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Mobbing as a pathological social phenomenon destroys the values that professional work offers
people and violates their dignity. Therefore, the experience of mobbing in the workplace can with-
out doubt be classified as a critical life event. Analysis of the mobbing situation in terms of a critical
life event helps to conclude that it carries the risk of regression, destabilization in personal and
professional life, and halts development if a person does not cope with the effects and consequences
of the situation. That is why anti-mobbing prevention in the workplace is so important. Unfortu-
nately, the provision of article 94 §1 of the Labor Code, regulating the employer’s obligations in the
field of mobbing in the work environment, is relatively general and is limited to indicating that the
employer is obliged to prevent mobbing. There is no need to look for a provision in the labor code
that would specify exactly what the employer’s actions should be understood under the obligation
defined in this way. The article presents the results that are part of a broader study on anti-mobbing
prevention in the workplace. The narratives of the respondents were analyzed through the prism
of the actual actions taken by employers in the context of anti-mobbing prevention. The research
areas concerned: application of internal anti-mobbing policy, implementation of preventive train-
ing on mobbing and combating negative effects and other psychosocial risks in the workplace, and
employers’ other anti-mobbing policies.
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Wprowadzenie

Zjawisko mobbingu istnialo zawsze, a jego wystepowanie odnotowano
juz w starozytnych Chinach, Rzymie, Egipcie, czy Grecji. Stowa mobbing uzyt
dopiero w potowie ubieglego stulecia austriacki twérca nowoczesnej etologii
Konrad Lorenz. Okresleniem tym opisal sytuacje atakowania pojedynczego
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osobnika przez grupe zwierzat danego gatunku'. W 1984 roku niemiecki psy-
chiatra Heinz Leymann po raz pierwszy sformulowatl definicje mobbingu.
Zdefiniowal go w nastepujacy sposob:

(...) terror psychiczny albo mobbing w zyciu zawodowym charakteryzuje si¢ wrogimi
i nieetycznymi zachowaniami, ktére sa powtarzane w sposéb systematyczny przez
jedna lub wieksza liczbe 0s6b, skierowanymi gtéwnie przeciwko pojedynczej osobie,
ktéra w wyniku mobbingu zostaje pozbawiona szans na pomoc i obrone poprzez po-
wtarzajace sie zachowania mobbingujace. Dziatania te wystepuja bardzo czesto (przy-
najmniej raz w tygodniu) i przez dtugi czas (przynajmniej przez sze$¢ miesiecy). Duza
czestotliwosé i dlugi okres wystepowania tego wrogiego zachowania skutkuje znacza-
cymi problemami mentalnymi, psychosomatycznymi i spotecznymi?.

Autor okresla mobbing nie przez zachowania, lecz przez skutki, jakie
przynosza te dzialania. Przedmiotem jego badar nie sa zachowania sklada-
jace sie na mobbing, lecz umyslowe i psychosomatyczne stresy oraz ich re-
zultaty w postaci choréb somatycznych i psychosomatycznych, utraty pracy
i motywacji do szukania nowego zatrudnienia, bezradnos¢ i ubéstwo. Heinz
Leymann okreslit czterdziesci pie¢ réznych zachowan stanowiacych dziata-
nia mobbujace, ktére podzielil na pie¢ grup, w zaleznosci od skutkéw powo-
dowanych przez te dziatania.

1. Dzialania uniemozliwiajace wypowiadanie sie: pisemne i werbalne za-
straszanie, stale przerywanie wypowiedzi, permanentne krytykowanie pracy
i zycia osobistego ofiary, zakrzykiwanie ofiary, odmowa kontaktu poprzez
obrazliwe gesty.

2. Dzialania ostabiajgce wiezi spoteczne: izolowanie miejsca pracy ofiary
od miejsc pracy reszty zespotu, ignorowanie ofiary, zakazywanie pracowni-
kom rozmoéw z ofiarg.

3. Zachowania oslabiajace reputacje pracownika: zmuszanie do wyko-
nywania dziatann uwlaczajacych godnosci pracownika lub jego seksualnosci,
plotki, kwestionowanie decyzji ofiary, wySmiewanie narodowosci lub zycia
prywatnego, rozpuszczanie poglosek o chorobie psychicznej ofiary.

