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RAZVOJ PREVENTIVNIH STRATEGIJ ZOPER MOBING
Mobing 
 – psihično in čustveno nasilje na delovnem mestu  (trpinčenje) smo v noveli ZDR-ja  uzakonili tudi v Sloveniji.   Zanj je predpisana tudi odškodninska odgovornost delodajalca, če le ta ne stori vsega , kar je v njegovi moči, da to tega nezaželenega pojava ne bi  prišlo.  Prav tako je  uzakonjen tudi v kazenskem zakoniku, zanj je zakrožena zaporna kazen.  Odkar je sprejeta novela pa so na sodišču že prvi primeri mobinga, ki je torej že  začel živeti svoje življenje tudi v pravnem sistemu. Toda, če kje, potem zlasti pri mobingu velja, da naj bo sodišče zadnja možnost, saj  je v primeru sodnega epiloga že nastala nepopravljiva škoda tako za organizacijo kot za posameznika (žrtev) mobinga.  Ker lahko zaradi trenutnega gospodarskega dogajanja  po vseh razpoložljivih statističnih kazalcih upravičeno  pričakujemo porast  pojavnosti mobinga, se organizacijo pospešeno odločajo za preventivno delovanje in ukrepanje. V ta namen razvijajo svojstvene strategije preventivnega delovanja, zgodnjega ukrepanja in v primeru, da je že prišlo do nezaželenega dejanja  pa tudi svojstvene strategije  poznega ukrepanja.
Od priporočil do uzakonjenja
Mobing ni nov pojav.  Tako že leta 1989 najdemo v Smernicah Sveta ES 89/391 za preprečevanje mobinga  priporočilo, da si morajo delodajalci    v sodelovanju z zaposlenimi

· prizadevati, da zavarujejo zaposlene pred mobingom

· oceniti nevarnost, ki jo predstavlja mobing (potencialne dejavnike tveganje ter posledice za organizacijo).
V smernicah so bila zapisana le priporočila, v noveli ZDR-ja pa je  v slovenski  zakonodaji prvič manifestno zanj zagrožena tudi odškodninska odgovornost delodajalca. Leto kasneje dobi mobing svoje mesto že v Kazenskem zakoniku.  To jasno dokazuje, da priporočila niso zalegla, oz. da spremenjene družbene razmere »ugodno« vplivajo na njegov razmah na  eni strani, in na drugi strani, da se tolerantnost do mobinga zmanjšuje. 
Odkar je mobing zapisan tudi v zakonu, kjer se uporablja pojem trpinčenje, pa je še posebej pomembno izpostaviti pravilno definicijo tega pojava.  »Mobing/Trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali sistematično in dolgotrajno,  neetično, žaljivo verbalno ali neverbalno dejanje ene ali več oseb na delovnem mestu ali v zvezi z delom, na vseh hierarhičnih ravneh in v vseh smereh, pogosto z namenom izrina iz delovnega okolja.  Usmerjeno je proti drugi osebi ali več osebam in povzroča socialno izključevanje ali ogroža psihično, fizično  ali socialno zdravje in varnost ter ga žrtve razumejo kot zatiranje, poniževanje, ogrožanje ali žaljenje dostojanstva pri delu.«  (D. Brečko 2005)  

