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Mobbing ali trpinčenje na delovnem mestu in vloga svetov delavcev 
Po podatkih različnih raziskav je v Evropi v povprečju od 1 do 10 odstotkov zaposlenih vsaj občasno žrtev različnih oblik psihičnega nasilja - trpinčenja na delovnem mestu (TDM) - pojava, ki ga v različnih kulturah zelo različno poimenujejo in definirajo, čeprav gre za zelo podobna negativna dejanja. Področje obvladovanja in preprečevanja psihičnega nasilja na delovnem mestu se v (zahodno)evropskem prostoru razvija že 15 let, počasi pa tem prizadevanjem sledi tudi Slovenija. Zelo pomembna je na tem področju vsekakor tudi vloga svetov delavcev.

Poimenovanje - raznovrstnost ali zmeda?

V različnih državah uporabljajo različne izraze za poimenovanje TDM, ki večinoma izhajajo iz izrazov v angleščini, npr. "workplace bullying", "mobbing", "general/moral/psychological harassment", "psychological violence/terror", "emotional abuse", "intimidation", "victimization" in "discrimination". Vsako od teh poimenovanj poudarja določen vidik pojava ali nakazuje na njegov izvor v določeni raziskovalni veji. 

Najpogostejša izraza sta " bullying" in "mobbing". "Bullying" pri nas bolje poznamo kot izraz za poimenovanje nasilja oz. trpinčenja med otroki in mladostniki in pomeni uporabo oz. zlorabo moči posameznika ali skupine za ustrahovanje ali poškodovanje šibkejših ter prisiljevanje šibkejših v določeno dejanje. Izraz "trpinčenje" kot prevod izraza "bullying" se pojavlja v delih Mojce Pušnik, ki je med prvimi v Sloveniji raziskovala trpinčenje v slovenskih šolah. V slovenskem prevodu knjige Dana Olweusa, staroste raziskovanja "bullyinga" med šolarji in mladino, ter v raziskavi Z zdravjem povezano vedenje v šolskem obdobju se prav tako uporablja izraz "trpinčenje". 

"Mobbing" izhaja iz glagola "to mob", kar pomeni brez reda stiskati se, prerivati se, nakopičiti se, predvsem z namenom nekomu škodovati ali mu storiti krivico oziroma ga napasti. Samostalnik "a mob" bi lahko z eno besedo prevedli kot drhal. Termin se je sprva uporabljal za živalski svet, in sicer za opisovanje agresivnosti živali v krdelu. V sedemdesetih letih so si izraz "izposodili" za opisovanje vrstniškega nasilja skupine otrok nad posameznikom v šolskem okolju. V osemdesetih je izraz v delovno okolje prenesel Heinz Leymann, profesor nemškega rodu, ki je živel in delal na Švedskem. To poimenovanje so pozneje prevzele nemško govoreče dežele, Nizozemska in nekatere sredozemske države, medtem ko se je bullying uveljavil v evropskih angleško govorečih in skandinavskih državah.

V Sloveniji nam je verjetno zaradi uporabe v sosednjih državah (Italija, Avstrija, Hrvaška) najbliže izraz "mobbing", ki ga večinoma uporabljamo v izvirnem zapisu, pa tudi kot mobing. Poleg tega se uporablja tudi izraza psihično oziroma čustveno nasilje in šikaniranje. 

Če se želimo s pojavom kakorkoli ukvarjati, ga raziskovati in preprečevati, bi ga kazalo tudi enotno poimenovati. Ena od možnosti je, da bi si izposodili eno od tujk in jo uporabljali v njeni izvirni ali poslovenjeni različici, bolj smiselno pa bi se bilo odločiti za slovenski izraz, ki bi pojav najbolje opisal. Eden od predlogov je "trpinčenje na delovnem mestu", ki sledi slovenskemu poimenovanju tega pojava v šolskem okolju in se je uveljavilo kot prevod besede "bullying", ki jo v številnih državah uporabljajo tako za šolsko kot delovno okolje. 

