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EDUKACJA PRACOWNIKOW
W ZAKRESIE SWIADOMOSCI
1 INTERWENCJI ANTYMOBBINGOWEJ

Streszczenie: Artykul poswigcony jest problematyce mobbingu, w szczegodlno$ci organiza-
cyjnym mechanizmom prewencji antymobbingowej i radzenia sobie z mobbingiem w miej-
scu pracy. Na podstawie wynikow badan wlasnych, przeprowadzonych na heterogenicznej
probie pracownikow roznych organizacji we Wroctawiu i w okolicy (2010, N=260), autorka
zarysowuje stan §wiadomosci mobbingowej oraz obraz antymobbingowych mechanizméw
prewencyjnych i stosowanych przez organizacje srodkéw zaradczych. Ponadto wykorzystane
narzg¢dzia pomiarowe (kwestionariusz SDM i kwestionariusz OMPiRM) oraz przeprowadzo-
ne analizy statystyczne pozwalaja na wysnucie wnioskow dotyczacych zwiazkow pomiedzy
stosowanymi przez organizacje praktykami antymobbingowymi a wystgpowaniem mobbingu
w miejscu pracy. Nastepnie badaczka odwotuje si¢ do zatozen, metodyki oraz wybranych
wynikow projektu szkoleniowo-badawczego w zakresie mobbingu, zrealizowanego na zle-
cenie jednej z wroctawskich organizacji (2012, N=26). W szkoleniu i badaniu uczestniczyli
wszyscy menedzerowie wspomnianej instytucji, opisany za$ projekt jest przyktadem dziatan
szkoleniowo-edukacyjnych dla kapitalu ludzkiego organizacji w zakresie budowania $wiado-
mosci i umiejetnosei przeciwdzialania mobbingowi w miejscu pracy.

Stowa kluczowe: mobbing, prewencja mobbingowa, ustawa antymobbingowa, szkolenia an-
tymobbingowe.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.09

