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WSTEP

Mobbing to usystematyzowana forma przemocy psychicznej stosowana wobec
ofiary przez osoby wspoélpracujace z nia — jej kolegow, przetozonych lub podwiadnych.

Zjawisko to odnosi sie do jakosci relacji interpersonalnych w miejscu pracy, oraz ich wptywu
na funkcjonowanie pracownikow i instytucji, w ktorej sg zatrudnieni.

Od wielu lat w naukach zajmujacych sie zdrowiem i bezpieczefistwem zatrudnionych analizuje
sie wystepowanie i nasilenie tzw. psychospotecznych stresoréw w miejscu pracy oraz ich wplyw na
zdrowie i efektywnos$¢ zawodowg pracownikdw. Jednym z silniejszych stresoréw, zaliczanych do tej
grupy, jest narazenie na przemoc podczas wykonywania obowigzkéw zawodowych. Do lat 80-tych,
w aspekcie przemocy koncentrowano sie gtéwnie na narazeniu pracownikow na przemoc fizyczng,
jako, ze jej przejawy oraz skutki sg wyraznie obserwowalne i mierzalne oraz stosunkowo tatwo dajace
sie obja¢ formalnymi procedurami. Zauwazono jednak, ze o ile przemoc fizyczna wobec pracownikow
jest zjawiskiem dos¢ tatwym do wykrycia i otwarcie poddajgcym sie obserwacji i kontroli, o tyle
istnieje inny rodzaj przemocy, ktorego konsekwencje sa nie mniej powazne za$ przejawy
znacznie trudniejsze do uchwycenia. Po raz pierwszy na to zjawisko zwrécit uwage szwedzki
badacz Heinz Leymann, i zapozyczajac termin z nauk etiologicznych (wprowadzony przez Konrada
Lorenza) okreslit je mianem ,,mobbingu”. Zachowania mobbingowe w $wiecie zwierzat oznaczajq
dreczenie jednego osobnika przez zorganizowang grupe innych. Przenoszac te obserwacje na Swiat
relacji miedzyludzkich w miejscu pracy, Leyman okreslit mobbingiem dzialania o charakterze
przemocy psychicznej, polegajace na dlugotrwalym i usystematyzowanym nekaniu,
dreczeniu i/lub terroryzowaniu ofiar/ofiary w miejscu pracy przez osoby bedace wobec
nich w stosunku nadrzednosci lub przez grupe osob (np. wspoétpracownikow) (Leymann,
1996, 2001).

Mobbing stanowi stosunkowo nowg pfaszczyzne zainteresowania w nauce i praktyce
dotyczacej funkcjonowania cztowieka w miejscu pracy, w zwigzku z czym istnieje wokét niego wiele
niejasnosci.

Niniejsze opracowanie stuzy przyblizeniu tego zjawiska i udzieleniu odpowiedzi na podstawowe
pytania na jego temat.

Zawiera informacje wpisujgce mobbing w szerszy kontekst przemocy w miejscu pracy,
przeglad najwazniejszych definicji tego zjawiska, charakterystyke zachowan wchodzacych w jego
zakres i opis konsekwencji ponoszonych przez ofiary i przedsiebiorstwo. Przedstawia rowniez
wyniki badan prowadzonych nad mobbingiem w Polsce i na $wiecie, oraz aktualne rozwigzania
prawne. Zawiera takze wstepne wskazowki dotyczace przeciwdziatania przemocy i mobbingowi

w miejscu pracy oraz minimalizowania ryzyka i konsekwencji z nimi zwigzanych.



MOBBING — SPECYFICZNY RODZAJ PRZEMOCY

Przemoc w miejscu pracy jest okreSlana przez Komisje Europejska, jako "wszystkie te
sytuacje w ktéorych pracownik jest obrazany, zastraszany Ilub atakowany
w okolicznosciach zwiazanych z praca i stanowi to wprost lub posrednio zagrozenie jego
bezpieczenstwa, dobrego samopoczucia i zdrowia" (Wynne i wsp., 1995).

W tej definicji wyraznie podkresla sie, ze w zakres przemocy w miejscu pracy wliczane sg nie
tylko dziatania sprawcow polegajace na naruszaniu nietykalnosci cielesnej, ale rowniez te ich dziatania,
ktére godza w integralnos¢ psychiczng ofiary (obrazanie, zastraszanie).

Wsrdd aktdw przemocy psychicznej na szczegdtowych listach zachowan agresywnych,
tworzonych przez najwieksze organizacje zajmujace sie min. ochrong zdrowia pracownikow
(International Labour Organization, British Health and Safety Executive, NIOSH, OSHA, Australian
Institute of Criminology) wymieniane sg np.:

- pogrozki, zastraszanie

- obrazanie stowne (obrazliwe uwagi, uzywanie wulgaryzmow, przezywanie, szydzenie )

- wrogie zachowanie (krzyki, wrzaski, wygrazanie piescig, plucie)

- agresje fizyczng wobec przedmiotdw i obiektéw nalezacych do ofiary (uderzanie w biurko,

rzucanie przedmiotami, trzaskanie drzwiami)

- wandalizm i niszczenie wtasnosci pracownika lub firmy

- obrazliwe i prowokujace gesty

- stwarzanie i rozpowszechnianie plotek oraz nieprawdziwych informacji

- bojkotowanie i ignorowanie obecnosci (powolne wykluczanie ze spotecznosci)

- ostentacyjng cisze w obecnosci ofiary

- ukrywanie istotnych informacji

- bierng agresje (grozna postawa ciata, wrogie spojrzenie)

(Chappell, Di Martino, 1999; Perrone, 1999).

S3 to jednak tylko poszczegdlne zachowania, a zauwazono, ze w wielu przypadkach wobec ofiar
prezentowany jest caty szereg takich zachowan oraz, ze stanowig one zazwyczaj ciag zdarzen, nie zas$
jedynie jednorazowy akt.

Ta obserwacja sktonita badaczy do przyjrzenia sie temu zjawisku i doprowadzita do stworzenia
nowego pojecia, ktore odnosi sie rownoczesnie do szerokiego spektrum zachowan agresora jak
i czasu ich trwania. Jak juz wspomniano wczesniej zjawisko to nazwano mobbingiem i w ten
wlasnie sposob okresla sie usystematyzowana forme przemocy psychicznej, ktorej

sprawcami sa koledzy, przelozeni lub podwiladni ofiary.



MOBBING A BULLYING

W prawodawstwie polskim usystematyzowana przemoc psychiczna w miejscu pracy jest
okresSlana wylacznie terminem ,mobbing”. Réwniez w wiekszosci publikacji Swiatowych zjawiska te
traktowane sg jako tozsame i nie wprowadza sie miedzy nimi rozréznienia (Hoel i wsp., 2001). Warto
jednak zapoznac sie z przyczynami istnienia dwoch okreslen (mobbing i bullying) i podawanymi przez
niektérych autoréw réznicami pomiedzy nimi.

Wystepowanie tych dwdch nazw jest z jednej strony spowodowane pewng specyfika jezykowq
zalezng od obszaru geograficzno-kulturowego (w krajach skandynawskich przyjeto sie okreslenie
».mobbing”; w USA, Wielkiej Brytanii i Australii — bullying), z drugiej za$ strony wynika
Z zaobserwowanych przez badaczy réznic w specyfice dziatan agresywnych w zaleznosci od sprawcy
i od rodzaju zachowan jakie prezentuja.

Pierwsze obserwacje dotyczace dreczenia psychicznego w miejscu pracy koncentrowaty sie na
grupowych formach nekania ofiary przez wspotpracownikow, ktoérzy zajmuja
rownorzedne wobec niej stanowiska stuzbowe, stad tez zaczeto okreslac te dziatania jako
~mobbing”. Zrédiostowem angielskim tego terminu jest stowo ,mob” oznaczajace ttum, mottoch,
hatastre — czyli w tym sensie oznacza wiekszg grupe osobnikow, ktdrzy wspodlnie dziatajac nekajq swa
ofiare. W kolejnych, pogtebionych obserwacjach zauwazono, ze czesto dreczycielem staje sie
pojedyncza osoba, ktora jest wobec ofiary w stosunku nadrzednosci stuzbowej badz
nadrzednosci nieformalnej (z racji np. wieku, stazu pracy, doswiadczenia, poparcia
wplywowych osob). Tego typu dzialania nazwano bullyingiem, zapozyczajac termin
z dziedziny psychologii dzieci i miodziezy. Bullying oznacza bowiem patologiczne zachowanie
miodziezy szkolnej, polegajace na tyranizowaniu stabszych ucznidw — samo stowo bullying pochodzi
od ,bully”, ktére w jezyku potocznym oznacza tyrana, ositka, ,postrach klasowy”. Zatem do
nomenklatury pojeciowej opisujacej relacje w miejscu pracy weszty oba okre$lenia odnoszace sie do
podobnych zachowan lecz prezentowanych przez rézne osoby.

Czes¢ autorow zaproponowata idace jeszcze dalej rozroznienie tych dwoch typdw przemocy
psychicznej (Davenport i wsp, 1999 za Hoel i wsp., 2001; Palmer, 2000; European Parliament,
doc.2001/2339(INI)). Wedtug nich mobbing obejmuje szersze spektrum zachowan niz
bullying. Wynika to z tego, ze dziatania sprawcéw bullyingu (z racji ich statusu zawodowego)
koncentrujg sie gtdwnie na kompetencjach i funkcjonowaniu zawodowym ofiary, natomiast dziatania
sprawcow mobbingu (jako, ze posiadaja oni taki sam status co ofiara) uderzajq nie tylko
w jej funkcjonowanie zawodowe, ale i w sfere osobista. Niektdrzy autorzy stwierdzajg takze,

ze bullying moze by¢ formg podstawowg, na bazie ktdrej rozwijaja sie zachowania mobbingowe — czyli



na skutek dawania negatywnego przyktadu postepowania przez przetozonych przyzwalajacego na
dreczenie okreslonego pracownika, krag sprawcow poszerza sie o wspotpracownikow ofiary.

Jak juz wspomniano na poczatku, w Polsce zaréwno dziatania ze strony grupy os6b,
jak i ze strony pojedynczego sprawcy, niezaleznie do tego na jakiej sferze

funkcjonowania ofiary sie koncentruja, sa okreslane jednym terminem — mobbing.

DEFINICJE MOBBINGU

Nie istnieje jedna, wspolna dla wszystkich badaczy definicia mobbingu. Pomimo, ze ogdlna
charakterystyka zjawiska jest podobnie postrzegana przez wiekszo$¢ autoréw zajmujacych sie tym
zagadnieniem, to na podstawie analizy baz literaturowych, mozna zauwazy¢, ze niemalze kazdy
definiuje je na swdj whasny sposob, w zaleznosci od tego na jaki aspekt mobbingu zwraca uwage.
I tak — istniejg definicje opisowe, ujmujace to zjawisko w perspektywie psychologicznej (patrz def.
Leymanna i Hirigoyen), definicje podkreslajace socjologiczny charakter zjawiska (Zapf) i wreszcie
definicje wpisujace je w kontekst zagrozen w miejscu pracy (np. def. EASH — Europejskiej Agencji

Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy).