4. Dzialania podwazajace pozycje zawodowaq pracownika: wydawanie ab-
surdalnych lub sprzecznych polecen, kierowanie do wykonywania prac bez-
uzytecznych lub prac ponizej kwalifikacji pracownika, przydzielanie zadar
przekraczajacych mozliwosci pracownika, nieprzydzielanie zadan ofierze.

5. Dzialania wywierajace negatywny wplyw na zdrowie fizyczne pra-
cownikéw: wykorzystywanie seksualne, kierowanie do wykonywania prac

! T. Wyka, Cz. Szmidt red., Wieloaspektowos¢ mobbingu w stosunkach pracy, Warszawa 2012,
s. 16.
2 H. Leymann, The Mobbing Encyklopedia, www leymann.se., [dostep: 02.05.2022].
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zagrazajacych zdrowiu i Zyciu pracownika, stosowanie presji psychicznej,
grozby uzycia sily fizycznej’.

W pierwszej grupie znalazly sie dzialania zaki6cajgce proces komunikagji.
Osoba przesladowana nie czuje sie bezpiecznie ani w pracy, ani w domu. Do
drugiej grupy dzialar naleza ataki na relacje spoteczne. Na tym etapie mobber
ignoruje ofiare, uniemozliwia jej komunikowanie si¢ z innymi pracownikami.
Prowadzi dziatania zmierzajace do wyeliminowania osoby przesladowanej
z zespolu. Trzecia grupa obejmuje dzialania majace na celu ostabienie repu-
tacji pracownika. Dobre imie osoby nekanej psychicznie niszcza wszelkiego
rodzaju propozycje o podtekscie seksualnym, wypowiedzi sugerujace jego
chorobe psychiczna i obelgi. W zaawansowanym stadium mobbingu (grupa
czwarta) przewazaja dziatania podwazajace pozycje zawodowa pracownika.
Osoba przesladowana jest kierowana do wykonywania prac bezuzytecznych
lub ponizej swoich kwalifikacji. Czasami mobber nie zleca jej zadnych zadan,
dajac do zrozumienia, ze jest w firmie niepotrzebna. Czesta forma znecania
psychicznego jest zmuszanie do wyczerpujacej pracy bez odpowiedniego wy-
nagrodzenia. Wymienione dziatania zmierzaja do pogorszenia sytuacji zycio-
wej i zawodowej pracownika. Najbardziej drastyczne formy mobbingu (gru-
pa piata) wiaza sie z bezposrednimi atakami na bezpieczenstwo i zdrowie
pracownika. Przesladowca kieruje ofiare do prac zagrazajacych jej zdrowiu,
grozi uzyciem silty fizycznej, stosuje przemoc, a nawet dopuszcza sie popel-
nienia przestepstw na tle seksualnym. Naduzycia fizyczne i molestowanie
seksualne, w powigzaniu z innymi formami dreczenia, moga w skrajnych
przypadkach doprowadzi¢ do targniecia sie przez mobbowanego na wilasne
zycie.

Nalezy podkresli¢, ze jednorazowo badz incydentalnie pojawiajace sie
zachowania z wymienionych powyzej nie beda jeszcze stanowi¢ mobbingu.
Aby zidentyfikowaé dzialania sprawcy przemocy jako mobbing, powinny
by¢ spetnione dwa, bardzo istotne, warunki: czas trwania zachowan i cze-
stos¢ ich wystepowania.

Mobbing uznawany poczatkowo za zjawisko dotyczace jedynie wyjatko-
wych patologii, dotyczacych nielicznych grup zawodowych, okazal sie za-
uwazalny w innych §rodowiskach tak pracowniczych, jak i szkolnych, a na-
wet rodzinnych. Mobbing to co$ wiecej niz tylko zta atmosfera w pracy, cos
o wiele gorszego niz okazjonalne niesprawiedliwe traktowanie pracownika
czy ztosliwa plotka. To niebezpieczna patologia, ktéra cho¢ rozwija sie w éro-
dowisku pracy, wplywa destrukcyjnie na prawie cate spoleczeristwo*.