O sami definiciji bi lahko zapisali samostojen elaborat, kar pa ni namen tega prispevka. Velja pa opozoriti, da je dojemanje dejanj, ki jih opisuje zgornja definicija, izjemno subjektivno in zaradi tega velikokrat popačeno s strani žrtve ali s strani napadalca. Tako gre ob bok definiciji posebej izpostaviti, da 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 trpinčenje na delovnem mestu. Najobjektivnejši razločevalni faktor med enkratnim incidentom in  psihičnim nasiljem  (mobingom) je njegovo trajanje in načrtni namen. Pri tem se takoj zastavi vprašanje, kaj pomeni »dlje časa trajajoče dejanje«  Definicija ne govori jasno o tem, toda  za dlje časa trajajoče ravnanje štejemo dejstvo, da se očitna dejanja mobinga vršijo neprekinjeno v obdobju 6 mesecev od 2 do 3 krat (ali večkrat) na teden in seveda, da se ta dejanja vršijo s strani iste osebe oz. skupine oseb in so naperjena proti isti osebi. 
Preventivno delovanje  mora biti cilj strateškega preprečevanja mobinga
V primeru pojava mobinga  je v organizaciji storjena nepopravljiva škoda.  Ne le finančna, kamor sodijo stroški najema nove delovne sile oz. stroški absentizma ter stroški odškodninske odgovornosti, ampak posledično tudi upad delovnih aktivnosti ter uspešnosti podjetja zaradi neustrezne organizacijske klime.  Strokovnjaki ocenjujejo stroške mobinga v primeru organizacije z 200 zaposlenimi, kjer se je zgodil le en primer mobinga,  na kar  380.000 evrov v obdobju leta dni. To je zagotovo več kot dober argument, da  poskrbimo za preventivno ravnanje.  Preventivno delovanje pa lahko razvrstimo vzdolž osebnih preventivnih ukrepov in aktivnosti v zgodnji fazi zaznave mobinga kot tudi strateških ukrepov, ki jih lahko in tudi mora  po zakonu sprejeti  organizacija. 
Preden pa opišemo ene in druge, je potrebno predstaviti najpogostejše vzroke za nastanek mobinga, kar nam bo pomagalo pojasniti tudi vzroke za nesluten razmah tega pojava v zadnjih letih. 

Odpravljajmo vzroke in ne posledice!
V tekmovalni družbi individualistično naravnanih vrednot, pravzaprav ni presenetljivo, da se pojavlja drugačna, bolj skrita oblika nasilja. Tako imamo na eni strani opraviti z nezdravimi ambicijami posameznikov, ki izvajajo psihično nasilje z namenom, da si priborijo boljši položaj v organizaciji, včasih je vzrok za pojav psihičnega nasilja tudi tako imenovana potreba po »črni ovci«, torej potiskanje krivde za, na primer, slab položaj podjetja zgolj na enega posameznika ali skupino posameznikov, velikokrat pa se v mobing sprevržejo tudi  dlje časa nerazrešeni konflikti.

Le redko  bomo našli en sam vzrok za začetek mobinga. Med najpogostejše  organizacijske vzroke nastanka mobinga lahko štejemo neustrezno organizacijo dela, nejasne pristojnosti in nejasno vodenje, preobilica dela oz. veliko intenzivnost dela, ki s seboj prinese velike  obveznosti in tudi podzaposlenost. Nekateri so še danes prepričani, da je “mobing” predvsem problem posameznika in niso pripravljeni videti vloge organizacije, ki je pri pravočasnem prepoznavanju tega neljubega pojava zelo pomembna. 

Vzroke za nastanek mobinga  lahko razdelimo v štiri širše skupine (Brečko, 2003): 

	 
	ORGANIZACIJA DELA
	NAČIN VODENJA
	SOCIALNI POLOŽAJ MOBIRANIH
	MORALNI NIVO POSAMEZNIKOV

	VZROK (Pomanj-

kljivosti)
	· Nezasedena delovna mesta

· Časovni pritisk in velika intenzivnost dela

· Toga hierarhija in enosmerna komunikacija

· Visoka odgovornost

· Nizka stopnja odločanja

· Podcenjevanje sposobnosti zaposlenih

· Podcenjevanje dela zaposlenih

· Preveč dela z nizko stopnjo miselnih operacij
	· Nezadostna komunikacija

· Toleriranje očitnih znakov “mobinga” 

· Avtoritarni način vodenj
	· Kulturna in nacionalna pripadnost

· Posebne osebnostne lastnosti

· Spol

· Barva kože
· Invalidnost
· Socialni položaj (matere samohranilke..)
	· Ventil za sproščanje agresij