1. Wstep

Zdrowie pracownikow i bezpieczenstwo w miejscu pracy, ktore sa wyrazem reali-
zacji strategii lizbonskiej na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia, stanowig
obecnie jeden z najwazniejszych obszardéw polityki spotecznej Unii Europejskie;j.
Dwudziestego wrzesnia 2001 r. Parlament Europejski przyjat rezolucje w sprawie
ngkania w miejscu pracy (2001/2339), wzywajac panstwa cztonkowskie UE do
przeciwdziatania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy. Ni-
niejsza rezolucja sktonita kraje cztonkowskie do rewizji i uzupetnienia istniejacego
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w krajach UE ustawodawstwa w zakresie ochrony pracownikéw przed mobbingiem
oraz innymi formami przemocy psychicznej i fizycznej w miejscu pracy. Zgod-
nie z przyjetymi przez UE ramami czasowymi niniejsza dyrektywa unijna miata
by¢ zrealizowana do 2005 r. Polska byta czwartym z kolei krajem europejskim (po
Szwecji, Francji i Belgii), ktory wprowadzit regulacje prawne dotyczace ochrony
pracownikéw przed mobbingiem. Czternastego listopada 2003 r. poszerzono Ko-
deks Pracy o dodatkowy artykut 943 [Ustawa z 14 listopada 2003], w ktérym m.in.
zdefiniowano pojecie mobbingu oraz okreslono sankcje wobec pracodawcow i or-
ganizacji, w ktorych ma miejsce mobbing. Warto zaznaczy¢, ze wspomniana nowe-
lizacja Kodeksu Pracy odniosta si¢ nie tylko do zjawiska mobbingu, ale znalazty
sie w niej rowniez akty zabezpieczajace pracownikow przed dyskryminacjg i mo-
lestowaniem seksualnym. Wspomniane przepisy znowelizowanego Kodeksu Pracy
weszty w zycie dwuetapowo: cze$¢ z nich 01.01.2004 r., a czgs¢ 01.05 tego same-
go roku, wraz z akcesja Polski do Unii Europejskiej. Od tego czasu problematyka
mobbingu nabrata nowego znaczenia dla pracownikéw i pracodawcow polskich or-
ganizacji, w szczego6lnosci dla tych drugich, ktérzy zostali obarczeni prawna odpo-
wiedzialnoscig za wystgpowanie mobbingu w miejscu pracy. Warto przypomnie¢,
ze zgodnie z literg prawa: ,,Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizo-
ng oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpra-
cownikow” [Ustawa z 14 listopada 2003]. Kolejne paragrafy niniejszej ustawy'
wskazujg $ciezke postepowania i roszczen pracowniczych w przypadku zaistnienia
mobbingu. Cho¢ pojawienie si¢ w polskim kodeksie pracy ustawy antymobbingowe;j
nalezy uzna¢ za bardzo wazny krok w kierunku ochrony pracownikdéw przed ta nie-
bezpieczng patologiag zachowan organizacyjnych, doswiadczenia zebrane po kilku
latach funkcjonowania niniejszego prawa dowodza, ze sam fakt istnienia ustawy
antymobbingowej to zdecydowanie za malo. Niewatpliwie przyczyna zadowolenia
powinien by¢ fakt znacznego wzrostu $wiadomosci polskiego spoteczenstwa w ob-
szarze mobbingu [Durniat 2010a], mimo to egzekucja postanowien w naszym kraju
obarczona jest wieloma trudno$ciami i ograniczeniami, o czym §wiadczg zarowno
wyniki badan autorki niniejszego artykutu [Durniat 2012c¢], jak i liczne doniesienia
medialne i statystyki sgdowe. Podstawowym celem artykutu jest wskazanie potrze-
by i znaczenia podejmowania przez organizacje oraz osoby decyzyjne w réznego
typu instytucjach planowych dziatan edukacyjno-szkoleniowych oraz prewencyj-
nych i interwencyjnych wobec mobbingu. Nalezy bowiem podkresli¢, ze dziatania
na plaszczyznie organizacyjnej (a nie sgdowej) maja najwigksze szanse powodze-
nia w walce z opisywang patologig [Bechowska-Gebhardt, Stalewski 2004; Durniat

! Por. Kodeks Pracy, nowelizacja 2004, art. 94, § 3 i 4, Dz. U., nr 213, poz. 2081 [Ustawa z 14
listopada 2003].
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2010a, 2010e]. Autorka, na podstawie wynikow badan wtasnych [Durniat 2012c,
2010d], nakre$la obraz oraz specyfike procedur i praktyk antymobbingowych, ktore
— w réznym stopniu — sg stosowane w organizacjach 1 instytucjach funkcjonujacych
w naszym kraju. Nastepnie odwotuje si¢ do niektdrych zatozen i wynikdéw projektu
szkoleniowo-badawczego, zrealizowanego w 2012 r. dla jednej z wroctawskich in-
stytucji. Celami tego projektu byly: zbadanie poziomu zagrozenia mobbingiem na
tle czynnikow klimatu organizacyjnego? oraz edukacja kadry menedzerskiej w celu
przeciwdziatania opisywanej patologii i walki z nig.