* Tamze.
* J. Marciniak, Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu. Jak w praktyce zwalczac mobbing
i inne formy dyskryminacji, Ostroleka 2004, s. 58.
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W wyniku nowelizacji z 14 listopada 2003 roku, w polskim Kodeksie pra-
cy pojawila sie definicja mobbingu. Wedlug ustawodawcy mobbing oznacza
dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i diugotrwalym nekaniu go lub
zastraszaniu, wywolujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespolu®. Dla wymiaru sprawiedliwosci
najistotniejsza cecha mobbingu jest jego uporczywos¢ i diugotrwalosé.

Mobbing w miejscu pracy jest zjawiskiem wieloprzyczynowym, a na jego
powstanie ma wplyw zaréwno srodowisko pracy, cechy relacji miedzyludz-
kich w organizacji, cechy agresora i czynniki zwigzane z osoba ofiary. To co
sprzyja mobbingowi, to sztywne struktury organizacji o zhierarchizowanym
sposobie zarzadzania ulatwiajace korzystanie z pozydji sity, by wydawac bez-
sensowne polecenia podwladnym, obarcza¢ ich duza odpowiedzialnoscia,
przy jednoczesnym ograniczaniu uprawnier.. Mobbing ulatwiaja tez: nietad
organizacyjny, niekompetentne zarzadzanie, zla atmosfera w miejscu pra-
cy, brak kolezenskich zachowan, a takze niestabilna struktura organizacyjna
i brak koordynacji w podejmowaniu decyzji.

Mobbing jako patologiczne zjawisko spoleczne niszczy wartosci, jakie
niesie ze soba dla czlowieka praca zawodowa oraz narusza jego godnosc.
Dzialania mobbingowe na skutek uruchomionych proceséw stygmatyzacji
i wykluczenia niszczg u ofiary jej zadowolenie z zycia, odbieraja nadzieje na
sukces, stanowia realng przeszkode w osiggnieciu celow, satysfakcji i radosci
zycia. Przewlekle stany chorobowe bedace wynikiem mobbingu uniemoz-
liwiaja w wielu przypadkach efektywne poszukiwanie pracy, przyczyniaja
sie do zwiekszenia bezrobocia. Trudnosci na plaszczyznie zawodowej maja
swoje odzwierciedlenie réwniez w relacjach poza miejscem pracy. Narusze-
nie praw i godnosci osobistej ofiary skutkuje obnizeniem samooceny oraz
negatywnie wplywa na stan zdrowia. Koszty mobbingu ponosza jej bliscy,
ktérzy na co dzieni sa sSwiadkami negatywnych skutkéw nekania jej w miejscu
pracy. Efektem mobbingu jest tez wycofanie si¢ osoby poszkodowanej z zycia
rodzinnego czy zaniedbywanie obowiazkow, a w rezultacie ostabienie wiezi
taczacych cztonkéw rodziny. Co wiecej, rodzina staje sie réowniez §wiadkiem
chorob, na ktore cierpi ofiara mobbingu.

Doswiadczenie mobbingu w miejscu pracy nalezy do kategorii krytyczne-
go wydarzenia zyciowego. Rozpatrujac to zjawisko pod wzgledem rodzaju,
mozna je zaliczy¢ do nienormatywnych zdarzen zyciowych, czyli zdarzenia
zmiany zyciowej, przelomu zyciowego. Analizujac sytuacje mobbingowa
pod katem krytycznego wydarzenia zyciowego, jest to sytuacja, ktora niesie

5 Kodeks pracy z 26 czerwca 1974 r. (DzU z 2020 r., poz. 1320).
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ryzyko regresu, destabilizacji w zyciu osobistym i zawodowym, a takze za-
trzymania rozwoju w sytuacji nie poradzenia sobie ze skutkami i nastepstwa-
mi do$wiadczonej sytuacji.