Opredelitve pojma
Tako kot ni enotnega poimenovanja, tudi ni enotne definicije pojava. TDM je v začetku osemdesetih let začel raziskovati Leymann, ki je "mobbing" tudi prvi definiral, in sicer: »"Mobbing" v delovnem okolju vključuje sovražno in neetično komunikacijo enega ali več posameznikov, sistematično in najpogosteje usmerjeno proti enemu posamezniku, ki je zaradi "mobbinga" porinjen v položaj nemoči, kjer nima zaščite in kjer tudi ostaja zaradi kontinuiranih dejanj "mobbinga". Ta dejanja se pojavljajo zelo pogosto, najmanj enkrat tedensko in v daljšem časovnem obdobju, najmanj šest mesecev. Zaradi visoke frekvence in dolgega trajanja  sovražnega obnašanja se TDM odraža v znatnih duševnih, psihosomatskih in socialnih problemih«.

Ameriški avtorji Davenportova in sodelavci so "workplace mobbing" opisali kot »zahrbten poskus prisiliti osebo k prekinitvi delovnega razmerja, in sicer z neutemeljenimi obtožbami, poniževanjem, splošnim nadlegovanjem, čustvenim zlorabljanjem in/ali ustrahovanjem«. Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu opredeljuje "workplace bullying" kot »ponavljajoče, nerazumno vedenje, usmerjeno proti posamezniku ali skupini zaposlenih, ki ustvarja tveganje za zdravje in varnost«.

Za Einarsena in sodelavce, vodilne evropske avtorje, pa "bullying at work" pomeni »nadlegovanje, žaljenje, socialno izključevanje ali negativno vplivanje na izvajanje delovnih nalog. Da bi lahko neko aktivnost označili za "bullying" (ali "mobbing"), se mora ta odnos ali proces ponavljati in potekati kontinuirano (npr. tedensko) v daljšem časovnem obdobju (npr. šest mesecev). "Bullying" je stopnjevan proces, v katerem se posameznik, na katerega je usmerjen ta proces, znajde v podrejenem položaju in postane tarča sistematičnih negativnih socialnih dejanj. Konflikta ne moremo imenovati "bullying", če je incident osamljen primer ali če imata v konfliktu udeleženi strani približno enako moč«.

Leymann je identificiral 45 različnih tipičnih načinov vedenja, značilnih za TDM, med njimi prikrivanje informacij, izolacija, klevetanje, nenehno kritiziranje, širjenje govoric, zasmehovanje in vpitje. Dieter Zapf je poskušal ta dejanja kategorizirati, in sicer jih je razdelil v pet skupin:
1. z delom povezana dejanja, ki lahko vključujejo spreminjanje žrtvinih delovnih nalog na negativen način ali oviranje žrtve pri izpolnjevanju teh nalog;

2. socialna izolacija, ki lahko vključuje prekinitev komunikacij z določeno osebo ali izločitev posameznika iz družabnih dogodkov v organizaciji;

3. osebni napadi ali napadi na posameznikovo zasebno življenje z zasmehovanjem, žaljivimi opazkami ter podobnim;

4. verbalne grožnje ter kritiziranje, vpitje ali sramotenje v javnosti;

5. širjenje govoric.

Pojasnjevalni modeli

Pri iskanju vzrokov za TDM so različni avtorji prišli do različnih odgovorov, ki sta jih Einarsen in Hoel v grobem razdelila v tri pojasnjevalne modele: 
1. na osebnostne značilnosti povzročitelja in žrtve osredotočen model;

2. model, ki problem pojasnjuje z inherentnimi značilnostmi medsebojnih (dualnih) interakcij v organizacijah;

3. model, ki se osredotoča na organizacijske dejavnike v organizaciji.

Modeli se sicer med seboj ne izključujejo in se pogosto celo prepletajo, se pa posamezni avtorji bolj nagibajo k enemu ali drugemu izmed naštetih modelov. Leymann je med vzroki za TDM poudarjal predvsem organizacijske dejavnike, povezane z organizacijo dela ter kakovostjo in načinom vodenja, medtem ko se Einarsen in sodelavci nekoliko bolj nagibajo k modelu medsebojnih interakcij. Zapf in Einarsen poudarjata, da optimalnega modela TDM ne moremo oblikovati tudi brez upoštevanja osebnostnih značilnost tako povzročitelja kot žrtve.