· Uveljavljanje moči

· Krepitev občutka povezanosti znotraj skupine

· Strah pred izgubo delovnega mesta

· Nezadovoljstvo na delovnem mestu 


Ukrepamo lahko šele, ko mobing prepoznamo
Nobena strategija, ki jih opisujem v nadaljevanju, nam ne bo pomagala, če pojava mobinga ne bomo zaznali. Kako torej pravočasno prepoznati psihično nasilje na delovnem mestu?  
Najprej je potrebno natančno in povsem nedvoumno opredeliti tipične pojavne oblike mobinga, ki bi se utegnile pojaviti v organizaciji in osvojiti definicijo mobinga  (navedli smo jih uvodoma v tem prispevku), potem  bo prepoznavanje precej lažje.  Na Inšpektoratu za delo poročajo, da prejmemo veliko ovadb zoper mobing, toda ob raziskavi ugotovijo, da gre za vse prej kot mobing. Vsak konflikt  še ni mobing. V turbulentnem družbenem okolju in razmerah je vsekakor konfliktov več kot prej, toda če so le-ti pravočasno in ustrezno razrešeni, so prav ti velika priložnost za napredek. Če pa gre za sistematičen, procesen - torej načrten napad na posameznika z namenom izrina iz delovnega okolja, pa je to vsekakor  mobing, ki se lahko vrši na vseh ravneh in v vseh smereh. V največ primerih se mobing vrši  med sodelavci na isti hierarhični ravni. Poznamo pa seveda tudi mobing od spodaj navzgor, kjer skupina sodelavcev napade vodjo in mobing inside-outside, ki se vrši na relaciji dobavitelj(i) oz. stranke - zaposleni.  

Pojav psihičnega nasilja v organizaciji največkrat prej prepoznajo sodelavci kot pa vodstvo ali žrtve. Same žrtve namreč poročajo, da sploh niso vedele, da gre za mobing, dokler ni bilo že prepozno in so se že začeli, recimo, disciplinski ukrepi. Prav tako pa  tudi menedžment v določenih primerih ne more pravočasno zaznati tega pojava, ker se dogaja med sodelavci na prikrit način. Kadar se mobing izvaja s strani nadrejenih, pa ga seveda najprej prepozna bodisi žrtev, bodisi sodelavci, vendar - kot smo že dejali -  praviloma prej vsi drugi, le žrtev ne.  

Raziskave v vseh državah tudi kažejo, da je število očividcev (prič) večje kot število tistih, ki so se v raziskavi opredelili kot žrtve. Priče dejanj mobinga  pa so žal  tudi najbolj tihe priče, ki o tem ne govorijo niti z žrtvijo, še manj pa o tem obvestijo pristojne službe. 