W $wietle prawa pracy, na pracodawcy cigzy obowiazek poszanowania
godnosci i innych doébr osobistych pracownika®, a takze obowigzek ochrony
zycia i zdrowia pracownikéw poprzez zapewnienie im bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy’. Sg to przepisy, ktére bezposrednio koresponduja
z obowigzkiem przeciwdziatania mobbingowi i uzywane byly zanim w k.p.
pojawila sie regulacja antymobbingowa®. Kluczowa role w zwalczaniu zjawi-
ska mobbingu w miejscu pracy odgrywa prewencja antymobbingowa, to jest
zespo6t dziatant podejmowanych przez pracodawce na rzecz zapobiegania wy-
stepowaniu tego rodzaju patologicznych zachowarn skierowanych przeciwko
pracownikom.

Pierwszym obowigzkiem pracodawcy jest powstrzymanie sie od zacho-
wan noszacych znamiona mobbingu’. Ma on réwniez obowiazek podejmowa-
nia dzialan prewencyjnych, zmierzajacych do wyeliminowania ewentualnych
praktyk mobbingowych. Dzialania prewencyjne powinny obejmowac¢ trzy
wymiary: prewencje pierwotng, wtérng i trzeciorzedowa. Pierwsza powinna
by¢ ukierunkowana na systematyczne dzialania edukacyjne, majace na celu
podniesienie §wiadomosci w zakresie mobbingu oraz wypracowanie odpo-
wiedniego klimatu organizacyjnego, sprzyjajacego przestrzeganiu przepiséw
w miejscu pracy. Prewencje wtérng stanowia dziatania majace na celu pod-
niesienie kompetencji pracownikéw w sytuacjach trudnych, szczegdlnie gdy
negatywne zachowanie juz mialo miejsce. Nakierowane sa one na fagodzenie
skutkéw niepozadanych zachowan. Ponadto, ten rodzaj prewencji obejmuje
stworzenie procedury monitorowania i dokumentowania zachowan maja-
cych znamiona mobbingu oraz procedury zglaszania i rozpatrywania skarg
dotyczacych mobbingu. Prewencja trzeciorzedowa, to natomiast dzialania
skierowane przede wszystkim do os6b, ktore doswiadczyly mobbingu - sa to
wszelkie formy pomocy: medyczna, psychologiczna oraz prawna.

Cel badan

Pracodawca powinien wszelkimi dostepnymi srodkami zwalcza¢ mob-
bing w stosunkach pracy oraz chroni¢ przed tym zjawiskiem wszystkich za-

Art. 11 k.p.

Art. 207 §2 k.p.

Art. 94°§ 1 k.p. Pracodawca jest obowiazany przeciwdziala¢ mobbingowi.

M. Kuba, Srodki przeciwdziatania mobbingowi w $wietle prawa pracy, [w:] Wieloaspektowosé
mobbingu, s. 157.
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trudnionych™. Dlatego, tak istotna jest profilaktyka antymobbigowa w miej-
scu pracy. Niestety, przepis art. 94°§1 Kodeksu pracy, regulujacy obowiazki
pracodawcy w zakresie zjawiska mobbingu w $rodowisku pracy, jest sto-
sunkowo ogdlnikowy i ogranicza sie¢ do wskazania, Ze na pracodawcy cigzy
obowiazek przeciwdziatania mobbingowi. W Kodeksie pracy prézno szukac
przepisu, ktéry konkretyzowalby, jakie doktadnie dziatania pracodawcy na-
lezy rozumie¢ pod tak okreslonym obowigzkiem. Dlatego, celem niniejszego
badania byto poznanie stanu wprowadzania polityki antymobbingowej w za-
kladach pracy. Interesujace badacza zagadnienia w obrebie celu badawczego
to: wprowadzanie przez pracodawcow wewnetrznej polityki antymobbingo-
wej, prowadzenie przez pracodawcéw szkolent prewencyjnych dotyczacych
mobbingu oraz opinia pracownikéw na temat realizacji polityki antymobbin-
gowej w ich miejscu pracy.