Le redki empirični podatki govorijo v prid sicer precej razširjenemu mnenju, da je agresivno vedenje močno zakoreninjeno v povzročiteljih TDM samih in da so med povzročitelji predvsem psihopatski menedžerji. Veliko več raziskav podpira tezo, da se TDM dogaja v organizacijskih kulturah, ki dopuščajo ali celo nagrajujejo takšno vedenje. V nekaterih organizacijah bi lahko govorili tudi o institucionalizaciji trpinčenja skozi avtoritaren način vodenja.

Ugodno okolje za pojav TDM ustvarjajo tudi številni drugi organizacijski dejavniki: zamegljene zahteve in pričakovanja glede posameznih vlog oz. delovnih mest, nekooperativno delovno okolje in nejasni medsebojni odnosi, šibki organizacijski tokovi, predvsem komunikacijski, slaba seznanjenost s pravili, pravicami in dolžnostmi, dolgotrajno neetično delovanje organizacije in dvomljive strategije, prikrivanje določenih dejanj in zanikanje konfliktov, medsebojno nezaupanje, neodkrito komuniciranje itd.

Razširjenost problema

Raznolikost orodij merjenja je razlog za zelo različne podatke, ki jih je težko uporabiti za primerjavo med državami. V številnih evropskih raziskavah pa se v zadnjem času vse bolj uporablja vprašalnik NAQ (Negative Acts Questionnaire, Einarsen in Hoel, 2003), kar bo odslej omogočalo boljšo primerjavo podatkov.

Zapf s sodelavci je poskušal iz številnih raziskav, ki so potekale v devetdesetih letih in v prvih letih tega desetletja v različnih evropskih državah, izluščiti glavne ugotovitve. Te kažejo, da je od 1 do 4 odstotkov zaposlenih žrtev resnih dejanj TDM, od 8 in 10 odstotkov pa občasno. Poleg tega se od 10 do 20 odstotkov ali celo več zaposlenih sooča z negativnimi socialnimi vedenji, ki jih po definiciji ne moremo uvrstiti med TDM, vendar so močan dejavnik stresa. Po raziskavi Evropske fundacije za izboljšanje življenjskih in delovnih razmer iz leta 2005 pa je v povprečju 5 odstotkov evropskih delavcev v letu pred raziskavo že doživelo TDM. Zanimivo, da so po tej raziskavi žrtve najpogosteje Finci s 17 odstotki in Nizozemci z 12 odstotki, najredkeje pa Italijani in Bolgari z 2 odstotkoma, medtem kot smo Slovenci prav tako nad povprečjem Evropske unije s 7,4 odstotka. Pri takšnih raziskavah seveda merimo zaznavanje TDM, gre za subjektivne ocene anketirancev, zato te razlike med državami odražajo tudi različno stopnjo osveščenosti in občutljivosti za tovrstne pojave v različnih kulturah.

V večini držav je več primerov TDM v javnem kot v zasebnem sektorju, predvsem na področju izobraževanja, zdravstvenega varstva in socialnega dela ter v gostinstvu. Žrtve so pogosteje zaposlene v večjih podjetjih (nad 250 zaposlenih). Tudi ženske so pogosteje žrtve, posebej mlajše ženske, moški pa pogosteje povzročitelji. TDM se pojavlja na vseh organizacijskih ravneh, med povzročitelji so tako nadrejeni kot sodelavci. Pogosto je povzročiteljev več, v tem primeru TDM tudi dlje traja.

Preprečevanje in obvladovanje TDM

Tuje izkušnje

V večini (zahodno)evropskih držav je TDM v zadnjih desetih ali petnajstih letih dobilo svoje mesto v znanstveni sferi, za doseganje še boljših rezultatov pa bo v prihodnjih letih treba okrepiti sodelovanje med raziskovalci in praktiki s ciljem oblikovanja praktičnih programov preprečevanja TDM, obvladovanja konfliktov ter rehabilitacije žrtev. Kljub temu lahko v tujini že najdemo številne dobri zglede tudi na tem področju.

