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Streszczenie: Celem artykulu jest wyznaczenie kierunkdéw tworzenia i realizacji polityk antymob-
bingowych w organizacjach sektora TSL. Mimo ze mobbing stal si¢ zjawiskiem powszechnym, to
sama jego definicja w Kodeksie pracy dos$¢ nieprecyzyjnie opisuje przestanki, jakie nalezy spetnic, by
zakwalifikowa¢ jako mobbing okreslone zachowanie. Niemniej jednak dziatania kazdego pracodawcy
powinny polega¢ na zapobieganiu i przeciwdziataniu mobbingowi. Nabieraja one szczegdlnego zna-
czenia w organizacjach, w ktorych presja zwiazana z kryzysem pandemicznym (COVID-19) jest duzo
silniejsza niz gdzie indziej, a takimi z catg pewnoScia sg obecnie organizacje sektora TSL.
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1. Wstep

Potrzeby czlowieka w ogdlny sposob przedstawia piramida A.H. Maslowa. Sktadaja
si¢ na nig odpowiednio potrzeby: fizjologiczne, bezpieczenstwa, przynaleznosci,
uznania oraz samorealizacji. Nie ulega watpliwosci, iz czlowiek jest istotg stadna,
stad m.in. potrzebe przynaleznosci do grupy moze zaspokajac¢ chociazby w miejscu
pracy. Srodowisko to tworza takie elementy, jak: adres, budynek, niezbedne narze-
dzia oraz cos, bez czego organizacja nie mogtaby istnie¢ — ludzie. Niestety zachowa-
nia kreowane przez kierownictwo niektorych podmiotow gospodarczych, szczeg6l-
nie nieustanna presja na osigganie wynikow, publiczne krytykowanie pracownikow,
a takze swiadome wywotywanie konfliktow migdzy pracownikami, np. w ramach
walki o stanowisko, moga skutkowaé¢ wyzwoleniem w nich negatywnych emociji,
prowadzacych do przejawiania agresji czy nieposzanowania drugiej osoby. Brak
przyjetych zasad wspolzycia spolecznego oraz nieprzestrzeganie ich skutkowac
mogg takimi negatywnymi zjawiskami, jak: molestowanie, dyskryminacja czy mob-
bing. Wsrdd tych powszechnych problemow mobbing jest zdecydowanie najtrud-
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niejszym do rozpoznania zjawiskiem, a co wazniejsze —udowodnienie go jest czgsto
niemozliwe. Malo kto o nim moéwi, a jeszcze mniejsza liczba pracownikow ma
w sobie odwage, by si¢ mu przeciwstawic, jesli subiektywnie zostaje nim dotknigta.

Kodeks pracy wskazuje na obowiazek zapobiegania przez pracodawce zjawisku
mobbingu. Niemniej jednak w praktyce gospodarczej przepis ten nie jest szczeg6l-
nie przestrzegany. Prace naukowe dotyczace samego zjawiska mobbingu skupiaja
si¢ gtdéwnie na jego pomiarze i skali wystgpowania w danym przedsiebiorstwie czy
branzy. Zdaniem autorki w zakresie form zapobiegania owemu zjawisku mozna za-
uwazy¢ niedosyt. Jedna z mozliwosci, jednak nieszczegdlnie popularna, jest polity-
ka antymobbingowa przedsigbiorstwa. W duzym skrocie okresla¢ ma ona sposoby
walki z mobbingiem oraz procedure antymobbingowa umozliwiajaca ztozenie skar-
gi na potencjalnego mobbera oraz wszczgcie postgpowania wyjasniajacego przez
organ zajmujacy si¢ sprawg. Dokument ten jest wytgcznie jedng z form przeciwdzia-
fania mobbingowi i nie istnieje narzucony schemat jego tworzenia. W zwiazku z po-
wyzszym autorka zidentyfikowata istotny problem badawczy, ktory sformutowata
nastepujaco: w jaki sposob organizacje projektujg i realizuja, w tym komunikuja,
polityke antymobbingowg i jak mozna udoskonali¢ te procesy?

Celem artykutu jest wyznaczenie kierunkow tworzenia i realizacji polityk anty-
mobbingowych w organizacjach sektora TSL (transport, spedycja, logistyka). Aby
go osiagnac, autorka wykorzystuje wyniki badan prowadzonych na potrzeby przy-
gotowania pracy dyplomowej (Tomaszewicz, 2021). Za hipoteze we wspomnianych
badaniach przyjeto, iz: ,,Polityka antymobbingowa w organizacjach projektowana
jest gtéwnie w odniesieniu do wymogow prawnych w tym zakresie i niezmiernie
rzadko zawiera te elementy, ktore moglyby zwiekszy¢ jej skutecznos¢ w przeciw-
dziataniu mobbingowi”. Metody badawcze wykorzystane przez autorke w celu we-
ryfikacji hipotezy to: krytyczna analiza literatury, analiza studium przypadkow
przy wykorzystaniu podjetego w sposob ustandaryzowany gromadzenia i przetwa-
rzania danych oraz wywiad zogniskowany przeprowadzony z ekspertami z wyko-
rzystaniem ustandaryzowanego kwestionariusza (z pytaniami otwartymi).

W artykule opisano mobbing oraz przedstawiono jego istot¢ i uwarunkowania,
w tym réwniez jego skutki i przejawy. Nastepnie scharakteryzowano przejawy mob-
bingu w sektorze TSL, szczegolnie w czasie pandemii. Dalej za$ zaprezentowano
charakterystyke badan wykorzystang w pracy oraz przygotowano rekomendacje
tworzenia polityk antymobbingowych dla sektora TSL.

2. Mobbing — istota i uwarunkowania

Stowo ,,mobbing” weszlo na stale do terminologii zachowan spotecznych i wydaje
si¢, ze obecnie jest powszechnie znane. Jego znaczenie ewoluowato jednak przez
ostatnie dziesiatki lat, a popularyzacja tego pojecia nastgpita stosunkowo niedawno.