Aspekt metodologiczny przeprowadzonych badan

Prezentowane badania stanowig czes¢ szerszych badarn na temat profilak-
tyki antymobbingowej w miejscu pracy. Badania realizowano od lipca 2021
do 31 stycznia 2022 roku na terenie wojew6dztwa mazowieckiego. Wykorzy-
stano w nich metode wywiadu nieskategoryzowanego, a préobe badawcza do-
bierano celowo. Biorac pod uwage profilaktyke antymobbingowa w miejscu
pracy, zasadne bylo postawienie nastepujacych probleméw badawczych:

1) jaki jest stan wprowadzania przez pracodawcéw wewnetrznej polityki
antymobbingowej?

2) jakie dziatania prewencyjne dotyczace mobbingu oraz przeciwdziala-
nia negatywnym skutkom i innym zagrozeniom psychospolecznym podej-
mowane s3 W miejscu pracy?

3) jakie znaczenie ma polityka antymobbingowa dla pracownikow?

W celu uzyskania najpelniejszych informacji, w badaniu wziely udziat
tacznie 73 osoby. Przy wyborze préby badawczej brano pod uwage miejsce
zatrudnienia badanych ze wzgledu na forme wlasnosci (sektor prywatny
i sektor publiczny). Dodatkowo, w przypadku sektora prywatnego wzie-
to pod uwage wielkoé¢ przedsiebiorstwa zatrudniajacego badanych. Tak
wiec, wéréd badanych byto 41 os6b zatrudnionych w sektorze publicznym
i 32 osoby zatrudnione w sektorze prywatnym. Ponadto, miejscem zatrud-
nienia os6b badanych pracujacych w sektorze prywatnym byly: mikroprzed-
siebiorstwa - 9 0séb, mate przedsiebiorstwa - 11 oséb, srednie przedsiebior-
stwa - 7 oséb i duze przedsiebiorstwa - 5 oséb. W badaniu wzieto udzial

10 H. Szewczyk, Mobbing w stosunkach pracy, Warszawa 2012, s. 155.
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45 kobiet i 28 mezczyzn. Ze wzgledu na wiek, najwieksza grupe stanowily
osoby w przedziale wiekowym 41-50 lat (32 osoby) oraz 51-60 lat (28 os6b).
Grupe os6b w wieku 61-70 lat stanowilo 7 0os6b, a najmniej liczna byta grupa
w przedziale wiekowym 26-40 lat (6 0os6b). Badanych w wiekszosci reprezen-
towaly osoby z wyksztalceniem wyzszym - 38 os6b i Srednim - 29 osob. Zaled-
wie 6 os6b deklarowato posiadanie wyksztalcenia zawodowego. W obecnym
miejscu pracy staz badanych wynosil odpowiednio: 18 lat - 15 oséb, 15 lat
-140s6b,131at-7o0séb,101lat-11 0s6b, 91lat-3 osoby, 8lat-9 0séb, 5lat-12 0s6b,
4 ]ata - 2 osoby.

Wyniki badan

Pierwszym zagadnieniem podjetym w badaniu bylo poznanie stanu
wprowadzania przez pracodawcoéw wewnetrznej polityki antymobbingowe;.
W doktrynie podkreéla sie, iz z punktu widzenia prewencji wewnatrzzakla-
dowa polityka antymobbingowa stanowi jedna z najskuteczniejszych metod
walki z tym zjawiskiem w $rodowisku pracy'. Procedury antymobbingowe
mozna inkorporowa¢ do obowigzujacego w zakladzie uktadu zbiorowego
pracy lub regulaminu pracy™. Istnieje takze mozliwos¢ wilgczenia ich do do-
kumentéw statutowych podmiotu zatrudniajgcego®. Realng mozliwos¢ prze-
ciwdzialania zaréwno juz istniejagcym problemom zwigzanym z mobbingiem,
jak i problemom, ktére moga powstaé w przysztosci, daje prawidlowo skon-
struowana wewnetrzna polityka antymobbingowa oparta na dwéch filarach:
procedurze skargowej i dzialaniach prewencyjnych. Wewnetrzna polityka
antymobbingowa powinna zawiera¢ podstawowe informacje: wyjasnienie
pojecia mobbingu; okreslenie procedury wniesienia skargi do pracodawcy;
wskazanie wymogoéw formalnych skargi; okreslenie zasad powolywania
i trybu dzialania komisji antymobbingowej; wskazanie sankgji i zasad ich za-
stosowania wobec sprawcoéw mobbingu; zagwarantowanie ofiarom mobbin-
gu mozliwosci przeniesienia do innej komoérki organizacyjnej za ich zgoda
lub na ich wniosek'. Niezwykle istotne jest, aby wewnetrzna polityka anty-
mobbingowa byla rozpowszechniona i stosowana wobec wszystkich zatrud-
nionych w danej organizacji, takze w stosunku do 0s6b wykonujacych prace
na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Postanowienia polityki antymobbin-

