Majda Šavko

MOBBING – RECEPT ZA IZGOREVANJE IN NEMOTIVIRANOST ZAPOSLENIH

»Vzemi dva aspirina, dobro se naspi, pozabi na skrbi in vse bo v redu!« … Ste bili kdaj tako »spodbudno« potolaženi, ko ste se poskušali zaupati ali celo poiskati pomoč pri sodelavcu ali nadrejenemu zaradi psihičnega terorja, ki ga je nekdo izvajal nad vami? Ali ste morda v takšnih primerih slišali naslednjo pripombo: »Brez veze, kaj bi se sekiral, tudi mene je včeraj pošteno nahrulil. Se ne splača sekirat. Jaz grem raje na 'en pir'.« … Tak odgovor nas hitro strezni, po njem se počutimo še bolj osamljeni. Pripomba utrdi prepričanje: nič se ne da spremeniti. Ali se sprijazni ali si poišči novo službo! 
Spomnim se, kako sem podobno doživljala pri svoji prvi zaposlitvi. Že na prvi pedagoški konferenci je nova ravnateljica razkrila svojo voditeljsko prakso. Konferenco je začela z napadi, grožnjami in obtožbami. V mladostnem pogumu in občutku za pravičnost sem vstala in brez obotavljanja izrazila, da si zaslužimo bolj spoštljivo ravnanje.

Po konferenci so me kolegi trepljali po rami, češ, vsaka čast, dobro si ji to povedala. Ko pa mi je na naslednji konferenci ravnateljica zagrozila, kako naivna sem in kako mi bo potrebno spodrezati peruti, so se ta isti trepljajoči kolegi povešenih ramen hihitali njenemu duhovitemu dovtipu. Zame je to bil mrzel tuš, spoznanje, da sem sredi množice sodelavcev ostala sama na sramotilnem odru. 

Mobbing - pomemben barometer stanja v podjetju

In vendar, šikaniranje na delovnem mestu ni problem posameznika in ni neznaten problem, temveč je pomemben barometer stanja v podjetju. Je dovolj velik razlog za resno obravnavo. 

O potrebi posameznika po delovanju »od znotraj navzven« čivkajo že vrabci na strehi, češ, posameznik mora spremeniti svojo naravnanost, svoja prepričanja in pričakovanja, potem se bo spremenil tudi ves njegov svet! Ne trdim, da je to nepomembno področje, a v primeru mobbinga in izgorevanja na delovnem mestu povsem nezadostno! 

Po tej logiki problem izgorevanja leži v posamezniku, v njegovem značaju, vedenju ali storilnosti. Problem bomo torej rešili, če ga bomo spremenili ali pa se ga znebili. To je potemtakem še en razlog več za psihične pritiske in nespoštljiv odnos do zaposlenih! 

Pogojenost mobbinga in stresa

Tako se znajdemo v začaranem krogu: mobbing izzove stres, zaradi stresa se zmanjšajo zbranost, storilnost in samozavest. To porodi dodatne, še bolj »utemeljene« razloge za psihični teror (običajno z logiko: nisem jaz kriv, da udriham po njem, on je kriv, ker mu ne morem zaupati). To  pa sproži še dodatni stres (lahko govorimo že o posttravmatskem stresnem sindromu).  

Obstaja še ena plat te »resnice«. Če je torej izgorevanje problem posameznika, potem logično ni problem organizacije. Če želimo torej ohranjati čim nižje stroške, mar se ni potem lažje usmerjati na spreminjanje posameznika kot na spreminjanje organizacije? 

Zakaj izgorevanje na delovnem mestu za organizacijo običajno ne pomeni vzroka za preplah?

Ker organizacija nima oprijemljivih dokazov, da izgorevanje vpliva na končni rezultat poslovanja. Delavci kljub izgorevanju delajo in prihajajo v službo. Zaradi izgorevanja ne umirajo. Izgorevanje ni protizakonito. Zaradi stresa delavci običajno ne sprožijo sodnih sporov. Čemu torej skrb? Največ, kar lahko organizacija naredi, je, da prepusti ljudem, da sami poskrbijo zase. Če zbolijo, bodo šli na zdravljenje, če ne vzdržijo pritiska, bodo pač dali odpoved.