Heinz Leymann okreslit mobbing jako ,terror psychiczny w miejscu pracy, ktory
angazuje wrogie nastawienie i nieetyczne komunikowanie sie (stosowanie w codziennych
kontaktach w ramach stosunku pracy obelg, wyzwisk, pomdwien, oszczerstw, krzyku,
itd.) systematycznie podtrzymywane przez jedna, badz klika os6b w stosunku do innej, co
w konsekwencji spycha ofiare do pozycji uniemozliwiajacej jej obrone. Dziatania te
zdarzajq sie czesto (co najmniej raz w tygodniu) i trwaja przez dluzszy okres czasu (co
najmniej pot roku). Z uwagi na czas trwania i czesto$¢, maltretowanie to skutkuje
zaburzeniami w sferze psychiki, zdrowia fizycznego i funkcjonowania spotecznego ofiary.”
(Leymann, 1996).

Bjorkvist definiuje mobbing jako ,powtarzajace sie dziatania, majace na celu wyrzadzenie
psychicznego (ale czasami rowniez fizycznego) bélu, skierowane wobec jednej osoby badz grupy osdb,
ktore z jakiegos powodu nie sg zdolne do obrony przed nimi” (Bjorkvist, 1994).

Zapf okresla mobbing jako ,ekstremalnie stresujacq sytuacje w pracy bedaca konsekwencjg
dziatan podejmowanych raczej przez grupe osob niz jednostke w stosunku do okreslonej osoby” (Zapf,
1999) i jako ,zjawisko o charakterze spotecznym, ktére prowadzi do eskalacji konfliktu, a wraz z jego
intensyfikacjq do powiekszajacej sie nierownowagi sit” (Zapf, Gross, 2001).

Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy okresla dreczenie w miejscu pracy jako

~powtarzalne, nieuzasadnione zachowania skierowane przeciwko pracownikowi, lub grupie



pracownikdéw, ktére stwarza zagrozenie jego/ich zdrowia i bezpieczenstwa”, przy czym
»hieuzasadnione zachowania to zachowania, ktdre $wiadoma i rozsadna osoba, biorac pod uwage
wszystkie okolicznosci, identyfikuje jako spychajace ja do roli ofiary, ponizajace i naruszajace jej
godno$c¢”, ,zachowania te obejmujq dziatania pojedynczych oséb lub grupy, jak réwniez system pracy,
ktory moze by¢ wykorzystywany jako narzedzie wiktymizujace pracownika, ponizajace i uwtaczajace
jego godnosci”, za$ ,zagrozenie zdrowia i bezpieczenstwa odnosi sie do ryzyka wystepowania
negatywnych konsekwencji doswiadczonej przemocy w postaci zaburzen zdrowia psychicznego”
(EASH, 2002).

Marie-France Hirigoyen nazywa mobbing ,molestowaniem moralnym” i definiuje je jako
wszystkie niewtasciwe postepowanie (gest, stowo, zachowanie, postawa), ktdre przez swojg
powtarzalnos$¢ czy systematycznos¢ narusza godnos¢ lub integralnos¢ psychiczng badz fizyczng osoby,
narazajac jq na utrate zatrudnienia lub pogarszajac atmosfere w pracy” i stwierdza, ze "molestowanie
moralne to przemoc w matych dawkach, ktora jest jednak bardzo destrukcyjna. Kazdy atak wziety
zosobna jest naprawde czym$ powaznym, o agresji stanowi skumulowany efekt czestych

i powtarzalnych mikrourazéw” (Hirigoyen, 2003).

Definicja obowiazujaca w prawodawstwie polskim (art. 94° § 2 Kodeksu Pracy), brzmi
nastepujaco: ,mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika Iub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dfugotrwalym nekaniu
lub zastraszaniu, wywoftujace u niego zaniZona ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespofu wspoftpracownikow” (definicja ta oraz aspekty prawne zwigzane

z orzekaniem mobbingu, zostang opisane w kolejnych czesciach prezentowanej pracy).

Jak zatem wida¢ mobbing jest definiowany w rdzny sposob, niemniej jednak co do
podstawowego charakteru tego zjawiska wsérdd badaczy panuje zgodnos¢: jest to
usystematyzowana forma celowego dreczenia psychicznego, polegajaca na
prezentowaniu wrogich i nieetycznych zachowan wobec jednego pracownika, badz ich
grupy, powodujaca u ofiary/ofiar problemy w funkcjonowaniu osobistym i zawodowym.

Doktadny opis mobbingu przyblizajg listy zachowan prezentowanych przez jego sprawcow,

przedstawione ponizej.



ZACHOWANIA WCHODZACE W ZAKRES MOBBINGU

Czes¢ badaczy opisujac zjawisko dreczenia w miejscu pracy koncentruje sie przede wszystkim

na zachowaniach godzacych w sfere¢ zwiqzana z wykonywaniem obowiazkow

zawodowych i wsrdd nich wymienia takie dziatania sprawcow jak:

zachowania zagrazajace statusowi zawodowemu (m.in. pomniejszanie opinii,
publiczne o$mieszanie, oskarzanie o nieefektywna prace)

izolowanie (izolowanie fizyczne lub spoteczne, utrudnianie dostepu do S$rodkow
i materiatoéw, zatajanie waznych informacji)

umysine doprowadzanie do przecigzenia praca (silna presja, niewykonalne terminy,
dodatkowe zadania, przeszkadzanie w wykonywaniu pracy)

destabilizacja zawodowa (przydzielanie nieistotnych zadan do realizacji, ciagte

upominanie, odebranie zadan wymagajacych odpowiedzialnosci) (Cowie i wsp., 1999)

Jednakze wiekszo$¢ autorow wskazuje, ze dziatania mobbingowe obejmuja swym zakresem nie

tylko funkcjonowanie zawodowe, ale i funkcjonowanie osobiste ofiar. Obserwacje te potwierdzajg

zarowno dane statystyczne, jak i opisy poszczegdlnych przypadkéw, zatem wydaje sie, ze dopiero

takie rozumienie mobbingu oddaje jego peiny obraz.

Najbardziej wyczerpujacq liste zachowan mobbingowych przedstawit Heinz Leymann (Leymann,

1996, 2001). Pogrupowat on sposoby stosowane przez sprawcoéw w piec kategorii, ktére odnosza

sie do funkcjonowania osobistego i zawodowego ofiary, oraz moga by¢ prezentowane

zaréwno przez jedna osobe, jak i ich wiekszq grupe:

. Dziatania utrudniajace proces komunikowania sie:

ograniczanie lub utrudnianie ofierze mozliwosci wypowiadania sie
ciagte przerywanie wypowiedzi

reagowanie na wypowiedzi ofiary krzykiem i wyzwiskami

ciggte krytykowanie wykonywanej pracy

ciagte krytykowanie zycia osobistego

nekanie przez telefon

stosowanie grézb ustnych i pisemnych

prezentowanie ofierze ponizajacych i obrazliwych gestow

stosowanie aluzji i zawoalowanej krytyki, brak wypowiedzi wprost wobec ofiary

I1. Dziatania wplywajace negatywnie na relacje spoteczne:

unikanie przez przetozonego kontaktu z ofiarg, rozméw z nig

ograniczenie mozliwo$ci wypowiadania sie ofiary



fizyczne i spoteczne izolowanie ofiary (np. umieszczenie jej w osobnym pokoju z zakazem
komunikowania sie z innymi osobami; zakazanie pracownikom kontaktowania sie
Z izolowang osobg)

ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie (traktowanie ofiary ,jak powietrze”)

II1. Dziatania naruszajace wizerunek ofiary:

obmawianie

rozsiewanie plotek

o$mieszanie

sugerowanie zaburzen psychicznych; kierowanie na badania psychiatryczne
zartowanie i przeSmiewanie zycia prywatnego

parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia, gestow ofiary

atakowanie pogladéw politycznych lub przekonan religijnych

wysmiewanie i atakowanie ofiary z uwagi na jej narodowos¢

wySmiewanie niepetnosprawnosci lub kalectwa

obrazanie stowne w postaci wulgarnych przezwisk lub innych upokarzajacych wyrazen

insynuacje o charakterze seksualnym, skladanie propozycji seksualnych, zaloty

. Dzialania uderzajace w pozycje zawodowa ofiary:

wymuszanie wykonywania zadan naruszajacych godnos$¢ osobistg

kwestionowanie podejmowanych przez ofiare decyzji

nie przydzielanie ofierze zadnych zadan do realizacji

przydzielanie zadan bezsensownych, zbednych

przydzielanie zadan ponizej kwalifikacji i kompetencji

przydzielanie zadan zbyt trudnych, przerastajacych kompetencje i mozliwosci ofiary

ciggte przydzielanie nowych zadan do wykonania (z nierealnym terminem realizacji lub
iloScig pracy do wykonania)

ostentacyjne odbieranie zadan przekazanych do realizowania

wydawanie absurdalnych i sprzecznych polecen

V. Dziatania uderzajace w zdrowie ofiary:

Zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozliwosci ofiary i bez
zapewnienia odpowiednich zabezpieczen

grozby uzycia sity fizycznej wobec ofiary

stosowanie przemocy fizycznej o nieznacznym nasileniu

znecanie sie fizyczne

dziatania o podtozu seksualnym, wykorzystywanie seksualne

przyczynianie sie do powstawania strat materialnych powodowanych przez ofiare

wyrzadzanie szkdd psychicznych w miejscu pracy lub miejscu zamieszkania ofiary
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(Leymann, 1996, 2001) (patrz tez: Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004; Kmiecik-Baran, Rybicki,
2004).

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze jednorazowo badZ incydentalnie pojawiajace sie
zachowania z wymienionych powyzej nie bedq jeszcze stanowi¢ mobbingu. By zidentyfikowaé dziatania
sprawcy przemocy jako mobbing, powinny by¢ spetnione dwa, bardzo istotne warunki: czas trwania
zachowan i czestosc ich wystepowania.

O doswiadczaniu przez ofiare mobbingu mozemy moéwic¢, gdy dreczenie trwa przez dtuzszy
czas — wedtug powszechnie przyjetych definicji, jako prog czasowy podaje sie minimum 6 miesiecy
(w niektorych definicjach minimalny czas wystepowania dziatan to 3 miesigce) oraz gdy wyzej

wymienione zachowania zdarzajq sie w tym okresie co najmniej raz w tygodniu (Leymann, 2001).