Do opisania mobbingu w Polsce najczgsciej uzywa si¢ definicji z Kodeksu pracy:
»(-..) mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skiero-
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wane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym ngka-
niu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona ocen¢ przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow” (Ustawa z dnia
26 czerwca 1974 r.). Ponadto ,,(...) pracownik, u ktorego mobbing wywotat rozstrdj
zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$cuczy-
nienia pieni¢znego za doznang krzywde¢” (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.). Co
istotne, pracodawca na mocy przepisow prawnych jest odpowiedzialny za mobbing
W swojej organizacji, nawet jesli nie byt go $swiadomy. Dzieje si¢ tak, poniewaz
odpowiada on za catoksztatt funkcjonowania zaktadu pracy, w tym m.in. za ksztat-
towanie w nim zasad wspotzycia spotecznego oraz za szeroko rozumiane przeciw-
dzialanie dyskryminacji w zatrudnieniu (Marciniak, 2015, s. 22).

Mobbing wystepuje wszegdzie tam, gdzie nieograniczona liczba ludzi, w nie-
ograniczonym czasie spotyka si¢ ze soba w okreslonym celu. Najczesciej mowi si¢
o mobbingu w konteks$cie przemocy w zaktadach pracy (Izydorczyk i Kesa, 2015,
s. 80). Zjawisko to moze przejawiaé si¢ na poziomie zespolu pracowniczego, ktory
cechuje zwykta nieche¢ do ofiary. Ponadto przejawami mobbingu moze by¢ takze
niewykonywanie polecen stuzbowych przez pracownikow czy podwazanie kompe-
tencji pracodawcy. Jesli chodzi o najczestsze zachowania mobbingowe, sa to zwykle
te ze strony przetozonego w kierunku podwtadnego. Stosowane wowczas praktyki
mobbingowe dotyczg najczgsciej ciaglego wysmiewania cech osobistych lub wygla-
du, lekcewazenia, krytyki na forum, jak i bez udziatu oséb trzecich, a takze wy-
wierania ciaglej presji na realizowanie zadan, ktorych fizycznie pracownik nie jest
w stanie wykona¢ lub nie otrzymat niezbednych narzedzi.

Mozna wyrézni¢ czynniki powodujace mobbing na poziomie organizacji i sa
to gtownie kwestie zwiazane z hierarchig zarzadzania, naciskiem na perfekcyjne
i terminowe wykonywanie zadan czy niesprawiedliwym ocenianiem pracownikow.
Sprzyjajacy rozwojowi mobbingu autorytarny klimat organizacji cechuje si¢ zobo-
wigzaniem pracownikow do prezentowania postawy przywigzania i postuszenstwa
wobec zwierzchnikow, ktorzy swoje decyzje najczesciej podejmujg bez konsultacji
z podwladnymi (Erenkfeit, Dudzinska i Indyk, 2011, s. 85).

Zrédtem mobbingu na poziomie zarzadzania przez menedzera moze byé jego
nieumiejetne kierowanie zespotem oraz wyzsze poczucie wlasnej wartosci ze
wzgledu na stanowisko w zajmowanej strukturze organizacyjnej, ktore dystansuje
pracownika. Menedzer stosujacy praktyki mobbingowe moze dawaé przyzwolenie
na tego typu zachowania swoim podwladnym i w ten sposob promowa¢ zachowania
noszace znamiona mobbingu.

Mozna wskaza¢ typowe cechy mobbera funkcjonujacego w zespole pracowni-
kow. Jest to osoba o wysokim poziomie biernej agresji, dbajaca o wiasne korzysci,
postrzegajaca swoich kolegdow jako rywali, zazdrosna o sukcesy innych, innymi sto-
wy — jednostka gotowa zniszczy¢ kogo$ za najmniejsze powodzenie (Marciniak,
2015, s. 100).



Rekomendacje dotyczace projektowania i wdrazania polityki antymobbingowe;j. .. 75

Istnieja réwniez czynniki zewnetrzne wplywajace na zjawisko mobbingu.
Mowa tu o aktywnos$ci zawodowej typowo meskiej lub damskiej. Zdecydowanie
trudniej jest zdoby¢ uznanie kobiecie lub mezczyznie w pracy, odnosnie do ktorej
formulowane sg stereotypy dotyczace pici. Przyktadem tego stwierdzenia moze by¢
mezczyzna pracujgey jako stylista paznokei lub kobieta wykonujaca zawod mecha-
nika samochodowego. Kolejnym czynnikiem zewnetrznym moze by¢ bezrobocie
w kraju. Pracownik, widzgc trudng sytuacj¢ na rynku badz pozyskujac wiedze na
temat zbyt niskiego wynagrodzenia, jakie oferuje konkurencja w danej branzy, zga-
dza si¢ na niesprawiedliwe traktowanie.

Mobbing pociaga za soba wiele niepozadanych skutkow. Mozna je rozpatry-
wac w skali spotecznej, organizacyjnej i indywidualnej (Pawlak i Kucharczuk, 2017,
s. 161).

Do skutkéw mobbingu od strony organizacji w dtuzszej perspektywie mozna
zaliczy¢ nadszarpnigta reputacje firmy, ktora prowadzi do utraty klientow, pra-
cownikow, kontrahentow lub dostawcow, a takze konsekwencje finansowe doty-
czace spraw sadowych czy $wiadczen za zwolnienie lekarskie mobbingowanego
pracownika. W ujeciu indywidualnym trzeba podkresli¢, iz przez mobbing ofia-
ra traci zdrowie oraz kondycje psychiczng i fizyczng. Skutkami mobbingu bywaja
zaburzenia psychosomatyczne, tj. zaburzenia gastryczne, podwyzszone ci$nienie
krwi, problemy natury psychicznej (nerwice, stany lgkowe, depresja), problemy
z koncentracja oraz wykonywaniem zadan (Malik i Niemczyk, 2015, s. 128).
W skali spolecznej przemoc psychiczna przektada si¢ na duze koszty z tytutu le-
czenia, rehabilitacji i Swiadczen zwigzanych z przej$ciem na rente lub wezesniejsza
emeryture osoby, ktdra zostata ofiarg dziatan mobbingowych (Matuszynski, 2005,
s. 144).

