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ZJAWISKO MOBBINGU JAKO JEDNA Z PRZYCZYN
ZABURZENIA ROWNOWAGI PRACOWNIKA
W SRODOWISKU PRACY

Streszczenie: Mobbing jest zjawiskiem, ktore jest jedna z gléownych przyczyn zaburzenia
rownowagi funkcjonowania cztowieka w srodowisku pracy. Niesie on za soba ogromne straty
dla zdrowia cztowieka, jak rowniez straty organizacyjno-ekonomiczne. Niezwykle istotne
jest, aby dos¢ szybko rozpoznac istniejace zagrozenia w miejscu pracy oraz aby umiejetnie
chroni¢ potencjalne ofiary. Ponadto waznym problemem jest zmiana postawy kadry kierow-
niczej, ktora z reguty niechg¢tnie przyznaje sie, ze w przedsigbiorstwie dochodzi do przypad-
kéw mobbingu. Dodatkowa trudnoscia w diagnozie tego zjawiska jest fakt, ze pracownicy
najczesciej doswiadczaja mobbingu wlasnie ze strony swoich przetozonych. Zasadniczym
celem artykutu jest zaprezentowanie istoty mobbingu, jego wptywu na jako$¢ zycia pracow-
nika jako czynnika silnie stresogennego.

Stowa kluczowe: mobbing, przetozony, pracownik, jakos¢ zycia.

1. Wstep

Obecnie praca zawodowa pochlania znaczng czgs¢ ludzkiego zycia. Moze ona da-
wac poczucie sensu, tozsamosci, zapewnia¢ odpowiedni status, sprzyja¢ uczeniu si¢
nowych umiejetnosci. Praca decyduje rowniez o stopniu wykorzystania mozliwosci
czlowieka, jest sita napedowa jego kariery, rozwoju i doskonalenia, moze by¢ zro-
dtem satysfakcji zawodowe;j. Przecigtnie czlowiek spedza w pracy 41 godzin tygo-
dniowo, co stanowi 25% jego aktywnos$ci zyciowej [Oginska-Bulik 2006, s.13-14].
Niestety praca to rowniez jedno z powazniejszych zrddet stresu, ktory zajmuje dru-
gie miejsce wsrod najczesciej zglaszanych problemow zdrowotnych zwigzanych
z praca zawodowa. W 2002 r. roczne koszty stresu zwigzanego z praca dla gospodar-
ski w UE oszacowano na 20 mld euro. W 2005 r. ponad 20% pracownikow z 25
panstw czlonkowskich Unii Europejskiej twierdzito, ze ich zdrowiu zagraza stres
zwigzany z pracg. Zmieniajace si¢ srodowisko pracy stawia pracownikom coraz
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wigksze wymagania, zwicksza si¢ potrzeba elastycznosci pod wzgledem peionych
funkcji 1 posiadanych umiejetnosci, odnotowuje si¢ niepewno$¢ zatrudnienia i inten-
syfikacje pracy (oznaczajacych wzmozone obcigzenie praca i wigksze napigcie) oraz
zaburzong rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym [http://ec.europa.eu/em-
ployment social/publications/2002].

Konsekwencja tych intensywnych przeobrazen na rynku pracy jest zmiana rela-
cji i postaw uczestnikow rynku pracy (zar6wno pracodawcow, jak i pracownikow).
Niestety wptywa to nie tylko na ksztaltowanie popytu na pracg i jej podaz, ale przede
wszystkim na wzrost oczekiwan wobec zatrudnionych pracownikow co do ich kom-
petencji, dyspozycyjnosci, elastyczno$ci, zaangazowania oraz jakosci i ilosci wyko-
nywanej pracy.

Wzrost tych wymagan i zwigzany z tym stres, globalizacja oraz rozwoj techno-
logii informacyjnej i telekomunikacyjnej naruszaja rownowage migdzy praca zawo-
dowa a zyciem prywatnym pracownika. Intensyfikacji tego zjawiska sprzyja wspo-
mniana juz narastajgca konkurencja i zmiennos$¢ rynku, co z kolei pocigga za sobg
wzrost zmiennos$ci zadan i celow przedsigbiorstw oraz metod organizacji [Borkow-
ska 2011, s. 19]. Zaburzenie rownowagi w tych relacjach moze w sposob istotny
wplynaé na pogorszenie jakosci zycia. Jednym z czynnikdw naruszajacych wspo-
mniang rownowage jest zjawisko mobbingu, ktérego doswiadczaja pracownicy za-
rowno w Polsce, jak i w krajach Europy Zachodnie;.