KONSEKWENCJE DOSWIADCZANIA MOBBINGU

Bardzo istotng kwestig poruszang w wiekszosci badan sg konsekwencje narazenia na wyzej
wymienione zjawiska, i to zaréwno z perspektywy jednostkowej, spotecznej, jak i ekonomicznej.
Wsrdd nastepstw przemocy, zwraca sie uwage przede wszystkim na te, ktdére majg znaczacy wptyw na
zdrowie i produktywno$¢ ofiar agresji. Najwazniejszg sferg, na ktdrej przemoc odciska pietno jest
psychika ofiary. Kontakt z agresorem jest dla jednostki zrodtem silnego stresu i wywotuje
negatywne konsekwencje w postaci obnizenia samopoczucia, zaburzen zdrowia
psychicznego oraz zaburzen psychosomatycznych. Wsrdd nastepstw narazenia na przemoc
rozrdznia sie te ktdre pojawiajg sie bezposrednio po ataku (sg to skutki krotkoterminowe) oraz te,
ktorych efekty sg bardziej oddalone w czasie (czyli skutki odlegte) (Lanza, 1992). Jesli chodzi
o konsekwencje bezposrednie to ofiary najczesciej skarzg sie na wzmozone odczuwanie ztosci, irytacji,
leku, przygnebienia, zniechecenia, bezradnosci, rezygnacji, apatii, moze pojawia¢ sie u nich réwniez
poczucie winy i zanizone poczucie wiasnej wartosci (Lanza, 1992; NWNL, 1993; RNANS, 1996; ICN,
1999). Skutki odlegte natomiast to np. zaburzenia koncentracji uwagi, uzaleznienia,
zaburzenia lekowe, zespot wypalenia zawodowego, zesp6t zaburzen po stresie urazowym,
depresja reaktywna czy nawet mysli i proby samobdjcze (Leymann, 1990, 1996; Lanza, 1992;
NWNL, 1993; RNANS, 1996; ICN, 1999; Hoel i wsp., 2001). Ofiary przemocy w pracy skarzg sie
rowniez na szereg dolegliwosci somatycznych takich, jak: bole glowy, powracajace migreny,
choroby wrzodowe, wymioty, bezsenno$¢, zaktécenia snu, wzrost napiecia miesniowego
oraz zaburzenia seksualne (Leymann, 1990, 1996; Lanza, 1992; Bjorkqvist, 1994; RNANS, 1996;
Barling, 1998; ICN, 1999). Pod wplywem narazenia na przemoc w miejscu pracy zaktdceniu ulega

takze Zycie spoteczne i zawodowe - zmieniaja sie relacje ze wspoétpracownikami, czesciej
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pojawiaja sie konflikty interpersonalne, wystepuje silna che¢ zmiany lub odejscia z pracy,
zmniejsza sie produktywnosc i pojawia sie rutyna w wykonywaniu zadan (NWNL, 1993;
RNANS, 1996; Barling, 1998; ICN, 1999; Mayhew, Chappell, 2001; Hoel i wsp., 2001). Ponadto
Zmienia sie rowniez spostrzeganie istosunek pracownika do kierownictwa - pojawia sie brak
zaufania do kadry kierowniczej spowodowany odczuwaniem matego poziomu bezpieczenstwa
w pracy co rzutuje na efektywno$C¢ pracy, zaangazowanie w wykonywane zadania oraz
przestrzeganie zasad etyki zawodowej (Folkey, 1996; Keashly, 2001). Cze$¢ autorow wskazuje
jeszcze dalsze koszty ekonomiczno-spoteczne w postaci zapewnienia poszkodowanym pracownikom
odpowiedniej opieki medycznej oraz zagwarantowania im $wiadczen emerytalnych przy wczesniejszym
przechodzeniu na emeryture (Hoel i wsp., 2001).

Wszystkie wyzej wymienione zjawiska wigzg sie z coraz wyzszymi kosztami ponoszonymi przez
pracodawcow. Sama absencja pracownika spowodowana byciem ofiara przemocy,
w Stanach Zjednoczonych waha sie od 3,5 (NWNL, 1993) do 5 dni (BLS, 1994). Dodajac
jeszcze do tego koszty zwiekszonej fluktuacji kadr, szkolenia nowych pracownikéw, koszty leczenia
oraz koszty procesowe i rekompensaty wyptacane poszkodowanym staje sie to niebagatelng kwota.
Dokonujac szczegdtowych kalkulacji ekonomicznych Sheehan, oszacowat, ze catkowite koszty
mobbingu ponoszone przez australijskich pracodawcéw siegajg od 6 do 13 miliardow dolaréw
rocznie, za$ pojedynczy przypadek mobbingu ponosi za sobg koszty w wysokosci 16 tys. 977
dolarow (Sheehan iwsp., 2001 za Mayhew, Chappell, 2001). Australijski Instytut Zarzadzania
oszacowat, ze koszty bezposrednie zwigzane z mobbingiem wynoszg dla organizacji zatrudniajacej 100
pracownikdw 175 tysiecy dolaréow (za Mayhew, Chappell, 2001).

Zatem wystepowanie w pracy takich zjawisk jak agresja i przemoc, poza tym, ze ma bardzo
istotny wptyw na funkcjonowanie psychiczne, spoteczne i zawodowe poszczegdinych pracownikow, to

ksztattuje réwniez sytuacje ekonomiczng catego spoteczenstwa.

SKALA NARAZENIA NA MOBBING NA SWIECIE

UNIA EUROPEJSKA: Badania European Working Conditions Surveys (z lat 1995/96 i 2000)
wskazujg na znaczacy wzrost skali narazenia na przemoc, zastraszanie/bullying
i molestowanie seksualne w miejscu pracy w latach od 1996r. do 2000r. W 1996 przemocy
doswiadczyto 4% kobiet, a w roku 2000 odsetek ten wyniost 7% (mezczyzni odpowiednio 4%
i 5%). Zastraszanych w pracy w 1996 roku byto 8% kobiet i 7% mezczyzn, a w 2000r. - 11%
kobiet i 9% mezczyzn. Ofiarami molestowania seksualnego w miejscu pracy padajg gtownie
kobiety, zjawisko to w 1996 roku dotyczyto 3 % z nich, a w roku 2000 — 4%. Molestowanie

seksualne mezczyzn w tym przedziale czasu utrzymato sie na statym poziomie i wynosito 1%. Zjawisko
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bullyingu dotykato najczesciej pracownikdw sektora ustug (14% pracownikéw stuzb publicznych, 13%

pracownikow hoteli i restauracji, 12% pracownikdw ustug innego typu) (Lehto, Parnanen, 2004).

DANIA: W roku 2000 w ramach Danish Work Environment Cohort Study przeprowadzono
badania na reprezentatywnej grupie 12322 o0s6b pracujacych (w tym samozatrudniajgcych sie)
w wieku 18-69 lat. Analiza wynikdw wykazata, ze kobiety (7%) sa czesciej narazone na bullying
od mezczyzn (5%). Za$ grupe najbardziej narazong na tego typu przemoc psychiczng stanowig
nauczycielki szkét podstawowych i pielegniarki. Ponadto z badan tych wynika, ze 1,8% oséb byto
napastowanych seksualnie. Odsetek napastowanych kobiet wynosit 3,2%, mezczyzn 0,5%. Grupe
wysokiego ryzyka stanowig miode kobiety (18-29 lat), pielegniarki, osoby zajmujace sie opiekq
domowa, edukacjg, obstugq hoteli/restauracji oraz pracownicy stuzby zdrowia (Lehto, Parnanen,
2004; Burr, 2003).

Z badan Hogh i Dofradottir dokonanych w 2001 roku wynika, ze 2% sposrdd losowo wybranej
grupy 1857 os6b doswiadczato zachowan bullyingowych (Di Martino i wsp., 2003).

Wedtug badaniach FTF, z tego samego roku, spo$rod grupy 1613 pracownikow lokalnych wiadz
miejskich, agencji regionalnych i pedagogdw spotecznych 4% byto ofiarami bullyingu (Di Martino
i wsp., 2003).

NORWEGIA: Wedtug wynikdw badan norweskich, prowadzonych przez Einarsena i Skogstad,
na prébie 7787 osdb, 8,6% badanych pracownikéw bylto ofiarg bullyingu w ciagu ostatniego
poétrocza. Z grupy tej mozna wyszczegolni¢ 4% osdb, ktore doswiadczyty takiego zachowania raz lub
dwa razy, 3,4% ,o0d czasu do czasu” i 1,2% w kazdym tygodniu (Dignity at Work, 2001; Einarsen,
Skogstad, 1996).

Inne badania prowadzone w Norwegii ujawnity, ze 7 % pracownikdw pewnego przedsiebiorstwa
spotyka sie w kazdym tygodniu z jakas forma agresji psychicznej, zas 22 % pracownikow do$wiadcza
tej agresji minimum raz na miesiac, co prowadzi do powaznych konsekwencji w zakresie odczuwanej

satysfakcji z wykonywanej pracy, samopoczucia oraz zdrowia psychicznego (Einasen, Raknes, 1997).

FINLANDIA: Badania nad skalg narazenia na bullying mieszkancéw Finlandii przeprowadzone
zostaty latach 1997-2003 w ramach Finnish Quality of Work Life Survey. W roku 1997 bullyingu
doswiadczylo 8% osdb (9% kobiet i 6 % mezczyzn). Odsetek ten wzrést w 2003 roku do
poziomu 11% (15% kobiet i 7 % mezczyzn). Ze zjawisko bullyingu wystepuje w ich miejscu pracy
»czesto” lub ,,czasami” odpowiedziato 39% respondentéw w 1997r. (44% kobiet i 33% mezczyzn)
i 42% w 2003r. (49% kobiet i 34% mezczyzn). Najbardziej narazone na bullying byty nastepujace
grupy zawodowe: pracownicy stuzby zdrowia (17%), opieki spotecznej (15%), nauczyciele (14%),

rolnicy (14%), pracownicy administracyjni (12%) oraz handlowcy (11%). Z analiz wynika ponadto, ze
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1,3% grupy badanej (1,7% kobiet i 0,7% mezczyzn) w roku 2000 padio ofiarg molestowania
seksualnego. W 2003 odsetek ten wzrdst do poziomu 3% (2,5% kobiet i 1,3% mezczyzn) (Lehto,
Parnanen, 2004).

Lehto i Sutela analizujac zjawisko przemocy i molestowania w miejscu pracy (w oparciu
o statystyki regularnych przegladéw Finnish Working Conditions) wykazaty, ze 40% pracownikow
potwierdzalo wystepowanie w ich miejscu pracy zjawiska przemocy psychicznej, a 17%
o$wiadczato, ze bylo jej ofiarami (Lehto, Sutela, 2004).

W innych finskich badaniach z udziatem 5500 pracownikéw szpitali wykazano, ze 5%
sposrod nich bylo ofiara bullyingu i czesto byly deprecjonowane, wykluczane z udziatu w zyciu

spotecznosci a nawet zastraszane (Di Martino i wsp., 2003; Kivimaki i wsp., 2000).

NIEMCY: Federal Institute for Occupational Safety and Health w 2000 roku przeprowadzit
badania dotyczace narazenia na mobbing na grupie 4396 osob zatrudnionych w Niemczech.
W przeciggu 2000 roku ofiara mobbingu padio 5,5% pracownikow. 2,7% osob doswiadczato
mobbingu aktualnie (3,5% kobiet, 2% mezczyzn), a 11,3% respondentéw byto ofiarg mobbingu
w przeciaggu catej kariery zawodowej (12,9% kobiet, 9,6% mezczyzn). Analiza wynikow wykazata, ze
sektor pomocy spotecznej byt grupg najbardziej narazong na tego typu zachowania w miejscu pracy
(Lehto, Parnanen, 2004).

HOLANDIA: Istotne dane na temat zjawiska zastraszania oraz molestowania seksualnego
w miejscu pracy przynosi Przeglad Warunkéw Pracy osob zatrudnionych w Holandii (The Dutsh
Working Conditions Survey) z lat 2000 i 2002 (TAS: TNO Arbeidssituatie Survey) i 2003 (NEA:
Nationale Enquete Arbeidsonstandingheden). Wyniki analizy tych badan zebrane zostaty w tabeli 1.

Badania przeprowadzone w 2001r. przez Hubert i wsp. wykazaty, ze sposrod grupy 3011
pracownikow finansowych 1% os6b bylto ofiarami mobbingu. Zas z badan Hubert i van Veldhoven
(2001), dokonanych na mieszanej probie 66764 pracownikdw sposrdd 14 sektoréw przemystowych,

wynika, ze 2% pracownikéw doswiadczyto bullyingu (Di Martino i wsp., 2003).
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TABELA 1. Skala narazenia na zastraszanie/bullying i molestowanie seksualne w miejscu pracy wedtug
The Dutch Working Conditions Survey z lat 2000 i 2002.

