) ozna-
¢ava: uznemiravanje, vrijedanje, socijalno iskljuciva-
nje ili neko drugo negativno djelovanje na pojedinca/
grupu i/ ili njegove/njihove radne zadatke. Uvjet da bi
se neko ponasanje moglo nazvati mobbingom je redo-
vitost njegova manifestiranja (npr. tjedno) na odrede-
ne radne aktivnosti, interakcije ili procese te da se ono
ponavlja tijekom odredenog vremena (npr. oko Sest
mjeseci). Nasilnicko ponasanje je eskalirajuci proces
u tijeku kojeg zrtva zavrSava u inferiornom polozaju
1 postaje metom sustavnih negativnih socijalnih djela
(Einarsen i sur., 2003). Prema istim autorima sukob ne
moze biti okarakteriziran kao mobbing, ako se radi o
izoliranom incidentu/dogadaju ili ako su dvije strane
otprilike jednakih “snaga/moc¢i” u sukobu. Sukladno
tome, mobbingom, bullingom ili zlostavljanjem na
radnom mjestu u kontekstu ovoga rada smatramo
svaki ¢in 1/ili ishod koji uzrokuje Stetu (profesionalnu,
socijalnu, ekonomsku, fizicku/zdravstvenu, emocio-
nalnu, duhovnu i sli¢no) po drugu osobu s namjerom
da se ugrozi njezin ugled, dostojanstvo i psiho-fizicki
integritet, a ponavlja se barem jednom tjedno u vre-
menskom razdoblju od najmanje $est mjeseci.

Pregled literature pokazuje da u strucnoj javnosti ne
postoji konsenzus oko toga koje sve aktivnosti® i oblici
antisocijalnog ponasanja ulaze u sam termin mobbinga

(Hockley, 2003b; Ferrari, 2004; Campo i Fattorini,
2007), kao niti oko toga koliko ucestalo i u kojem vre-
menskom razdoblju, u kojim okvirnim granicama se
takvo ponasanje treba manifestirati da bi se ono progla-
silo mobbingom (Zapf i Gross, 2001; Hockley, 2004;
Crawshaw, 2009). Do poteskoca u njihovom definira-
nju svakako dolazi zbog razliCitosti u opisima pojedinih
radnih mjesta, radnog procesa, raspodjeli uloga i njiho-
ve meduovisnosti odnosno samog konteksta rada koji
podrazumijeva svakodnevnu dinamiku medu akterima.
No vecina se struénjaka slaze da postoje najmanje dva
tipa mobinga (Campo i Fattorini, 2007): a) emocionalni
mobbing, koji se dogada izmedu pojedinaca, najcesce
izmedu Sefa 1 zaposlenika (bossing), ali i medu surad-
nicima (horizontalni mobbing), te b) strateSki mobbing,
kada svoje ishodiste ima u samoj politici rada organi-
zacije u kojoj pojedinac radi. Slaganje postoji i oko
toga da mobbing za posljedicu ima osjecaj ponizenosti,
osjecaj obezvrijedenosti, diskreditiranosti, degradira-
nosti, gubitka profesionalnog ugleda, posramljenosti i
bespomocnosti (Duffy i Sperry, 2007).

Budu¢i da kada govorimo o mobbingu, kako je
ranije naglaseno, mislimo na ponavljaju¢e ponasa-
nje u funkciji vremena, tj. proces, u nastavku rada
dan je prikaz postupovnosti ,,razvijanja“ miljea koji
pogoduju pojavljivanju kao i odrzavanju ponasanja
koje se naziva mobbingom.

FAZE RAZVOJA MOBBINGA

Kako je ranije naglaseno mobbing je proces
koji se postepeno razvija i ima svoje progresivne
faze (Ege, 1997, prema Ferrari, 2004). Izvorni
Leymannov model ,,razvijanja“ mobbinga unapri-
jedio je Ege (2000) uvodenjem pred-faze tzv. ,,nul-
tog stanja“ koja predstavlja nuzan uvjet za pojavu
mobbinga, te pove¢anjem brojem faza (slika 1.).

Slika 1. Faze razvoja mobbinga (Ege, 1997, prema Ferrari, 2004, str. 8.)

1. Faza ciljanih sukoba
I

2. Faza pocetka mobbinga

Faza “nultog” stanja

3. Faza prvih psihosomatskih sindroma

4. Faza pogresne procjene od strane odgovornih
za upravljanje ljudskim potencijalima
I

5. Faza znatnog pogorsanja psiho-fizickog

zdravlja zrtve

I
6. Faza iskljucivanja zrtve mobbinga
iz radne sredine

8 Od aktivnosti najcesce se spominju: ograni¢avanja moguénosti adekvatnog komuniciranja zrtve te odrzavanja socijalnih odnosa, ugrozavanja osob-
nog integriteta i reputacije zrtve, uskra¢ivanje normalnih i zakonom propisanih uvjeta rada, te ugrozavanja fizickog i psihickog zdravlja zrtve

(Hockley,2003b).
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Prema Egeu (2000) svaka faza ima svoju specific-
nost, pa tako: (0) U pred-fazi (fazi ,,nultog stanja™) u
radnoj sredini vlada izrazita medusobna kompetitiv-
nost, bez namjere pojedinca da drugome nanesu Stetu
ve¢ samo da se uzdigne iznad drugih; (1) U prvoj fazi
(fazi ciljanih sukoba) odabire se zrtva prema kojoj
se usmjerava djelovanje s ciljem njezina unistenja.
Konflikt prerasta granice poslovne i prelazi na privat-
nu sferu zivota zrtve; (2) U drugoj fazi (fazi pocetka
mobbinga) Zrtva sve vise osjeca psiho-somatske simp-
tome i nelagode te postupno postaje svjesna da se na
odnosnoj razini nesto dogada i pita se zasto; (3) U trecoj
fazi (fazi prvih psihosomatskih sindroma) zrtva pocinje
osjecati zdravstvene poteskoce (nesigurnost, nesanica,
razdrazljivost, probavne smetnje itd.) - ova faza moze
trajati duzi vremenski period prije prelaska u iducu
fazu; (4) U Cetvrtoj fazi (fazi pogresne procjene zapo-
slenika od strane odgovornih za upravljanje ljudskim
potencijalima) u kojoj kadrovska sluzba zbog ucestalije
odsutnosti zrtve (bolovanja) postaje sumnjicava prema
zrtvi te grijesi u njezinom procjenjivanju; (5) U petoj
fazi (faza znatnog pogorsanja psiho-fizickog zdravlja
zrtve mobbinga) Zrtva je oCajna, pati od depresije,
uzima lijekove i popratnu terapiju ¢iji u¢inak je kratko-
trajan buduci da problem u radnoj okolini i dalje ostaje
nerijesen; (6) Sesta faza (faza iskljuGenja Zrtve mobbin-
ga iz radne sredine) bilo zbog ostavke, otkaza, prijevre-
mene mirovine, samoubojstva, napada na zlostavljaca,
razvoja opsesivnog ponasanja ili nekog drugog razloga
zavrSava ,,odstranjenjem Zrtve iz radne sredine.