2. Organizacyjne dzialania antymobbingowe — badania wlasne

2.1. Metodologia badan

W 2010 r. we Wroctawiu przeprowadzono badania ukierunkowane na diagnoze
organizacyjnych mechanizmow prewencji i walki z mobbingiem w miejscu pracy
[Durniat 2012c¢]. Badaniom poddano heterogeniczng probg 0so6b dorostych (N =260,
w tym 53% mezczyzn 1 47% kobiet) pracujacych w réznych organizacjach sektorow
panstwowego i prywatnego. Cho¢ dobor proby nie byt stricte losowy, ze wzgledu
na duzg liczbg przebadanych osob proba okazata si¢ zréznicowana pod wzgledem
istotnych i kontrolowanych zmiennych demograficznych. Osoby przebadane naj-
czesciej miescily sie w grupie wickowej pomigdzy 26 a 35 rokiem zycia (37% bada-
nych), 31% przebadanej proby stanowily osoby do 25 roku zycia, nastepnie osoby
pomigdzy 36 a 45 rokiem zycia (18% osob) oraz respondenci w wieku powyzej
45 lat (14% badanych). Przebadane osoby pracowaty na réznych stanowiskach: 3%
stanowiska dyrektorskie, 19% stanowiska kierownicze, 26% stanowiska specjali-
styczne 1 52% podwladni. Dwie trzecie respondentow reprezentowato pracownikow
sektora prywatnego, jedna trzecia zatrudniona byta w sektorze panstwowym. Probe
stanowili pracownicy branzy ustugowej (30%), przemystowej (21%), handlu (15%)
1 administracji publicznej (15%) oraz przedstawiciele innych branz polskiej gospo-
darki (19%). Najwigksza grupa respondentow (42%) pracowata w duzych organiza-
cjach, zatrudniajacych ponad 100 oséb, czgs¢ respondentéw (33%) zwigzana byta
z matymi organizacjami, zatrudniajacymi do 30 0sob, pozostali respondenci (25%)
zatrudnieni byli w organizacjach $redniej wielkosci (od 30 do 100 pracownikow).
Badania miaty charakter kwestionariuszowy, byly dobrowolne i anonimowe. Re-
spondenci badani byli indywidualnie i grupowo, zawsze w obecnosci psychologa,
poza miejscem swojej pracy. Podstawowymi narz¢dziami badawczymi byty autor-
skie metody: kwestionariusz dotyczacy organizacyjnych mechanizmow prewencji
i radzenia sobie z mobbingiem (w skrocie OMPiRM) oraz kwestionariusz SDM do

2 Wyniki dotyczace tego obszaru badan wykraczaja poza tres¢ niniejszego artykutu i beda przed-
stawione w kolejnym przygotowanym do publikacji artykule naukowym. Patrz tez poprzednia publika-
cja w tym obszarze tematycznym: [Durniat 2012b].
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pomiaru mobbingu. Kwestionariusz SDM jest zwalidowanym, trafnym i rzetelnym
(a Cronbacha: 0,956), ztozonym z dwdch glownych skal (behawioralnej i poznaw-
czej) oraz trzech podskal narzedziem psychometrycznym do pomiaru mobbingu.
Narzedzie to byto juz wielokrotnie opisywane i wykorzystywane przez autorke (i in-
nych badaczy) do realizacji psychologicznych i socjologicznych projektow dotycza-
cych badan mobbingu w polskich organizacjach [Durniat, Kulczycka 2006; Durniat
2010c, 2011a, 2011b]. Kwestionariusz OMPiRM to stosunkowo proste, ,,skrojone
na wymiar” postawionych w projekcie pytan badawczych narzedzie pomiarowe
[Durniat 2012c¢]. Kwestionariusz ten zostal zbudowany z 16 pytan zamknigtych, na
ktore osoby badane odpowiadaty, zaznaczajac jedng z dwdch mozliwych opcji odpo-
wiedzi: ,,tak” lub ,,nie”. Wszystkie pytania kwestionariusza dotyczyly istnienia r6z-
norodnych mechanizméw prewencji antymobbingowej i organizacyjnych dzialan
zaradczych i interwencyjnych podejmowanych w razie wystgpienia mobbingu. Na
podstawie uzyskanych wynikow analizowano zaleznosci pomiedzy odpowiedziami
na pytania z kwestionariusza OMPiRM a wynikiem sumarycznym kwestionariusza
SDM, $wiadczacym o doznawaniu mobbingu w miejscu pracy?.