Tako je še vedno  najboljša pot za prepoznavanje tega pojava sprotna komunikacija ter nadzor menedžmenta nad delom ter odnosi v organizaciji. Najbolj učinkovito zdravilo za prepoznavanje mobinga je namreč nenehna pozornost nadrejenih na dogajanje v organizaciji. Pozornost pa je vselej povezana z neposrednimi kontakti z zaposlenimi. Je že res, da nam je elektronska pošta omogočila hitrejše in pogostejše komuniciranje, toda odvzela je eno pomembno lastnost učinkovite komunikacije – neposreden stik. Torej nadrejeni si bodo morali vzeti dovolj časa za vsakodnevne pogovore z zaposlenimi in opazovanje ter merjenje organizacijske klime »na svoji koži«.
Ocena ogroženosti  organizacije za pojav mobing
Nekatere slovenske organizacije so se že  lotile sistemskega urejanja oz. strateškega delovanja zoper mobing.  Organizacija pa lahko na pot sistemskega urejanja in strateškega delovanja stopi le primerno opremljena z informacijami, za kar je potrebno  in dobrodošlo izdelati oceno ogroženosti organizacije za pojav  mobinga. 
Na podlagi ocene ne bomo ugotovili le stopnje ogroženosti, ampak zaznali tudi že morebitne  pojavne oblike. Ocena ogroženosti se izdela po posebni metodologiji na fokusnih skupinah in služi kot podlaga za izbiro in sprejem strateških ukrepov. Ocene ogroženosti za pojav mobinga izdelujejo zunanje svetovalne službe, ki zaradi velike občutljivosti predmeta raziskave  lahko zagotovijo objektivnost in zanesljivost ocene. 
Strateški ukrepi  preventivnega delovanja organizacije  
Za določitev preventivnih strategij se moramo najprej ozreti po vzrokih in jih že v predhodni fazi skušati odpraviti oz. vse dejavnike tveganja vzeti pod drobnogled in jih v največji možni meri izboljšati. Tako med najpogostejše preventivne oblike delovanja tako sodijo: 
Izboljšanje stila vodenja: Ljudi ni več mogoče voditi na temelju ekonomske prisile ali, drugače povedano, z zastraševanjem. V primeru takšnega stila vodenja se v organizaciji zagotovo pojavi mobing. Nova paradigma vodenja stavi na avtentično vodenje oz. na vodenje, ki temelji na pozitivnih psiholoških osnovah in gradi zaupanje med ljudmi. Za to potrebujemo prave vodje. Njihovo nenehno usposabljanje za vodstvene naloge je prioritetno ne le za preventivno preprečevanje mobinga, ampak tudi sicer za doseganje uspešnosti organizacije.  Vodje pa je znotraj tega ukrepa treba tudi usposobiti za ustrezno medsebojno komuniciranje na relaciji nadrejeni - podrejeni in hkrati tudi  za spodbujanje ustrezne pozitivne komunikacije med zaposlenimi znotraj organizacije. 
Sprememba organizacije dela:  Delo se zelo hitro spreminja in z njim tudi sami delovni procesi in organizacija dela. Te spremembe je potrebno nenehno spremljati in iskati učinkovitejše vzorce, kjer bodo sodelavci lahko delo opravili hitreje in z manjšo izgubo energije. Za pojav mobinga so še zlasti nevarne tako imenovane povratne zanke, torej delo,  organizirano na način, da se vrača nekomu v »popravilo«. Takšnih povratnih zank naj bi bilo čim manj. Po drugi strani pa je pri organizaciji dela tudi pomembno, da se sledi potrebam »delavcev znanja«, ki zahtevajo več miselnih in manj rutinskih nalog. Praviloma namreč velja, da se mobing v večji meri pojavlja v okoljih, kjer zaposleni niso dovolj miselno »obremenjeni« oz. delo ne zapolnjuje njihovih kognitivnih zmogljivosti v zadostni meri.
Jasno podajanje informacij:  je zelo povezani z vodenjem. Jasno podajanje informacij s strani vodje pomeni jasno podajanje pričakovanj o delu, jasno oblikovanje osebnih ciljev posameznikov in jasno podajanje skupnih informacij, kar je ukrep, ki preprečuje nastanek govoric v podjetju. 
Odprta komunikacija: Organizacije, ki spodbujajo odprte komunikacije, so manj dovzetne za nastanek mobinga.  Kjer gredo ljudje brez strahu zjutraj skupaj na kavo, kjer prehajajo iz pisarne v pisarno in gojijo kulturo neposrednega komuniciranja, je morebitni pojav mobinga tudi hitro razkrit. Način komunikacije pa v največji meri zavisi od stila vodenja.
Organizacijska kultura: Organizacijska kultura, ki zapoveduje timsko delo, sodi med naslednje preventivne ukrepe. Pretirana individualnost in tekmovalnost zelo hitro pripelje organizacijo do nastanka mobinga.  Spodbujanje timskega dela pa ga  blaži. In kako zgraditi timsko organizacijsko kulturo? Najhitreje in najučinkovitejše z oblikovanjem ustreznega sistema nagrajevanja, ki nagrajuje timske cilje oz. delo celotnega tima. 
Ukrepi in spremembe, ki bi pripomogle k izboljšanju delovne atmosfere: Organizirana skupna druženja, interna izobraževalna srečanja, timbildingu, sistem internega komuniciranja…, so vse ukrepi, ki vodijo k izboljšanju delovne atmosfere. 