2. Cel i hipotezy badawcze

Inspiracja do napisania artykutu byly wczesniejsze badania przeprowadzone przez
wspotautorke tej publikacji w 2010 r., ktére wyraznie wskazywaty, ze ponad 1/3
(36,3%) badanych pracownikéw uznala mobbing za duzy stresor, a az 43,7% za
$redni stresor [Zarczynska-Dobiesz 2011, s. 59]. Zasadniczym celem niniejszego
opracowania jest zatem szersze przedstawienie istoty mobbingu, ktory jest uznawa-
ny za jedng z przyczyn zaburzenia rownowagi funkcjonowania cztowieka w $rodo-
wisku pracy. W opisywanym przez autorki badaniu blisko 1/5 (19,7%) badanych
respondentéw byta mobbingowana od 3 do 5 razy w tygodniu. Mniej niz potowa
(46,2%) doswiadczata tego zjawiska 1-2 razy w tygodniu, natomiast ponad 1/3
(34,1%) rzadziej niz raz w tygodniu.

W czesci pierwszej artykutu zaprezentowano istniejace w literaturze przedmiotu
definicje, istote oraz potencjalne przyczyny stosowania mobbingu. W cze$ci drugiej
zaprezentowano wnioski z przeprowadzonych badan oraz podjgta zostata préba
okreslenia sposobow zapobiegania temu zjawisku. Zostaty rowniez wskazane kon-
kretne przyktady bazujace na praktycznych rozwigzaniach stosowanych w innych
krajach Unii Europejskiej. Artykut zostat oparty na studiach literaturowych oraz ba-
daniach empirycznych. Autorki artykutu przyjety nastepujace hipotezy badawcze:

Hipoteza 1: Zjawisko mobbingu powszechnie wystepuje w wielu organizacjach,
przyjmujac rozne formy, jest zalezne od branzy.
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Hipoteza 2: Sytuacja ekonomiczna w Polsce wplywa na nasilenie wystepowania
tego zjawiska.

Hipoteza 3: Jest wiele czynnikow, ktore wptywajg na to, ze dana osoba jest uzna-
wana za mobbera.

3. Pojecie, istota mobbingu

Okreslenie mobbing wywodzi si¢ od angielskiego stowa fo mob, oznaczajacego drg-
czenie, napastowanie, atakowanie, zaczepianie. Odrdzniajac pojedyncze sytuacje
konfliktowe w srodowisku pracy od zjawiska mobbingu, za mobbing mozna przyjac
sytuacje, w ktorej pracownik jest czesto i przez dluzszy czas szykanowany, dreczony
lub traktowany gorzej niz pozostali pracownicy oraz czuje si¢ izolowany [Litzke,
Schuh 2007, s. 130].

Pojecie mobbingu wprowadzit w 1984 r. Heinz Leymann, niemiecki psychiatra
i psychosocjolog, jako okreslenie agresji psychicznej, szerzacej si¢ w srodowisku
pracy, polegajacej na przesladowaniu osoby lub grupy osob w celu wyeliminowania
z grupy zawodowej, zniszczeniu godnosci 1 ponizeniu [Grabowska 2012, http://an-
tymobbing.ngo.org.pl/art_ mobbing.php].

Wedhug Hirigoyena mobbing moze by¢ rozumiany jako dziatania majace cha-
rakter naduzy¢, przejawiajacych si¢ w gestach, zachowaniach, stowach, czynach.
Mogg one godzi¢ w godno$¢, integralnos¢ psychiczng lub fizyczng cztowieka i sta-
nowi¢ grozbe dla poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia lub wptywac na pogorsze-
nie atmosfery w pracy [Hirigoyen 2002, s. 52]. Z kolei M. Wasilewska definiuje
zjawisko mobbingu jako systematyczne dokuczanie, przesladowanie, szykanowa-
nie, nekanie psychiczne przez przetozonego, wspotpracownika lub podwtadnego,
skierowane do jednej lub kilku 0sob [Wasilewska 2002].