2.2. Prezentacja wybranych wynikéw badan

Przeprowadzone analizy pozwolity na przyblizenie specyfiki stosowanych przez or-
ganizacje antymobbingowych dziatan prewencyjnych. Ponadto zbadano zwigzki po-
miedzy stosowaniem réznorodnych narzedzi i praktyk antymobbingowych a czgsto-
tliwo$cig doswiadczania mobbingu. Wyniki badania wykazaty, iz 47% pracownikow
uwazato, ze w ich organizacjach pojecie mobbingu jest dobrze znane i zdefiniowane,
53% przebadanych pracownikow odpowiedziato za$, ze w ich organizacjach pojecie
mobbingu nie jest znane ani zdefiniowane. Nie stwierdzono istotnych statystycznie
roéznic odpowiedzi pomigdzy grupa pracownikow do$wiadczajacych zachowan mob-
bingowych w organizacji (31% o0s6b z przebadanej proby) a osobami niedoswiad-
czajacymi mobbingu (58% proby)*. Sposrod przebadanych pracownikow tylko 17%
respondentow odpowiedziato, ze w ich organizacjach przeprowadza si¢ szkolenia an-
tymobbingowe, a zdecydowana wigkszo$¢ osob badanych (83%) zaprzeczyta prowa-
dzeniu przez organizacj¢ tego typu szkolen. Nie stwierdzono istotnych statystycznie
ro6znic odpowiedzi pomigdzy wyr6znionymi wzgledem doswiadczania mobbingu pod-
grupami. Niestety, tylko 13% przebadanych respondentow (33 pracownikow, z tego 28
wolnych od mobbingu i 5 z grupy 0s6b dos§wiadczajacych zachowan mobbingowych)
deklarowato istnienie wewnatrzorganizacyjnych kodeksow oraz przepisow antymob-
bingowych, pozostate 87% respondentow zaprzeczyto istnieniu tego typu uregulowan
(w tej grupie znalazto si¢ az 73 pracownikdéw doswiadczajacych zachowan mobbin-

3 Opracowano tabele krzyzowe i zastosowano obliczenia testu zalezno$ci chi-kwadrat z poprawka
Yatesa dla wartosci oczekiwanych 5; jako miarg sity zaleznosci dla zmiennych o charakterze nominal-
nym zastosowano wspotczynnik kontyngencji.