Izobraževanje in ozaveščanje za preprečevanje neprimernih oblik vedenja: Med te ukrepe sodi najprej izobraževanje menedžmenta o neprimernih oblikah vedenja v organizacijii, o spoštljivih in motivacijskih medosebnih odnosih, o tem kako prepoznati prve znake mobinga v organizaciji…, itd. Zagotovo bi bilo na ravni organizacije dobrodošlo izobraževanje o mirnem reševanju konfliktnih situacij, glede  na to, da  je konflikt prva stopnja v razvoju mobinga.
Organizacijski dogovor pa je še posebej zanimiva oblika preventive. Imenujemo jo tudi psihološka pogodba, kjer gre za poseben sporazum in zavezo med delodajalci in delojemalci oz. predstavniki sveta delavcev in sindikatov, da bodo vse strani storile vse, da do mobinga ne  bo prihajalo. Organizacijski dogovor je veliko bolj zavezujoč kot splošni pravni akti, saj zavezuje vse strani, delavce kot delodajalca. 

Ukrepi iz polja zgodnjega ukrepanja
Zapisane sankcije ter ukrepi zoper mobing je prvi strateški ukrep zgodnjega ukrepanja. Če v pravilniku ali kje drugje sankcije niso zapisane, oziroma so zapisane preveč ohlapno, potem  do zgodnjega prepoznavanja mobinga ne bo prišlo. 

Usposabljanje vseh zaposlenih za prepoznavanaje mobinga: Zaposleni morajo biti seznanjeni z vsemi pojavnimi oblikami mobinga in ga prepoznati ne glede na to, ali ga izvajajo sami ali so žrtve. Prav tako morajo vnaprej poznati sankcije v primeru izvajanja mobinga.  

Kadrovski menedžerji morajo biti usposobljeni za prepoznavanje vseh vrst (vertikalni – horizontalni, inside-outside) mobinga. Predstavniki delavcev pa morajo biti seznanjeni s celotno strategijo oz. politiko boja proti mobingu in zasledovati njihovo uresničevanje, kar pomeni, da morajo ravno tako biti usposobljeni za prepoznavanje vseh oblik mobinga ter seznanjeni z ukrepi za reševanje tega problema in pravicami žrtev mobinga, da bi jih lahko napotili na ustrezno mesto po pomoč.
Vzpostavitev sistema pritožb brez represije: Organizacija mora vzpostaviti sistem pritožb, prijav mobinga, v katerem prijavitelj ne bo deležen sankcij za svoje dejanje. V večini primerov je to notranji svetovalec, v mednarodnih družbah pa se poslužujejo veččlanskih komisij, ki jih sestavljajo ljudje, ki so zaposleni v drugem, torej ne v matičnem podjetju. S tem povečajo zaupanje v objektivno delo komisije in odpravljajo strah pred vložitvijo prijave. 
Usposobljeni pooblaščenci za mobing: Če smo v splošnem pravnem aktu določili posebnega pooblaščenca oz. internega svetovalca, h kateremu se lahko morebitne žrtve obrnejo po prvo pomoč oz. mu podajo prijavo, potem mora biti ta oseba tudi primerno usposobljena za to, kako lahko žrtvi mobinga pomaga oz. jo zaščiti pred stigamtizacijo v primeru podane prijave. Izbrati je treba osebo, ki uživa veliko zaupanje in ima tudi moč ter vpliv na vodstvo.  
Priročnik o mobingu, kjer so navedeni tako osebne obrambne strategije posameznika v boju zoper mobing, kot tudi organizacijski ukrepi ter napotki o tem, kje žrtve mobinga dobijo pomoč znotraj in zunaj organizacije, smo uvrstili v zgodnje ukrepanje, predvsem zato, ker ljudje po njem posežejo šele takrat, ko so v organizaciji ali sami zaznali pojav mobinga.  
Izobraževalno-informativna spletna stran o  primernih oblikah vedenja, kamor bi se stekali tako primeri, vprašanja in ukrepi proti mobingu. Ta ukrep bi vsakomur, ki bi želel ostati anonimen, omogočal celovito seznanitev z področjem mobinga. Podjetja pa naj bi na svojih intranetih prav tako objavila informacijo o tej spletni strani.

