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MOBING V INVALIDSKIH PODJETJIH V SLOVENIJI

Beseda mobing postaja stalnica v sredstvih javnega obveščanja. Bolj kot se poglablja gospodarska kriza, pogosteje lahko v občilih zasledimo vest o obtožbah izvajanja mobinga nad zaposlenimi tako v javnih kot zasebnih podjetjih. Predstavlja oblike psihičnega in fizičnega nasilja in se navezuje predvsem na tovrstno zlorabo na delovnem mestu. Nastanek mobinga je torej povezan z vključevanjem ljudi v različne organizacije. Vsekakor pa gre za problematiko, ki bi ji morali posvetiti posebno pozornost zlasti sveti delavcev in druga delavska predstavništva v organizacijah. V nadaljevanju vam predstavljamo rezultate raziskave zaznave mobinga med zaposlenimi invalidi v invalidskih podjetjih v Sloveniji, ki nakazujejo, da tudi te posebne oblike organizacij niso imune na njegov pojav.

Invalidska podjetja so posebna oblika organizacije, ki omogoča socialno vključenost oseb s statusom invalida. Predstavljajo enega od t. i. štirih stebrov zaposlovanja invalidov v Republiki Sloveniji. V Sloveniji se invalidi lahko zaposlijo v običajnih podjetjih, kjer lahko delujejo samostojno ali s strokovno podporo (podporna zaposlitev), v invalidskih podjetjih ali zaposlitvenih centrih. 

Kdo je invalid in kaj definira invalidska podjetja

Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (v nadaljevanju ZZRZI) v 3. členu navaja, da je »… invalid oseba, ki pridobi status invalida po tem zakonu ali po drugih predpisih, in oseba, pri kateri so z odločbo pristojnega organa ugotovljene trajne posledice telesne ali duševne okvare ali bolezni in ima zato bistveno manjše možnosti, da se zaposli ali ohrani zaposlitev ali v zaposlitvi napreduje«. Po podatkih Statističnega urada Slovenije ima vsak 13. državljan status invalida. Manj kot polovica je zaposlenih.

Invalidska podjetja so ustanovljena z namenom, da nudijo možnost zaposlitve invalidom, ki zaradi svojih zdravstvenih omejitev v običajnem delovnem okolju ne bi našli prilagojene zaposlitve glede na svoje možnosti in zmožnosti. Poleg zagotavljanja prilagojenih delovnih obveznosti morajo  ustvariti delovno okolje, ki preprečuje nastanek novih primerov invalidnosti. Da bi invalidom čim bolj olajšala delo, so dolžna zaposliti tudi ustrezno število podpornih/strokovnih delavcev, ki so jim na voljo pri usposabljanju in opravljanju delovnih zadolžitev. Število strokovnega osebja je odvisno od skupnega števila vseh zaposlenih invalidov v invalidskem podjetju. Zakon predvideva zaposlitev najmanj enega strokovnega delavca, če invalidsko podjetje zaposluje in usposablja več kot 3 invalide, sicer pa na vsakih 20 zaposlenih invalidov enega strokovnega delavca. Po podatkih statističnega urada je v letu 2010 delovalo v povprečju 157 invalidskih podjetij, ki so zaposlovala  okoli 12.915 oseb. 89,5% jih je bilo registriranih v zasebnem sektorju.  