Leymann i Gustaffson (1996) isti¢u da do mobbin-
ga dolazi pocinjenjem pojedina¢nog nasilnog doga-
daja koji u funkciji vremena prerasta u zlostavljanje, a
najéesce zavrsava s protjerivanjem radnika (dugoroc-
na bolovanja, premjestanje, otkaz) s radnog mjesta.
Najcesce, tek u razdoblju kada sukobi ve¢ prerastu
u sustavno zlostavljanje (mobbing) dolazi do uklju-
¢ivanja 1 intervencija menadzmenta odnosno uprave.
Oni svojim uklju¢ivanjem mogu doprinijeti negativ-
nom etiketiranju i segregiranju zrtve kao “drugacije”,
“teske” 1/ili kao “mentalno nestabilne”. Naime, oni u
ovoj fazi, najcesce pod utjecajem mobbera (Leymann
1 Gustaffson, 1996) idu na preispitivanje radne povije-
sti i generiranja bilo kojeg dokaza, koji ¢e potkrijepiti
tvrdnje mobbera da je problem u Zrtvi. | sama zrtva
svojim ponaSanjem tome moze pridonijeti, naime
Zrtva moze postati toliko premorena, preosjetljiva i
nemocna (Einarsen, 1999), te toliko narusenog psiho-
fizickog zdravlja (5. faza, prema Ege, 2000) da svo-
jim ponasanjem moze odavati dojam problematicne,
neorganizirane osobe i slicno (Leymann , 1990).

Nadalje, Einarsen i suradnici (2003) pri pokusaju
objasnjenja pojavnosti i prisutnosti mobbinga polaze

od individualnih karakteristika Zrtve i zlostavljaca,
koje utjecu na izlozenost nasilnickom ponasanju
u rizicnom socio-kulturnom miljeu (visok tempo
promjena, intenziviranje optereenja, neizvjesnost
zaposljavanja i sl.) kao i na opaZanje tog ponasanja,
Sto dovodi do bihevioralnih reakcija koje u konacnici
utjeCu i na pojedinca i organizacije. U svakom slucaju
interakcija osobina li¢nosti, potreba aktera, njihovih
iskustava te socijalnih i hierarhijskih Cinitelja ima
vazno mjesto u razvoju mobbinga. Mobber najCesce
nastupa tamo gdje nece biti snaznijeg otpora ili za
njega neugodnih posljedica zbog ¢ega se Zrtve mobi-
liziraju iz onog dijela populacije koji karakteriziraju
nedostatak komunikacijskih vjestina, reakcije povla-
¢enja u situacijama koje predhode nasilju, visok prag
tolerancije prema agresiji i neka vrsta ,,naviknutosti‘
na nasilje. Nastavno na to, Einarsen i suradnici (2003)
identificirali su tri glavna obiljezja vezana za pocini-
telje mobbinga (mobbere), koja su predisponirajuca
za pojavu zlostavljajuceg ponasanja, a to su: a) potre-
ba za zaStitom samopoStovanja, buduéi je agresija
uglavnom usmjerena na izvor potencijalne prijetnje
(stvarne ili umisljene, fantazirane) i predstavlja nacin
simbolicke dominacije i1 superiornosti nad drugima
(npr. u situacijama kada se nadredena osoba s nizim
samopostovanjem nade Cak i pred trivijalnom pri-
jetnjom, ona moze biti pokreta¢ agresivne reakcije);
b) nedostatak socijalne kompetencije pri upravljanju
ljutnjom, samo-refleksiji i sagledavanju Sireg situacij-
skog konteksta te ¢) mikropoliticko ponasanje, koje se
odnosi na ponasanja ljudi unutar organizacije usmje-
reno k unapredenju i zastiti vlastitih interesa i statusa.
Iako takvo ponasanje samo po sebi nije na Stetu drugih
ono moze prije¢i u mobbing, pogotovo u situacijama
restrukturiranja, privatizacije te situacijama kad se rad
odvija u visoko kompetitivnim okruzenjima.

Salin (2003) $iri ranije izlozeni model Einarsena
i suradnika uklju¢ivanjem i organizacijskih fak-
tora (struktura i procesa) u objaSnjenje pojavnost
i prisutnost mobbinga. Ti organizacijski faktori
su: (a) neuredenost struktura (npr. slabo vodstvo,
permisivnost, percepcija niske ili nikakve kazne
za sudjelovanje u mobbingu, nedostatak strukture,
jasnoce, podijeljenost uloga, stres i sl.), (b) visoka
konkurentnost (unutarnja kompetitivnost, sustav
nagradivanja, napredovanja, birokracija i sl.), i (c)
dinami¢nost procesa (prestrukturiranje, privatizaci-
ja i druge organizacijske promjene).

ZRTVE MOBBINGA — DIREKTNE I
INDIREKTNE

Istrazivanja (Kosteli¢-Marti¢, 2005; Campo i
Fattorini, 2007) pokazuju da su u nesto vec¢em riziku
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da postanu zrtvama mobbinga osobe koje su: mlade,
tek zaposlene; osobe osjetljive na socijalnu prav-
du; starije osobe pred mirovinom; fizicki invalidi;
osobe koje traze bolje uvjete rada i viSe samostal-
nosti u radu; koje traze priznavanje radnog polozaja
i povecanje place; koje su prijavile nepravilnosti u
radu (neposStovanje pravila rada, zakonskih odred-
bi); osobe koje Cine visak radne snage (visak koji
je nastao spajanjem dviju tvrtki, modernizacijom
ili reorganizacijom), pripadnici manjinskih grupa tj.
oni koji su “razlic¢iti” (drugacijega etnickog, regio-
nalnog podrijetla, ideologije, religije, spola, razli-
Cite seksualne orijentacije, ,.ckscentricne osobe,
bolesne osobe itd.).

U posljednjih nekoliko godina znanstvena i
strucna javnost sve vise skreée pozornost na ogra-
nic¢enja proizasla iz tradicionalnog gledanja na Zrtve
nasilja na radnom mjestu, tzv. mobbinga. Naime,
sve do nedavno, predmet njihovog interesa je bio
odnos zlostavljaca i zrtve. Medutim, kako suvre-
mena istrazivanja pokazuju osim direktnih Zrtava,
tu su i tzv. promatraci, odnosno osobe bliske zrtvi
(Hockley, 2003b). U skladu s time ne treba posebno
naglasavati da mobbing ne pogada samo osobu na
koju je direktno usmjeren ve¢ se s nje prenosi i na
njenu obitelj i Siru okolinu, buduéi da od tako snaz-
nog stresa nije moguce niti bi bilo dovoljno pobjeci
u sigurnost vlastitog doma.