Powyzsze rozwazania wskazuja, iz bezsprzecznie nalezy dazy¢ do eliminacji
wszelkich bodZzcéw mogacych przerodzi¢ si¢ w mobbing. Wymienione nastgpstwa
mobbingu powinny by¢ traktowane bardzo powaznie przez organizacjeg, dlatego tak
wazne jest, by wprowadza¢ zapisy regulujace i ograniczajgce zagrozenie mobbin-
giem, takie jak np. polityka antymobbingowa.

Aby zrozumie¢ problematyke mobbingu, nalezy poznac jego uwarunkowania.
Wspomniana juz definicja mobbingu zapisana w Kodeksie pracy stanowi jeden
z najwazniejszych przepisow stanowigcych tlo prawne dla omawianego zagadnie-
nia. W zwigzku z tym na pracodawcy spoczywa obowiagzek podejmowania takich
czynnosci, ktore beda miaty charakter prewencyjny. Kontrowersyjne natomiast jest
to, ze w postgpowaniu karnym dotyczacym pracownika oskarzajacego czlonka ze-
spotu organizacji o mobbing pracodawca zostaje rozliczony wylacznie z samego
faktu stosowanych metod, a nie jego wyniku koncowego — pozytywnego lub nega-
tywnego.

Aby zidentyfikowa¢ skale zjawiska w Polsce, autorka przeanalizowata dane
z Ministerstwa Sprawiedliwosci (Opracowania wieloletnie, b.d.) z lat 2015-2018 na
temat liczby spraw sadowych skierowanych do sadu pierwszej instancji o odszkodo-
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wanie i zado$¢uczynienie z tytutu mobbingu. Nalezy zauwazy¢, ze liczba ta z roku
na rok wynosi 500-600 spraw, wiekszos¢ z nich za$ stanowig wnioski oddalone,
co niejako potwierdza, iz prawodawstwo w Polsce bylo i nadal jest niezrozumia-
fe, a mobbing trudny do udowodnienia. Niepokojaca jest tez okreslona za pomoca
wskaznika liczba dni trwania postepowania. W 2015 r. byto to okoto 1662,2 dnia
i do 2017 r. liczba ta malata odpowiednio o niemal 82 dni oraz 41 dni, natomiast
w 2018 r. wskaznik wzrést o niespetna 248 dni w stosunku do roku poprzedniego.
Czas trwania postgpowan jest przerazajacy i mozna przypuszczacé, ze mobbingo-
wani nie chcg walczy¢ o swoje prawa z powodu ciagnacych si¢ latami procesow.
W zwiazku z tym skala mobbingu moze by¢ jeszcze wigksza i nie zawsze znajdzie
swoj finat w postgpowaniach sagdowych.

O tym, jaki jest rozmiar mobbingu w danym kraju i jak skutecznie si¢ mu prze-
ciwdziata, decyduje nastawienie spoteczne do tego tematu. To, jak opinia publiczna
interpretuje mobbing, jak postrzega mobbingowanego i mobbera, wptywa na sku-
tecznos$¢ dziatan antymobbingowych. Na podstawie przegladu badan dotyczacych
wystepowania mobbingu w miejscu pracy przeprowadzonych przez firmy SW Re-
search (Koalicja Bezpieczni w Pracy, 2019) oraz Sedla&Sedlak (2015) mozna stwier-
dzi¢, iz mobbing istnieje i jest wszechobecny. Niemniej jednak moze to wynikac
z nieznajomosci pewnych kryteriow, ktore musza zosta¢ spetnione, aby moc utozsa-
mic¢ swoja sytuacje z sytuacja mobbingowa. Z drugiej strony, zachowania okreslo-
ne w obu raportach jako negatywne poszczegélnym respondentom mogag wydawac
si¢ catkiem normalne, poniewaz kazdemu cztowiekowi w przyptywie emocji moga
zdarza¢ si¢, czesciej lub rzadziej, wyzej wymienione zachowania, ktore z kolei po-
wtarzane systematycznie i przez dtuzszy czas bgdg juz §wiadczy¢ o mobbingu.

Nieswiadomos$¢ wsrod Polakéw odnosnie do charakterystycznych elementéw
tego zjawiska moze przybraé na sile, o ile nie zostang podjete odpowiednie kro-
ki prewencyjne — zarowno w zakresie prawodawstwa, jak i na poziomie organiza-
cji miejsca pracy. Co ciekawe, respondentow pytano o wystepowanie okreslonych
w raportach zachowan stanowigcych przejawy mobbingu czy nawet o zapobieganie
przez ich pracodawcow temu zjawisku, natomiast nie zadano im chocby pytania,
czy oni sami widzg koniecznos$¢ przeprowadzania takich badan i prewencji. Mozna
zatem wysnu¢ wniosek, iz temat mobbingu wcigz jest wypierany i niezrozumiaty
przez spoteczenstwo. Brak akcji spotecznych czy edukacji w Polsce na temat opi-
sywanego zjawiska przyczynia si¢ do braku $wiadomosci samej problematyki mob-
bingu, jak rowniez jego skutkow.