Največji britanski sindikat, UNISON, ki združuje 1,4 milijona zaposlenih predvsem v lokalnih upravah, zdravstvenem varstvu, srednjem in višjem šolstvu, energetskih podjetjih in transportu ter v prostovoljskih organizacijah, je na primer pripravil pisna navodila za oblikovanje politik za preprečevanje TDM. Politika mora vsebovati jasna stališča o tem, kaj organizacija meni o problemu, kakšne odnose bo gojila z zaposlenimi, kakšen način dela pričakuje od zaposlenih ter kakšno vedenje je za organizacijo še sprejemljivo in kakšno ne. V Veliki Britaniji kar od 70 do 83 odstotkov organizacij trdi, da imajo takšno politiko.

Pri oblikovanja politike morajo sodelovati predstavnik vodstva, kadrovik, vodje oddelkov, sindikalni zaupnik, po potrebi še predstavnik partnerske organizacije in zunanji svetovalec. Politika o TDM se mora začeti z izjavo o zavezi k reševanju problematike, v kateri so jasno opredeljena glavna načela, na primer: da organizacija TDM ne bo dopuščala, da je TDM organizacijski problem in ga je mogoče reševati, da ima vsak zaposleni pravico do spoštljivega odnosa itd. Nadalje mora politika vsebovati definicijo pojava, po možnosti tudi listo dejanj, ki jih štejemo pod TDM. Sledi opredelitev dolžnosti menedžerjev in predstavnikov sindikatov v zvezi z reševanjem posameznih primerov, hkrati pa je treba usposobiti tudi kontaktne osebe, na katere se lahko obrnejo žrtve, če svojega problema ne želijo deliti z vodjem ali sindikalnim zaupnikom. Določiti je treba postopek prijave trpinčenja in reševanja posameznih primerov ter nudenja pomoči žrtvam. O politiki morajo biti dobro obveščeni vsi zaposleni, pomembno pa  je tudi nenehno spremljanje njenih učinkov, da bi jo lahko tudi sproti izboljševali. 

Britanski inštitut za kadre in razvoj v svoji raziskavi po drugi strani ugotavlja, da organizacije kljub sprejetim politikam niso najbolj učinkovite pri zmanjševanju negativnega vedenja, ki povzroča fluktuacijo zaposlenih, bolniško odsotnost, nizko moralo in tožbe. Inštitut je zato pripravil poseben priročnik za kadrovske delavce in nižji menedžment, s katerim bi - v nasprotju z naštevanjem negativnih dejanj TDM - definirali pozitivno vedenje, ki ga zaposleni lahko pričakujejo drug od drugega, spodbudili zaposlene k prevzemanju odgovornosti za svoje vedenje, jim približali odgovornost za iskanje rešitev ter poudarili potrebo po spodbujanju pozitivnega vedenja in oblikovanju organizacijske kulture, ki bi segala preko plačne politike k boljšim in bolj pravičnim odnosom.

Na Nizozemskem je organizacije k ukrepanju na področju preprečevanja spolnega nadlegovanja in TDM prisilila zakonodaja (Zakon o delovnih razmerah), ki je leta 1994 delodajalcem najprej naložila dolžnost zaščite zaposlenih pred spolnim nadlegovanjem in (psihičnim) nasiljem, leta 1999 pa jih je zavezala še k sprejemu politike na tem področju. Tretjina podjetij se je na zakonodajo odzvala tako, da je postavila enega ali več svetovalcev-zaupnikov, na katere se lahko obračajo žrtve, 17 odstotkov organizacij ima komisijo za prijave in izdelano proceduro v primeru prijav spolnega nadlegovanja na delovnem mestu. Pozneje je na Nizozemskem na podlagi skupinskih razgovorov v srednje velikih in velikih organizacijah s področij javne uprave, zdravstva in gostinstva nastal »sistematičen model pristopa k preprečevanju in preseganju negativnih interakcij«, ki predlaga več faz, od preprečevanje TDM do podpore in pomoči žrtvam.