Istrazivanja u zadnja dva desetljeca ukazuju na
kontinuirani trend rasta zahtjevnosti posla, sukoba
radne 1 obiteljske uloge te utjecaja radnog stresa
na zene i muskarce (Korabik, Lero i Ayman, 2003;
Poelmans i sur., 2003; Campo i Fattorini, 2007). Iz
perspektive ekoloske teorije, radna i obiteljska sfera
zivota su dva mikrosustava sastavljena od mnostva
aktivnosti, uloga i interpersonalnih odnosa proizaslih
iz socijalne mreze pojedinaca. Kako su granice izme-
du ta dva sustava sve fleksibilnije, procesi i ishodi
jedne sfere, prelijevaju se u drugu te utjecu na osob-
ne, poslovne i obiteljske ishode (Voydanoft, 2004).

Istrazivanja utjecaja takozvanog placenog rada
na obitelj i obiteljske odnose u funkciji optereceno-
sti i dozivljaja razli¢itog, osobito negativhog pred-
znaka, na pojedince, njihovo psihicko pa i fiziolos-
ko funkcioniranje, pokazala su da kod ispitanika
dolazi do promjene u njihovom ponasanju u obitelji
tako Sto se pokrecu razliCiti nepozeljni procesi koji
u konacnici dovode i do narusavanja obiteljskih
odnosa. Isto tako nadene su razlike u djelovanju
izmedu dugotrajnog i kratkoro¢nog radnog stresa
na obitelj i njeno funkcioniranje. Posljedice radnog
stresa vidljive su u obitelji u pogledu povecavanja
napetosti u odnosima, zakazivanju u roditeljskoj

ulozi, povecavanju sukoba s djecom u adolescenoj
dobi, smanjenju psihicke dobrobiti i povecanju
broja neprihvatljivih ponasanja kod djece (Perry
Jenkins, Repetti i Crouter, 2001, prema Cudina-
Obradovi¢ i Obradovi¢, 2006). Objasnjenje takvih
posljedica moguce je naci u vise teorija kao Sto je
to opca teorija sustava, ekoloska (Jankovi¢, 2008),
a osobito teorija prelijevanja.

Prema teoriji prelijevanja (Staines, 1980) una-
to¢ fizickim i vremenskim granicama izmedu rada
i obitelji, osjecaji i ponasanja u jednom podrucju
mogu se prenijeti u drugo podrucje (npr. zaposlenici
koji su dozivjeli neugodno/zlostavljajuce ponasanje
na poslu, vjerojatnije ¢e biti bar ,,loSe volje* kada
se vrate kuci ako nece i dio agresije prenijeti u svoj
dom). Takvo prelijevanje radnoga stresa na obitelj-
ske odnose, a 1 eventualno postojanje sukoba uloga,
promatra se kao dodatni izvor zivotnog stresa koji
utjece na zadovoljstvo i dobrobit pojedinaca, a time
i Clanova njihove obitelji (Staines, 1980; Clark,
2000).

Nadalje, prema teoriji opterecenosti ulogama
sudjelovanje u viSe razlicitih uloga neizbjezno stva-
ra pritisak i sukob izmedu Cesto suprotnih zahtjeva
razlic¢itih uloga vezanih za razli¢ite domene Zivo-
ta pojedinca (Greenhaus i Beutell, 1985). Medu
glavnim ¢imbenicima na radnom mjestu koji tome
pridonose su prekovremeni radni sati (Grzywacz
i Marks, 2000; Voyandoff, 2004; Hill i sur., 2004;
Dex i Bond, 2005; Lippe, Jager i Kops, 2006;
Crompton i Lyonette, 2006) i radni pritisak, koji
podrazumijeva kako nesigurnost posla tako i vre-
menski pritisak na poslu najcesce izazvan spornim
rokovima (Grzywacz i Marks, 2000; Voyandoff,
2004). Smatra se da ¢e veéi negativan utjecaj na
pojedinaca, a time i njegovu radnu i obiteljsku
okolinu imati radna mjesta koja: onemogucuju
samostalno odluc¢ivanje; onemogucuju samostalno
postavljanje tempa rada; onemogucuju fleksibil-
nost radnog vremena (zamjene, nadoknadivanja);
ne dopustaju razumijevanje i pomo¢ suradnika i
Sefova (Grzywacz i Marks, 2000); umanjuju osjecaj
vlastitog utjecaja na rad (Thomas i Ganster, 1995),
kao i1 druge oblike radne autonomije (Westman i
Piotrkowski, 1999), te ona na kojima se manife-
stiraju antisocijalni-zlostavljaju¢i oblici ponaSanja,
odnosno mobbing (Hockley, 1999).

Liefooghe i Mackenzie Davey (2001) tvrde da se
nasilje na radnom mjestu dogada kada zaposlenici
percipiraju praksu i postupke radne organizacije kao
opresivne, besmislene, ponizavajuce i viktimiziraju-
¢e. Nasuprot njima, fleksibilna radna mjesta (Hill i
sur., 2004), sigurnost zaposlenja, uspjesnost na poslu,
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zadovoljstvo poslom (Kinnunen i Mauno, 1998) te
veca autonomija na poslu (Grzywacz i Marks, 2000)
1 potpora poslodavca i suradnika (Frone, Yardley i
Markel, 1997; Grzywacz i Marks, 2000) doprinose
manjem sukobu obveza i radnog stresa. Sukladno
ranije navedenom, pri promatranju ovog fenomena
vrlo je vazna teorija jaCanja/osnazivanja uloga (eng.
role enhancement theory), koja govori da sudjelo-
vanje u visestrukim ulogama pruza pojedincu niz
mogucénosti i resursa koji mogu doprinijeti njegovom
boljem funkcioniranju u razli¢itim domenama zivota
(Kinnunen i sur., 2006), a samim time predstavljaju
1 snage na koje je moguée usmjeriti razlicite preven-
tivne programe kako bi se umanjile ili izbjegle nega-
tivne posljedice organizacijskog stresa te mobbinga
po pojedinca i njegovu okolinu.

POSLJEDICE MOBBINGA NA ZRTVE

Leymann (1990) je doSao do nalaza da je
postraumatski stresni poremecaj akutniji kod Zrtava
mobbinga, nego kod osoba koje su bilo dozivje-
le nesre¢u ili traumatski dogadaj kraceg trajanja.
Hansen i suradnici (2006) su utvrdili da su osobe
izlozene mobbingu pokazivale vecu razinu psiho-
loskog stresa, somatizacije, depresije 1 anksioznosti.
Postoje dokazi da je nasilje povezano s negativ-
nim zdravstvenim ishodima, kao $to su tjeskoba,
depresija, glavobolja, te misi¢éno-koStani problemi
(Leymann, 1990; Ferris, 2009).

U 2005. godini prema European Agency for
Safety and Health at Work (2009) osje¢aj opceg
umora prijavilo je 18% radnika iz EU15, 41% iz
EU10, a 44% iz AC2; glavobolju 13% iz EUI1S,
24% iz EU10, a 28% iz AC2; probleme sa spava-
njem izjavilo je da ima 8% radnika iz EU15, 12% iz
EU10, a 16% iz AC2.