Uwarunkowania organizacyjne dla przeciwdzialania mobbingowi w Polsce
zwigzane sg z obecnoscia, skalg dziatalnosci i zaangazowaniem organizacji wspie-
rajacych ofiary mobbingu. Autorka zidentyfikowata organizacje antymobbingowe
dziatajace w Polsce, zarejestrowane w KRS, z ktorymi w wigkszo$ci kontakt mai-
lowy/telefoniczny byt utrudniony lub niemozliwy albo strony internetowe nie byty
aktualizowane. Wobec tego szukajace pomocy ofiary mobbingu moga spotkac si¢
z wieloma przeszkodami i to juz na etapie kontaktu z organizacjg. Jedna z alter-
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natyw dla takiej formy wsparcia, ktéra jest bardziej nowoczesna, a znalezienie jej
fatwiejsze, poniewaz funkcjonuje w Internecie, jest blog, a konkretniej blog poswig-
cony tematyce mobbingu, dzialajacy pod adresem https:/mobbingwmiejscupracy.
pl. Osoba zajmujaca si¢ prowadzeniem bloga jest prawnikiem specjalizujacym si¢
w zagadnieniu mobbingu, w zwigzku z tym ma specjalistyczng wiedze w tym za-
kresie, ktorg dzieli si¢ z czytelnikami. Z wpiséw mozna si¢ dowiedzie¢ m.in., jak za-
chowuje si¢ potencjalny sprawca, jakie sg prawa i obowiazki pracownikéw i praco-
dawcow w przypadku wystepowania mobbingu, jak zapobiega¢ mobbingowi, sam
tworca bloga za§ u§wiadamia, ze zawsze warto wnie$¢ wniosek do sadu, jesli tylko
potencjalny mobbingowany dysponuje odpowiednimi dowodami.

3. Sytuacja pracownikow sektora TSL
w czasie pandemii COVID-19

W obecnych czasach firmy z sektora TSL, swiadczac swoje ustugi, muszg nie tylko
dostarczy¢ dane dobro do klienta. W tym zakresie wazne jest rowniez bezpieczen-
stwo tego dobra, jak najwyzsza jakosc¢, a takze zaspokojenie oczekiwan klientow
dotyczacych szybkiego tempa ustug logistycznych.

Pandemia COVID-19 spowodowata dynamiczny wzrost znaczenia e-commerce,
ktory z kolei wymusit przystosowanie si¢ przedsigbiorstw do nowej rzeczywistos-
ci. Branze logistyczna w duzej mierze cechowala koncepcja just in time, ktora to
generowata oszczedno$ci zaréwno finansowe, jak i zwigzane z powierzchnig ma-
gazynu. COVID-19 spowodowal zmian¢ podej$cia na rzecz utrzymywania bez-
piecznego poziomu zapasow, poniewaz szczegodlnie dla branzy produkcyjnej brak
surowcow 1 potproduktow oznaczat bardzo kosztowne przestoje produkeyjne (TSL
Biznes, 2021). W efekcie zaklocenia w tancuchach dostaw powodowaly niepoza-
dane opdznienia i koszty. Koniecznos$cia byta rekonstrukcja procesu dostaw, ktora
musiata uwzgledniaé regionalnych dostawcow ze wzgledu na zamknigcie granic
panstw. Problem ten stanowit wyzwanie dla przedsigbiorcow, ktorzy musieli od-
powiednio reagowa¢ na podobne przeszkody. W glownej mierze konieczne byto
doskonalenie rozwigzan oraz wdrazanie takich, z ktorych przedsiebiorstwo jesz-
cze nie korzystato. Przyktadem moze by¢ tu praca zdalna. Prawdopodobienstwo
zaktocen w przeptywie informacji miedzy pracodawcag a pracownikami lub tylko
w zespotach pracowniczych jest w tym przypadku bardzo wysokie. Obcigzanie pra-
cownika wieksza niz dotychczas liczbg zadan zwigzanych z realizacja procesow
logistycznych w nietypowych warunkach czy tez stata komunikacja, rowniez poza
godzinami pracy, moga by¢ przejawem mobbingu. Na poziomie zespotu pracowni-
czego w sytuacji nasilajgcej si¢ presji na wyniki i rosngcych wymagan przetozonych
moze dochodzi¢ do konfliktow miedzy pracownikami, a w konsekwencji do obra-
zania pracownika na czacie grupowym, nieudzielania mu gtosu lub krytykowania
kazdej jego wypowiedzi podczas oficjalnych spotkan. Opisane zachowania, jak juz
wspominano, rowniez zalicza si¢ do praktyk mobbingowych.
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Rozpatrujac problem od strony obszaru TSL, jakim jest spedycja, jako przyktad
wystepowania zachowan mobbingowych mozna wskaza¢ presj¢ wywierana przez
spedytorow na przewoznikach, w tym szczego6lnie na kierowcach. Pracownicy od-
powiedzialni za przewdz towarow musieli zmierzy¢ si¢ z utrudnieniami na drogach,
szczegolnie w krajach, do ktorych wjazd wigzat si¢ z wielogodzinnym postojem
w korku, spowodowanym zamknigciem granic panstw w ramach lockdownu. Osta-
tecznie to wlasnie kierowcy mogli odczu¢ najwigeksze negatywne skutki wyzej wy-
mienionej sytuacji, chociazby w postaci braku troski pracodawcy oraz skierowane;j
do nich agresji stownej, zwigzanej z opoznieniem dostawy, ktora stosowana dtugo-
terminowo i uporczywie mogta by¢ powodem obnizenia wydajnosci i samooceny
pracownika.

Inna grupa pracownikow sektora TSL, pracownicy magazyndw, musiata zmie-
rzy¢ si¢ z obowigzujacym rezimem sanitarnym. Szczegolnie dotkneto to kierowni-
kow nizszego szczebla, ktorzy zmuszeni zostali do kontrolowania podwladnych, by
przestrzegane byly wszelkie narzucone zasady zwigzane z obostrzeniami obowig-
zujacymi podczas pandemii COVID-19. Mowa nie tylko o kontrolowaniu tempe-
ratur cial pracownikéw, ale rowniez o zachowaniu bezpiecznej odlegtosci miedzy
nimi, a takze o wymogu noszeniu masek medycznych. W niektérych zaktadach
pracy praktykowany byl system zbierania ujemnych punktow za nieprzestrzeganie
przepisoéw, co w konsekwencji mogto doprowadzi¢ do zwolnienia pracownika. Stata
kontrola pracownikow najnizszego szczebla czy notoryczne zwracanie uwagi mogty
wywotac¢ u nich dyskomfort psychiczny i fizyczny, a dalej zmeczenie, spowodowac
stres zwigzany z obecnoscig w pracy, na ktory wezesniej nie byli narazeni lub nara-
zeni byli w mniejszym stopniu.