Rok 2000 2002 2003 Pte¢
) Reprezentatywna préba osob
Reprezentatywna proba
. _ pracujacych z wyjatkiem o )
Grupa badana 0sob pracujacych mezczyzni | kobiety
i samozatrudn.
(ok. 4000 os6b) ]
(ok. 10000 os0b)

Bullying ze strony

. 20,5% 22,5% 26,6% 19,9% 25,9%
klientow
Bullying ze strony

. 15,2% 13,4% 15,1% 15,3% 11,0%
kolegow
Molestowanie
seks. ze strony 4,7% 6,7% 9,0% 3,0% 11,4%
klientow
Molestowanie
seks. ze strony 2,5% 3,1% 5,3% 1,6% 5,1%
kolegow
Zrédto TAS 2000 | TAS 2002 NEA 2003 TAS 2000/2002

HISZPANIA: Badaniami prowadzonymi w 2003r. w Hiszpanii (Report Cisneros II) objeto grupe
2410 os6b pracujacych. Analiza wynikdw wykazata, ze 16% populacji pada ofiara zachowan
bullyingowych wiele razy w tygodniu. Sektory najbardziej narazone to: administracja publiczna,
szkolnictwo, stuzba zdrowia, media, obstuga hoteli/restauracji.

W 2000 roku opublikowano badania pt. ,Sexual harassment in the workplace in Spain”
(“"Molestowanie seksualne w miejscu pracy w Hiszpanii”), bedace czescig Pandora Project. W ich
ramach przebadano grupe liczacq 1004 pracownikdw w wieku powyzej 16 r.z. Analiza wykazata, ze
14,5% sposrod badanej populacji byto seksualnie molestowanych w miejscu pracy (18,3%
kobiet i 8,8% mezczyzn) (Lehto, Parnanen, 2004).

W badaniach prowadzonych w 2002 roku przez Pinuel i Zabala na 2410 osobach
(reprezentatywnej probie ogolnej populacji pracujacej i reprezentatywnej probie z sektora
turystycznego) bullyingu doswiadczyto 16% respondentow (Di Martino i wsp., 2003).

SZWECJA: Szwedzkie badania w ramach Swedish Work Environment Survey przeprowadzono

na grupie ok. 14 tys. zatrudnionych w wieku 16-64 lat. Z ich analizy wynika, ze 9% osdéb byio
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ofiarami bullyingu oraz, ze w okresie od 1995 do 2001 roku zjawisko to sie nasilito.
W przypadku kobiet od 7,6% do 9,0%, mezczyzn za$ od 8,2% do 8,9%. W okresie tym nasilito sie
réwniez zjawisko seksualnego molestowania w miejscu pracy: z 4,7% w roku 1995 do 6,3% w 2001
ze strony klientdéw oraz z 1,5% do 2,1% ze strony wspdtpracownikéw (Lehto, Parnanen, 2004).

W badaniach szwedzkich, przeprowadzonych przez Leymana, wykazano, ze 3,5% wszystkich
zatrudnionych to ofiary mobbingu, oszacowano réwniez, ze 15 % wszystkich samobadjstw
w Szwecji bylo spowodowanych wystepowaniem tego zjawiska w miejscu pracy (Leymann,
1990).

W innych badaniach Leymanna (1992) roéwniez na populacji szwedzkiej, sposrod
reprezentatywnej grupy oséb pracujacych (z wyjatkiem oséb samozatrudniajacych sie) liczacej 2438
respondentow 4% bylto ofiarami bullyingu (Di Martino i wsp., 2003).

Wyniki badan Voss i wsp. z 2001roku prowadzone na 3470 pracownikach poczty, wykazaty, ze

8% kobiet narazonych bylo na zachowania bullyingowe (Di Martino i wsp., 2003).

IRLANDIA: Narazenie na przemoc wewnatrzorganizacyjng analizowano w irlandzkich
badaniach The Economics and Social Research Institute (ESRI) w latach 2000/2001 na grupie 5252
0s6b zatrudnionych na terenie Irlandii. Wykazaty one, ze Srednio 7% respondentow doswiadcza
przemocy psychicznej (bullyingu), 9,5% kobiet i 5,3% mezczyzn. Najwiekszy odsetek ludzi
narazonych na bullying dotyczyt pracownikdéw administracji publicznej (12,6%), szkolnictwa (12,1%),

stuzby zdrowia i opieki spotecznej (10,5%), oraz ustug finansowych (9,9%) (Dignity at Work, 2001).

ANGLIA: Hoel i Cooper w 2000 przebadali 5228 pracownikéw Wielkiej Brytanii. Okazato sie, ze
10,5% os6b bylo obiektem bullyingu w ciagu ostatniego pétrocza, a 1,4% narazonych
byto na bullying co tydzien lub codziennie (Dignity at Work, 2001).

Analiza dokonanych w roku nastepnym badan Hoel i wsp., na reprezentatywnej grupie
narodowej liczacej 5288 respondentdw, wykazata 11% ofiar bullyingu (Di Martino i wsp., 2003).

Jedne z wiekszych badan dotyczacych zjawiska przemocy wsrod pracownikow stuzby zdrowia
realizowane byty przez Quine z udziatem 1100 pracownikdw szpitala wsrdd ktorych byto 396
pielegniarek. Wyniki tych badan wskazuja, ze 38% pracownikéw stuzby zdrowia bylo ofiarami
bullyingu, a 44% pielegniarek dos$wiadczyto bullyingu w ciagu ostatniego roku swej
pracy. Najczestszymi zachowaniami bullyingowymi byty zachowania powodujace destabilizacje
zawodowq (33%), izolujgce ofiare (27%), uderzajace w jej godnoS¢ osobistg (22%) i status

zawodowy (19%) oraz wywotujace przecigzenie pracg (19%) (Quine, 1999).
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AUSTRALIA: Badania prowadzone w Australii przez Working Womens' Centre in Adelaide
wykazaty, ze 85% sposrod badanych osob doswiadczyto bullyingu ze strony swych szefow,
a 43,3% ze strony innych wspotpracownikow (Bowie, 1998).

Inne badania dotyczace pielegniarek wykazaty, ze najbardziej dotkliwie odczuwajgq one ataki

agresiji, szczegdlnie agresji psychicznej, ktérych wykonawcami sg ich wspotpracownicy (Farrell, 1997).

USA: Analiza wynikéw badan, prowadzonych przez Northwestern National Life Insurance
Company pozwolita stwierdzi¢, ze 29% sposrod wszystkich amerykanskich pracownikéw padto ofiarg
szeroko rozumianej przemocy w ciggu jednego roku swej pracy (1992/1993). 3 % sposrod
pracownikéw byto ofiarami powaznego ataku fizycznego, 7% miato do czynienia z pogrézkami,
a 19 % doswiadczyto nekania w miejscu pracy (NWNL, 1993). Wedtug NWNL wiekszo$¢ aktow
agresji psychicznej nie byta odnotowywana w oficjalnych statystykach: 43 % pogrézek i 58 %
incydentdw nekania nie byto zgtaszane odpowiednim stuzbom przez ofiary (McCann, 1996).

Najbardziej widoczne i drastyczne, a przez to czesciej odnotowywane w rdznego rodzaju
statystykach, sg przejawy i skutki przemocy fizycznej ale znacznie czestsza i przewaznie poprzedzajacq
atak fizyczny forma agresji, jest agresja psychiczna, w postaci obrazania stownego, uzywania
wulgaryzméw, moéwienia podniesionym gtosem, stosowania pogrozek iszantazu oraz w postaci
mobbingu i bullyingu (Barling, 1998). W ostatnich latach obserwuje sie coraz wieksze
rozpowszechnienie oraz coraz powazniejsze konsekwencje narazenia na takie wiasnie formy
przemocy. W badaniach Barlinga az 74-82% sposrod badanych mezczyzn doswiadczyto przemocy

psychicznej, a tylko nieliczni sposrdd nich doswiadczyli ataku fizycznego (Barling, 1998).

SKALA NARAZENIA NA MOBBING W POLSCE

Nieliczne dostepne dane na temat wystepowania zjawiska mobbingu na terenie RP pochodza
z badan Zaktadu Psychologii Pracy Instytutu Medycyny Pracy z lat 2002 i 2004, Pomorskiego Instytutu
Demokratycznego z 2002 roku i z badan zleconych przez Demokratyczng Unie Kobiet we Wroctawiu
i Dolnoélaskie Forum Stowarzyszen i Srodowisk Kobiecych z 2003 roku.

Badania Instytutu Medycyny Pracy prowadzone byly z udziatem dwéch grup zawodowych,
wybranych ze wzgledu na szczegélne ryzyko narazenia ich przedstawicieli na przemoc w miejscu pracy
— pierwszymi badaniami z 2002 roku objeto reprezentatywng grupe 1163 pielegniarek z wojewddztwa
mazowieckiego, drugimi (rok 2004) grupe 391 pracownikéw sektora ustug (pracownikéw Poczty
Polskiej i pracownikow transportu publicznego; sposdb doboru do proby — celowy).

Mobbing definiowany byt w tych badaniach jako ,przemoc psychiczna w postaci

dreczenia, zastraszania, pogrozek, obrazania slownego, prezentowanych wobec
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pracownika przez jego przelozonych, kolegéw i/lub podwladnych, w ciagu ostatniego
roku pracy, pojawiajacych sie w tym okresie co najmniej trzy razy w miesiacu”.

W badaniach analizowano réwniez zwigzek pomiedzy doswiadczaniem mobbingu w miejscu pracy
a wystepowaniem u ofiar objawdw wypalenia zawodowego, obnizonego poziomu satysfakcji
zawodowej, zaburzen w sferze zdrowia psychicznego i w sferze zdrowia fizycznego.

Wyniki badan zblizone sg do danych prezentowanych w publikacjach $wiatowych.

Wedtug nich ogétem 5,6% pracownikow stuzby zdrowia (personelu pielegniarskiego)
doswiadczyto w ciggu ostatniego roku pracy dreczenia psychicznego ze strony oséb, z ktorymi
wspotpracuje. Mobbing ze strony przetozonych dotknat 4,1% badanych, ze strony kolegow
— 1,1%, ze strony podwiadnych — 1,6% (procenty te nie sumujg sie w podany powyzej ogdlny
wynik, jako, ze ofiara mogta doswiadcza¢ mobbingu réwnoczesnie ze strony szeféw, kolegow i/lub
podwitadnych).

Wyniki kolejnych badan, wykazaty, ze narazenie pracownikdw sfery ustug na mobbing, osiaga
nieco wiekszg skale — dreczenia doswiadczyto ogétem 7,8% badanych. I tu réwniez najczesciej
sprawcg mobbingu byli szefowie — doswiadczyto takich zachowan 5,1% sposrod badanych osdb,
w dalszej kolejnosci podwtadni — 4,7% i koledzy ofiar — 2,9%.

Analiza zwigzkdw pomiedzy do$wiadczaniem mobbingu a problemami w funkcjonowaniu ofiar
wykazata, ze narazenie na ten rodzaj przemocy psychicznej wigze sie w sposob istotny statystycznie
z wystepowaniem u nich mniejszego poziomu zadowolenia z wykonywanej pracy,
wystepowaniem objawow wypalenia zawodowego (w postaci tendencji do depersonalizowania
innych oséb i zwiekszonego poczucia wyczerpania emocjonalnego), wystepowaniem
i intensywnoscia zaburzen zdrowia psychicznego (w postaci tendencji do somatyzowania
probleméw psychicznych, wystepowania objawdw niepokoju i bezsennosci, objawdw depresyjnych
i zaktocen w codziennym funkcjonowaniu) oraz gorsza samoocena stanu zdrowia fizycznego
i czestszym korzystaniem ze zwolnien lekarskich z pracy.