4 Obliczono na podstawie wynikéw z proby odniesionych do norm kwestionariusza SDM.
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gu w organizacji). W przypadku tej zmiennej réznice w odpowiedziach pomigdzy
wyroznionymi podgrupami okazaly si¢ istotne statystycznie (chi-kwadrat(1)=3,406,
WK=0,127, p=0,044), co moze by¢ przestanka do wnioskowania o wplywie istnienia
wewnatrzorganizacyjnych przepisow antymobbingowych na ochron¢ pracownikow
przed mobbingiem. Analizowano réwniez zwiazki pomiedzy odpowiedziami doty-
czacymi istnienia antymobbingowych procedur organizacyjnych a czgstotliwoscig
doswiadczania mobbingu. Réznice otrzymanych wynikow dla powyzszej zmiennej
okazaly si¢ istotne statystycznie (chi-kwadrat(1)=7,165, WK=0,175, p=0,004), cho¢
zdecydowana wigkszos¢ badanych (az 82% o0séb) stwierdzita brak istnienia anty-
mobbingowych procedur w organizacjach, w ktérych pracuje. Podobnie istotne sta-
tystycznie roznice odpowiedzi w wyrdznionych wzgledem mobbingu podgrupach
(chi-kwadrat(1)=3,742, WK=0,130, p=0,035) uzyskano w odniesieniu do zmiennej
dotyczacej istnienia w organizacji osoby, do ktorej mozna zwrécic si¢ 0 pomoc w ra-
zie domniemania wystepowania mobbingu. Niestety, statystyki wykazaty, ze zaledwie
17% przebadanych pracownikow (45 osob: 37 z grupy wolnej od mobbingu i 8 z gru-
py podlegajacej mobbingowi) potwierdza istnienie takiej osoby w organizacji. Mozna
wiec wnioskowac, ze cho¢ organizacje rzadko wyznaczaja specjalng osobe do spraw
zwigzanych z monitorowaniem problemoéw mobbingowych, istnienie wewngtrznego
»meza zaufania” moze mie¢ istotny wptyw na ochrong pracownikow i organizacji
przed eskalacja tejze patologii. Stwierdzono takze wystgpowanie statystycznie istot-
nych r6znic dla wyrdznionych podgrup w odpowiedziach na pytanie dotyczace aktyw-
nego angazowania si¢ przetozonych w wyjasnianie spraw zwigzanych z mobbingiem
(chi-kwadrat(1)=9,401, WK=0,198, p=0,001). Nalezy zaznaczy¢, ze cho¢ $§wiadome
antymobbingowe interwencje przetozonych majg istotny zwigzek z obnizeniem or-
ganizacyjnych statystyk mobbingowych, tylko 19% przebadanych pracownikow po-
twierdzito, Zze ich przetozeni stosuja interwencj¢ antymobbingowa (tym samym 81%
badanych zaprzeczylo takiej postawie przetozonych). Mozna domniemywac, ze przy-
czyng biernej postawy przelozonych bardzo czesto jest brak fachowej wiedzy w za-
kresie mobbingu czy deficyt umiejetnosci rozpoznawania zachowan mobbingowych
i odrozniania ich od innych patologii oraz brak podejmowania wtasciwych dzialan
interwencyjnych. W zwigzku z powyzszym przetozeni majg tendencj¢ do przyjmowa-
nia biernej lub wycofujacej si¢ postawy wobec fenomenu, ktérego sami do konca nie
rozumiejg i nie majg pewnosci co do umiejetnosci jego trathego rozpoznania. Wyni-
ki badan wykazaty, ze zdecydowana mniejszo$¢ przebadanych osob (22%) udzielita
pozytywnej odpowiedzi na pytanie dotyczace stosowania przez organizacje media-
cji antymobbingowych. Roznice odpowiedzi dla grupy mobbowanej i niemobbowa-
nej okazaty si¢ istotne statystycznie (chi-kwadrat(1)=12,873, WK=0,228, p < 0,001).
Mozna wigc wnioskowaé, ze stosowanie tej praktyki (cho¢ nie jest ona jeszcze zbyt
powszechna) jest istotnym dziataniem antymobbingowym, ktore pozwala na skutecz-
nie rozwigzanie i zazegnanie problemu mobbingu juz na poziomie organizacji. Tyl-
ko 17% przebadanych pracownikow (36 osob z grupy wolnej od mobbingu i 5 0sob
z grupy doswiadczajacej mobbingu) potwierdzilo, ze ich organizacja udziela pomocy
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prawnej w przypadku domniemania mobbingu. R6znice wynikow dla wyrdznionych
podgrup byty istotne statystycznie (chi-kwadrat(1)=7,418, WK=0,185, p=0,003).
Podobne wyniki (16% pozytywnych odpowiedzi, w tym 33 od 0séb z grupy wolnej
od mobbingu i 6 od 0s6b z grupy doswiadczajacej mobbingu) uzyskano w zakresie
pytania o istnienie organizacyjnej pomocy w odbudowie nadwyrgzonego wizerunku
ofiar mobbingu. R6znice wynikow byly istotne statystycznie (chi-kwadrat(1)=4,476,
WK=0,144, p=0,023). Analizy kolejnych zmiennych wykazaty, iz 36% pracownikow
uwaza, ze w ich organizacjach istnieje tendencja do tuszowania spraw zwigzanych
z mobbingiem, a 64% przebadanych oséb (w tym 120 o0soéb z grupy niepodlegaja-
cej mobbingowi 1 40 0so6b z grupy doswiadczajacej mobbingu) zaprzeczyto orga-
nizacyjnym ,,praktykom tuszujacym”. Réznice wynikow dla podgrup mobbowanej
iniemobbowanej okazaty sig¢ istotne statystycznie (chi-kwadrat(1)=7,177, WK=0,176,
p=0,007), co sugeruje, ze otwartos¢ wobec problematyki mobbingu jest jednym z bu-
forow antymobbingowych. Rowniez istotne statystycznie dla wyrdznionych podgrup
wzgledem mobbingu okazaly si¢ wyniki odpowiedzi dotyczace dbatosci organizacji
i przetozonych o klimat pracy (chi-kwadrat=15,501, WK=0,247, p<0,001). Ogélem
49% przebadanych pracownikéw (102 z grupy wolnej od mobbingu i 24 z grupy osob
mobbowanych) odpowiedziato, ze ich organizacja troszczy si¢ o utrzymanie wilasci-
wego klimatu organizacyjnego i pozytywnych relacji wsroéd pracownikow, a 51% re-
spondentow (129 o0sob: 74 z grupy mobbowanej i 55 z grupy wolnej od mobbingu)
udzielito negatywnej odpowiedzi na to pytanie. Wynik ten, podobnie jak otrzymane
wezesniej przez wielu badaczy na §wiecie [Vartia 1996; Zapf'i in. 1996] oraz autor-
ke tego artykutu wyniki badan dotyczace zwiagzkéw klimatu organizacyjnego i jego
poszczegblnych wymiaréw z mobbingiem, wskazuje na istnienie bardzo istotnych
1 silnych zwigzkow pomigdzy omawianymi zmiennymi [Durniat 2007, 2008, 2009,
2010b]. Niewatpliwie jest to zwiazek obustronny: fakt wystgpowania mobbingu wpty-
wa na pogorszenie si¢ klimatu pracy, z drugiej strony pozytywny klimat organizacyjny
stanowi istotny bufor zachowan mobbingowych [Durniat 2010e].