Okolje, ki spodbuja nastanek mobinga

Mobing je star, kot je staro človeštvo. Šele z razvojem družbe in posledično zakonodaje je pridobil v delovnem okolju status negativne oblike komunikacije in dejanj. Danes ga zaznavamo že v vrtcih, šolah in zakonskih zvezah (t. i. zakonski mobing kot oblika psihičnega nasilja med dvema partnerjema). Dogaja se lahko na horizontalni ravni med zaposlenimi, ki so si po delovnem mestu enakovredni, ali vertikalno, kjer nadrejeni izvajajo mobing nad podrejenimi ali obratno. S povečano medijsko odmevnostjo tega pojava se povečujejo tudi možnosti za »lažni mobing«. O njem govorimo, ko namišljena žrtev obtožuje sodelavce ali nadrejene mobinga z namenom pridobivanja določenih koristi kot rezultata strahu po krivem obtožene strani učinkov negativnega izpostavljanja v javnosti (interni ali eksterni). Lahko pa je le produkt nepoznavanja dejanj mobinga pri zaposlenih oziroma njihove napačne percepcije. Mobing najbolje uspeva v okoljih, ki izpolnjujejo določene pogoje. Verjetnost, da se bo v organizaciji razvil mobing, je močno odvisna od organiziranosti delovnih procesov, organizacijske kulture in moralne ravni zaposlenih. Kjer prevladujejo nejasna navodila, odgovornosti in pristojnosti, šibka komunikacija, nenehni pritiski, avtoritaren slog vodenja in neustrezna kadrovska politika, se povečuje možnost za razvoj mobinga. Zanimivo je, da na nastanek mobinga vplivajo tudi nezasedena ali monotona delovna mesta in celo pomanjkanje dela pri nekaterih zaposlenih. Slednje jih spodbuja, da presežek delovnega časa porabijo za »umetno zaposlitev« z izvajanjem mobinga nad sodelavci, do česar ob njihovi polni zaposlitvi najverjetneje ne bi prišlo. Velik del krivde za nastanek mobinga izvira iz osebnih lastnosti moberjev. Številni avtorji pogojujejo nastanek mobinga z narcistično motnjo osebnosti. Take osebnosti niso sposobne tvoriti jaz-ti odnosov in so bolestno odvisne od občutka oboževanja. Ne zmorejo se vživeti v težave drugih in resnično verjamejo, da jim žrtve želijo škoditi.  

Raziskava prisotnosti mobinga v invalidskih podjetjih v Sloveniji

Empiričen pristop raziskave, ki jo predstavljamo v tem prispevku, je temeljil na zbiranju primarnih podatkov o prisotnosti mobinga v invalidskih podjetjih s pomočjo anonimnega vprašalnika. Zanimalo nas je, ali zaposleni sploh poznajo pojavne oblike mobinga in njegovo vsebino, ali je in v kolikšni meri v invalidskih podjetjih prisoten mobing, kdo ga izvaja, kdo je najpogosteje žrtev in na kakšen način zaposleni invalidi pridobivajo informacije o obravnavanem pojavu. Vprašalnik je bil posredovan v 28 invalidskih podjetij. Vsa so svoje sodelovanje v anketi predhodno potrdila in dogovorila način zagotavljanja anonimnosti sodelujočih invalidov. Ankete je na koncu vrnilo 17 podjetij iz Celja, Šentjurja, Lesičnega, Radeč, Nazarij, Štor, Velenja, Dravograda, Krškega, Črnomlja, Ljubljane, Lendave, Tolmina in Postojne. Vzorec je zajel 51 oseb s statusom invalida, zaposlenih v invalidskih podjetjih po Sloveniji. Anketa se je končala januarja 2010. 

Rezultati raziskave 

61% anketirancev je bilo moškega spola. Njihova povprečna starost se je v 51% gibala od 46 do 55 let, sledili so anketiranci, stari med 36 do 45 let (26%). 41% je imelo dokončano osnovno šolo ali manj, 26% poklicno in 28% srednješolsko izobrazbo. 48% se jih je opredelilo, da so proizvodni delavci, 24% da so režijski delavci, 6% kot vodstveni, 22% pa se je opredelilo pod drugo (varovanje, prinašanje pošte, izvajanje prevozov, delo v servisu itd.). 

Anketirance smo med drugim povprašali o pogostosti izobraževanj nadrejenih in zaposlenih na temo preprečevanja konfliktne komunikacije kot osnove za nastanek mobinga. Rezultati niso spodbudni (Priloga 1), saj rednih izobraževanj tako nadrejenih kot ostalih zaposlenih skoraj ni. Višji rezultati so pri spodbujanju odprte komunikacije in izražanja mnenj, kjer večina anketirancev navaja občasne pobude nadrejenih. Izobraževanja zaposlenih močno vplivajo na ustrezno reakcijo ob nastanku konflikta v delovni sredini in na percepcijo mobinga. Napačna percepcija lahko vodi v neutemeljene obtožbe oziroma lažni mobing, ki zmanjšuje zadovoljstvo zaposlenih in negativno vpliva na delovno klimo kolektiva.

63% anketirancev se lahko v primeru težav na delovnem mestu redno obrne na nadrejenega, 56% na sodelavce, 20% drugam in 17% na sindikat. 10% se redno ne obrača na nikogar v podjetju. Odgovori kažejo na ustrezno mero zaupanja v predpostavljene, kar je bistvenega pomena za sprotno reševanje nastalih konfliktov. Anketa, ki jo je leta 2008 izvedel Inšpektorat Republike Slovenije za delo, je pokazala, da večina podjetij nima določeno, na koga naj se zaposleni obrnejo v primeru diskriminacije, nadlegovanja ali/in trpinčenja. Delodajalci sami pa so v isti anketi najpogosteje navajali kot osebe, ki naj bi bile zadolžene za posredovanje in pomoč žrtvam navedenih pojavov, poslovne sekretarje, direktorje, kadrovsko službo, predsednike sindikatov, neposredne vodje, socialne delavce, pedagoge, svetovalno službo itd.    