W tym miejscu warto rowniez przytoczy¢ wyniki szerszych badan dotyczacych narazenia
pracownikdw polskich na przemoc zwigzang z wykonywang pracg, realizowanych w Instytucie
Medycyny Pracy od 2000 roku.

Badania te dostarczajg danych na temat skali owego narazenia w odniesieniu do wymienionych
juz powyzej grup zawodowych (pracownikéw stuzby zdrowia i sektora ustug) oraz
pracownikdéw socjalnych, inspektorow Panstwowej Inspekcji Pracy i kontrolerow
Urzedow Skarbowych. W badaniach analizowano narazenie na przemoc fizyczng ze strony
klientow, petentéw i pacjentow (st. zdrowia, ustugi, pracownicy socjalni, inspektorzy PIP
i kontrolerzy US), przemoc fizycznq ze strony przelozonych, podwladnych i kolegow
(st. zdrowia i ustugi) oraz na poszczegoélne akty przemocy psychicznej ze strony osob

z zewnatrz organizacji (st. zdrowia, ustugi, pracownicy socjalni, inspektorzy PIP i kontrolerzy US)
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i z wewnatrz organizacji (st. zdrowia i ustugi). Procent osob, ktore doswiadczyty w ciggu jednego

roku swej pracy tych form przemocy przedstawiajq tabele 2-4.

Tabela 2. Procent osdb, ktére doswiadczyty przemocy ze strony 0séb z zewnatrz organizacji (klientow/

pacjentow/ petentdw) w ciggu ostatniego roku pracy.

Przemoc psychiczna

Przemoc fizyczna (atak z

Rok Grupa zawodowa (obrazanie stowne, o o _
L ] uzyciem sity fizycznej)
pogrozki, szantaz)
pracownicy socjalni, inspektorzy
2000 |PIP, kontrolerzy Urzedéw 42% - 67% 4%
Skarbowych (248 osdb)*
pielegniarki
2002 34% - 57% 14%
(1163 osoby)
pracownicy transportu miejskiego
2004 ] 51% - 73% 30%
(90 osob)
pracownicy transportu kolejowego
2004 ] 49% - 80% 129%
(75 osbb)
pracownicy poczt
2004 24% - 50% 2%

(226 o0sdb)

*(Nowicka, Kolasa, 2001)

Tabela 3. Procent osob, ktore doswiadczyly przemocy ze strony przetozonych w ciggu ostatniego roku

pracy.
Przemoc psychiczna
Rok Grupa zawodowa Przemoc fizyczna
. Obrazanie
Pogrozki | Szantaz
stowne
pielegniarki
2002 15% 12% 12% 0,3%
(1163 osoby)
pracownicy transportu miejskiego
2004 ] 45% 36% 17% 13%
(90 osob)
pracownicy transportu kolejowego
2004 , 15% 8% 4% 1%
(75 osob)
2004 | pracownicy poczt (226 o0sob) 19% 12% 8% 0,4%

19




Tabela 4. Procent osdb, ktore doswiadczyty przemocy ze strony wspotpracownikdéw w ciggu ostatniego

roku pracy.
Przemoc psychiczna
Rok Grupa zawodowa — Przemoc fizyczna
o | Obrazanie
Pogrozki | Szantaz
stowne
pielegniarki
2002 8% 6% 9% 0,3%
(1163 osoby)
pracownicy transportu miejskiego
2004 . 41% 23% 36% 14%
(90 osbb)
pracownicy transportu kolejowego
2004 . 14% 7% 12% 2%
(75 osbb)
2004 | pracownicy poczt (226 oséb) 7% 4% 11% 0,5%

Prezentowane wyniki wskazujg jednoznacznie, ze skala narazenia pracownikéw polskich na
pojedyncze akty przemocy psychicznej i na przemoc fizyczng w miejscu pracy jest wysoka.
W poréwnaniu z nimi odsetek osob dotknietych mobbingiem moze nie wydawac sie alarmujaco
wysoki. Jednak taki sposob rozumienia przytaczanych danych wypaczatby rzeczywisty obraz sytuacji,
nalezy bowiem przede wszystkim zwrdci¢c uwage na powazna skale zagrozenia przemoca
w ogole, traktujagc mobbing jako jej szczegdlny i w pewnym sensie ,wyjatkowy” przejaw (ktorego
definicja, jak juz wspominano, traktuje ,przypadki” dos$¢ restrykcyjnie — wykluczajac incydentalne
zdarzenia oraz ograniczajgc sposoby stosowane przez sprawcéw do waskiego spektrum). W tym
Swietle, rysuje sie dos¢ zastraszajacy obraz polskich miejsc pracy, wedle ktérego w zadnym
nie udatlo sie catkowicie ochroni¢ pracownikéw przed ryzykiem dokonania na nich czynnej
napasci fizycznej (a w sektorze transportu miejskiego jej ofiarami padajq po trzy osoby na kazde
dziesie¢ zatrudnionych), co najmniej co drugi pracownik styka sie w czasie wykonywania
obowigzkéw zawodowych z pojedynczymi aktami przemocy psychicznej (w placdwkach
stuzby zdrowia niemalze kazdy) i wreszcie wobec co dziesigtej osoby stosowane sa praktyki
mobbingowe. Niewatpliwie taka sytuacja jest wysoce niedopuszczalna i$wiadczy o istniejgcym
jeszcze, w sposobie myslenia pracodawcéw i ich mocodawcow, ale réwniez samych pracownikow,
niskim poziomie Swiadomosci indywidualnych, spotecznych i ekonomicznych szkéd zwigzanych
z wystepowaniem przemocy w miejscu pracy i niedostrzeganiu koniecznosci zapobiegania

i przeciwdziatania jej.
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Badania Pomorskiego Instytutu Demokratycznego z 2002 roku, prowadzono z udziatem 492
przedstawicieli o$wiaty (nauczycieli, pedagogow i wychowawcow). Ich wyniki wskazujq
na zastraszajqco wysokg skale tego zjawiska — bowiem az 61,5% badanych odpowiedziato, ze byto
poddawane mobbingowi dtuzej niz pot roku. Przy czym warto podkreslic, ze w badaniach tych jako
»,mobbing” zaklasyfikowano rowniez ,wyzysk ekonomiczny” oraz "wymuszanie decyzji, stwarzanie
fikcyjnych probleméw, nacigganie”, oraz stosowanie tych dziatan nie tylko przez osoby
wspOtpracujace, ale i ,wladze panstwowe” oraz “bylych partnerow”. Jako konsekwencje
doswiadczania mobbingu badani wymienili: depresje, problemy ze snem, problemy ze zdrowiem
fizycznym, naduzywanie alkoholu, zmiane pracy, korzystanie ze zwolnien lekarskich z pracy, ktopoty

finansowe i konflikty w rodzinie (Kmiecik-Baran, Rybicki, 2004).

Badania Demokratycznej Unii Kobiet we Wroctawiu oraz Dolnoslaskiego Forum Stowarzyszen
i Srodowisk Kobiecych z 2002 i 2003 roku, objety grupe 243 losowo wybranych oséb. Ich wyniki
wykazaly, ze poszczegdlnych rodzajéw zachowan wchodzacych w zakres mobbingu (wymienionych
przez Leymanna) doswiadczyto od 6,8 do 47,2 procent badanych, przy czym najczesciej dziatania
sprawcow koncentrowaly sie na naruszaniu dobrego wizerunku ofiary w miejscu pracy. Koszty
ponoszone przez ofiary to: koszty finansowe, incydentalne zwolnienia lekarskie z pracy, ciagte
zwolnienia, mniejsza efektywnos¢ pracy, brak motywacji do pracy i popetnianie bledow w pracy
(Delikowska, 2004).

W podsumowaniu prezentowanych powyzej danych, nalezy zauwazy¢, iz ich rezultaty rdznig sie
miedzy sobq znaczaco. Moze to wynikac¢ z wystepowania, wymienionych juz w pierwszych czesciach
pracy, probleméw dotyczacych operacjonalizowania zjawiska oraz co za tym idzie problemdw

w wiarygodnym i rzetelnym jego pomiarze.

Prezentowane badania zapewne poczatkujq pogtebiong analize skali narazenia pracownikow
polskich na mobbing w miejscu pracy oraz jego konsekwencji odczuwanych zaréwno przez ofiary, jak
i przez cafg organizacje, w ktdrej to zjawisko wystgpito.

Niemniej jednak w tym miejscu nalezy podkresli¢, ze pomimo pewnych réznic dotychczasowe
wyniki wskazujg jednoznacznie, ze mobbing dotyka w znaczacym stopniu zatrudnionych, oraz,
Ze niesie za soba ryzyko wystepowania nie tylko szeregu negatywnych skutkéw dla ich
funkcjonowania osobistego, ale i powieksza koszta spoteczne i ekonomiczne ponoszone

przez placowki zatrudniajace, a zatem w dalszej kolejnosci réwniez przez cale panstwo.
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CZYNNIKI INDYWIDUALNE I ORGANIZACYJINE SPRZYJAJACE NARAZENIU
NA MOBBING

Na podstawie dotychczasowych obserwacji nauk zajmujacych sie zjawiskiem dreczenia
w miejscu pracy nalezy stwierdzi¢, ze nie istnieje wyrazny schemat, ktéry pozwalatby na jednoznaczne
okreslenie czy w danej organizacji i wobec okre$lonych osob zaistnieje zjawisko mobbingu.
Niemozliwym jest stworzenie szablonowego obrazu pracownika bezwarunkowo skazanego na stanie
sie ofiarg, obrazu sprawcow badz tez osob, ktére takimi sprawcami staC sie mogg oraz obrazu
Srodowiska pracy, ktore bez watpliwosci stanie sie areng dla dziatan mobbingowych.

Na pojawienie sie zachowan o charakterze dreczenia psychicznego, sktada sie bowiem szereg
czynnikow, z ktdrych czes¢ poddaje sie jawnej obserwacji i kontroli, a cze$¢ pozostaje utajona i nalezy
do sfery relacji i zasad funkcjonujacych w organizacji nieformalnie.

Wskazujac czynniki sprzyjajace narazeniu na mobbing, mozna wskaza¢ pewne wilasciwosci
indywidualne pracownikow, ktére moga, lecz nie muszg, w odpowiednich warunkach,
prowokowac do prezentowania wobec nich zachowan naruszajacych ich godnos¢ osobista.

Wiasciwosciami tymi moga by¢ cechy powszechnie spostrzegane jako pozytywne
i predystynujace osobe do odnoszenia sukcesdw, takie jak np. przebojowos¢, ekspansywnosc,
kreatywnos¢, wysoki poziom zdolnosci, umiejetnosci i wyksztatcenia. W specyficznych sytuacjach, np.
wspotzawodnictwa o awans, prestiz czy status w miejscu pracy, cechy te mogg stanowi¢ zagrozenie
dla niektdrych osdb, i jesli posiadajg one wiadze nad danym pracownikiem i/lub poparcie pozostatych
pracownikdw oraz odpowiednie cechy wtasne, niejednokrotnie jedynym sposobem ,likwidowania” tego
zagrozenia staje sie dla nich sprowadzenie do pozycji ofiary osoby bedacej jego przyczyng
i doprowadzenie jej do destabilizacji zawodowej i osobistej (Gaymer, 1999; Wallis, 2001; Hirigoyen,
2003; Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004).