Mobbing jest ekstremalnym stresorem spotecznym, ktory wystepuje w zyciu za-
wodowym. Zjawisko mobbingu zostato dostrzezone jako bardzo szkodliwe przez
badaczy, lekarzy psychologéw, prawnikow, dziennikarzy i dziataczy spotecznych
[Dabrowska-Kaczorek, Banasik 2004, s. 60]. Ponad 10% pacjentow bez bezposred-
niego pytania o te kwesti¢ przyznawato, ze byto ofiarami mobbingu [Litzke, Schuh
2007, s. 127].

W Polsce okreslenie mobbingu odnalezé mozna w nowelizacji kodeksu pracy,
obowigzujacej od stycznia 2004 r. Za mobbing w polskim prawodawstwie uznano
dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracow-
nikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pra-
cownika, wywolujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej, powodujace
lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeli-
minowanie z zespolu pracownikéw [Dabrowska-Kaczorek, Banasik 2004, s. 81].
Artykut art. 94 KP wskazuje, iz z punktu widzenia podmiotéw uczestniczacych



Zjawisko mobbingu jako jedna z przyczyn zaburzenia rOwnowagi pracownika... 77

w mobbingu mozna méwic po pierwsze o postaci mobbingu ze strony pracodawcy,
po drugie o postaci mobbingu ze strony innej osoby, ktora najczgsciej jest wspotpra-
cownik. W obydwu tych postaciach ofiara pozostaje zawsze pracownik. Potwierdza
to art. 94 §2 KP, w §wietle ktorego mobbing oznacza dziatania lub zachowania doty-
czace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi [Wyka].

Na wystepowanie zjawiska mobbingu w danej organizacji sktada si¢ zazwyczaj
wiele czynnikdw. Osobowosci zaangazowane w konflikt odgrywajg w tym zjawisku
takg sama role¢ jak klimat panujacy w przedsiebiorstwie, styl zarzadzania manifesto-
wany przez przetozonych czy warunki srodowiskowe. Rowniez obawa przed utratg
pracy powigzana z niktymi szansami na jej zmiang trzyma pracownikow na danym
stanowisku dtuzej niz w sytuacji, gdyby warunki na rynku pracy byty korzystniejsze.
Pytanie, ktére czesto pojawia si¢ w rozwazaniach na temat mobbingu, brzmi: dlacze-
go ten sprawca przesladuje te ofiare¢ doktadnie taka metoda w okreslonym czasie?
Przyczyn mozna si¢ doszukiwa¢ w trzech sferach: w zachowaniu i osobowosci
sprawcy, w zachowaniu i osobowosci ofiary, w organizacji firmy i sytuacji panujacej
w jej wnetrzu [Litzke, Schuh 2007, s. 142-143].

Przesladowca to przewaznie cztowiek neurotyczny, bojazliwy, peten zazdrosci
i zawisci, nadmiernie kontrolujacy i oceniajacy, czgsto o bardzo niskim poczuciu
wlasnej wartosci. Nie lubi sukceséw innych ludzi i udaje, ze ich nie dostrzega
w nadziei, Ze inni tez ich nie zobaczg. Chetnie przypisuje sobie cudze osiagnigcia,
wymaga ciagglych dowodow podporzadkowania i nie toleruje sprzeciwu. Nie szanuje
wspotpracownikow i podwiladnych, szybko wchodzi z nimi w konflikty. Satysfak-
cjonuje go ponizanie innych, a jego zarozumialstwo i lekcewazacy stosunek do in-
nych jest rozpaczliwg proba dowartosciowania si¢ i przejawem lgku przed odrzuce-
niem [Dabrowska-Kaczorek, Banasik 2004, s. 65].

Kto moze zosta¢ ofiarg mobbingu? Praktycznie kazdy cztowiek pracujacy w or-
ganizacji. Psychologowie wyr6zniaja jednak dwa typy ludzi, ktorzy czesciej niz inni
padaja ofiarami mobbingu. Jedna grupa to zazwyczaj osoby o stabszej konstrukcji
psychicznej, malo asertywne, unikajace konfrontacji, niepotrafigce przedstawic¢ wia-
snego zdania, ulegle i bezradne, zalezne od innych, wrazliwe i egocentryczne. Pro-
wokuja oprawce swa ulegtoscia, dajac mu duzg satysfakcje z dominowania. Druga
grupa to, odwrotnie — osoby inteligentne, dominujace i agresywne, wybijajace sig,
rzucajace w oczy, kreatywne, osiggajace duze sukcesy zawodowe i osobiste. Swoja
postawa zagrazaja niepewnemu swojej wartosci szefowi i spragnionym awansu
wspotpracownikom [Dgbrowska-Kaczorek, Banasik 2004, s. 67].