1 Tamze, s. 311.

2 M. Chakowski, , Wewnegtrzna polityka antymobbingowa” drogq do rozwiqzania problemu mob-
bingu na poziomie zaktadu pracy, Monitor Prawo Pracy, 2010, 12, s. 637.

B3 .. Prasotek, Komentarz do art. 94° Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Wal-
czak, Warszawa 2010, s. 5.

4 H. Szewczyk, Mobbing w stosunkach pracy, s. 319.
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gowej powinny zawiera¢ zobowigzanie pracodawcy oraz pracownikéw do
przestrzegania tych rozwigzan. Ponadto, kazdy pracownik powinien zlozy¢
o$wiadczenie o zaznajomieniu sie z trescig polityki antymobbingowej.

35 0s6b badanych stwierdzito, ze w miejscu ich pracy nie ma dokumentu
stanowigcego wewnetrzng polityke antymobbingowa. W wiekszosci byly to
osoby pracujgce w sektorze prywatnym: w mikroprzedsiebiorstwach, matych
przedsiebiorstwach i srednich przedsiebiorstwach.

Nie, raczej nie ma u Nas takiego dokumentu. Ja przynajmniej o niczym takim nie
styszatam (N 56).

W mojej firmie nie ma wewnetrznej polityki antymobbingowej i szczerze watpig,
zeby w matych firmach takowa istniata (N 1).

Pracuje tgcznie 27 lat i w Zadnym zakladzie, w ktérym pracowatem nie bylo ta-
kiego dokumentu, ani zapiséw w jakis regulaminach na temat dziatan antymobbin-
gowych (N 52).

3 osoby pracujace w sektorze publicznym stwierdzily, ze pracodawca nie
czuje potrzeby stworzenia wewnetrznej polityki antymobbingowej, powotu-
jac sie na zapisy Kodeksu pracy w tym zakresie.

Kiedys rozmawialismy na ten temat z szefem, ale on powiedzial, Ze nie ma takiej
potrzeby, aby tworzyc polityke antymobbingowg, bo jest Kodeks pracy, ktory requluje
te sprawy (N 33).

(...) odpuscilismy walke o polityke antymobbingowg, bo za kazdym razem odbija-
lismy sie od muru (...) Argument byt jeden, pracodawca nie ma obowigzku tworzenia
wewnetrznej polityki antymobbingowej (N 7).

Zatrwazajacy jest fakt, ze wsrdéd 28 badanych znajdowaly sie osoby, kto-
re nie wiedzg, czy w ich zakladzie pracy obowiazuje wewnetrzna polityka
antymobbingowa. Wprawdzie wydaje im sie, ze podpisywali o§wiadczenia
o zapoznaniu si¢ z takim dokumentem, ale albo go nie widziaty albo go
nie czytaly. Najczesciej takie opinie wyrazaly osoby pracujace w sektorze
publicznym.

(...) jak sie zatrudniatam, to dostatam kilka dokumentow do podpisania. Wydaje
mi sig, ze bylo tam takie oSwiadczenie o zapoznaniu sie z politykq antymobbingowq
(...) fizycznie jednak takiego dokumentu nie widziatam (N 5).
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Tak, chyba jest taki dokument i podpisywatem oswiadczenie o zapoznaniu sie
z nim, ale nie czytatem tego (...) Wydaje mi sig, ze to i tak martwe zapisy, pracownik
jest oczywiscie na przegranej pozycji (N 10).