Skala mobbingu, ktéra wystapila w czasie pandemii, nie jest jeszcze znana, na-
tomiast juz na tym etapie mozna podejrzewac, ze bylta wigksza niz wezeséniej.

4. Charakterystyka badan

Chcac przygotowac rekomendacje dotyczace projektowania i wdrazania polityki an-
tymobbingowej w organizacjach sektora TSL, autorka wykorzystata wyniki badan
prowadzonych w trakcie powstawania pracy dyplomowej — licencjackiej. Metoda
badawcza, ktdra postuzyta si¢ na potrzeby badan, byta analiza studiow przypadkow,
do ktorych dane pozyskano z przegladu zrodet internetowych — gtéwnie stron inter-
netowych badanych podmiotéw. Ze wzgledu na wrazliwos¢ tematu i nieche¢ firm
do udzielania informacji w ramach wywiadow czy badan diagnostycznych, autorka
zdecydowala si¢ wlasnie na t¢ forme przeprowadzania badan.

Przypadki zostaly dobrane wedtug klucza dostepnosci danych na stronach in-
ternetowych analizowanych podmiotow. Autorka do zestawienia wybrata podmioty
inne niz te nalezace do sektora TSL, gtéwnie podmioty publiczne, takie jak: Uni-
wersytet Ekonomiczny we Wroctawiu, Uniwersytet Slaski w Katowicach, Urzad
Miasta Jelenia Goéra, Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Swietokrzyskiego
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w Kielcach oraz firme¢ prywatng ETIOA Tomasz Barski. Niezbadanie firm sekto-
ra TSL bylo celowym zabiegiem, ktory ma postuzy¢ jako benchmark strategiczny,
a wiec pochodzacy z innych niz poddane doskonaleniu podmioty. Plan prezentacji
studium przypadkoéw sktadat sie z nastepujacych elementow:

a) opis elementdéw danej polityki oraz opinia autorki;

b) wykaz elementoéw wspdlnych polityk;

¢) analiza pord6wnawcza polityk na podstawie wybranych elementow;

d) zestawienie i omowienie roznic w tresci polityk.

Kazda z polityk ma swoje mocne i stabe punkty. W zasadzie ich ré6znorodnos¢
wynika z braku obowigzujacych przepisow w tym zakresie i niestety w wickszosci
przypadkow ten fakt nie zostal wykorzystany w sposob kreatywny. Co wazne, po
analizie zidentyfikowano elementy wspdlne wystepujace we wszystkich politykach,
takie jak:

a) definicja mobbingu zaczerpnigta z Kodeksu pracy;

b) okreslony cel wdrozenia polityki antymobbingowej,

c) wymog zlozenia podpisu na oswiadczeniu dotyczacym zapoznania si¢ z poli-
tyka antymobbingowg przez pracownikow;

d) obowigzek, by sktadana skarga byla opatrzona data;

e) zapis o okreslonym czasie postgpowania antymobbingowego;

f) brak mozliwosci sktadania skarg anonimowych;

g) zapis o przeciwdzialaniu mobbingowi i nieakceptowaniu przez pracodawcow
tego zjawiska;

h) zapis o okreslonej liczbie 0sob zasiadajacych w komisji i opis kryteriow dys-
kwalifikujacych potencjalnego cztonka;

i) obowigzek zachowania poufno$ci przez wszystkie strony biorace udziat
W sprawie;

j) wyznaczenie osoby, ktorej komisja musi przekaza¢ skarge;

k) wyznaczenie osoby odpowiedzialnej za dalsze postgpowanie w przypadku
wystapienia mobbingu.

W celu zobrazowania réznic w tresci dokumentéw autorka pordwnata elementy
polityk antymobbingowych pigciu podmiotow, jej zdaniem, najwazniejsze. Analizo-
wane elementy i wnioski to:

a) cele wewnetrznych polityk antymobbingowych — w tym przypadku analiza
wykazata, iz opisywane polityki zarowno prezentujg dwie skrajnosci, tzn. opieraja
si¢ wylacznie na prawie lub stawiajg tylko na rowno$¢ i pozytywne relacje pra-
cownicze, jak i praktykuja wyposrodkowang koncepcje. Na tej podstawie autorka
wyciagneta jeden wniosek: ile wdrozonych WPA, tyle odmiennej tresci w regulacji;

b) odnosnie do przedstawicieli komisji jako organu powolywanego do rozpa-
trywania sprawy o mobbing autorka — po zapoznaniu si¢ z rozwigzaniami w kazdej
z polityk — uznata, iz osoby zajmujace takie stanowiska sg najczesciej niewykwalifi-
kowane do petnionych funkcji. Mowa tu o prawdopodobnym dobieraniu cztonkdéw
bez wczesniej ustalonych kryteriow, takich jak wymog posiadania wiedzy z zakresu
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problematyki mobbingu oraz niezmiernie rzadkie korzystanie z pomocy radcy praw-
nego czy psychologa w rozpatrywaniu skarg o mobbing;

c) jesli chodzi o dziatania podjgte przez pracodawce w ramach realizacji we-
wnetrznych polityk antymobbingowych, analiza wykazata, iz dzialania te nie zostaty
wskazane jednoznacznie, tzn. nie wskazano w nich odpowiedniego rozdzialu badz
tytulu paragrafu. Zatem autorka, po dokonaniu przegladu kazdego z dokumentow,
wybrala rozdziaty poswiecone tylko realizacji polityki antymobbingowej, a takze
w subiektywny sposob zidentyfikowata je w tresci innych paragrafow. W ogdlnym
rozrachunku mozna uznac, ze dzialania przeciwdziatajace mobbingowi sg zbyt ogol-
ne, nie okreslajg sposobu ich wykonywania, ponadto brakuje wskazania czgstotliwo-
$ci tych dziatan oraz narzedzi kontroli ich prowadzenia.