Nadalje stupanj razdrazljivosti zaposlenika u
zemljama EU-a kretao se od 10-12%, a anksioznosti
od 7-9%. U takvim okolnostima za ocekivati je da
zrtva iskazuje sloZen niz simptoma koji ju onemo-
gucuju u vrsenju njenih zivotnih uloga te je stoga
za ocekivati da tada silno trpe i djeca i supruznik/
ca zrtve - kao posredne zrtve mobbinga (Duffy i
Sperry, 2007).

Za 7rtvu mobbinga niti jedno mjesto viSe nije
sigurno buduci se ona svakoga dana ili u odredenim
vremenskim razmacima mora vratiti zlostavljacu.
Sukladno tome, u funkciji vremena raste nezadovolj-
stvo osobe njenim radnim i obiteljskim okuzenjem,
Sto se onda odrazava na njeno fizicko i psihicko
zdravlje (Frone, 2002; Korabik, Lero i Ayman, 2003;
Hill 1 sur., 2004; Ferris, 2009) te izaziva poremecaje

u funkcioniranju pojedinca na razliitim razinama
(Leymann, 1990; Einersen, 1999; Ege, 2000; Ferrari,
2004; Campo i Fattorini, 2007) i podruc¢jima.

Pod utjecajem dozivljenog nasilja na radnom
mjestu dolazi do promjena u obrascima komunicira-
nja, intimnom zivotu, izraZavanju osjecaja, roditelj-
stvu 1 vr$enju kucanskih obaveza, odnosno funkcio-
nalnosti obitelji kao cjeline (Kostelic-Marti¢, 2005;
Dufty i Sperry, 2007). Sve to moze dovesti do situ-
acije tzv ,,dvostrukog mobbinga“ (double mobbing)
u kojoj dolazi do prelijevanja destruktivne energije
Zrtve na njezinu obitelj Sto zahtjeva intenzivno tro-
Senje obiteljskih resursa. Zrtva s vremenom poéinje
predstavljati prijetnju integritetu i zdravlju obitelji,
$to navodi obitelj na obranu pa ona smanjuje iskaza-
ni stupanj razumijevanja i empatije prema zrtvi kao 1
do tada pruzanu podrsku, a ponekad pojedini ¢lano-
vi poc¢inju prema zrtvi pokazivati odredeni stupanj
agresivnosti i dolazi do viSe ili manje otvorenog
nasilja. ,,Dvostruki mobbing® karakteristian je za
podrucja u kojima je snazna uloga tradicionalne obi-
telji (jake veze izmedu pojedinca i obitelji) na drus-
tvenu afirmaciju njenih ¢lanova (Ferrari, 2004).

Mobbing ostavlja brojne posljedice po mentalno
zdravlje obitelji Zrtava mobbinga, te po njihove
interpersonalne odnose (Duffy i Sperry, 2007). Tako
se kao posljedice javljaju: gubitak ravnoteze u obi-
telji, emocionalni distres, psihicke 1 somatske potes-
koce ¢lanova obitelji, te financijski problemi (Zrtva
mobbinga izbjegava odlaske na posao, uzima nepla-
¢eni dopust, odlazi na bolovanje, uveéavaju se tros-
kovi lijeCenja i slicno). Moze do¢i do medusobnog
udaljavanja partnera, $to u konac¢nici moze dovesti
do rastave braka, te u krajnosti i do samoubojstva
ili ubojstva, koje zrtva vidi kao jedini mogu¢i izlaz
iz problema (Ferrari, 2004; Hockley, 2004; Duffy
i Sperry, 2007). Imaju¢i u vidu posljedice koje za
sobom donosi mobbing, velika je vjerojatnost da
¢e u obiteljima u kojima su jedan ili oba roditelja
izloZzeni zlostavljaju¢im aktivnostima na radnom
mjestu, one biti prelivene u njihove odgojne postup-
ke i poruke odaslane prema djetetu, bilo verbalno ili
neverbalno (Hockley, 1999; 2003.a; 2003b).

Istrazivanje o organizacijskim utjecajima
mobbinga pokazuju da se mobbing dovodi u vezu s
nizom razinom zadovoljstva poslom (Ferris, 2009),
ucestalijim napusStanjem radnog mjesta (Leymann,
1990), vise percipiranom razinom nepravde (Tepper,
2000; Neuman i Baron, 2003), pove¢anom odsutno-
$¢u te viSom namjerom za napustanjem radne sredi-
ne (Einarsen i sur., 2003). Sukladno tome Neuman i
Baron (2003) istic¢u da su frustracije i stres ¢imbeni-
ci koji pokrecu daljnju agresiju te da je u tom vidu



Maja Laklija, Josip Jankovi¢: Mobbing - osobni, obiteljski i radni problem i njegova prevencija 71

vazno pruziti pomo¢ savjetovanjem zaposlenika u
cilju unapredenja njihovih vjestina upravljanja stre-
som i frustracijom.

Cinjenica da pojedina ponasanja ne izazivaju iste
posljedice na razli¢ite osobe, odnosno da nisu isto
dozivljena od razlicitih pojedinaca, te da mobbing
kao antisocijalno ponaSanje moze biti manifestiran u
brojnim oblicima i u razli¢itom intenzitetu, ukazuje
na vaznost individualnog pristupanja svakom poje-
dincu i slu¢aju. Nedostatno razumijevanje mobbinga
kao fenomena, njegove etiologije, kao i razmjera
njegovih posljedica, ukazuje na vaznost osiguravanja
poticajnog i osnazujuéeg radnog okruzenja, preven-
tivnih aktivnosti, te promicanja mentalnog zdravlja
ili njegove zastite i unapredenja (Hockley, 2003b).

PREVENCIJA MOBBINGA

Uvazavaju¢i sve ranije izneseno, zamjetno je da
sve viSe raste svijest da mobbing nije pojedinacna
epizoda, individualna poteskoca koja ¢e nestati sama
od sebe, nego strukturirani, strategijski problem koji
svoje korijene ima u organizacijskim, kulturnim i Sirim
drustvenim okvirima. DruStveni odgovor na mobbing
i intervencije stoga ne bi smjele biti usko limitirane na
»Zasenje vatre®, vec i na dobivanje odgovora koji su
to uzroci u samom radnom okruzenju koji su doveli
do toga da se javi potreba za zlostavljaju¢im ponasa-
njem i toga da se ono zaista i manifestira (Fleming i
Harvey, 2002; Morrow, Verins i Willis, 2002).

Ukazivanje na vaznost razvijanja individualnih
strategija radnih organizacija, koje bi za cilj imale
uvodenje tzv. ,,nulte tolerancije na nasilje* predstav-
lja znacajan doprinos osvjes¢ivanju poslodavaca, te
preveniranju, kao i tretiranju mobbinga. Takav pristup
fenomenu mobbinga sadrzan je i Luksemburskoj
deklaraciji o promicanju zdravlja na radnom mjestu u
Europi (EU, 1997) i stavovima Svjetske zdravstvene
organizacije (WHO, 1986; 2002). Luksemburska
deklaracija definira promociju zdravlja na radnom
mjestu (zdrave radne okoline) kao ,kombinirano
nastojanje poslodavaca, zaposlenika i drustva da una-
prijede zdravlje i dobrobit pojedinca na radnom mje-
stu” (EU, 1997). Jedan vid toga djelovanja je i osna-
zivanje zaposlenika, da se mogu uspjesno suociti s
pojavom i posljedicama mobbinga (Fleming i Harvey,
2002; Hockley, 2003b; Kinnunen i sur., 2006).