Prawdopodobienstwo stania si¢ ofiarg mobbingu zwigkszaja nastepujace czynniki:
* uposledzenie lub choroba (epilepsja, egzema, tiki, uzaleznienie od alkoholu

i srodkow odurzajacych),

e zwracanie uwagi wygladem zewnetrznym (cztowiek zbyt niski czy wysoki, gru-
by lub zbyt chudy, ubierajacy si¢ w sposob zwracajacy uwage, z dysfunkcjami
fizycznymi),
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e problemy z adaptacja spoleczng (zachowania aroganckie, okazywanie wyzszo-
$ci lub izolowanie si¢ z grupy),

e problemy majace swoje zrodto w osobowosci (niskie poczucie wartosci, waha-
nia nastroju, sktonno$¢ do depresji, brak pewnosci siebie),

* problemy z efektywnos$cig pracy (niewystarczajaca wiedza i umiejetnosci, mata
gotowos$¢ do podejmowania wysitkow, duza liczba popetnianych btedéw) [Litz-

ke, Schuh 2007, s. 147-148].

Ryzyko mobbingu jest podwyzszone szczegodlnie w dziedzinach: opieki zdro-
wotnej i spraw spotecznych (siedmiokrotnie wigksze), edukacji i wychowania (trzy
1 pot razy wigksze) i administracji publicznej (trzykrotnie wigksze w poréwnaniu do
sektora przedsigbiorstw). Zgodnie ze statystykami czesciej przesladowane sa mtode
kobiety (w wieku ok. 35 lat) i starsi mgzczyzni (okoto 50 lat). Przecietny wiek prze-
sladowcy wynosi 40 lat [Kratz 2007, s. 19-20].

Mobbing jest powaznym problemem, na co wskazuja wyniki badan przeprowadzo-
nych zardbwno w Polsce, jak i za granicg. Wczesniejsze badania CBOS-u (z 2002 r.)
pokazaty, ze 17% pracownikow stato si¢ ofiarami szykanowania w miejscu pracy
przez przetozonych, w tym 5% zglaszato, ze byly to czgste przypadki. Zas 6% pra-
cownikéw w Polsce to ofiary szykanowania przez wspotpracownikow [Kedziorka,
Smieszek 2010, s. 172].

4. Wyniki przeprowadzonych badan

Badanie miato charakter pilotazu, zostato przeprowadzone w okresie maja i czerwca
2012 r. we Wroclawiu na grupie 157 studentow studiow niestacjonarnych Akademii
Medycznej im. Piastow Slaskich we Wroclawiu oraz Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu. Narzedziem badawczym byt autorski kwestionariusz ankiety ztozo-
ny z 18 pytan, w wiekszo$ci zamknigtych (jedynie dwa byty pytaniami pototwarty-
mi). Badang grupe stanowito 157 pracownikoéw szeregowych, w tym 100 kobieti 57
mezczyzn, w przedziale wiekowym od 21 do 56 lat. 106 os6b deklarowato wyksztat-
cenie niepetne wyzsze (licencjat), 30 0sob wyzsze 1 21 0s6b $rednie. Potowa respon-
dentow reprezentowata sektor prywatny, a druga potowa sektor panstwowy. Po-
szczegblne branze przedsigbiorstw poddanych badaniu zaprezentowano na rys. 1.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, zjawisko mobbingu jest rozpoznawane
w badanej grupie pracownikow. Na postawione pytanie: czy jest Panu/Pani znane
pojecie mobbingu, 87,9% odpowiedziato twierdzaco, jedynie 12,1% nie spotkato si¢
z tym pojeciem. W tym ponad 1/3 badanych (36,4%) doswiadczyta tego zjawiska
osobiscie, a blisko 2/3 (63,6%) nie miato do tej pory stycznosci z mobbingiem.
W kontekscie powyzszych opinii zaskakujace byto udzielenie twierdzacej odpowie-
dzi przez ponad polowe ankietowanych (52,2%) na pytanie, czy mobbing dotyka
inne osoby w firmie (38,2 % zaprzeczylo, 9,6% nie miato wiedzy w tym zakresie).