5. Rekomendacje dla wdrozenia polityki antymobbingowej
w firmach sektora TSL

Na podstawie studiow literatury oraz przegladu i analizy studiow przypadkow au-
torka przygotowata rekomendacje dotyczace projektowania i wdrazania wewnetrz-
nych polityk antymobbingowych. W jej opinii przedstawione w niniejszym punkcie
zalecenia maja charakter modelowy — idealistyczny, i moga stanowi¢ pewnego ro-
dzaju wsparcie dla szeroko rozumianego przeciwdziatania mobbingowi, w tym
szczegblnie przygotowania polityki antymobbingowej w kazdej organizacji sektora
TSL.

Chcac doskonali¢ 1 zwigkszaé skuteczno$¢ polityki antymobbingowej w organi-
zacji, w pierwszej kolejnosci nalezy ustali¢, kto w organizacji jest za nig odpowie-
dzialny. Autorka nie ma watpliwosci, iz musi to by¢ dziat HR (lub inna jednostka
organizacyjna zwiazana z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, a w matych podmio-
tach — wlasciciel), ktory wyznaczy¢ powinien osobg/osoby do pierwszego kontaktu,
np. osob¢ pracujaca w dziale HR. Nastepnie osoby te powinny dokona¢ analizy
benchmarkingowej polityk innych podmiotow celem zidentyfikowania réznic, po-
dobienstw czy nawet zyskania inspiracji. Autorka uwaza, iz dokument dotyczacy
wewnetrznej polityki antymobbingowej (WPA) powinien zosta¢ podzielony na roz-
dziaty opatrzone odpowiednimi tytutami:

a) Rozdziat 1. Postanowienia ogdlne.

b) Rozdziat II. Realizacja Wewng¢trznej Polityki Antymobbingowe;j.

c) Rozdziat III. Tryb sktadania skargi.

d) Rozdziat IV. Postepowanie antymobbingowe.

e) Rozdziat V. Postanowienia koncowe.

W ramach rozdziatu I konieczne jest okreslenie celu wprowadzenia WPA.
W pierwszym punkcie warto wskaza¢ przepisy prawa mowiace o koniecznosci
zapobiegania mobbingowi przez pracodawce oraz okresli¢ jasno, iz mobbing jest
przestepstwem. Drugi punkt powinien uwzgledni¢ troske o zasob ludzki, w tym
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konieczne jest wskazanie kilku skutkow mobbingu zaréwno dla organizacji, jak
i samego pracownika, ktorym pracodawca chce przeciwdziata¢. Kolejny punkt
dotyczy¢ powinien samego okreslenia WPA jako instrukcji postepowania dla po-
tencjalnych ofiar, a czwarty (ostatni) nastawienia pracodawcy do mobbingu, tzn.
nietolerowania przez niego tego zjawiska, zniwelowania strachu pracownikow mob-
bingowanych oraz promowania zachowan sprzyjajacych jak najlepszej atmosferze
W miejscu pracy (niestosowanie agresji, nieublizanie pracownikom, niewytykanie
btedéw na forum itp.).

Kolejnym elementem rozdziatu powinny by¢ objasnienia okreslen. W zalez-
nosci od polityki najbardziej powszechnymi definicjami sa te dotyczace pojec:
»wewnetrzna polityka antymobbingowa”, ,,pracodawca”, ,,pracownik”, ,,strona”,
,komisja”, ,,mobbing”. Autorka uwaza, ze oprocz zapisu definicji z Kodeksu pracy
konieczne jest przywotanie przyktadowego zachowania, np. stosowania grozb czy
nekan polegajacych na wy$smiewaniu pracownika w sposob systematyczny.

Rozdziat 11 powinien zawiera¢ dziatania, ktore podejmuje pracodawca w celu
przeciwdziatania mobbingowi. Autorka proponuje nastepujace:

a) zapewnienie pracownikom szkolen (przynajmniej co kwartat) na temat pro-
blematyki mobbingu;

b) obserwowanie oraz rozwigzywanie konfliktow pracowniczych za pomoca
mediatora (psychologa);

¢) wyciaganie konsekwencji wobec pracownikow przejawiajacych krzywdzace
zachowania wobec innych, poprzedzone wczesniejszymi upomnieniami;

d) zastosowanie paragrafu okre§lajacego wyzej wymienione konsekwencje
w polityce antymobbingowej;

e) udostepnienie pracownikom specjalnego e-maila, przeznaczonego do ztozenia
anonimowej skargi badz zazalenia, zaré6wno dla ofiar, jak i dla $wiadkéw niepoza-
danych sytuacji. Osobami odpowiedzialnymi za obstugiwanie poczty powinien by¢
pracodawca lub osoba z dziatu HR, jesli skarga ta miataby dotyczy¢ jego samego;

f) nawigzanie relacji z organizacjg antymobbingowa, ktéra bytaby do dyspozy-
cji pracownikow potrzebujacych rozmowy w okreslonych dniach i godzinach;

g) promowanie przez pracodawce zachowan nienacechowanych w zaden sposob
mobbingiem (np. réwne traktowanie pracownikow, niekierowanie si¢ podejsciem
emocjonalnym w sprawach konfliktowych);

h) wprowadzenie kodeksow etycznych;

1) organizowanie wyjazddéw integracyjnych;

j) przeprowadzanie badan w postaci anonimowych ankiet wsrod pracownikow
oraz informowanie ich o wynikach;

k) natychmiastowe rozwigzywanie umowy o prac¢ z mobberami.