A nič ne bi moglo biti dlje od resnice kot takšno sklepanje. Stres na delovnem mestu lahko povzroči znatne finančne izgube. Zdaj si je že težko zatiskati oči pred statističnimi podatki, koliko škode povzročajo odsotnosti z dela,  napake pri delu in ostale posledice izgorelosti. 

A končni ekonomski rezultat je mogoče ovrednotiti le na podlagi končnega človeškega rezultata. 

Izgorevanje ni zgolj problem posameznika

V nasprotju s tem pogosto izraženim stališčem tudi s strani strokovne javnosti o izključni odgovornosti posameznika trdim, da ni posameznik tisti, ki bi se zaradi mobbinga in izgorevanja moral spremeniti (ali vsaj ni najpomembnejši člen). Spremeniti bi se morale organizacije, njihove vrednote in prepričanja. Spremeniti (ali zamenjati) bi se morali v prvi vrsti vodje s svojim načinom vodenja ljudi. 

Ob različnih primerih iz prakse me večkrat preveva občutek, da si nekateri vodilni v  resnici želijo nemotivirane zaposlene, neustvarjalne, pasivne in pokorne sodelavce,  izvrševalce ukazov. Vseeno jim je, če se za navidezno lojalnostjo skriva odtujenost od dela in organizacije, tleča iskrica sovražnosti in odpor do vsega, kar predstavlja organizacijo (do dela, sodelavcev, poslovnih partnerjev, do strank in nadrejenih). 

Stilov vodenja se učimo že v peskovniku 

Do starosti petih let si otrok ustvari osnovno paradigmo, neko temeljno filozofijo,  s katero si razlaga svet in vidi sebe v njem. Na podlagi tega si ustvari tudi strategije ravnanja v zanj zahtevnih situacijah. 

Neozaveščeni vodje s stili vodenja in reševanja konfliktov, ki temeljijo na paradigmi – »To je moj peskovnik, tukaj boš  gradil gradove, le če ti jaz to dovolim, sicer bom poteptal tvoj grad in te izrinil iz peskovnika«, so tisti, ki izvajajo različne oblike mobbinga med zaposlenimi in tudi odkrito ali prikrito podpirajo pritiske, ki jih izvajajo zaposleni med seboj.

Posledice takšnih zlorab so vseobsegajoče. Tukaj se bom omejila na kronično izgorelost (obravnavano že v prejšnji številki) in na padec storilnosti zaposlenih.  

Vpliv vodenja na zdravje zaposlenih

Vitalna sila življenja organizacije so stiki med ljudmi. Skozi vsakdanje odnose posameznik doživlja organizacijo in svoje mesto v njej. Dogaja pa se tudi obraten proces - doživljanje delovnega mesta in organizacije odločilno vpliva na medsebojne odnose. Če se ne ceni prispevek zaposlenih, se ustvarja ozračje nezaupanja, nespoštovanja in pomanjkanja solidarnosti, ozračje strahu in negotovosti. 

V raziskavi, ki je zajela 7400 zaposlenih v javnih službah v Londonu, so ugotovili, da so uslužbenci, ki so bili v izrazito pasivni vlogi izvrševalcev ukazov, za 50% bolj dovzetni za bolezni srca in ožilja kot uslužbenci, ki jim je vodenje omogočalo večjo prožnost. Na telesno in duševno zdravje zaposlenih ima torej največji vpliv ravno način vodenja in odnos, ki ga ima zaposleni s svojim vodjem!

V britanskem centru za raziskavo prehladov so prostovoljcem vcepili virus in jih pet dni opazovali, če bo izbruhnila bolezen. Ugotovili so, da so bili za virus najbolj dovzetni tisti prostovoljci, ki so bili skozi daljše obdobje izpostavljeni socialnim pritiskom. En sam naporen delovni dan sploh ni problematičen, toda nenehni nerazrešeni konflikti povzročajo izgorelost, zaradi česar se zniža imunska sposobnost in bistveno poveča dovzetnost za bolezni.  