Istniejg rowniez sytuacje, gdy ofiarami stajg sie osoby, ktore z racji niedostosowania
wymagan do ich umiejetnosci nie radza sobie z realizowaniem natozonych na nie zadan,
badz tez ogolnie wymagania pracodawcow lub innych decyzyjnych osob sa zbyt wysokie
w stosunku do mozliwosci i sSrodkéw realizacji dostepnych pracownikom. Niemniej jednak
i takie przypadki, w prawidtowo funkcjonujacej organizacji pracy, nie powinny stawac sie przyczyng
stosowania dziatan mobbingowych, jako, Ze istniejg inne, formalne badz oparte na wzajemnym
porozumieniu metody, ktére z poszanowaniem godnoSci pracownika i przestrzeganiem zasad etyki
zawodowej, pozwalajq na efektywne dla obu stron rozwigzanie sytuacji (Hirigoyen, 2003; Bechowska-
Gebhardt, Stalewski, 2004).

Kolejnym istotnym czynnikiem, ktory moze stac sie przyczyng dreczenia pracownika w miejscu
pracy moze by¢ jego specyficzna sytuacja zyciowa. Zauwazono bowiem, ze czesto ofiarami

przemocy stajq sie osoby, u ktdrych na skutek przezywania trudnego okresu w Zyciu osobistym
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pojawia sie szczegdlna podatno$¢ na zranienie i nieumiejetno$¢ radzenia sobie z wrogoscig ze strony
innych osdb. Oczywiscie nie jest to warunek przyzwalajacy przetozonym i/lub wspotpracownikom na
prezentowanie wobec tak ,ostabionej” osoby wrogich i nieetycznych zachowan, jednak gdy kultura
organizacyjna badz tez inne czynniki zwigzane z organizacjq pracy nie funkcjonujg prawidtowo,
réwniez w sferze relacji interpersonalnych moga zacza¢ pojawiac sie specyficzne rodzaje patologii
uwidaczniajgce sie w postaci ponizania, naruszania godnosci i gnebienia takiego pracownika
(Hirigoyen, 2003; Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004).

Jeszcze innym, nie mniej waznym czynnikiem ,skazujacym” pracownika na bycie ofiarg
mobbingu, moze by¢ wykrycie i wykazanie przez niego nieprawidlowosci w funkcjonowaniu
przedsiebiorstwa lub wrecz oszust finansowych. Niejednokrotnie pracownik, ktéry odwaza sie
na otwartg obrone powszechnego prawa i uczciwosci, staje sie osobg niewygodng dla pracodawcow
lub tez innych os6b zaangazowanych w przestepczy proceder, a wowczas jednym ze sposobdw dziatan
wobec niej moze sta sie zastraszanie, szantazowanie, dreczenie i ponizanie, ktére w zamysle
sprawcow ma doprowadzi¢ do ,uciszenia” i/lub catkowitego wyeliminowania takiej osoby z grona
pracownikow.

W tym zakresie mozna by wymienic¢ jeszcze szereg czynnikdw osobistych i sytuacyjnych, ktore
powoduja, ze pewne osoby staja sie ofiarami mobbingu w miejscu pracy, a inne jego sprawcami.
Jednakze lista takich potencjalnych czynnikow, moze by¢ aktualnie tylko zbiorem hipotez
i empirycznych obserwacji, jako ze na obecnym etapie rozwoju badan tym obszarem patologii relacji
miedzyludzkich, mechanizmy dziatania, charakterystyka oraz czynniki sprzyjajace nie sg jeszcze
w wystarczajacym stopniu zgtebione i w ogromnej mierze odwotujg sie do opisow przypadkéw badz
badan epidemiologicznych, ktére to ograniczajg mozliwo$¢ wysnuwania naukowo wiarygodnych
whnioskow.

Z danych prezentowanych w badaniach $wiatowych i polskich wynika, ze nie mozna nawet
stworzy¢ statystycznego obrazu ofiary mobbingu i jego sprawcy. Wedtug wiekszosci doniesien
mobbing dotyka pracownikéw niezaleznie od ptci, doswiadczaja go zaréwno kobiety, jak i mezczyzni
(przy czym niektore doniesienia wskazujg na nieco wiekszy odsetek kobiet skarzacych sie na bycie
ofiarg dreczenie psychicznego, nie sg to jednak rdéznice istotne statystycznie), rowniez wiek nie jest
czynnikiem réznicujgcym podatnos$¢ pracownikéw na stanie sie ofiarg mobbingu (aczkolwiek nieco
czesciej jego ofiarami stajg sie pracownicy mtodsi wiekiem), brak jest informacji na temat zwigzku
poziomu wyksztatcenia z byciem ofiarg mobbingu (Leymann, 1996, 2001; Hoel i wsp., 2001;
Delikowska, 2004). Podobna sytuacja dotyczy charakterystyki sprawcéw mobbingu — nie obserwuje sie
istotnych réznic pomiedzy picig i wiekiem sprawcow.

Opisane powyzej warunki odwotujgce sie do cech osobistych lub sytuacji ofiary, pomimo, ze sg
bardzo istotne, nie wydajg sie by¢ podstawowymi czynnikami sprzyjajacymi mobbingowi, bowiem

przede wszystkim za jego wystepowanie odpowiedzialne sq czynniki organizacyjne, ktore
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juz z racji swojego zakresu, w sposéb zasadniczy determinujg zaréwno jako$¢ relacji miedzyludzkich
w pracy, etycznos$¢ norm i regut okreslajacych formalne i nieformalne zasady zycia spotecznego oraz
0golny klimat panujacy w miejscu pracy.

Wystepowaniu mobbingu sprzyjajg organizacje o sztywnym i zhierarchizowanym sposobie
zarzadzania, umozliwiajgce sprawowanie wiadzy z pozycji sity. W takich instytucjach pracownicy
traktowani sg przedmiotowo i nie majg mozliwosci wyrazania swoich opinii. Niebezpieczenstwo
wystgpienia mobbingu w pracy moze by¢ spowodowane dezorganizacjq przedsiebiorstwa. Zta
organizacja moze wynika¢ z nieprecyzyjnego opisania poszczegdlnych stanowisk pracy (np. braku
okreslenia zakresu obowiazkéw lub braku jasnosci w kryteriach oceniania wykonywanej pracy),
niestabilnej struktury organizacyjnej lub tez niedostatecznej koordynacji w jej dziataniach (np.
wystepowania nieczytelnych procedur przeptywu informacji i podejmowania decyzji lub braku wiedzy
dotyczacej konstruktywnego rozwigzywania konfliktdw). Taki organizacyjny nieporzadek, co
potwierdzajg wyniki wielu badan, stanowi sprzyjajacy klimat do powstawania mobbingu (Leyman,
1990; Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004). Zka organizacja pracy oraz btedy w zarzadzaniu
mogq powodowac¢ dehumanizacje stosunkéw miedzyludzkich. Dehumanizacja oznacza
instrumentalne traktowanie jednostki, pozbawienie jej tozsamosci i mozliwosci rozwoju. Takie warunki
wywotujg u pracownika uczucie odosobnienia i apatii, frustracje i silny stres, co z kolei sprzyja
wystepowaniu mobbingu w pracy (Hirigoyen, 2003; Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004).

Zrédtem mobbingu moze by¢ autokratyczny styl zarzadzania. Charakteryzuje sie on matq
troskg o pracownikéw, stosowaniem leku jako narzedzia sprawowania wtadzy oraz rozbudowanym
systemem kontroli nad zespotem. Autokratyczne kierownictwo to takie, ktére nie pozostawia zadnej
swobody dziatania, dazy do koncentracji wiadzy, utrzymywania dominujacej pozycji i egzekwowania
postuszenstwa od pracownikdw. Taki styl kierowania wyklucza wszelkie partnerskie relacje pomiedzy
podwtadnym a przetozonym oraz sprzyja ujawnianiu sie u pracownika oznak apatii i agresji. Zespt
pod takim kierownictwem nie przejawia zadnej inicjatywy witasnej i cechuje sie matg spdjnoscia. Taki
klimat sprzyja stosowaniu przemocy psychicznej wobec pracownika. Jeszcze trudniejszym
do opanowania wydaje sie mobbing wynikajacy z nadmiernej koncentracji wiadzy o charakterze
nieformalnym. (Stoner, Wankel, 1996; Terelak, 1999; Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004).
Réwniez liberalny styl zarzadzania moze nies¢ za sobg niebezpieczenstwo wystgpienia mobbingu.
Bowiem cechuje go brak lub niedostateczna ingerencja w dziatania zespotu pracownikéw, unikanie
podejmowania decyzji, pozostawienie spraw i zadan oraz pracownikow samym sobie. Takie
zachowanie moze powodowac chaos organizacyjny i brak spoéjnosci wsrod zespotu, czego rezultatem
mogg by¢ konflikty miedzy pracownikami. (Terelak, 1999; Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004).

Kolejng cechg, charakteryzujaca klimat organizacyjny jest atmosfera stosunkow
interpersonalnych. Atmosfera sprzecznych intereséw, konfliktow miedzyludzkich, walki o formalng

i nieformalng wladze w organizacji moze by¢ podiozem wystepowania mobbingu (Bechowska-
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Gebhardt, Stalewski, 2004). Niebezpiecznym czynnikiem zwigzanym z atmosferg w miejscu pracy jest
konformizm zespotowy. Grupa pracownicza, ktora jest nadmiernie skonsolidowana i solidarna moze
wywierac silny nacisk na jednostki nonkonformistyczne. Taka sytuacja moze wystgpi¢ zaréwno wsrdd
zespotu podwiadnych jak i wsrod kadry kierowniczej. Jezeli jakas grupa przetozonych stosuje mobbing
wobec pracownikéw, to pozostali zaczynajq robi¢ to samo, uznajac bowiem taki styl zarzadzania
ludZzmi za obowigzujacy. W taki sposob wytwarza sie organizacyjna kultura mobbingu (Hirigoyen,
2003; Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004).

Inne zjawiska zwigzane z dziatalnoscig zaktadu jako organizacji, ktére stanowig czynniki
stresogenne, mogace mie¢ wptyw na zachowania mobbingowe to m.in. wprowadzanie takich form
pracy, ktére maja za cel zwiekszenie efektywnosci ale pomijaja czynniki psychologiczne
pracownika, stosowanie wynagrodzenia niezaleznie od wynikow pracy oraz brak uznania
w postaci pozytywnej gratyfikacji za wykonang prace (Hirigoyen, 2003; Bechowska-Gebhardt,
Stalewski, 2004).

Przemocy psychicznej w pracy czesto winna jest polityka firmy.

Zatem poza zwalczaniem istniejacych juz patologii, nalezy zwrdci¢ uwage na zapobieganie
mobbingowi na poziomie organizacyjnym. Obowigzkiem kierownictwa jest stosowanie takich metod
zarzadzania, ktére stworza dobry klimat w miejscu pracy i sprawig, ze pracownicy bedq czuli sie

bezpiecznie i bedq zadowoleni z wykonywanej pracy.

MOBBING W MIEJSCU PRACY — ASPEKTY PRAWNE '

AKTY PRAWNE OBOWIAZUJACE W POLSCE

Art. 30 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej:
Przyrodzona i niezbywalna godnosc cztowieka stanowi Zrodto wolnosci i praw cztowieka i obywatela.