Nenehno komuniciranje etičnega ravnanja:  Organizacija naj nenehno komunicira etično ravnanje  na vseh ravneh organizacije, začenši z vodstvom, ki predstavlja zgled vsem drugim. V to vrsto ukrepov sodi kodeks ravnanja, ki ga je treba tudi redno posodabljati in komunicirati. Prav tako je pomembno nenehno komuniciranje sprejetih vrednot in standardov poslovanja.  

Strateški ukrepi poznega ukrepanja organizacije  
Če se dejanje mobinga v organizaciji že razvije, je dolžnost menedžmenta in nadzornih teles, da zaščitijo posameznika pred morebitno nastalo škodo. Stigmatizacija posameznika mora biti preprečena, prav tako pa mu mora organizacija povrniti nekdanji ugled. Odpustiti žrtev mobinga lahko vsekakor klasificiramo kot največjo napako menedžmenta, brez sleherne družbene odgovornosti. Zaposlenim v organizaciji pa bo takšno dejanje menedžmenta dalo jasno vedeti, da dopušča tovrstna dejanja, kar izjemno negativ vpliva na organizacijsko klimo, saj  nihče v organizaciji ne ve, kdaj  bo on na vrsti! V takšnem okolju pa zagotovo ljudje ne bodo učinkoviti! Zato tudi strateški ukrepi organizacije v polju rehabilitacije žrtev mobinga niso nič manj pomembni, čeravno v tej fazi vseh posledic ni mogoče več preprečiti. 
Ukrepi, ki naj jih organizacija izvaja v polju rehabilitacije oz. poznega ukrepanja pa so: 