Wsrod osob, ktore doswiadezyly tego zjawiska bezposrednio, mobbing przyj-
mowat formy:
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— zastraszania oraz ignorowania ze strony kierownikow (20,4%),
— nieuzasadnionej krytyki (23%),

— upokarzania (16%),

— udzielania publicznych nagan (12%).
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Rys. 1. Podziat przedsigbiorstw, wktorych przeprowadzono badanie, ze wzglgdu na branze
(ujecie procentowe)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan.

Na pytanie, czy ktos w firmie opowiadat o swoich doswiadczeniach zwigzanych
z mobbingiem, ponad potowa (51,6%) ankietowanych odpowiedziata twierdzaco,
47,1% zaprzeczylo. Na pytanie, kto zdaniem ankietowanych czeSciej wystepuje
w roli mobbera (kobieta czy mezczyna), blisko potowa (45,8%) odpowiedziata, ze
wedtug nich pte¢ nie ma znaczenia.

Niezmiernie istotng kwestig jest zagadnienie dotyczace tego, co decyduje o tym,
ze zachowanie zarowno przelozonego, jak 1 wspdtpracownika jest odbierane jako
mobbing (zob. rys. 2).

Analizujac rysunek 2, mozna stwierdzi¢, ze jesli chodzi o osobe przetozonego,
to jako gltéwny czynnik decydujacy o tym, ze jest on (przetozony) odbierany jako
mobber, respondenci wskazali wladze, tak uwaza az 84,7% badanych. Ponad ¥
(78,3%) ankietowanych wskazato charakter. Ponad potowa wskazata na takie czyn-
niki, jak: bezbronnosé ofiary (59,2%), frustracja (56,6%), kompleksy (55,4%). Mniej
niz polowa respondentéw wskazata na takie czynniki, jak: trudna sytuacja na rynku
pracy —46,5% 1 kryzys gospodarczy — 40,1%. Na niskq samooceng wskazat doktad-
nie taki sam procent 0s6b jak na problemy psychiczne (43,3%), nieco mniej (42%) na
wyglgd zewnetrzny. Takie czynniki, jak: zazdros¢ (33,7%) 1 rywalizacja (23,6%),
zostaly uznane za mniej istotne.
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Rys. 2. Odpowiedz na pytanie: ktére z ponizszych czynnikow Twoim zdaniem decyduja o tym,
ze dana osoba (przetozony lub wspdtpracownik) jest odbierana jako mobber (osoba mobbingujaca)
(ujgcie procentowe)

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie badan.

Porownujac opini¢ ankietowanych dotyczaca oceny wspolpracownika, nalezy
stwierdzi¢, ze najczesciej wskazywanymi czynnikami byly: zazdrosé (66,2%), rywa-
lizacja (65%) oraz niska samoocena (52,8%). Blisko polowa pracownikéw uznata
kompleksy (48,4%) oraz problemy psychiczne (47,8%) kolegdéw i kolezanek jako
czynniki wptywajace na jako$¢ relacji w srodowisku pracy. Na trudng sytuacje na
rynku pracy wskazato 43,3% badanych, niemal 1/3 respondentow wskazala kryzys
(28,6%) oraz frustracje (31,2%) jako czynniki wptywajace na zachowania mobbin-
gowe ze strony wspotpracownikow.

Pomimo ze 87,9% respondentow stwierdzito, ze zjawisko mobbingu jest im zna-
ne i rozpoznawane, to jednak na pytanie: czy w firmie istniejg rozwigzania w zakre-
sie polityki antymobbingowej, blisko potowa (49%) odpowiedziata, Ze nie istnieja,
40,8%, ze nie ma wiedzy w tym zakresie, a jedynie 7% badanych wskazalo na istnie-
jace rozwigzania w tym obszarze. Wérod nich wymieniono odpowiednie zapisy
w regulaminie pracy, regulamin o rownym traktowaniu czy tez funkcjonujacg anoni-
mow3 lini¢ telefoniczng.