Jest ona nienaruszaina, a jej poszanowanie i ochrona jest obowigzkiem wiadz publicznych

Na podstawie art. 9 Konstytucji, Polska zobowigzuje sie do przestrzegania prawa
miedzynarodowego, ktdrego zrédtem sg nie tylko umowy miedzynarodowe, ale takze zwyczaj
miedzynarodowy i ogdlne zasady prawa. Z tego tez wzgledu w Polsce ofiary mobbingu mogq

powotywac sie na prawodawstwo miedzynarodowe, w tym na:

! Niniejszy rozdziat opracowano na podstawie: Di Martino, Hoel, Cooper: Preventing violence and harassment in the workplace.
Europ. Found. Improv. Living and Working Condition, Dublin, 2003; Jedrejek: Cywilnoprawna odpowiedzialno$¢ za stosowanie
mobbingu, LexisNexis, W-wa, 2004; Szewczyk: Molestowanie seksualne i mobbing w miejscu pracy lub w zwigzku z pracq —
nowe wyzwania dla polskiego prawa pracy. Praca i zabezpieczenie spoteczne 6/2002
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1.
82,

&3

§4.

Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych (art. 17 ust.1, ust. 2, )
na mocy, ktorego wszystkim przystuguje prawo do ochrony prawnej przed samowolng
i bezprawng ingerencja w zycie prywatne, rodzinne czy korespondencje, a takze przed
zamachami na jego czeS¢ i dobre imie, a panstwo ma obowigzek zapewnienia poszkodowanym
skutecznego $rodka ochrony prawnej.

Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych Spotecznych i Kulturalnych (art. 7)
uznajacy prawo kazdego do godziwego zarobku i rdwnego wynagrodzenia za prace o rownej
wartosci bez jakiejkolwiek réznicy, prawo do przestrzegania przepiséw bezpieczenstwa i higieny
pracy, rownego dla wszystkich awansu w pracy

Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci z dn. 4.11.1950
ratyfikowana przez RP w styczniu 1993r.

Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (18.12.1979r)
i Konwencja nr 111 w sprawie dyskryminacji w zakresie zatrudniania i wykonywania

zawodu (25.06.1958r), do ktdrej moga odwotywac sie kobiety — ofiary mobbingu.
KODEKS PRACY

Art.11'KP o brzmieniu: ,pracodawca jest zobowigzany szanowac godnosc i inne dobra osobiste
pracownika”, ktéry mozna faczy¢ poprzez art.300 KP. z przepisami Kodeksu Cywilnego,
okreslajgcymi roszczenia osob, ktdrych dobra osobiste zostaty naruszone

Art. 15 KP i art. 207 §1 KP mogace mie¢ zastosowanie w sytuacji gdy doswiadczanie
mobbingu w miejscu pracy doprowadza do utraty zdrowia

Art. 94° KP o brzmieniu:

Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspdtpracownikow.

Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zado$cuczynienia pienieznego za doznang krzywde.

Pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane

na podstawie odrebnych przepisow.
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PRZYKLADY ROZWIAZAN PRAWNYCH OBOWIAZUJACYCH W INNYCH KRAJACH EUROPY

Holandia:

Ustawa dotyczaca warunkéw pracy z 1994 (The Netherlands Working Conditions Act,
1994) obliguje pracodawcow do ochrony pracownikdéw przed molestowaniem seksualnym, agresjg
psychiczng i przemocg w miejscu pracy. To rozwigzanie prawne dotyczy kilku rodzajow niepozadanych
zachowan, z ktérymi moze zetkna¢ sie pracownik, wsrdd nich expresis verbis wymieniane sa:
molestowanie seksualne, mobbing/bulying, rasizm, agresja zewnatrzorganizacyjna (ze strony np.
klientéw, pacjentow).

W artykule 4 tej ustawy zobowigzuje sie pracodawce do prowadzenia dziatan zabezpieczajacych

pracownikdw przed molestowaniem, agresjg i przemoca w pracy.

Francja:

Rozwigzania prawne z 2002 roku uwzgledniajace zaré6wno w Kodeksie Pracy jak
i Kodeksie Karnym odpowiedzialnos¢ za molestowanie seksualne i nekanie moralne

We francuskim Kodeksie Pracy na pracodawce natozony jest obowigzek ,zastosowania wszelkich
dostepnych Srodkow” w celu zapobiegania nekaniu moralnemu, a takze przyznane zostaje ofierze
takiego nekania prawo do ,rozszerzonej ochrony” z mozliwoscig skorzystania z pomocy niezaleznego,
zewnetrznego mediatora. W tymze kodeksie zawarte sg takze stosowne przepisy przyznajace
uprawnienia zwigzkom zawodowym do interwencji w przypadku stwierdzenia nekania moralnego.
Sprawcy nekania moralnego w pracy ponoszg odpowiedzialnos¢ karng do jednego roku pozbawienia
wolnosci oraz grzywny w wysokosci 15.000 Euro (zgodnie z zapisami Kodeksu Pracy i Kodeksu

Karnego).

Belgia:

Przepisy prawne dotyczace ochrony przed przemoca, nekaniem moralnym
i molestowaniem seksualnym w pracy z 2002 r.

W artykule 32 ustawy czytamy, ze pracownikowi przystuguje ochrona przed szerokim zakresem
sytuacji odnoszacych sie do przemocy w miejscu pracy, a w szczegoélnosci przed: przemocy fizyczna,
agresjg stowng, bullyingiem i mobbingiem oraz molestowaniem seksualnym.

Przepisy belgijskie naswietlajg réwniez obowigzki pracodawcy polegajace na realizowaniu dziatan
prewencyjnych redukujacych ryzyko przemocy w miejscu pracy. Dziatania te obejmuja organizacje
fizycznego Srodowiska pracy w sposob, ktdry utrudnia realizowanie aktow przemocy; zabezpiecza
pomoc i wsparcie dla jej ofiar; dostepno$¢ doradcow ds. prewencji; szybkie i bezstronne wyjasnianie
przypadkéw przemocy w miejscu pracy; rozpowszechnianie informacji i szkolen, oraz

odpowiedzialno$¢ kadry zarzadzajacej na wszystkich poziomach prewencji stresu.
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Ofiarom przemocy w migjscu pracy proponowane sg rozne formy zado$Cuczynienia, co pozostaje
w gestii doradcy ds. prewencji, przetozonego lub kadry zarzadzajacej, inspektorow przemystowych
(factory inspectors) lub stosownych organéw sadowych.

Co wiecej, pracownikow uprasza sie o aktywne uczestnictwo w programach prewencji po to aby sami
powstrzymywali sie od stosowania przemocy i potrafili w sposdb wiasciwy korzysta¢ z instrumentdéw

prawnych.

Dania:

W Danii nie ma restrykcyjnego prawa dotyczacego przemocy w pracy i wynika to przede wszystkim
z dtugiej i dobrej tradycji regulacji stosunkéw pracy opartej przede wszystkim na umowie spotecznej
niz aktach normatywnych.

Jednak w roku 2001 ciata takie jak Danish Working Environment Authority, Dunska
Konfederacja Pracodawcow i Konfederacjq Zwiazkéw Zawodowych, podpisaty porozumienie,
w ktérym stwierdza sie, ze bullyingowi i nekaniu w pracy powinni sie aktywnie przeciwstawiac¢
zarowno pracownicy jak i pracodawcy danego przedsiebiorstwa, w oparciu o lokalne umowy.

Préby wprowadzenia przez Dunskie Ministerstwo Pracy nadzoru nad psychologicznymi i fizycznymi
aspektami bezpieczenstwa pracy, zostaty w Danii Zle przyjete i okreSlone jako nieuzasadniona
interwencja w sprawy rynku pracy.

Natomiast popularne sa w Danii poradniki czy wytyczne dotyczace ograniczania ryzyka przemocy
W pracy.

W roku 2002 Ministerstwo Zatrudnienia i Pracy wprowadzito do przepiséw dotyczacych wykonywania
pracy tzw. § 9a, w ktorym stwierdza sie, ze: ,praca nie moze stwarzac ryzyka zaburzer zdrowia

psychicznego i fizycznego z powodu bullyingu/nekania i molestowania seksualnego”.

Finlandia:

Ustawa dotyczaca bezpieczenstwa pracy i zdrowia zaakceptowana przez Parlament
w 2002 r.

Ustawa dotyczy przemocy fizycznej i psychicznej, wiaczajac grozbe przemocy, nekanie psychiczne,
molestowanie seksualne i bullying.

Zgodnie z zapisami tej ustawy pracodawca zobowigzany jest do monitorowania Srodowiska pracy,
sytuacji ,spotecznosci pracujacej” (working community) i bezpieczenstwa pracy oraz udzielania
pomocy ofiarom przemocy. Zgodnie z ustawg pracownik nie jest jedynie przedmiotem ochrony, ale
takze aktywnym uczestnikiem, ktory musi, wykorzystujac wszelkie dostepne mu $rodki, dbaé o swoje

wiasne bezpieczenstwo i bezpieczenstwo innych pracownikdow.

28



Irlandia, Wielka Brytania, Niemcy:

W tych krajach wykorzystuje sie istniejace wczesniej akty prawne do ochrony pracownikéw przed
mobbingiem i jednocze$nie prowadzi zakrojone na szerokg skale badania dotyczace wystepowania
mobbingu w roznych sektorach gospodarki i czynnikdw sprzyjajacych jego wystepowaniu. W krajach
tych przygotowywane sg rowniez procedury ochrony pracownikéw przed mobbingiem i pomocy
ofiarom mobbingu. Majg one najczesciej status poradnikdw i koddéw dobrej praktyki w prewencji
szeroko rozumianej przemocy w miejscu pracy. Stosowanie sie do tych wytycznych jest dobrowolne
jednak dziatanie lokalnych grup nacisku takich jak zwigzki zawodowe, specjaliSci z zakresu ochrony
zdrowia pracujacych, stosowne instytucje rzadowe, sprawiaja, ze zalecenia te nabierajg znaczenia
quasi-prawnego. Sprawne dziatanie tamtejszego sadownictwa i wsparcie dla ofiar mobbingu jakie
oferujq zarédwno zwigzki zawodowe jak i organizacje pozarzadowe, jest istotnym bodzcem do
podpisywania specjalnych uméw pomiedzy pracodawcami a organizacjami pracowniczymi regulujacych
zasady postepowania wobec stwierdzonych przypadkéw mobbingu na poziomie przedsiebiorstwa czy
branzy. Warto w tym miejscu podkresli¢, ze klimat spoteczny w tych krajach i kultura w relacjach
zawodowych stanowi w wiekszosci przypadkow wystarczajacy gwarant dotrzymywania warunkow

podpisywanych zobowigzan.

PROGRAMY PREWENCIJI PRZEMOCY W MIEJSCU PRACY — ZALECENIA

Poniewaz problem mobbingu w miejscu pracy jest zagadnieniem stosunkowo nowym, takze
metodyka intrewencji antymobbingowej nie stanowi usystematyzowanej dziedziny wiedzy. W wielu
krajach Europy, Stanach Zjednoczonych, Kanadzie i Australii ustanawiane sa specjalne
programy badawcze tzw. task force, ktorych celem jest opracowanie optymalnych
sposobow prewencji ograniczajacych ryzyko przemocy w pracy, w tym ryzyko mobbingu.

Wiekszo$¢ praktykow zajmujacych sie tym zagadnieniem, stoi na stanowisku, Zze kazda
interwencja ograniczajaca prawdopodobienstwo wystepowania jakichkolwiek form
przemocy w pracy jest jednoczesnie interwencja antymobbingowaq. Takie podejscie wynika
z przestanek definicyjnych. Definicje mobbingu podkreSlaja zazwyczaj systematyczno$¢ dziatan
podejmowanych wobec ofiary i trwanie ich w czasie, zatem niedopuszczanie do pojedynczych,
ograniczonych czasowo przejawow przemocy wobec pracownika, z definicji ogranicza
prawdopodobienstwo wystgpienia mobbingu. Zatozenie to jest podstawg wielu programéw prewencji
mobbingu. Warto w tym miejscu podkreslic, ze realizatorzy tych programéw, ze wzgledu na

przytoczone powyzej przestanki czesciej uzywajg terminu przemoc w pracy, jako pojecia zdecydowanie
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szerszego w stosunku do terminu mobbing, jednak w wiekszosci, jesli nie we wszystkich, tego typu
projektach uwzgledniana jest rowniez specyfika mobbingu.