W 11 rozdziale autorka proponuje zawrze¢ procedurg skargowa. Znalez¢ si¢ tu
powinny miedzy innymi klarowne zapisy odnosnie do sktadania skargi. Zdaniem
autorki idealna wewnetrzna polityka antymobbingowa nie powinna ograniczaé si¢
wylacznie do pisemnych form skarg, poniewaz samo zgloszenie sytuacji mobbingo-



82 Sandra Tomaszewicz

wej pracodawcy badz osobie z dzialu HR powinno od razu by¢ sygnatem do spraw-
dzenia problemu. Autorka rekomenduje najwazniejsze elementy, opierajac si¢ na
tych, ktére wymienione zostalty w polityce urzedu marszatkowskiego (Zarzadzenie
nr 184/2020):

1) przedstawienie stanu faktycznego, w tym opis zdarzen, w miar¢ mozliwosci
z uwzglednieniem czasu i miejsca zdarzen, czgstotliwosci zdarzen, okolicznosci to-
warzyszacych;

2) wskazanie dowoddéw na poparcie przytoczonych okolicznosci;

3) wskazanie osoby lub 0s6b — z imienia i nazwiska — stosujacych mobbing.

WPA powinna zawiera¢ takze zapis, iz po zapoznaniu si¢ ze skarga pracodaw-
ca lub wyznaczona osoba z dziatu HR niezwltocznie zdecyduje o zwotaniu komisji
w mozliwie jak najszybszym czasie. Wedtug autorki, termin ten nie powinien
przekracza¢ 2 dni. Dodatkowo skarzacy powinien mie¢ prawo do otrzymania po-
twierdzenia doreczenia jego skargi. Kolejna rzecz to okreslenie, iz sama procedura
skargowa dotyczy wszystkich pracownikéw i moze rowniez postuzy¢ do sktadania
skarg na samego pracodawce.

IV rozdzial dotyczyé powinien zasad postgpowania antymobbingowego, tzn.
organizacji pracy komisji. Tylko komisja moze rozpatrywac¢ sprawy o mobbing
i nalezy to podkresli¢. Pracodawca nie powinien tego robi¢, a jedynie zapoznac si¢
z zawiadomieniem. Zdaniem autorki do tej czesci przepisow polityki nalezaloby
dodac¢ zapis o poufnosci i bezstronnosci organu i — co najwazniejsze — wyjasni¢, kto
bedzie zajmowat si¢ rozpatrywaniem spraw o mobbing. W zwiazku z tym, zdaniem
autorki, w sktad kazdej komisji powinien wchodzic:

1) pracodawca, a jesli zostaje on oskarzony o mobbing, osoba wskazana przez
dzial HR odpowiedzialna za WPA;

2) psycholog;

3) radca prawny;

4) dwie niezalezne od siebie osoby, zatrudnione w organizacji, przeszkolone
w zakresie identyfikowania mobbingu, ktorych nie dotyczy skarga.

Wszystkim wyzej wymienionym osobom nalezaloby zapewni¢ edukacje na spe-
cjalnych szkoleniach, a polityka powinna zawiera¢ przepis o zgromadzeniach komi-
sji. Oprocz tego, warto by bylo wskazaé, na podstawie jakich kryteriow oceniania
jest dana sprawa, albo chociaz zawrze¢ w polityce zapis, ze komisja prowadzi poste-
powanie antymobbingowe na podstawie ustalonych wytycznych, bez wchodzenia
w szczegoly, jesli sa one niejawne. Nalezy przypomnie¢, iz decydujacy gtos powi-
nien mie¢ radca prawny, po uwzglednieniu zdania pozostatych cztonkow. Powinien
on takze pelni¢ funkcje przewodniczacego. Jesli mowa o okresie przeznaczonym
na postgpowanie antymobbingowe, wedlug dostepnych Zrodet powinno ono trwac
miesigc. Poniewaz jednak nie jest to obowiazek, a jedynie zalecenie, warto byloby
skroci¢ ten czas. W tym rozdziale zawarte powinny zosta¢ wszystkie niezbedne
wytyczne funkcjonowania komisji (np. kto nie moze zosta¢ jej cztonkiem, do kogo
przekazywane sa jej ustalenia). Bardzo wazng kwestia sg szkolenia, egzaminy i kon-



Rekomendacje dotyczace projektowania i wdrazania polityki antymobbingowe;j. .. 83

trola cztonkéw komisji, ktore sg koniecznoscig do prawidlowego funkcjonowania
organu. Pracownicy zapoznajacy si¢ z WPA powinni przeczyta¢ taka informacje,
stad obowiazkowo trzeba ja umiesci¢ w idealnej polityce. Dodatkowo warto umie-
$ci¢ przepis o mozliwo$ci odwolania si¢ od decyzji, zarowno przez sktadajacego za-
wiadomienie, jak i1 przez cztonka komisji. Po przeanalizowaniu uzasadnienia przez
Komisje sprawa powinna zosta¢ skierowana do sadu. Jako iz cztonkowie komisji
wykonujg prace, powinni dosta¢ wynagrodzenie, stad zdaniem autorki konieczne
jest umieszczenie informujgcego o tym paragrafu.

Rozdziat V o postanowieniach koncowych powinien zawiera¢ migdzy inny-
mi przepis o kontrolowaniu WPA, o tym, kto je bedzie przeprowadzat oraz w jaki
sposob. Wazne, by kontrola odbywata si¢ regularnie. Zdaniem autorki konieczne
jest takze uwzglednienie informacji o wynikach takiej kontroli, bez ukrywania ja-
kichkolwiek faktow. W tym miejscu nalezy zapisa¢ rowniez obowigzek zapoznania
si¢ z politykg przez pracownikow i dotaczy¢ do dokumentu: wzoér o§wiadczenia
o zapoznaniu z WPA, wzor skargi oraz o§wiadczenia cztonkow komisji o braku
przeciwskazan do petnienia swoich funkcji. Ponadto zasadne byloby takze zadekla-
rowanie publicznego ogloszenia wyroku po rozstrzygnieciu sprawy.