3. Ksztaltowanie Swiadomos$ci mobbingowej
na przykladzie zrealizowanego projektu

3.1. Podstawowe zaloZenia i metodologia projektu

W marcu 2012 r., na zlecenie dyrekcji jednej z wroctawskich organizacji sektora pu-
blicznego, autorka zrealizowata projekt badawczo-szkoleniowy dotyczacy diagno-
zy zagrozenia mobbingiem i prewencji antymobbingowej. W szkoleniu (i badaniu)
wzieto udziat 26 oséb, czyli kompletna proba z populacji pracownikow zajmujacych
stanowiska menedzerskie w tej instytucji. Wszystkie szkolone osoby byly kobietami,
w wigkszo$ci doswiadczonymi pracowniczkami w $rednim wieku (12 os6b pomiedzy
31 a 49 rokiem zycia, 14 0s6b powyzej 50 lat), zwigzanymi od wielu lat z badang or-
ganizacja (10 os6b miato wigcej niz 20-letni staz pracy). Wickszos¢ uczestnikow szko-
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lenia legitymowata si¢ wyksztatceniem wyzszym magisterskim (12 osob), nastepnie
wyzszym licencjackim (7 os6b) badz $rednim (7 osob). Szkolenie przeprowadzono
w siedzibie dyrekcji omawianej instytucji. Trwalo ono tacznie 6 godzin i byto poprze-
dzone 20-minutowym badaniem z wykorzystaniem wspomnianego juz kwestionariu-
sza SDM do diagnozy mobbingu [Durniat 2008] oraz kwestionariusza Rosenstiela
i Boegela do pomiaru czynnikow klimatu organizacyjnego [Rosenstiel, Boegel 1992;
Durniat 2012a]. Ponadto badano sposob i zakres definiowania pojecia mobbingu (po-
miar dwukrotny: przed szkoleniem i po szkoleniu) oraz dokonano oceny percepcji
wzrostu $wiadomos$ci mobbingowej 1 przydatnosci szkolenia (subiektywne oceny
uczestnikow szkolenia — pomiar koncowy). Podczas samego szkolenia uczestnicy po-
znali typowe formy zachowan mobbingowych (liczne przyktady pochodzace z ory-
ginalnych materiatlow zrédtowych — relacje ofiar mobbingu, jak i sytuacje medialne)
oraz prawng i psychologiczna definicje mobbingu, nauczyli si¢ odrdéznia¢ mobbing od
dyskryminacji, poznali psychologiczne (podmiotowe) i organizacyjne uwarunkowa-
nia mobbingu [Durniat 2006, 2010b], konsekwencje mobbingu [Leymann, Gustafs-
son 1996; Hirigoyen 2002, 2003; Durniat 2011a, 2011b], a takze zostali zapoznani
z podstawowymi organizacyjnymi instrumentami oraz zasadami przeciwdziatania
mobbingu i interwencji mobbingowe;.