Razkroj čustev

Številne raziskave so dokazale, da ima človekovo čustveno stanje odločilen vpliv na telesno zdravje, saj je center za čustvovanje močno povezan z imunskim in s kardio-vaskularnim sistemom. Te vezi lahko razložijo, zakaj močna čustva, kot so jeza, strah, žalost, občutek nemoči, anksioznosti, pri srčnem bolniku podvojijo nevarnost zmanjšanja dotoka krvi v srce za toliko časa, dokler so čustva prisotna! Tako zmanjšan dotok lahko povzroči celo srčni napad! 

Jeza in strah sta čustveni znamenji izgorevanja. Jeza, ki jo spremlja občutek nemoči, podžiga negativne reakcije v odnosih med sodelavci in cinizem. Zaradi jeze smo veliko manj zbrani, togi v razmišljanju in delovanju. Ko se pri delu zaposleni čutijo ponižane ali osramočene, postanejo tudi sovražni. Če niso cenjeni in jim ne zaupajo, je njihova zavest o lastni vrednosti ogrožena. Prevzame jih občutek odtujenosti od delovnega okolja, postanejo lahko tudi destruktivni.

Strah in tesnoba sta drugi dve pomembni čustvi, ki se pojavljata pri stresu, predvsem takrat, ko zaposleni izgubljajo nadzor nad delom ter se počutijo negotove in celo ogrožene. 

Pravila, napisana ali nenapisana, ki narekujejo, kaj je dovoljeno in kaj ni dovoljeno v neki delovni organizaciji, so del samoumevne pogodbe, ki smo jo prisiljeni sprejeti. Bistvo prisile je strah, strah pa zavezuje ljudi k molku.
Usoda »razkrinkovalcev«, ki javno objavijo nepravilnosti v vodenju in poslovanju, je pogosto kruta. Tvegajo izgubo ugleda, službe, izobčenje. Raziskave o »razkrinkovalcih«, so pokazale, da so to običajno visoko motivirani ljudje, ki jih ne vodijo maščevalni ali egoistični motivi, temveč zvestoba etičnim načelom poklica ali zavezanost delovni organizaciji. A zagrešili so najhujši greh: izrekli so, da je cesar nag! Psihični teror ali celo izgon bo opomin ostalim: poglejte, kaj vas čaka, če niste lojalni...

Pomemben pokazatelj stanja v organizaciji je njen čustveni utrip 

Ozračje ali klima lahko prispeva od 20 do 30 % k celotnemu delovnemu rezultatu. Kaj pa vpliva na ozračje? Približno 50 do 70% dejavnikov, ki so jih zaposleni izrazili kot pomembne pri doživljanju ozračja je pripisati enemu samemu človeku – vodji! Vodja bolj kot vsi drugi ustvarja razmere, ki neposredno vplivajo na učinkovitost pri delu. S svojim načinom vodenja vpliva na to, kako se bodo ljudje počutili in kako bodo delali. Sposobnost vodij izbirati takšne vodstvene programe, ki ustvarjajo ozračje pozitivne motivacije, zaupanja in spoštovanja, ni torej zgolj njihova zasebna stvar, temveč dejavnik, ki bo v prihodnje igral odločilno vlogo pri preprečevanju izgorevanja. A za takega vodjo se bo treba potruditi! Tudi tukaj velja načelo «vsak ima takšnega vodjo, kakršnega si zasluži!«

Zdaj je bolj zdaj, kot je bil kdaj koli prej!

Mobbing terja prevelik davek od delavca in od organizacije, zato si ne zasluži, da bi ga spregledali. Delavski predstavniki boste potrebovali veliko znanja, predanosti in potrpljenja, da boste zagriznili v to kislo jabolko. Čas je ugoden, saj problematika mobbinga močno odmeva v javnosti. 
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