Strategije promicanja zdrave radne okoline
mogu biti usmjerene na zakonske akte, koji obvezu-
ju poslodavce da osiguraju sigurnu radnu okolinu,
podrzavajucéu infrastrukturu i prikladne sankcije za
zlostavljace Sto znaci i uspostavljanje ucinkovitih
mehanizama njihovog otkrivanja. Osobito je ucin-

kovito razvijanje preventivnih programa na osnovi
prethodno procijenjenih potreba (Fleming i Harvey,
2002; Duffy, 2009; Ferris, 2009).

Govore¢i o prevenciji mobbinga, u sklopu ovoga
rada, istiCemo vaznost primarne prevencije. Primarna
prevencija ima za cilj podizanje i ocuvanje op¢ih uvje-
ta kvalitete radnog okruzenja, a i zivljenja opcenito, te
kontroliranje i spre¢avanje onih ¢imbenika i okolnosti
za koje se zna da mogu biti uzrokom pojave narusene
dinamike radne sredine i interpersonalnih odnosa.
Primarni preventivni programi, $to je u skladu i s tzv.
politikom ,,nulte tolerancija na nasilje na radnom mje-
stu®, za cilj imaju: unapredenje organizacijske i radne
okoline; postavljanje jasnih uvjeta rada; promoviranje
»zdrave* radne kulture; poticanje participacije u krei-
ranju radnih ciljeva i podjeli radnih zadataka te izmje-
ni informacija; ukazivanje na vaznost upravljanja
ljudskim potencijalima adekvatnim osposobljavanjem
1 usavrSavanjem zaposlenika; informiranje zaposle-
nika o stresu, mobbingu i njegovim posljedicama te
osnazivanje pojedinaca da preuzmu kontrolu i una-
prijede stanje vlastitog mentalnog i fizickog zdravlja;
kao i izradu dokumenta, pravilnika i ugovora o radu
koji sadrzavaju klauzule koje reguliraju i sankcio-
niraju ponasanja koja za posljedicu imaju mobbing.
Naravno, ovo su moguénosti koje se pruzaju na razini
odraslog dijela populacije i podruc¢ju radnih sredina.
Primarna prevencija nasilja uopée pa i mobbinga
krece jos u predskolskoj i osnovnoskolskoj dobi, kada
se djeca na opcoj, razini populacije, tijekom procesa
socijalizacije odgajaju za nenasilje, toleranciju, posti-
vanje integriteta drugih i konstruktivno ¢uvanje vlasti-
tog, odgovornost za vlastito i blagostanje drugih, te za
razvoj i povecavanje kapaciteta empatije.

Sekundarna prevencija mobbinga podrazumi-
jeva rano otkrivanje, tj. ima za cilj identificiranje
i kontroliranje simptoma, zaustavljanje daljnjeg
napredovanja problema, te pomoci pri rjeSavanju
nekog ve¢ ocitovanog problema u smislu zaustav-
ljanja provodenja nasilja i otklanjanja ve¢ nastale
Stete za pojedince i ustanovu, odnosno poslodavca.
Vrlo vaznu ulogu u sekundarnoj prevenciji mogu
imati za to educirani stru¢njaci i medijatori.

Tercijarna je prevencija usmjerena na Sto brze
otklanjanje posljedica mobbinga raznim stru¢nim
metodama i postupcima (ovisno o vrsti, Sirini i
intenzitetu posljedica) i/ili ublazavanja djelovanja
naknadnih negativnih u¢inaka. Da bi ishodi bili §to
bolji vazna je rana dijagnoza utjecaja mobinga na
zdravlje, uklju¢ivanje Zrtve u organizirane grupe
samopomoci, te rehabilitacija. Posljedice mobbinga,
kada on nastupi, vidljive su na individualnoj, profe-
sionalnoj, obiteljskoj i socijalnoj razini pojedinca.
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Naravno, na svim razinama radi se na otkla-
njanju uzroka i izvora nasilja. Primarna prevencija
ima najvazniju ulogu od svih razina prevencije s
obzirom na veoma male, skoro zanemarive, rezul-
tate sekundarne i tercijarne prevencije odnosno
,saniranja‘“ posljedica, kada se oni fiksiraju i razviju
do odredenih razmjera (Basi¢ i Jankovi¢, 2000).
Sukladno tome, problemu mobbinga treba pristu-
piti s aspekta strateskog organizacijskog planiranja,
unutar kojeg prevencija ima izrazito vaznu ulogu.
Prikaz jednog takvog modela razvijanja strategija
pristupanja problemima zlostavljanja na radnom
mjestu, dat je na Slici 2.

Kako je iz slike vidljivo prvi korak u planiranju
intervencija je procjena potreba. Dobro provedena
procjena potreba/stanja u organizaciji, vazna je stoga
S$to samo ona daje opis pojave kojom se bavimo. Daje
uvid u prirodu i razmjere rasirenosti mobbinga medu
zaposlenicima, kao i u stavove o njemu (Fleming i
Harvey, 2002). Takoder, kako je iz prikaza vidljivo,
procjena potreba, vazna je i kao instrument evaluaci-
je efektivnosti i efikasnosti postojece organizacijske
politike prema nasilju na radnom mjestu, odnosno
poduzetih intervencija (Runyan, 2001). U kreiranje
jedne takve strateske organizacijske politike u cilju
promicanja i stvaranja zdrave radne okoline osjet-
ljive na nasilje, treba ukljuciti radnike na razlic¢itim
operativnim razinama (predstavnike sindikata, tijela
zastite na radu, menagere, voditelje ljudskih resursa
i sli¢no) kako bi se osigurala veca reprezentativnost