Powyzsze rekomendacje odnoszgce si¢ do przepisow polityki muszg by¢ zrozu-
miate dla pracownikow. W tym celu, juz po stworzeniu WPA przez osoby odpowie-
dzialne z dziatu HR, nalezatoby najpierw zapoznac¢ z nig pracownikow, a nastepnie
wdrozy¢ te polityke. Gotowa polityka powinna stanowi¢ swego rodzaju instrukcje
dotyczaca postepowania w razie mobbingu w miejscu pracy, nalezy jednak pod-
kresli¢, ze organizacja powinna uwzgledni¢ zdanie pracownikow na jej temat. Na
specjalnie zorganizowanym spotkaniu, w godzinach pracy, osoby z dziatu HR
i pracodawca powinni zaprezentowac od poczatku do konca zamyst WPA, uprzed-
nio zdobywajac wiedz¢ w tym temacie badz skorzysta¢ z pomocy eksperta. Po ca-
fej prezentacji organizatorzy winni prosi¢ pracownikow o opini¢ pisemna i wspol-
nie zastanowi¢ si¢ nad ewentualnymi zaproponowanymi przez nich zmianami. Po
wszelkich korektach i zaakceptowaniu ich przez pracownikéw powinno nastgpic¢
wdrozenie dokumentu. Autorka rozumie to dziatanie jako podpisanie przez pra-
cownikéw o$wiadczenia o zapoznaniu si¢ z trescig i umieszczeniu wydrukowane-
go dokumentu w dostepnym dla wszystkich miejscu oraz wskazaniu tego miejsca
w polityce. Ponadto zarzadzenie powinno zosta¢ umieszczone na stronie interne-
towej organizacji, najlepiej w zaktadce, ktora bedzie widoczna na gtdéwnej stronie.
Zabieg ten moglby by¢ swego rodzaju darmowym narzedziem marketingu, zarowno
w kwestii pozyskiwania pracownikow, jak i odbiorcow produktu/ustugi, ze wzgledu
na wzbudzenie zaufania.

Aby moglo dojs¢ do mobbingu, potrzebne sa przynajmniej dwie osoby. W zwigz-
ku z tym, skoro jedna z nich jest ofiarg, a druga mobberem, pojawia si¢ pytanie: co
dalej z losem sprawcy? Autorka nie doszukata si¢ w analizowanych politykach or-
ganizacji obowigzku zawiadomienia przez pracodawce odpowiedniego organu. Nie
wiadomo, czy jest to w jaki$ sposob egzekwowane, a WPA obowigzkowo powinna
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zawiera¢ taki zapis. Nawet jesli mobber poniesie konsekwencje w postaci dyscypli-
narnego rozwigzania umowy o prace, nie ponoszac przy tym zadnych konsekwencji
prawnych, istnieje duze prawdopodobienstwo jego nagannego zachowania w innym
miejscu pracy. W tym miejscu nalezatoby wskaza¢ organ, jakim jest Panstwowa In-
spekcja Pracy, ktorej zadaniem powinno by¢ odgorne kontrolowanie wprowadzonej
polityki antymobbingowej w okreslonym czasie, np. za pomoca analizy protokotéw
z odbytych szkolen.

W opinii autorki polityka antymobbingowa nie powinna pozwala¢ na powoty-
wanie organu odpowiedzialnego za rozpatrywanie skarg. Wiele oséb nie zdaje so-
bie sprawy, iz mobbing jest takim samym przestepstwem jak chociazby wiamanie.
Skoro mobbing w $wietle prawa jest przestgpstwem, to nie komisja (sktadajaca si¢
z przypadkowych osdb) powinna decydowac o jego wystapieniu, a odpowiedni
organ. Autorka ma wrazenie, iz WPA stanowi polubowne oraz ciche zatatwienie
sprawy przez niekompetentny ,,sad”, zwany dalej komisja. Mozna to poréwna¢ do
sytuacji, w ktorej cztowiek dopuscit si¢ kradziezy w supermarkecie, a ochroniarzom —
w ramach regulacji wewnetrznych o ,,zapobieganiu kradziezy” — pozwolono orze-
ka¢ o jego winie 1, co gorsza, karac. Jest to absurdalne i nie powinno nigdy mie¢
miejsca.

Zaprezentowane i omowione wyzej rekomendacje dotyczace projektowania
i wdrazania wewnetrznej polityki antymobbingowej majg uniwersalny charakter
1 moga by¢ przeznaczone dla wszystkich podmiotéw gospodarczych. Autorka kie-
ruje je jednak do pracodawcow, pracownikow i whascicieli podmiotow sektora TSL,
ktore w jej opinii bardziej niz inne podmioty na rynku sg narazone na negatyw-
ne oddziatywanie czynnikdéw zwigzanych z kryzysem wynikajacym z pandemii
COVID-19.
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Zarzadzenie nr 184/2020 Marszatka Wojewodztwa Swietokrzyskiego z dnia 7 pazdziernika 2020 r.
w sprawie wprowadzenia Wewngtrznej Polityki Antymobbingowej w Urzgdzie Marszatkowskim
Wojewodztwa Swictokrzyskiego w Kielcach.

RECOMMENDATIONS ON THE DESIGN AND IMPLEMENTATION
OF ANTI-MOBBING POLICY IN ORGANIZATIONS
OF THE TSL SECTOR IN THE ERA OF THE COVID-19 PANDEMIC

Abstract: The aim of the article is to set directions for the creation and implementation of anti-mobbing
policies in organizations of the TSL sector. Although mobbing has become a common phenomenon,
the definition itself in the Labor Code quite imprecisely describes the conditions that must be met
in order to qualify a specific behavior. Nevertheless, the actions of any employer should consist in
preventing and counteracting mobbing. They take on particular importance in organizations where the
pressure associated with the pandemic crisis (COVID-19) is much stronger than elsewhere, and such
are certainly currently organizations of the TSL sector.

Keywords: mobbing, anti-mobbing policy, TSL sector, COVID-19 pandemic.
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