Na Irskem so se obravnave TDM lotili na nacionalni ravni in zelo sistematično. Leta 1999 je minister za delo imenoval medresorsko delovno skupino za preprečevanje TDM, ki je delovala po okriljem vladne agencije National Occupational Health and Safety Authority (HSA) do leta 2001 z naslednjimi nalogami: ugotoviti razširjenost TDM v državi, razviti praktične programe in strategije preprečevanja TDM in pripraviti priporočila za delo različnih vladnih agencij na tem področju. Skupina je tako naročila izvedbo neodvisne nacionalne raziskave (ta je pokazala, da je bilo 7 odstotkov zaposlenih žrtev TDM v zadnjih šestih mesecih pred raziskavo), oblikovala definicijo TDM ("workplace bullying"), v nacionalni oglaševalski kampanji je javnost pozvala k sodelovanju pri oblikovanju izhodišč za nadaljnje delo ter pripravila listino Dostojanstvo pri delu, v kateri predlaga, kako naj se oblikujejo politike in programi preprečevanja TDM v organizacijah. Ekspertna svetovalna skupina je nato v letu 2004 na prošnjo ministrstva za delo pripravila še priporočila za izboljšanje stanja, in sicer je predlagala vključitev TDM ne le v politike organizacij, temveč tudi v izjave o varnosti, oblikovala model obvladovanja TDM ter načine preprečevanja.

Čeprav se tako sistematično problema ne lotevajo povsod, pa v različnih evropskih državah nastajajo širši programi promocije zdravja, ki vključujejo najrazličnejša orodja za osveščanje različnih ciljnih skupin o TDM. Svetovna zdravstvena organizacija je na primer leta 2003 v seriji Protecting Worker's Health izdala knjižico Raising awareness of Psychological Harassment at Work, s katero želi na problem TDM opozoriti zdravstvene delavce, politike, menedžerje, vodje kadrovskih služb, pravne strokovnjake, sindikate in delavce. Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu je ob Evropskem tednu varnosti in zdravja pri delu leta 2002, ki je bil posvečen obvladovanju stresa na delovnem mestu, objavila posebno informacijo o TDM, kjer poleg opisa tega pojava predstavi tudi pravno ureditev področja v Evropski uniji. Številne vladne (javne) institucije, nevladne in mednarodne organizacije vzdržujejo podstrani na svojih spletnih straneh ali celo posebne spletne strani, posvečene TDM, in pripravljajo najrazličnejša tiskana in druga gradiva za različne ciljne skupine, večinoma menedžerje in žrtve.

Program preprečevanja in obvladovanja TDM v Sloveniji

V Sloveniji so se s TDM v zadnjih letih ukvarjali le posamezni strokovnjaki, širših projektov na tem področju pa ni bilo. Zato smo se na Kliničnem inštitutu za medicino dela, prometa in športa (KIMDPŠ) konec leta 2006, ko smo organizirali tudi strokovno srečanje z mednarodno udeležbo, lotili oblikovanja celostnega programa preprečevanja in obvladovanja TDM. Oblikovali smo interdisciplinarno skupino predstavnikov pristojnih institucij, strokovnjakov, socialnih partnerjev, nevladnih organizacij in žrtev, katere delo koordinira inštitut. Skupina je sprejela program, ki vključuje: izvedbo nacionalne raziskave, zakonsko ureditev področja, pripravo preventivnih ukrepov za implementacijo v podjetjih in organizacijo društva za pomoč in svetovanje žrtvam. Nekatere od teh nalog so že izpolnjene, preostale pa v teku.

Ožja skupina je v sodelovanju z Inštitutom za slovenski jezik pri Slovenski akademiji znanosti in umetnosti pripravila predlog slovenskega poimenovanja ("trpinčenje na delovnem mestu") in definicije pojava. Definicija izhaja iz opredelitve v Evropski socialni listini in se glasi: »Trpinčenja na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali sistematično in dolgotrajno graje vredno ali očitno negativno, neetično in žaljivo verbalno ali neverbalno dejanje ene ali več oseb na delovnem mestu ali v zvezi z delom, usmerjeno proti drugi osebi ali več osebam, ki povzroča socialno izključevanje in ogroža psihično, fizično in socialno zdravje in varnost ter ga žrtve razumejo kot zatiranje, poniževanje, ogrožanje in žaljenje dostojanstva pri delu. Posamični primeri negativnega vedenja, kot ga opisuje definicija, lahko prav tako pomenijo napad na dostojanstvo na delovnem mestu, vendar jih kot enkratne incidente ne moremo šteti med TDM.« 