u stavovima, i identificiranju ,,zarista“, ali i kako bi
se uspjesnije identificirao profil zlostavljaca i zrtava,
kao 1 rizi¢ni ¢imbenici u samoj radnoj organizaciji
koji mogu pogodovati manifestiranju antisocijal-
nog/zlostavljaju¢eg ponasanja medu zaposlenicima
(Fleming i Harvey, 2002). Takoder, medu zaposle-
nicima treba poticati razvijanje svijesti o vaznosti
prijavljivanja i odlu¢nog procesuiranja incidenata,
Sto treba dosljedno i provoditi kao i osiguravanje
podrske zrtvi kroz pravovremenu medusobnu, kole-
gijalnu pomo¢ zaposlenika, individualno savjeto-
vanje, psihosocijalnu, medicinsku i pravnu pomo¢.
Kako bi sve to bilo moguce, vazno je oformiti i
osposobiti neovisni tim stru¢njaka koji bi bio u
mogucnosti efikasno djelovati na pojavu nasilja
na radnom mjestu. (Fleming i Harvey, 2002). Ti
neovisni struénjaci (psiholozi, socijalni pedago-
zi, socijalni radnici, pravnici itd.) imaju klju¢nu
ulogu u prevenciji, otkrivanju i tretmanu mobbinga
(Dufty, 2009.; Ferris, 2009). Isto tako je neophodno
i omoguciti neometani protok informacija unutar
radne organizacije o njenoj politici prema nasilju
na radnom mjestu (mobbingu), kao i nedvosmi-
slenu informaciju prema vanjskim suradnicima/
klijentima o nultoj toleranciji na nasilje. Sve to daje
smjernice za izradu programa prevencije, koji kako
je ranije navedeno za osnovni cilj ima osnazivanje
zaposlenika, kroz jacanje njihovog samopostovanja,
uspostavljanje bazi¢ne sigurnosti, te pozitivne slike
o sebi, ali i medusobne podrske i ranog alarmiranja
mehanizama suzbijanja mobbinga.

Slika 2. Modificirani model strategija pristupanja problemima zlostavljanja na radnom mjestu (mobbinga) (Fleming

i Harvey, 2002, str.229)

\ 4

PROCJENA POTREBA

\d

\ 4

POLITIKA ORGANIZACIJE:
- PREVENTIVNE AKTIVNOSTI - PREVENCIJA
- NEPOSREDNA PODRSKA ODMAH PO INCIDENTU (MOBBINGU)
- PRIJAVA/IZVJESTAVANJE - PROCESUIRANIJE

- PERMANENTNA PODRSKA
A 4
A4 Y Y Y
- INTERNA MEHANIZMI PODRSKE EDUKACIJA I TRENING EKSTERNA
- KOMUNIKACIJA U ORGANIZACUI KOMUNIKACIJA
\i A 4 A A J

\d

A

NEPREKIDNO PRACENJE (MONITORING)




Maja Laklija, Josip Jankovi¢: Mobbing - osobni, obiteljski i radni problem i njegova prevencija 73

Da bi se zrtva mobbinga uspjesnije nosila sa
stresom i smogla hrabrosti da s drugima podjeli
svoje negativno emocionalno iskustvo, mijenja
svoju poziciju i ulogu zrtve, uz podrsku, vazno ju
je poduciti strategijama prilagodavanja i aktivnog
rjesavanja problema, tzv. problem solving procesa
(Jankovi¢, 2008). Nadalje, kako vazan utjecaj na
dozivljavanje mobbinga, a time i na njegove mogu-
¢e posljedice na pojedinca, ali i cjelokupnu radnu
sredinu, ima pojam pojedinca o vlastitim resursima
kojima raspolaze u socijalnim interakcijama, vazno
je prevenciji mobbinga pristupiti s aspekta teori-
ja socijalne razmjene, koja obuhvaca simboli¢ko
interakcijsku teoriju i teoriju socijalne mreze, a
primjenjuje se u potpori tijekom razmjene resursa
unutar socijalne mreze (Jankovi¢, 2004). Naime,
prema teoriji socijalne razmjene, postupci i odnosi
izmedu pojedinaca i drugih dionika ukljucenih u taj
odnos, procjenjuju se na osnovi cost-benefit analize.
Odnosno prema njoj pojedinac ¢e na osnovi svijesti
o vlastitim resursima, kao §to su: osjecaj kompe-
tencije, znanja, moci, zasti¢enosti, podr§ske unutar
socijalne mreze i sl. biti u moguénosti aktivno pri-
stupiti rjeSavanju problema. Vaznost tzv. vrSnjacke
podrske, grupe kao medija je u pruzanju medusobne
kolegijalne podrske i razmjene iskustava.

Budu¢i istrazivanja pokazuju (Fleming i Harvey,
2002; Hockley, 2003a i 2003b) da se direktne zrtve
mobbinga, najes¢e obracaju svojim partnerima/
supruznicima, u potrazi za podr§kom, ne traze¢i ju
od vanjskih izvora, osobito je vazno da kada govo-
rimo o preventivnom modelu rada u vidu imamo i
njihove partnere, a imajuéi u vidu teorije socijalne
podrske, socijalne razmjene te osobito socijalne
mreze (Jankovi¢, 2004) i Siru srodnicku skupinu te
aktualnu socijalnu mrezu pojedinca.

Jedan od klju¢nih ciljeva preventivnog dje-
lovanja je da uz pomo¢ i podrsku pomagaca, u
ograni¢enim aspektima Zivotne situacije, na osnovi
vlastitih resursa zrtve, a i zlostavljaci, objektivno
sagledaju stresnu situaciju, da se prilagode na nju,
ali i spoznaju vlastitu odgovornost te vlastite resurse
i resurse okruzenja koji im omogucuju promjenu te
situacije kao i ponasanja (Hockley, 2003). Naime,
kroz intervencije se postize njihovo osnaZivanje,
na nacin koji ¢e im omoguciti dobivanje drugacijeg
pogleda na situaciju u kojoj se nalaze, da je re-defi-
niraju i re-evaluiraju.

U planiranju intervencija bitna je psihosocijalna
perspektiva sagledavanja pojedinca u njegovom
kontekstu i neposredno djelovanje u aktualnoj zivot-
noj situaciji, no to samo po sebi, kako je u radu vise
puta navedeno, nije dovoljno. Naime, rad sa samom

Zrtvom 1 njezinom obitelji, moze umanjiti njihov
psihosomatski stres, ali ne utjeCe na organizacijsku
kulturu i dinamiku njenog managementa te na zlo-
stavljaca. Kako su istrazivanja pokazala, u vecini
slucajeva mobbinga, u njegovoj ,.epidemiologiji‘
vaznu ulogu igrala je disfunkcionalna organizacij-
ska praksa (Duffy i Sperry, 2007). Da bi intervencija
bila uspje$na ona mora ukljucivati Zrtvu, njezinu
obitelj, ali i radnu organizaciju u kojoj zrtva djeluje
(Duffy i Sperry, 2007; Ferris, 2009), odnosno, u
kojoj se nasilje i dogada te zlostavljaca (mobbera).

ZAKLJUCAK

Stres na radnom mjestu je jedan od najvecih
zdravstvenih i psihosocijalnih izazova s kojima se
danas suocavamo. Prema statistickim pokazateljima
(European Agency for Safety and Health at Work,
2009) stres je drugi najcesce izvjestavan zdravstve-
ni problem vezan uz posao, s kojim se suocava 22%
radnika iz EU-27 (2005), a broj ljudi koji pate od
poteskoc¢a uzrokovanih stresom sve se vise poveca-
va. Kako je mobbing, prema istom izvoru, jedan od
bitnijih Cinitelja stresa, sve to upucuje na zakljuak
0 vaznosti njegovog preveniranja.