78% anketirancev je ob predhodni navedbi definicije po Leymannu (1996, str. 168) potrdilo poznavanje izraza in pomena besede mobing. 6% jih je izraz poznalo, vendar ni vedelo, kaj pomeni. Odgovori nakazujejo dobro poznavanje izraza mobing in zavedanje časovne razsežnosti (najmanj enkrat vsak teden, najmanj 6 mesecev), ki potrjuje njegovo prisotnost. 

Ali so se sami bodisi kot žrtve bodisi kot opazovalci kdaj že srečali z mobingom, je pritrdilno odgovorilo 31 anketirancev oziroma 61%, kar je izjemno visoka številka. Kot žrtev se jih je opredelilo 25%, kar presega najvišje izmerjene stopnje¹. Moški so imeli več izkušenj z mobingom kot ženske, prav tako so mobing večkrat opazovali. 

Najpogosteje, v 37%, je mobing izvajal neposredni vodja, sledi posamezni sodelavec v 33% in direktor v 20%, medtem ko je skupina sodelavcev ali drugih redko izvajala mobing. Če seštejemo vrednosti za neposrednega vodjo in direktorja, je v 57% mobing izvajala nadrejena oseba. V 73% je bila oseba, ki je izvajala mobing, moškega spola, stara med 36 in 55 let – 77%. Podatki, kljub visoki stopnji rednega obračanja na nadrejene pri reševanju težav pri delu, mečejo slabo luč na vodstveni kader invalidskih podjetij. Vodje v invalidskih podjetjih so praviloma strokovno usposobljeni za delo z invalidnimi osebami, zato je še posebej zaskrbljujoč visok odstotek zaznanih dejanj mobinga z njihove strani. 

Avtoritativen način vodenja je bil najpogosteje, v 26%, naveden kot vzrok za nastanek mobinga. Če se torej med vodji v invalidskih podjetjih znajde oseba s pomanjkljivimi kompetencami, lahko svojo moč tudi zlorabi in s tem skuša prikriti lastne vodstvene pomanjkljivosti. Kar nekaj strokovnjakov s področja raziskovanja mobinga trdi, da je agresivno vedenje močno zakoreninjeno pri moberjih. Le-te imenujejo psihopatski managerji. Raziskave pa se bolj nagibajo k temu, da se mobing bolj verjetno razvije v podjetjih, ki ga tolerirajo oziroma gojijo organizacijsko kulturo, ki to dopušča.  

Večina anketirancev, 80%, je ocenila, da je ta trenutek v sodobni slovenski družbi premalo informacij o pojavih mobinga. 64% je izjavilo, da je pridobilo informacije o mobingu iz sredstev javnega obveščanja (RTV, časopisi). 14% je pridobilo informacije iz strokovne literature in le 4% iz predavanj, ki so jih organizirali sindikati. Odgovori nakazujejo pomanjkljivo informiranost anketirancev in pomanjkanje izobraževanj na temo mobinga v invalidskih podjetij na splošno. Svoje vloge ne odigrajo niti sindikati. Ob posnetku odgovorov se nehote zastavlja vprašanje, na kakšni osnovi oziroma kako anketiranci percipirajo prisotnost mobinga v invalidskih podjetjih. Rednih izobraževanj na temo prepoznavanja in preprečevanja mobinga v podjetju v povprečju niso deležni, njihovi nadrejeni se o tem pojavu v povprečju redno ne izobražujejo, sami pa večino informacij prejmejo iz sredstev javnega obveščanja. Le-ta večkrat podajo le majhen okvir celotne zgodbe, kar znižuje izdelavo realne slike o razširjenosti pojava, njegovih vzrokih in posledicah. Percepcija mobinga je tako odvisno od samoizobraževanj zaposlenih, njihovih »osebnih standardih«, izkušenj v preteklosti, izobrazbe, okolice ... Zato bi lahko bile visoko zaznane vrednosti mobinga odsev nekaterih kratkotrajnejših notranjih konfliktov v invalidskih podjetjih, ki ne ustrezajo časovnemu razponu v anketi predstavljeni definiciji (najmanj enkrat na teden, 6 mesecev). 