Stekle so tudi priprave za izvedbo raziskave. KIMDPŠ je pridobil pravico do uporabe Vprašalnika o negativnih dejanjih (Negative Acts Questionnaire - NAQ, Einarsen in Hoel, 2003) in pripravil izhodišča za prvo nacionalno raziskavo, ki bo potekala spomladi 2008 na reprezentativnem vzorcu in v obliki osebnih intervjujev. Zelo hiter je bil tudi napredek na področju zakonske ureditve, saj smo na inštitutu izkoristili oblikovanje novele Zakona o delovnih razmerjih in pripravili predlog besedila za dopolnitev zakona s prepovedjo TDM. Tako je prepoved TDM že vključena v novi ZDR, kmalu pa bo tudi v novem Kazenskem zakoniku, ki je pravkar v parlamentarni obravnavi. 

V skladu s priporočili interdisciplinarne skupine je KIMDPŠ nudil tehnično in strokovno podporo organizaciji društva Pogum, društva za dostojanstvo na delovnem mestu. Društvo je že uradno registrirano, skrbelo pa bo predvsem za povezovanje žrtev in sodelovanje s strokovnjaki, ki lahko nudijo ustrezno pomoč. 
Med prioritetnimi nalogami programa preprečevanja in obvladovanja TDM je še priprava informativnega gradiva za delavce in delodajalce ter oblikovanje novega modula v okviru programa promocije zdravja pri delu Čili za delo, s pomočjo katerega bo mogoče v podjetjih oblikovati politiko o TDM in določiti načine preprečevanja tega pojava ter reševanja posameznih primerov trpinčenja.

Ukrepanje in vloga svetov delavcev pri tem

Za učinkovito preprečevanje in obvladovanje psihičnega nasilja bi morala organizacija sprejeti politiko, v kateri bi se zavezala k reševanju te problematike ter opredelila glavna načela, na primer: da psihičnega nasilja ne bo dopuščala ter da ima vsak zaposlen pravico do spoštljivega odnosa in dostojanstva. Politika mora vsebovati definicijo psihičnega nasilja, po možnosti tudi listo dejanj, ki jih štejemo pod psihično nasilje, ter opredelitev dolžnosti menedžerjev in predstavnikov sindikatov ter svetov delavcev pri preprečevanju in obvladovanju tega pojava. Politika mora določiti postopek prijave in reševanja primerov psihičnega nasilja ter nudenja pomoči žrtvam. Treba je na primer usposobiti kontaktne osebe, na katere se lahko obrnejo žrtve, če svojega problema ne želijo deliti z vodjem ali sindikalnim zaupnikom. O politiki morajo biti dobro obveščeni vsi zaposleni. Takšna politika mora upoštevati posebnosti organizacije, pri njenem oblikovanju morajo sodelovati tako predstavniki vodstva kot tudi sindikat ter svet delavcev. Obe strani nato usklajeno besedilo sprejmeta in podpišeta v obliki sporazuma.

Za boljše odnose v organizacijah je torej pomembno, da vodstvo jasno sporoča zaposlenim svoja stališča, pravočasno rešuje konflikte, oblikuje natančne zahteve in pričakovanja glede posameznih delovnih mest, poskrbi za obveščanje zaposlenih o dogajanju v organizaciji, spodbuja timsko delo, zaposlene vključuje v odločanje, preprečuje in rešuje primere psihičnega nasilja, če do njih pride, skratka, da ustvarja kulturo sodelovanja in zaupanja. Sindikati in sveti delavcev morajo pri tem dejavno sodelovati, in sicer lahko ukrepajo na različne načine: 

· skrbijo za usposabljanje menedžmenta in svojih predstavnikov o razumevanju in prepoznavanju TDM ter o načinu preprečevanja in obvladovanja TDM;

· pri delu z žrtvami priznavajo problem, s katerim se le-te soočajo, jim prisluhnejo, jih spodbujajo k pogovoru s svetovalcem oz. ustreznim strokovnjakom (osebni zdravnik, psiholog, psihiater) ter upoštevajo njihove želje glede ukrepanja;