Kada govorimo o strategijama preveniranja
mobbinga, kao prva namece se legislativa, no ona
ima i svoja objektivna ograniCenja. Naime, iako
zakoni mogu djelovati poticajno na promjene u
ponasanju zaposlenika, oni ne garantiraju zelje-
ne promjene u stavovima zlostavljaca i njihovom
ponasanju. Da bi intervencija bila djelotvorna, sama
organizacija treba u svom djelovanju u pogledu
nasilja na radnom mjestu, veci ili jednak naglasak
dati u smjeru edukacije i prevencije, nego same
reakcije na problem kada se on pojavi. Medutim,
kako bi se kada govorimo u terminima prevencije,
zaista govorilo o prevenciji mobbinga vazno je ispi-
tati Sto je to Sto dovodi neku osobu u situaciju da
postaje zlostavljac, kako to da se u organizacijama
takvo ponasanje tolerira, da nije sankcionirano, te
§to je to §to mozemo uciniti ne samo da zaStitimo
direktne zrtve mobbinga, ve¢ i clanove njihove
obitelji. U svemu tome vaznu ulogu imaju nositelji
zakonodavne vlasti, ali i same organizacije koje bi
trebale provoditi politiku ,,nulte tolerancije na nasi-
lje na radnom mjestu®, u cilju stvaranja zdravog,
poticajnog i efikasnog radnog okruzenja o ¢emu ne
ovisi samo zadovoljstvo na poslu zaposlenika nego
1 njihova uspjes$nost, produktivnost, a samim tim i
uspjesnost rada i poslovanja organizacije. Kako bi se
to postiglo vazno je uz preventivne aktivnosti (edu-
ciranje, vjezbanje komunikacijskih i drugih zivotnih
vjestina, rad na osobnom rastu i razvoju, manage-
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ment i sl.) takoder provoditi akcijska istrazivanja na
populaciji zaposlenika (zadovoljstvo poslom, radnim
okruzenjem 1 sl.) i evaluirati postoje¢u praksu, pri
¢emu svakako treba voditi racuna o praksi regruti-
ranja novih zaposlenika, evaluaciji rada zaposlenih,
nacina komunikacije medu njima, kao i pristupanja
zaprimanju/rjeSavanju prituzbi/zalbi zaposlenika, te
javnom imidzu same organizacije.

Kroz jedan takav holisticki pristup razvijanju,
implementiranju i1 evaluiranju programa preven-
cije, moze se reducirati nasilje na radnom mjestu
i ostvariti napredak na planu mentalnog zdravlja
(Hockley, 2003), a time i kvalitetnih odnosa unutar
organizacije i njenog svekolikog pa i financijskog
probitka kao zajednickog cilja svih, zaposlenika i
poslodavaca.



Maja Laklija, Josip Jankovi¢: Mobbing - osobni, obiteljski i radni problem i njegova prevencija 75

LITERATURA:
Basi¢, J., Jankovi¢, J. (2000): Rizi¢ni i zastitni ¢imbenici u razvoju poremecaja u ponasanju djece i mladih. Zagreb:
Povjerenstvo Vlade Republike Hrvatske za prevenciju poremecaja u ponasanju djece i mladih.

Campo, G., Fattorini, E. (2007): Human resource management in organizational change and the issue of mobbing: an
italian experience. Prevention Today. 3, 37-45.

Clark, S.C. (2000): Work/family border theory: A new theory of work/family balance. Human Relations. 53(6). 747-770.

Crawshaw, L. (2009): Workplace Bullying? Mobbing? Harassment? Distraction By A Thousand Definitions. Consulting
Psychology Journal: Practice and Research. 61(3), 263-267.

Crompton, R., Lyonette, C. (2006): Work-Life ,,Balance* in Europe. Acta Sociologica. 49 (4), 379-393.
Cudina-Obradovié, M., Obradovié, J. (2006.): Psihologija braka i obitelji. Golden marketing. Zagreb. 171- 174.
Dex, S., Bond, S. (2005): Measuring work—life balance and its covariates. Work, employment and society. 19 (3), 627-637.

Di Martino, V., Hoel, H., Cooper, C. (2003): Preventing violence and harassment in the workplace. European Foundati-
on for the Improvement of Living and Working Conditions. Dublin.

Duffy, M., Sperry, L. (2007): Workplace Mobbing: Individual and Family Health Consequences. The Family Journal.
15.398-404.

Dufty, M. (2009): Preventing Workplace Mobbing And Bullying With Effective Organizational Consultation, Policies,
And Legislation. Consulting Psychology Journal: Practice and Research. 61 (3), 242-262.

DBukanovi¢, Lj. (2009): Stres i zlostavljanje na radu u Hrvatskoj legislativi. Sigurnost. 51 (2), 113 —119.

Ege, H. (2000): Mobbing-Just What is psychological terror int he workplace. Leadership Medica. Retrived 20. veljace.
2010 from: http://www.cesil.com/0300/mobing03.html.

Einarsen, S. (1999): The nature and causes of bullying. International Journal of Manpower. 20, 16 —27.

Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., Cooper, C. L. (2003): Bullying and emotional abuse in the workplace. Taylor & Francis.
London

European Agency for Safety and Health at Work (2009): OSH in figures Stress at work: facts and figures. Office for
Official Publications of the European Communities. Luxembourg.

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (2006): Fourth European Working Con-
ditions Survey. Office for Official Publications of the European Communities, Luxembourg. Dostupno na mreznoj
stranici: http://www.eurofound.europa.cu/ ewco/surveys/EWCS2005/index.htm

European Union (1997): The Luxembourg Declaration on Workplace Health Promotion in the European Union. Euro-
pean Union. Brussels.

Ferrari, E (2004): Raising awareness on mobbing: An EU perspective. DAPHNE Programme. European Commission.
Brussels.

Ferris, P. A. (2009): The Role Of The Consulting Psychologist In The Prevention, Detection, And Correction Of Bull-
ying And Mobbing In TheWorkplace. Consulting Psychology Journal: Practice and Research. 61 (3), 169 —189.

Fleming, P., Harvey, H. D. (2002): Strategy development in dealing with violence against employees in the workplace.
The Journal of the Royal Society for the Promotion of Health. 122 (4), 226-232.

Frone, M. R., Yardley, J. K., Markel, K. S. (1997): Developing and Testing an Integrative Model of the Work—Family
Interface. Journal Of Vocational Behavior. 50 (2), 145-167.

Frone, M. (2002): Work-life Balance. In J. Quick, L. Tetrick (eds). Handbook of Occupational Health Psychology. Ame-
rican Psychological Association. Washington, D.C. 143-162.

Greenhaus, H. J., Beutell, J. N. (1985): Sources of Conflict Between Work and Family Roles. Academy of Management
Review. 10(1), 76-88.

Grzywacz, J. G., Marks, N. (2000): Reconceptualizing the work-family interface: An ecological perspective on the correlates
of positive and negative spillover between work and family. Journal of Occupational Health Psychology. 5, 111-126.

Hansen, A. M., Hogh, A., Persson, R., Karlson, B., Garde, H., Orback, P. (2006): Bullying at work, health outcomes, and
physiological stress response. Journal of Psychosomatic Research. 60, 63-72.