Izvedene sankcije zoper napadalce: V primeru  dokazanega mobing dejanja v organizaciji naj le-ta zapisane sankcije zoper storilca tudi izvrši in o tem poda primerno informacijo v organizaciji. S tem  zelo učinkovito preprečuje vse druge morebitne pojavne oblike mobinga. Sankcije so lahko različno stroge, najhujša pa je lahko tudi odpoved delovnega razmerja.  
Povrnitev ugleda žrtvi:  Z izvršenimi sankcijami bo organizacija tudi ustrezno pripomogla k povrnitvi ugleda žrtve, kar pa zagotovo ni vse, kar lahko na tem področju naredi. Z ustreznimi internimi komunikacijami  naj žrtvi uredi primerno in spodbudno delovno okolje (ali povratek  vanj). 
Dodatni dopust za poklicno rehabilitacijo: Organizacija naj omogoči žrtvi izredni plačan dopust za poklicno rehabilitacijo. Žrtve velikokrat potrebujejo čas za povrnitev psihičnih moči. Če ji le-tega organizacija omogoči v obliki dodatnega dopusta in ne v obliki bolniške odsotnosti,  je to veliko  bolj stimulacijsko, kot da njeno odsotnost vodijo v bolniškem staležu, saj jo tako le še dodatno stigmatizirajo. 
Dodatna socialna pomoč: Organizacije lahko žrvti ponudijo tudi enkratno materialno  pomoč kot nadomestilo za izpad dela prihodka, ki ga je utrpela ob morebitnem bolniškem staležu. 
Dodatno izobraževanje za dvig samozavesti: Zelo spodbudno je, če organizacija ponudi žrtvi mobinga dodatno izobraževanje za dvig samozavesti oz. samospoštovanja, ki je ob takih primerih zelo okrnjeno. 
Vzeti morebitno dejanje mobinga kot učno izkušnjo z vso družbeno odgovornostjo: Kar nekaj primerov  je že, ko so organizacije po tem, ko so prepoznale mobing, o njem tudi javno spregovorile, tako o obliki mobing dejanja, kot tudi o vsem dogajanju, ki je sledilo, in o ukrepih, ki so jih v zvezi s tem izvedli.  S tem so ne le ponotranjili učno izkušnjo, ampak so jo podelili tudi s drugimi in tako pripomogli k širšemu družbenemu ozaveščanju o problemu mobinga.  Dejstvo je, da če se o tem več govori, je posledično mobinga  manj. 
ZAKLJUČEK
V današnjem svetu izginjajo zasluge za minulo delo, živimo namreč v družbi rezultatov ter uspehov tukaj in zdaj. Pretekli dosežki več ne štejejo. Vse to je povzročilo vsesplošno tekmovalnost, usmerjenost v individualizem, vse hitrejši tempo življenja, nebrzdano potrošništvo, ki nas sili v polje “imeti” ter zanemarja vidik človeka “biti” ter nujno pripelje tudi do zaostrenih medosebnih odnosov,  boja za prevlado, ki ga pogosto poganja zgolj strah pred izgubo materialnih ugodnosti (službe). Še huje,  časa za medosebne odnose sploh ni več, kar nas kot družbo izpostavlja nevarnosti, da vrednota medosebnih odnosov pravzaprav izginja. Kot vidimo, je mobing že kar sistemsko vgrajen v sodobno tekmovalno družbo. Sedaj pa prelagamo breme za njegovo rešitev na posameznika in na organizacijo.  

Družba je naredila svoje. Vsaj tako se zdi, ko je uzakonila mobing. Je to res dovolj? Kaj pa lahko še stori? Kaj lahko stori v tem trenutku, ne da bi še dodatno bremenila državni proračun? Ustanovitve posebnih svetovalnih teles in inšititutov v tem hipu ne vidim kot optimalno rešitev. V razmislek pa gre zagotovo ponuditi model širšega ozaveščanja in spodbujanja vrednost, ki bodo prispevale k preprečevanju tega pojava. V prvi vrsti je to oglaševanje in medijska podpora pravih vrednot. Moreibti gre pod drobnogled kot učno izkušnjo vzeti tudi Švedsko, ki  prednjači  pri izobraževanju na področju mobinga. Na ravni države so pripravili zbirko videokaset,  s katerimi zaposlene ozaveščajo o mobingu… Toda čas je ugoden. O mobingu smo končno spregovorili na glas, bilo je narejenih že kar nekaj raziskav, tudi nacioanlna raziskava…, sedaj potreujemo le še pravšnji nivo družbenene volje, ki se na področju organizacij in države, upam si trditi,  že kaže.   







� V opisu svetovalnega projekta uporabljam izraz mobing kot slovenjeno besedo angleškega izraza »mobbing« Izraz trpinčenje, ki je sicer zapisan v ZDR-ju namreč ni splošno sprejet in podprt iz strani strovnjakov, ki sse ukvarjamo s psihičnim in čustvenim nasiljem na delovnem mestu,  po našem mnenju je namreč ne opisuje obsega vseh dejanj, ki jih uvrščamo v psihično in čustveno nasilje na delovnem mestu, vključuje pa nasprotno celo fizično nasilje, ki pa v to kategorijo nasilja ne sodi. Izraz trpinčenje tudi  ne odraža v celoti pravilne definicije čustvenega in psihičnega nasilja v delovnih okoljih, zato uporabljam izraz mobing kot slovenjeno besedo angleške besede »mobbing«. 