· zagotavljajo zaupno svetovanje in podpore žrtvam in povzročiteljem, ki je lahko organizirano znotraj podjetja ali s pomočjo zunanjih svetovalcev ter vključuje: brezplačno telefonsko svetovanje, osebno svetovanje, napotitev na zunanjega svetovalca;

· skrbijo za "podpornike" - tiste, ki pomagajo žrtvam skozi postopek prijave TDM in so zato osebno vpleteni (člani svetov delavcev, sindikalni zaupniki, kadroviki, svetovalci):

· poleg tega še: 

· spodbujajo žrtve k dokumentiranju posameznih dogodkov, incidentov (pisanje dnevnika);

· poizvedujejo, ali so še drugi delavci žrtve TDM;

· s privoljenjem žrtve obveščajo vodstva o TDM (vodstvo se mora nato odločiti, ali bo poskušalo problem rešiti na neformalen način ali s formalnim pritožbenim postopkom);

· podpirajo žrtev v vseh fazah pritožbenega postopka (v tej fazi je zelo pomembno zaupanje in zaupnost!).

In kaj lahko storijo tisti, ki so postali žrtve TDM? Čeprav bi verjetno najraje čim prej zbežali iz težke situacije, pa morajo ravnati premišljeno, da ne bi pod težo čustev sprejeli kakšne prenagljene odločitve, na primer dali odpoved. Pred tem je namreč mogoče storiti še marsikaj: poiskati pomoč pri nadrejenih ali pri tistih, ki so v podjetju zadolženi za zdravje in varnost pri delu, kadrovske zadeve ali delavske pravice; obrniti se na pooblaščenega zdravnika specialista medicine dela ali osebnega zdravnika; prositi za premestitev na drugo delovno mesto; poiskati zaveznike (sodelavci, sindikalni zaupnik…); svojo izkušnjo deliti z drugimi žrtvami; zbirati dokaze, potrebne za prijavo psihičnega nasilja vodstvu organizacije ali morebitno tožbo na sodišču. Ob tem je zelo pomembno, da žrtve ohranijo samozavest, se izogibajo samoobtoževanju, utrjujejo socialne stike in iščejo pomoč v družini in med prijatelji.

Pregled predpisov o TDM
Evropske države imajo različne zakonske ureditve prepovedi TDM, le redke imajo posebne zakone, večinoma so mogoče tožbe po drugih zakonih. Spoštovanje dostojanstva in zaščita zaposlenih pred TDM ima podlago tudi v številnih predpisih Evropske unije.

Evropska socialna listina v drugem odstavku 26. člena (Pravica do dostojanstva pri delu), pogodbenice zavezuje, da po posvetu z organizacijami delodajalcev in delavcev »pospešujejo osveščanje, obveščanje in zaščito pred ponavljajočimi se graje vrednimi ali očitno negativnimi in žaljivimi dejanji, usmerjenimi proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom, in sprejmejo vse ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred takim ravnanjem«.

Direktiva Sveta Evrope 89/391 /EGS z dne 12. junija 1989 o uvajanju ukrepov za izboljšanje varnosti in zdravja delavcev pri delu v 5. členu vsebuje določbo, da je delodajalec dolžan poskrbeti za varnost in zdravje delavcev v vseh pogledih v zvezi z delom. Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (Facts 23, 2002) trdi, da določila direktive veljajo tudi v primeru TDM in da bi se morali delodajalci v sodelovanju z zaposlenimi in njihovimi predstavniki osredotočiti na preprečevanje TDM, oceniti tveganja za njegov nastanek in sprejeti ustrezne ukrepe.

Švedska je doslej na področju zakonodaje v zvezi s TDM naredila največ. Od leta 1993 ima Pravilnik/Ukaz o viktimizaciji pri delu (Victimization at work ordinance), ki ga je sprejel Nacionalni svet za varnost in zdravje pri delu. Delodajalce zavezuje k pripravi ukrepov za preprečevanje viktimizacije na delovnem mestu in k ustreznemu reagiranju, ko se pokažejo prvi znaki viktimizacije, vključno z organizacijo ustrezne pomoči žrtvam nasilnega vedenja. Ta regulativni dokument v skladu s švedsko prakso spremljajo splošna priporočila, ki različnim ustanovam pomagajo do enotne interpretacije in do konsistentnega dela delovne inšpekcije.