Zaprezentowane wyniki przeprowadzonych badan pilotazowych pozwalaja na
wyciaggnigcie wnioskow, ze pracownicy maja do czynienia ze zjawiskiem mobbingu
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i nawet jesli ono nie dotyczy ich bezposrednio, to dostrzegaja to zjawisko, ktore
dotyczy kolegow 1 kolezanek. Mobbingu mozna doswiadczy¢ ze strony zar6wno
przetozonego, jak 1 wspotpracownikow. Mobberem staja si¢ zarowno kobiety, jak
1 mezczyzni, badana grupa stwierdzita, ze pte¢ w tym przypadku nie ma znaczenia.
Jednak inne badania pokazuja, ze cz¢sciej mobberami sg mezezyzni (59%) niz kobi-
ety (41%) [Litzke, Schuh 2007, s. 145].

W literaturze przedmiotu jednoznacznie postuluje si¢, ze ofiary mobbingu po-
winny odpowiednio wcze$niej wyznaczy¢ granice tolerowania pewnych zachowan,
ktore sg przejawami przesladowania, i konsekwentnie wycofac si¢ z sytuacji, w kto-
rej kto§ zaczyna nimi manipulowac. Osoba mobbingowana powinna wypracowac
w sobie wewnetrzng stabilizacje, ktora pomoze jej odpierac ataki mobbera (niepoza-
dane dzialania mobbingowe mozna trwale powstrzymac tylko wtedy, gdy catkowi-
cie zmieni si¢ forma wspotpracy — interakcji — migdzy mobberem a ofiarg). Wyty-
czenie granic pomigdzy wspomnianymi jednostkami jest trudne i powinno nastapic
w odpowiednim czasie. Ofiara musi by¢ aktywna, gdy tylko zorientuje sig, ze narasta
wokot niej zta atmosfera [Litzke, Schuh 2007, s. 157].

5. Rozwiazania stosowane w Polsce
i w innych krajach Unii Europejskiej

W konteks$cie przeprowadzonego badania niepokojacy wydaje si¢ fakt nieznajomo-
Sci przez ankietowanych rozwigzan antymobbingowych w firmach.

Tymczasem zjawisko mobbingu jest rowniez przedmiotem zainteresowania Par-
lamentu Europejskiego, ktory juz w 2001 r. przyjat rezolucje w sprawie ngkania
w miejscu pracy. Nakazal on Komisji Europejskiej oraz panstwom cztonkowskim
podjecie dziatan zapobiegajacych temu zjawisku, standaryzacje wynikdéw zbadane-
go zjawiska ngkania w miejscu pracy oraz rozwazenie wprowadzenia uprawnien
przeciwdziatajacych temu zjawisku [Dabrowska-Kaczorek, Banasik 2004, s. 65].

W wielu europejskich krajach juz wczesniej zostaly wprowadzone przepisy
chronigce pracownikoéw i zobowigzujace ich do prowadzenia okreslonych dziatan.
Od 1994 r. w Holandii obowigzuje Ustawa dotyczaca warunkow pracy (The Nether-
lands Working Conditions Act, 1994), ktora obliguje pracodawcow do ochrony pra-
cownikéw przed molestowaniem seksualnym, agresja psychiczng i przemoca
w miejscu pracy. To rozwigzanie prawne dotyczy kilku rodzajow niepozadanych
zachowan, z ktorymi moze zetkna¢ si¢ pracownik, wérdd nich: molestowania seksu-
alnego, mobbingu/bullyingu, rasizmu, agresji zewngtrzorganizacyjnej (ze strony
np. klientéw, pacjentéw).

We Francji istniejg zapisy prawne (od 2002 r.), ktore uwzgledniaja odpowiedzial-
nos¢ za molestowanie seksualne i ngkanie moralne. W Kodeksie pracy na pracodawce
nalozony zostal obowigzek ,,zastosowania dostgpnych srodkow” w celu zapobiegania
nekaniu moralnemu, natomiast ngkana ofiara ma prawo do ,,rozszerzonej ochrony”
z mozliwos$cig skorzystania z pomocy niezaleznego, zewngetrznego mediatora.
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Rowniez w Belgii od dziesigciu lat funkcjonuja przepisy prawne dotyczace ochro-
ny przed przemocg, ngkaniem moralnym i molestowaniem seksualnym w pracy. Pra-
cownikowi przystuguje ochrona przed szerokim zakresem sytuacji odnoszacych si¢ do
przemocy w miejscu pracy, a w szczeg6olnosci przed: przemoca fizyczna, agresja stow-
ng, bullyingiem i mobbingiem oraz molestowaniem seksualnym. Przepisy belgijskie
naswietlaja réwniez obowigzki pracodawcy polegajace na realizowaniu dziatan pre-
wencyjnych redukujacych ryzyko przemocy w miejscu pracy [Merecz i in.].