Hill, J. E.,Yang, C., Hawkins, A. J., Ferris, M. (2004): A Cross-Cultural Test of the Work-Family Interface in 48 Coun-
tries. Journal of Marriage and Family. 66 (5), 1300-1316.



76 Kriminologija i socijalna integracija. Vol. 18 (2010) Br. 1, 1-130

Hockley, C. (1999): Organisational Violence: An ethnomethodological perspective of nurses’ experiences. PhD thesis.
Faculty of Nursing, University of South Australia.

Hockley, C. (2003a): Silent Hell : Workplace Violence & Victims. Peacock Publishers, Norwood, South Australia.

Hockley, C. (2003b): The impact of workplace violence on third party victims: A mental health perspective. The Austra-
lian e-Journal for the Advancement of Mental Health. 2 (2), 1-11.

Hockley, C. (2004): Mobbing: children the unlikely victims. Retrived 19 November, 2009 from http://docs.google.com/
viewer?a=v&q=cache:CflwbHILhuMJ:www.lindas.

internetbasedfamily.com/f/Hockleyimpactchildren.pdf+Mobbing:+children+the+unlikely+v ctims&hl=hr&gl=hr&sig=
AHIEthT8QUQIsAxqW8t81UzcysmE2nL6SA.

Jankovié¢, J. (2004): Pristupanje obitelji- Sustavni pristup. Alineja. Zagreb.
Jankovié¢, J. (2008): Obitelj u fokusu. Et. Cetera. Zagreb.

Kinnunen, U., Mauno, S. (1998): Antecedents and outcomes of work-family confl ict among employed women and men
in Finland. Human Relations. 51 (2), 157-177.

Kinnunen, U., Feldt, T., Geurts, S., Pulkkinen, L. (2006): Types of work-family interface: Well-being correlates of nega-
tive and positive spillover between work and family. Scandinavian Journal of Psychology. 47 (2), 149-162.

Koi¢ E., Filakovic P., Muzinic L., Matek M., Vondracek S. (2003): Mobbing. Rad i sigurnost. 7 (1), 1-19.

Korabik, K., Lero, D. S., Ayman, R. (2003): A multi-level approach to cross cultural work—family research: A micro and
macro perspective. International Journal of Cross Cultural Management. 3 (3), 289-303.

Kostelié-Marti¢, A. (2005): Mobing: psihi¢ko zlostavljanje na radnom mjestu. Skolska knjiga. Zagreb.

Krajnovié, F., Simi¢, N., Frankovi¢, S. (2007): Identifikacija, opis i analiza uzroka nekih negativnih ponasanja u radnom
okruzju medicinskih sestara. Medica Jadertina. 37 (3-4), 63-72.

Leymann, H. (1990): Mobbing and psychological terror at workplaces. Violence and Victims. 5 (2), 119-126.

Leymann, H., Gustaffson, A. (1996): Mobbing at work and the development of post traumatic stress disorders. European
Journal of Work and Organizational Psychology. 5, 251-275.

Liefooghe, A. P. D., Mackenzie Davey, K. (2001): Accounts of workplace bullying: The role of the organization. Euro-
pean Journal of Work and Organizational Psychology. 5, 185-201.

Lippe, van der T., Jager, A., Kops, Y. (2006): Combination Pressure: The Paid Work-Family Balance of Men and Women
in European Countries. Acta Sociologica. 49 (3), 303-319.

Morrow, L., Verins, 1., Willis, E. (2002): Mental Health and Work: Issues and Perspectives. The Australian Network for
Promotion, Prevention and Early Intervention for Mental Health. 149-166.

Neuman, J. H., Baron, R. A. (2003): Social antecedents of workplace bullying. In Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., Coo-
per, C. L. (Eds.), Bullying and emotional abuse in the workplace. London: Taylor & Francis. 185-202.

Poelmans, S., Spector, P.E., Cooper, C.L., Allen, T.D., O’Driscoll, M., Sanchez, J.I. (2003): A Cross-national Compa-
rative Study of Work/Family Demands and Resources. International Journal of Cross Cultural Management. 3 (3),
275-288.

Rittossa, D., Trbojevi¢ Palali¢, M. (2007): Kaznenopravni pristup problematici mobbing. Zbornik Pravnog fakulteta
sveuciliSta u Rijeci. 28 (2), 1325-1351.

Runyan, C.W. (2001): Moving forward with research on the prevention of violence against workers. American Journal
of Preventive Medicine. 20 (2), 169-172.

Salin, D. (2003): Workplace bullying among business professionals: Prevalence, organizational antecedents, gender
differences. Helsinki, Finland: Swedish School of Economics and Business Administration.

Staines, G. L. (1980): Spillover versus compensation: A review of the literature on the relationship between work and
non-work. Human Relations. 33, 111-129.

Tepper, B. J. (2000): Consequences of abusive supervision. Academy of Management Journal. 43, 178 —190.

Thomas, L. T., Ganster, D. C. (1995): Impact of family-supportive work variables on work-family conflict and strain: A
control perspective. Journal of Applied Psychology. 80, 6—15.

Ustav Republike Hrvatske. Narodne novine, broj 55/01.



Maja Laklija, Josip Jankovi¢: Mobbing - osobni, obiteljski i radni problem i njegova prevencija 77

Voydanoff, P. (2004): The Effects of Work Demands and Resources on Work-to-Family Conflict and Facilitation. Jour-
nal of Marriage and Family. 66 (2), 398-412.

Zapf, D., Gross, C. (2001): Conflict escalation and coping with workplace bullying: A replication and extension. Euro-
pean Journal of Work and Organizational Psychology. 10, 497-522.

Zakon o radu. Narodne novine, broj 149/09.

Westman, M., Piotrkowski, C. S. (1999): Introduction to special issue: Work-family research in occupational health
psychology. Journal of Occupational Health Psychology. 4, 301-306.

World Health Organization (1986): Ottawa Charter for Health Promotion. WHO. Geneva.

World Health Organization (2002): About Workplace Health. World Health Organization, Regional Office for Europe,
Denmark. Retrived 18 November, 2009 from www.who.dk/healthyworkplaces

MOBBING - PERSONAL, FAMILY AND WORKING PROBLEMS
AND ITS PREVENTION

SUMMARY

Past ten years, mobbing and similar anti-social behavior of individuals in the workplace are identified as an important issue of work
organization. Therefore, it is not surprising that the interest of experts and researchers, in the world and Croatia, is aimed at studying
the impact of organizational and individual stress, relationships among employees and etc. Their interest is also in finding effective
methods and techniques of mobbing prevention and its consequences for the individual, his family and work organization. There is
growing awareness that mobbing is not a single episode and individual problems but a structured, strategic problem that has its roots
in the organizational, cultural and broader social framework. Accordingly to that, the main goal of this paper is to point out the pos-
sible consequences of mobbing and the importance of a strategic approach to developing, implementing and evaluating prevention
programs of mobbing.

Key words: mobbing, consequences, prevention
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