W niniejszy rozdziale skoncentrujemy sie na zasadach dobrej praktyki w prewencji
przemocy w pracy, ktére wyznaczajg kierunek i przebieg interwencji.

Podstawowg przestanka, wspolng wszelkim interwencjom, ktérych celem jest ochrona pracujacych
jest przekonanie o koniecznosci wielowymiarowego podejScia do problemu zwalczania zjawisk
i czynnikow szkodliwych dla zdrowia i funkcjonowania cztowieka.

W Swietle zalecen S'.wiatowej Organizacji Zdrowia, programy profilaktyczne powinny obejmowac
trzy zasadnicze rodzaje dziatan:

- Prewencje pierwotng
- Prewencje wtorng
- Prewencje trzeciorzedowa.
W kontekscie narazenia na przemoc w pracy dziatania na tych trzech wyzej wymienionych poziomach

mogq byc¢ definiowane w nastepujacy sposob:

Prewencja pierwotna nacelowana jest na eliminacje/ograniczanie agresji poprzez tworzenie
odpowiednich warunkéw pracy zapewniajacych wysoki poziom bezpieczenstwa zatrudnionym.
W obszarze prewencji pierwotnej mieszcza sie zatem wszelkie dziatania organizacyjne, ktore pozwalajg
ograniczy¢ prawdopodobienstwo napasci ze strony oséb z zewnatrz. Prewencja pierwotna agresji
wewnatrzorganizacyjnej  polegataby natomiast na budowaniu odpowiedniej kultury
organizacyjnej wspierajgcej wspOtprace pomiedzy pracownikami i ograniczajgcej mozliwosci
popetniania jakichkolwiek naduzy¢ wobec wspdtpracownikéw i pracownikéw nizszych ranga. Dobry
klimat organizacyjny scharakteryzowa¢ mozna jako sytuacje, w ktdrej pracownicy czujg sie
szanowani, doceniani, majg poczucie wspdlnoty celéw, s zaangazowani w prace i lojalni. Z dobrym
klimatem organizacyjnym wigze sie przewaga wspotpracy nad rywalizacja, wzajemne zaufanie,
odpowiedzialno$¢ i gotowos$¢ do udzielania pomocy w sytuacjach trudnych. Poprawe klimatu
organizacyjnego mozna osiggna¢ poprzez systematyczne szkolenie kadry kierowniczej i personelu
z zakresu radzenia sobie z trudnymi sytuacjami zawodowymi, rozwigzywania konfliktéw i zasad
efektywnej komunikacji. Duzg role do odegrania majgq tu sami przetozeni, bowiem to od ich dobrej
woli i determinacji zalezy w znacznej mierze jakos¢ stosunkdw miedzyludzkich panujacych w placéwce
stuzby zdrowia.

Poniewaz zachowania agresywne majg rowniez swoje zrodto w cechach jednostki (to cztowiek
decyduje o tym jak sie zachowaé, co jest dopuszczalne a co nie), w zakres prewencji pierwotnej
agresji w miejscu pracy wchodzg rowniez dziatania edukacyjne promujace zasady zachowania

fair-play i konstruktywnego radzenia sobie z problemami wystepujacymi w miejscu pracy,
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tak aby nie eskalowac spirali agresji i nie doprowadza¢ do systematycznego nekania w pracy
wyczerpujgcego znamiona mobbingu

Prewencja wtorna to z kolei wszelkie dziatania, ktére podnosza kompetencje pracownikéw

w zakresie radzenia sobie z sytuacjami, ktére moggq wyzwala¢ zachowania agresywne, a ktdrych
ze wzgledu na specyfike pracy lub pewne obiektywne warunki nie sposéb unikngé. W ramach
prewencji wtornej agresji w miejscu pracy mieszczg sie rowniez dziatania prowadzace do tagodzenia
negatywnych skutkow narazenia na ten specyficzny stresor.

W przypadku mobbingu do dziatann z zakresu prewencji wtérnej nalezy réwniez tworzenie procedur
monitorowania i dokumentowania zachowan o charakterze mobbingowym oraz skuteczne
wykorzystywanie istniejgcych procedur prawnych/organizacyjnych chronigcych ofiare przed dalszym
nekaniem.

Prewencja trzeciorzedowa to przede wszystkim dziatania pomocne dla osob, ktére

doswiadczyty agresji/mobbingu w miejscu pracy i z tego tytutu uskarzajg sie na zty stan zdrowia
psychicznego i somatycznego utrudniajacy funkcjonowanie zawodowe i pozazawodowe (pomoc
medyczna, psychologiczna/psychoterapeutyczna). W zakres prewencji trzeciorzedowej
wchodzi¢c powinna réwniez pomoc prawna dla ofiar agresji w miejscu pracy. Prewencja
trzeciorzedowa to takze dziatania zmierzajgce do opracowania przejrzystych procedur zgtaszania
i rozpatrywania skarg dotyczacych stosowania mobbingu Iub innych form przemocy wobec

pracownika.

Zdaniem wielu ekspertdéw i praktykéw zajmujacych sie wdrazaniem programéw prewencyjnych na
terenie miejsca pracy, taki tréjstopniowy model dziatan jest rozwigzaniem optymalnym
i gwarantujagcym najlepsze efekty. Zgodnie z zaleceniami Miedzynarodowej Organizacji Pracy
i Swiatowej Organizacji Zdrowia programy te, tak jak inne dziatania profilaktyczne, powinny mie¢
charakter partycypacyjny, a hierarchia celdw realizowanych wramach programu powinna
odzwierciedla¢ potrzeby zatrudnionych.

Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy podkresla role informacji nt.
dobrej praktyki w dziataniach prewencyjnych ograniczajgcych ryzyko wystgpienia przemocy na
poziomie przedsiebiorstwa. Zgodnie ze standardami UE informacje te powinny zawierac:

- przewodniki opisujace sposob realizacji dziatann prewencyjnych i ich metodologie,
- studia przypadkdw, opisujgce przebieg rzeczywistej interwencji w Srodowisku pracy,
- listy kontrolne i narzedzia do monitoringu efektow wdrozenia programu prewencji
przemocy w pracy.
Podkre$la sie rowniez koniecznos¢ prezentowania szerokiego spektrum mozliwych dziatan,

na wszystkich poziomach prewencji dotyczacych zwalczania réznych form przemocy w pracy.
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Najwieksze doswiadczenie w realizacji programéw prewencji, w tym programdéw prewencji
przemocy w pracy, w oparciu o zasady dobrej praktyki majg niewatpliwie kraje skandynawskie, jednak
inicjatywy takie podejmowane sg réwniez w wielu innych krajach Europy. W wiekszosci krajow
przyjmuje sie, ze najlepsze efekty daje realizacja takich programdéw na szczeblu narodowym,
na ktorym wypracowywane zostajg standardy dziatan uwzgledniajace prawng, spoteczng i kulturowq
specyfike. Dopiero nastepnych krokiem jest realizacja konkretnych programéw na poziomie
przedsiebiorstw i instytucii.

Przyktadem narodowego programu prewencji pierwotnej przemocy w pracy jest zrealizowany

w Irlandii program pn.: ,, Przygotowanie rekomendacji do prewencji bullyingu w pracy — task force on
the prevention of workplace bullying”. Program ten zostat ustanowiony i finansowany przez
Ministerstwo Pracy, Handlu i Spraw Konsumenckich, ajego celem byta identyfikacja skali
problemu i branz/sektoréw gospodarki w ktdrych ryzyko to jest najwieksze (Dignity at Work, 2001).
Na podstawie przeprowadzonych badan opracowano praktyczne programy prewencji bullyingu
rekomendowane do wdrozenia na poziomie lokalnym przez odpowiednie agencje rzadowe. Podobne
programy realizowane sg takze w innych krajach.

W Polsce nie prowadzi sie jednak, ani znaczacych projektéw badawczych dotyczacych przemocy
w pracy i mobbingu w szczegolnosci, ani tez nie ma sprzyjajacego klimatu do wdrazania programoéw
prewencji. Pojedyncze badania o zrdznicowanej metodologii realizowane na terenie naszego kraju nie
dajq i nie mogg dawac precyzyjnych informacji na temat samego zjawiska i metod jego zwalczania.
W Swietle posiadanej przez nas wiedzy jedynym programem prewencji przemocy w migjscu pracy
opracowanym i wdrozonym do realizacji jest program edukacyjny dla pielegniarek przygotowany dzieki
srodkom pozyskanym z Ministerstwa Zdrowia i systematycznie wdrazany z S$rodkow samorzadu
pielegniarskiego w wojewodztwie tédzkim. Program ten zostat przygotowany w Instytucie Medycyny
Pracy w todzi.

Biorac pod uwage do$wiadczenia Zaktadu Psychologii Pracy IMP dotyczace pozyskiwania $rodkow
na nowatorskq dziatalno$¢ profilaktyczng zmierzajacg do ograniczenia szkodliwosci psychospotecznych
warunkow pracy, do ktorych zaliczamy réwniez narazenie na przemoc, nalezy z przykroscig stwierdzi¢,
ze tematyka ta jest w znaczacym stopniu niedoceniana przez pracodawcow i instytucje
powotane do finansowania dziatalnosci badawczej i profilaktycznej.

Za pilng koniecznoscig zainteresowania sie tymi zagadnieniami, poza przedstawionymi
alarmujacymi danymi statystycznymi, przemawiajg jeszcze dwa argumenty. Po pierwsze coraz
wyrazniejsza potrzeba spoleczna, wyrazajaca sie w jedyny jak do tej pory, dostepny sposdb —
w postaci coraz czestszych i coraz bardziej niepokojacych doniesien medialnych na temat przypadkow
naruszania godnosci i praw pracowniczych. Po drugie — koniecznos¢ dostosowania standardow
funkcjonowania polskich miejsc pracy do standardow panujacych w Unii Europejskiej,

gdzie nie tylko obowigzujg opisane juz powyzej akty prawne zabezpieczajace interesy pracownikow
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i pracodawcdéw, ale i wprowadzane sg, pod nadzorem organdw sprawujacych wiadze, konkretne
programy profilaktyczne zabezpieczajace przed i/lub minimalizujace ryzyko narazenia pracownikdw na
przemoc w miejscu pracy (takie jak np. program Ministerstwa Zdrowia Wielkiej Brytanii: ,NHS Zero
Tolerance Zone. Stopping Violence Against Staff Working in the NHS”, ttum.: "Warodowa Stuzba
Zdrowia. Zero Tolerancji dla Przemocy. Stop Przemocy Wobec Pracownikow Stuzby Zdrowia”

www.nhs.uk/zerotolerance).

Wydaje sie zatem, Ze wskazane jest wzmozenie zainteresowania organow
panstwowych tym obszarem probleméw, co przyniesie bezposrednie korzysci w postaci
poprawy jakosci funkcjonowania pracownikow i przedsiebiorstw oraz podniesie ich
poziom bezpieczenstwa i zaufania do wiadz i organéow wykonawczych, a w dalszej
perspektywie wplynie korzystnie na wizerunek Polski jako panstwa, ktore dba o dobro

spoteczenstwa i przestrzega wyznaczonych w tej dziedzinie standardéw swiatowych.
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