Sklepna misel

Javnosti sta znani dve obtožbi psihičnega nasilja nad zaposlenimi invalidi. Obe se nanašata na zaposlitveni center in ne na invalidsko podjetje. Enemu zaposlitvenemu centru so zaposleni invalidi očitali neustrezno vedenje mentorice v obliki kričanja, preklinjanja, vmešavanja v zasebno življenje in poniževanja invalidov. Proti drugemu je bila podana kazenska ovadba zaradi nespoštovanja Zakona o delovnih razmerjih, šikaniranja in diskriminacije zaposlenih invalidov. 
Rezultati lastne raziskave nakazujejo, da mobing v invalidskih podjetjih obstaja in je vreden detajlne pozornosti tudi zaradi neenakosti položaja, ki ga imajo invalidi na trgu dela zaradi svojih zmanjšanih delovnih sposobnostih v primerjavi z neinvalidi. Invalidska podjetja nudijo prilagojeno obliko zaposlitve invalidom in bi morala že zaradi poslanstva dodatno ščititi zaposlene pred vsako obliko nasilja na delovnem mestu. Raziskava ni posebej preverila, ali so mobing nad invalidi izvajali tudi zaposleni s statusom invalida. To bi bil nedvoumno zgovoren podatek o stanju duha naše družbe v teh težkih časih. Nakazuje, da vodstva invalidskih podjetij ne najdejo motiva, da bi za prepoznavanje in preprečevanje mobinga investirala dodatna sredstva. Odpira tudi resen dvom, da je visok odstotek opredeljenih žrtev realen podatek. Podatek, da so anketiranci večino informacij prejeli iz sredstev javnega obveščanja, nakazuje možnost napačne interpretacije neustreznega vedenja v delovni sredini. Možnost napačne percepcije povečuje tudi večja senzibilnost invalidov na dejavnike iz delovnega okolja v primerjavi z neinvalidi. Zato bi bilo smiselno ponoviti raziskavo na reprezentativnem vzorcu zaposlenih invalidov v invalidskih podjetjih in sprejeti ustrezne ukrepe. 
Najmanj, kar lahko podjetje naredi, je da dosledno spoštuje mednarodno podprt Kodeks o ravnanju z invalidnostjo na delovnem mestu², sprejme dodaten interni akt o vsakršni prepovedi mobinga na delovnem mestu ter določi in usposobi nepristranskega mobing poverjenika, na katerega bi se domnevne žrtve lahko obrnile. V pripravo omenjenega akta ter načrtovanje in izvajanje drugih sistemskih ukrepov s podočja preprečevanja in odpravljanja posledic mobinga bi bilo treba pritegniti tudi delavska predstavništva v invalidskih podjetjih – svete delavcev in sindikate. V izobraževalne programe za usposabljanje vodstvenih in strokovnih delavcev za delo z invalidnimi osebami³ bi bilo nujno vključiti vsebine na temo prepoznavanja in preprečevanja mobinga. Dokler pa se sredstva za angažiranje v tej smeri ne bodo našla in bodo zaposleni (s statusom invalida ali brez) odvisni le od lastne iniciativnosti v smislu poznavanja in preprečevanja mobinga, se stanje bistveno ne bo izboljšalo. Z rastjo gospodarske krize in brezposelnosti, nepoučenostjo in pomanjkanjem pravne prakse lahko na žalost realno pričakujemo le porast dejanj mobinga. Ne glede na obliko podjetja, panogo in njeno poslanstvo.   

¹ Najvišjo izmerjeno stopnjo mobinga imajo sledeče države: ZDA 25%, Finska 15%, Nizozemska 14% , VB 12,5% itd. (Brečko, 2010, str. 23).

² Kodeks podrobno določa dolžnosti delodajalcev in predstavnikov delavcev ter odgovornosti pristojnih oblasti, postavlja okvir z ravnanjem z invalidnostjo, določa postopek kadrovanja idr. (Kroflič & Uršič, 2002). 

³ Strokovni delavci, ki izvajajo storitve zaposlitvene rehabilitacije, strokovni delavci v invalidskih podjetjih in zaposlitvenih centrih ter člani rehabilitacijskih komisij iz 28. člena ZZRZI se vsako leto strokovno izobražujejo in pridobivajo nova znanja s področja zaposlitvene rehabilitacije (Ur.l. RS, št. 87/2011, čl. 4).

-----------------------------------
Priloga 1: Oblike usposabljanja nadrejenih v obravnavanih IP za prepoznavanje in preprečevanje mobinga
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Vir: Lastna raziskava.
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