V letu 2002 je Francija sprejela nov zakon o delu (Modernization of Employment Act), ki je postavil podlage za vključitev preprečevanja trpinčenja med glavne naloge delodajalcev na področju zdravja in varnosti pri delu. Preventivni ukrepi, ki jih je uvedla nova zakonodaja o zdravju in varnosti pri delu, so tako bolj celostno usmerjeni in nedvoumno vključujejo varovanje fizičnega in hkrati duševnega zdravja delavcev. Med te ukrepe poleg preprečevanja sodijo tudi postopki za obravnavo posameznih primerov. 

Belgija je prav tako leta 2002 sprejela zakon o nasilju, trpinčenju in spolnem nadlegovanju (ne le na delovnem mestu). Zakon ureja tako nasilje med sodelavci enakih ali različnih organizacijskih ravni kot tudi nasilje med zaposlenimi in uporabniki oz. strankami. Podrobno predpisuje preventivne ukrepe in proces mediacije. TDM opredeljuje kot ponavljajoče žaljivo delovanje, ki prihaja iz zunanjega ali notranjega okolja organizacije in ima obliko posebej neželenega obnašanja, govorjenja, zastraševanja, dejanj, kretenj in pisnih dokumentov, katerih namen oz. učinek je raniti osebnost, dostojanstvo ali telesno oz. psihično integriteto delavca pri delu, ogroziti njegovo delovno mesto ali ustvariti zastrašujoče, sovražno ali poniževalno okolje. 

Na Danskem je v Ukaz o izvajanju dela, ki vsebuje pravila organizacije dela in dopolnjuje Zakon o delovnem okolju, od leta 2001 vključena obveza delodajalca, da zagotovi takšno delovno okolje, v katerem delavec ne bo podvržen TDM ("bullying"), vključno s spolnim nadlegovanjem, ki lahko prizadene njegovo duševno in telesno zdravje.

V Zakonu o varnosti in zdravju pri delu, ki je bil sprejet na Finskem po letu 2002, je svoje mesto dobilo tudi preprečevanje trpinčenja ("bullying") in nadlegovanja na delovnem mestu ("harassment"). Delodajalce zavezuje k posredovanju takoj, ko zaznajo TDM. Poskušati morajo pojav raziskati in sprejeti ukrepe za rešitev problema.

Nemčija prav tako nima posebnega zakona, vprašanja v zvezi s TDM rešujejo kolektivne pogodbe oz. sporazumi o partnerskih odnosih na delovnem mestu, ki jih podpira zveza sindikatov DGB. Ti sporazumi se sklepajo na ravni posameznih sindikatov in podjetij (med vodstvom in svetom delavcev) in zajemajo trpinčenje ("mobbing"), spolno nadlegovanje in diskriminacijo. Predpisujejo tudi pritožbene postopke in sankcije za kršitelje (povzročitelje nasilja), predvsem pa želijo poudariti preventivne ukrepe (svetovanje, zgodnje odkrivanje TDM, skupine za samopomoč, usposabljanje menedžmenta, osveščanje zaposlenih, ustrezna organizacija dela). Možnost za tožbe zaradi TDM dajejo tudi Zakon o delovnem mestu ter kazensko in civilno pravo.

Tudi Združeno kraljestvo nima posebnega zakona, a je mogoče delodajalca tožiti po drugih zakonih, na primer: po Zakonu o pravicah na delovnem mestu zaradi krivične odpovedi delovnega razmerja; po običajnem pravu, ki delodajalca zavezuje k zagotavljanju varnega delovnega mesta za vse zaposlene; po protidiskriminacijski zakonodaji (na podlagi rase, spola ali oviranosti), ki ščiti zaposlene pred diskriminacijo zaradi pripadnosti zakonsko zaščiteni družbeni skupini; po Zakonu o varnosti in zdravju pri delu, ki pa se je v primerih TDM doslej redko uporabljal.
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