3.2. Omowienie wybranych wynikow szkolenia

Analizujac jakosciowo otrzymane wyniki, nalezy stwierdzi¢, ze juz przed rozpocze-
ciem szkolenia wickszo$¢ uczestnikow projektu wykazata si¢ do$¢ dobrym i dobrym
poziomem wiedzy w zakresie mobbingu. Zaproponowane przez uczestnikow szko-
lenia definicje mobbingu byly trafne tresciowo, wsrod nich znalazty si¢ nastepujace
sformutowania: ,,Mobbing jest systematyczng, dlugotrwalg przemoca psychiczng”,
,Mobbing to przemoc psychiczna: systematyczna, celowa i powtarzajaca si¢”. Po-
wyzsze okreslenia nalezy uzna¢ za zgodne zaréwno z prawna [Ustawa z 14 listopada
2003], jak i psychologiczng definicjag mobbingu [Durniat 2006, 2008; Leymann 1996],
w ktorych takie elementy, jak intencyjnosc, powtarzalnos¢, dtugotrwato$é i systema-
tycznos¢ zachowan mobbingowych, uznaje si¢ za podstawowe cechy definicyjne
opisywanej patologii. Kilka przebadanych os6b rownie trafnie wymienito typowe dla
mobbingu formy zachowan i ich skutki, piszac np.: ,,Przez pojgcie mobbingu w miej-
scu pracy rozumie si¢ zjawisko nieuzasadnionego dziatania podwazajacego kompe-
tencje pracownika, nieszanowanie jego praw, o$mieszanie go i destrukcyjne kryty-
kowanie”, ,,Ponizanie, o$mieszanie pracownika, izolowanie od grupy, wspotpracy
1 pozbawianie informacji”, ,,Zastraszanie, przesladowanie, uporczywe ngkanie, rozsie-
wanie negatywnych opinii” oraz ,,Podnoszenie glosu na pracownika, nieuzasadnione
uwagi, niestosowne komentarze”. Inni pracownicy zwroécili szczeg6lng uwage na cele
i skutki zachowan mobbingowych: ,,[...] sprawienie, aby pracownik poczut si¢ gorszy
od pozostatych, aby codziennie mial poczucie winy i odczuwat niska samoocene” albo
,Mobbing to dziatanie, ktore skutkuje zniecheceniem do pracy, wptywa negatywnie
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na zaangazowanie w prace i powoduje silny stres”. Niektorzy przebadani pracownicy
popehili jeden z bardziej typowych bledow atrybucji w odniesieniu do sprawcy mob-
bingu, przypisujac tego typu dzialania wyltacznie przetozonym. Szkolenie przyczynito
si¢ jednak do zmiany tego btednego przekonania i zrozumienia, ze sprawcg mobbingu
moze by¢ wlasciwie kazdy pracownik organizacji. Podczas szkolenia zaprezentowano
liczne przyklady mobbingu organizacyjnego oraz wyniki badan naukowych, obrazuja-
ce r6znorodnos¢ form i stylow dziatania mobbera, dynamike mobbingu, jego jednost-
kowe (psychopatologiczne) oraz organizacyjne uwarunkowania i skutki. Uczestnicy
szkolenia, dokonujac jego ewaluacji, wskazali na wzrost i1 usci§lenie wiedzy na temat
mobbingu, piszac np.: ,,Ceni¢ sobie to, ze poznatam zalezno$ci warunkujace wyste-
powanie tego zjawiska, poglebitam wiedze na temat postaw mobbera i osoby mobbo-
wanej”, ,,Poznatam psychologiczne i organizacyjne mechanizmy mobbingu, wiem, ze
nalezy reagowac i odpowiednio interweniowa¢”. Szkoleni menedzerowie u§wiadomi-
li sobie i1 zgodnie stwierdzili po sesji szkoleniowej, ze maja realny wplyw na przeciw-
dziatanie mobbingowi w ich zespotach i calej organizacji. Pytani o to, co mogg robic,
odpowiadali: ,,Wdraza¢ dobre praktyki pracy, zapozna¢ pracownikow z obowigzkami
i jasno okresli¢ zadania, [...] by¢ obiektywnym i dobrym obserwatorem, zareagowac
na czas” oraz ,,Okresli¢ jasne zasady organizacyjne i podziat obowiazkow”, ,,Pilnowac
prawidlowego przeptywu informacji”, ,,Zatrudnia¢ osoby kompetentne na okreslone
stanowiska [...] ponadto konieczne sa regularne spotkania w celu omawiania bieza-
cych probleméw, takze spotecznych”. Wszyscy uczestnicy projektu docenili wagge
zrealizowanego przedsiewziecia i zgodnie stwierdzili, ze dzialania szkoleniowe w za-
kresie mobbingu sg bardzo potrzebne organizacjom oraz ich pracownikom.