W Polsce Kodeks pracy naktada na pracodawce obowiazek przeciwdziatania
mobbingowi (art. 94 §1). Przepisy méwia o tym, ze pracownik, u ktorego mobbing
wywolat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytu-
tem zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywdg (art. 94 §3), oraz ze pracow-
nik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od
pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw [http://www.kodekspracy.pl;
art.94 §4]. Pracodawcy sa zobowigzani do wprowadzania takich narzedzi, ktore za-
gwarantujg bezpieczenstwo pracownikdéw rowniez w tym obszarze.

Realizacja tego obowigzku w praktyce polega na opracowaniu i wdrozeniu
w zaktadzie pracy tzw. wewnetrznej polityki antymobbingowej (WPA), ktorej celem
jest: zapobieganie przypadkom wystgpienia mobbingu w miejscu pracy oraz ustale-
nie zasad postgpowania w przypadku wystgpienia mobbingu. Wewnetrzng polityke
antymobbingowa pracodawca wprowadza w formie odrebnego aktu prawa we-
wngetrznego (np. regulaminu, zarzadzenia) badz tez umieszcza ja w postanowieniach
regulaminu pracy. Przepisy regulujace wewngtrzng polityke antymobbingowa po-
winny okresla¢ w szczego6lnosci: prawa i obowigzki pracodawcy i pracownika zwig-
zane z przeciwdzialaniem zjawisku mobbingu oraz procedur¢ antymobbingowa,
a wigc m.in. zasady postepowania w przypadku wystapienia mobbingu (w tym for-
me¢ zgloszenia przez pracownika wystagpienia mobbingu, organ wlasciwy do rozpa-
trzenia skargi pracownika, konsekwencje grozace osobie stosujgcej mobbing itd.).

Regulamin wewnetrznej polityki antymobbingowej przygotowywany jest przez
kazdego pracodawce samodzielnie, nie ma w tym zakresie sztywnych wytycznych
ani zalecen. Mimo iz przepisy nie naktadajg na pracodawce takiego obowigzku, kaz-
dy pracownik powinien zosta¢ zapoznany z wewnetrzng polityka antymobbingowa.
W ramach dziatan zmierzajacych do przeciwdziatania mobbingowi pracodawca
moze takze przeprowadzi¢ wewnetrzne szkolenie dotyczace zagadnienia mobbingu,
jak réwniez podejmowac¢ inne praktyki zmierzajagce do wyeliminowania zjawisk
o charakterze mobbingu ze $rodowiska pracy [http://www.prawo.egospodarka.
pl/74075,Polityka-antymobbingowa-w-zakladzie-pracy,1,34,3.html].

6. Podsumowanie

Mobbing jest zjawiskiem, ktorego skutki odczuwaja pojedycze osoby — pracownicy,
ale ma on takze negatywny wplyw na calg organizacj¢. Skutki mobbingu zalezg od
cech indywidualnych czlowieka, umiejetno$ci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi,
stresujgcymi, a takze sa zalezne od nat¢zenia tego zjawiska.



Zjawisko mobbingu jako jedna z przyczyn zaburzenia rOwnowagi pracownika... 83

Mozna mowi¢ o konsekwencjach w wymiarze indywidualnym, organizacyjnym
i spotecznym. Skutki indywidualne mogg wigzac si¢ z pogorszeniem ogolnego stanu
zdrowia, sytuacji zawodowej i prywatnej pracownika. Osoby dotknigte mobbingiem
czesto wpadaja w stany depresyjne, nerwice, cierpia na bezsennos¢. Pogarszaja sig¢
relacje w zyciu zar6wno zawodowym, jak i w prywatnym. Spada motywacja do
pracy i innych aktywnosci zyciowych. Z jednej strony osoby, ktore maja trudng sy-
tuacje w miejscu pracy, checialyby odejs¢, znalezé nowg prace, ale z drugiej maja
swiadomo$¢ sytuacji na rynku pracy. Strach zwigzany z bezrobociem paralizuje
dziatania, uniemozliwia zmiang pracy, co w znacznym stopniu wplywa na jakosc¢ ich
zycia. Zjawisko mobbingu doswiadczanego w srodowisku pracy wplywa na poczu-
cie bezpieczenstwa pracownika, ma tez destrukcyjny wplyw na zdrowie psychiczne
i fizyczne cztowieka. Zaburzone zostaje poczucie wartosci i wiara w umiejetnosci
zawodowe. Mobbingowany cztowiek pracujgcy w organizacji pod wplywem tak sil-
nego stresu nie jest tworczy, kreatywny. Stosowanie mobbingu wptywaé tez moze
niekorzystnie na rozwoj kompetencji spotecznych zard6wno osoby mobbingowanej,
jak i samego mobbera. Doswiadczanie mobbingu moze ogranicza¢ dziatalnosé
i aktywnos¢ zawodowa, co w duzym stopniu ma wptyw na jako$¢ zycia pracownika.
Jako$¢ zycia zwigzana jest z zaspokojeniem potrzeb zwigzanych ze zdrowiem, wa-
runkami ekonomicznymi, mieszkaniowymi, Srodowiskiem spolecznym, innymi sto-
wy — ze stopniem zaspokojenia potrzeb duchowych i materialnych jednostki,
a takze calego spoteczenstwa.

Skutki organizacyjne zwiazane sa ze zwigkszong absencja i fluktuacjg pracowni-
kéw, ich zmniejszong skutecznoscig i efektywnoscia, pogorszeniem atmosfery
w Srodowisku pracy oraz procesami sgdowymi z zakresu prawa pracy. Wedtug Prem-
pera przedsigbiorstwo moze si¢ liczy¢ z kosztami w wysokosci od 15 do 50 tys. euro
na rok w przeliczeniu na kazdego przesladowanego pracownika. Do tych kosztow
nalezy doliczy¢ te, ktore ponosi cate spoteczenstwo, a ktore zwigzane sg z terapiami,
rehabilitacjami, bezrobociem, nizsza produktywnoscia firm [Litzke, Schuh 2007,
s. 150-156]. Ponadto dla kazdej organizacji upowszechnienie informacji o stosowa-
nych przez firm¢ praktykach mobbingowych skutkuje naruszeniem lub utrata dobre-
go wizerunku firmy.

Mobbing jest odrzucany przez spoleczenstwo jako niechciany obszar zycia za-
wodowego. Dlatego bardzo wazne wydaje si¢ przyjecie wlasciwej postawy kadry
kierowniczej, ktora pytana o zjawisko mobbingu w ich firmie niestety najczesciej
reaguje oburzeniem, zdziwieniem czy nieprzychylnoscig, unikajgc odpowiedzi na
pytanie o mobbing. Wystepowanie mobbingu w miejscu pracy niewatpliwie wptywa
na samopoczucie pracownika i jego wydajnosc.

Przeprowadzone badanie, stanowigce jedynie pilotaz i wstep do dalszych analiz,
zakrojonych na zdecydowanie szersza skalg. Badanie pokazuje, ze zjawisko mob-
bingu jest znane i wystepuje w organizacjach. Wyniki pilotazu stanowi¢ beda podsta-
we do poglebienia analizowanego problemu z uwzglednieniem konkretnej branzy.
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MOBBING AS AN UNBALANCING FACTOR AFFECTING
EMPLOYEES IN WORK ENVIRONMENT

Summary: Mobbing is a phenomenon which is one of the main causes an imbalance of
a human in the workplace. It brings about very significant loss to human health as well as
other organizational-economic losses. It is essential to quickly identify existing hazards in the
workplace and to skillfully protect potential victims. Moreover a key problem is to change
attitudes of executives who are usually reluctant to admit that cases of mobbing take place in
a company. An additional difficulty in diagnosing this phenomenon is the fact that workers get
mobbed by their superiors. The main purpose of the article is to demonstrate the impact of
mobbing, as a strong stressing factor on the quality of life of a worker.

Keywords: bullying, manager, employee, quality of life.