4. Podsumowanie

Dos$wiadczenia zebrane na podstawie dziesieciu lat funkcjonowania w naszym kraju
ustawy antymobbingowej jednoznacznie uswiadomity polskiemu spoteczenstwu i pra-
codawcom, ze sam fakt istnienia uregulowan prawnych nie ochrania pracownikow
1 organizacji przed wystepowaniem mobbingu w miejscu pracy [Durniat 2012a]. Nie
ulega watpliwos$ci, ze najbardziej wlasciwa ptaszczyzng dziatan antymobbingowych
(zaro6wno prewencyjnych, jak roéwniez interwencyjnych i rehabilitacyjnych) sa same
organizacje i instytucje, tego typu dziatania powinny za§ wychodzi¢ od pracodaw-
cow, decydentow i 0s0b zarzadzajacych organizacjami. Mimo stwierdzenia znacznego
wzrostu $wiadomosci mobbingowej wsrdd polskiego spoteczenstwa [Kulczycka, Dur-
niat 2004; Durniat 2010a] istnicje bezwzgledna potrzeba prowadzenia profesjonal-
nych szkolen antymobbingowych skierowanych zwtaszcza do kadry menedzerskie;.
Szkolenia te winny przede wszystkim przekazywac profesjonalng (wynikajacg z usta-
len prawnych oraz wynikow badan naukowych) wiedz¢ o mobbingu oraz ukierun-
kowywac¢ organizacje na budowanie systemowych, antymobbingowych narzedzi pre-
wencyjnych, jak i ksztalci¢ umiejetnosci podejmowania bezposrednich, sytuacyjnych
dziatan interwencyjnych wobec zachowan mobbingowych w miejscu pracy.
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THE EDUCATION OF HUMAN CAPITAL
IN THE FIELD OF MOBBING PROTECTION

Summary: This paper is based on the findings from two separate author’s research projects:
quantitative mobbing research devoted to organisational anti-mobbing prevention mecha-
nisms (2010, N=260), and a qualitative research and training project, serving the needs of
mobbing detection, education and intervention, designed for a group of managers from one
of the public institutions operating in a city of Wroctaw (2012, N=26). The data and statistics
coming from this research are presented and discussed, drawing a picture of an existing an-
ti-mobbing organisational mechanisms and their effectiveness. Moreover, the author is point-
ing out the need of conducting professional, more systematic and widespread anti-mobbing
training programmes, which should be directed especially to the managers of organisations,
giving them the knowledge and tools for creating effective anti-mobbing organisational in-
struments and intervention practices. This educational need is stimulated by the Polish Labour
Code, which puts legal responsibility for workplace mobbing on the organisations and their
employers.

Keywords: mobbing, mobbing prevention, anti-mobbing act, anti-mobbing workshops.