U nas odbywa sig to tak: przychodzi kierowniczka daje dokument do podpisu, a jak
sig pytamy czego dotyczy, to styszymy komentarz — A co cig to obchodzi, podpisuj, bo
papiery musze oddac do kadr (N 44).

Zaledwie 7 osob zadeklarowalo, ze w ich zakladzie pracy istnieje we-
wnetrzna polityka antymobbingowa, ale wszyscy badani zwracajg uwage na
nieprawidlowosci w jej zapisach. Wsréd oséb wyrazajacych taka opinie byto
5 pracownikéw sektora publicznego i 2 pracownikéw sektora prywatnego
zatrudnionych w duzych przedsiebiorstwach.

Tak jest cos takiego. Kazdy pracownik musial podpisac, ze si¢ zapoznat z WPA,
ale ironiq losu jest to, ze w Komisji antymobbingowej sq osoby z kadry kierowniczej,
co uregulowane zostato w WPA (N 27).

Owszem, w naszej firmie jest wewnetrzna polityka antymobbingowa, ale jakie to
ma znaczenie (...). Procedura skargowa jest totalnie niejasna, a w zespole ds. mobbin-
qu sq pracownicy, ale wskazani przez pracodawce. To jest jakis absurd (N 40).

Kolejnym zagadnieniem podjetym w badaniu byta kwestia prowadzo-
nych przez pracodawcéw szkoleri prewencyjnych dotyczacych mobbingu.
W tej dziedzinie pracodawca powinien przeszkoli¢ pracownikow w zakresie:
identyfikacji Zrédet mobbingu, poznania uwarunkowan prawnych w kontek-
Scie prawa pracy, poznania metod przeciwdzialania mobbingowi. Ponadto,
przeszkoleniem powinna zosta¢ objeta kadra kierownicza. Oprocz tematyki
przeciwdziatania mobbingowi powinna na takich szkoleniach zaistnie¢ tema-
tyka zarzadzania sytuacjami konfliktowymi. Szkolenia takie powinny wply-
na¢ na: podniesienie Swiadomosci znaczenia profilaktyki w przeciwdziataniu
praktykom mobbingowym w organizacji, zdobycie umiejetnosci identyfiko-
wania zjawiska mobbingu i reagowania na to zjawisko w przypadku jego
wystapienia. Komisja antymobbingowa powinna natomiast odby¢ szkolenie
z zakresu mediacji i rozpoznawania sytuacji mobbingowych oraz postepowa-
nia w sytuacji o charakterze mobbingowym.

Az 41 0s6b badanych stwierdzilo, ze pracodawca nie organizuje szkoler
w zakresie mobbingu. W wiekszosci byly to osoby zatrudnione w sektorze
prywatnym: w mikroprzedsiebiorstwach, matych przedsiebiorstwach i $red-
nich przedsiebiorstwach.
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U nas nie ma zadnych szkolen (...) Szukamy szkoleni na wtasnq reke i ptacimy ze
swojej kieszeni (N 17).

W catej mojej karierze zawodowej, nigdy nie bytem na szkoleniu, ktdérego tematy-
kq bytby mobbing (N 9).

Niestety, moj pracodawca nie organizuje takich szkoleni, a bardzo by si¢ przydaly
(N 31).

Co ciekawe, 22 osoby przyznaly, ze szkolenia prewencyjne w zakresie
mobbingu nie sg organizowane, ale lista uczestnictwa w szkoleniu jest przez
badanych podpisywana. Wiekszos¢ os6b udzielajacych takiej odpowiedzi
stanowili respondenci zatrudnieni w sektorze publicznym.

Co jakis czas dostajemy do podpisania liste uczestnictwa w szkoleniu antymob-
bingowym. Oczywiscie to fikcja, bo takich szkolen faktycznie nie ma (N 40).

Az glupio sig przyznad, ale listy uczestnictwa w szkoleniach podpisuje, choc nie
uczestnicze w nich (...) Tak naprawde, to nawet nie wiem, czy te szkolenia sie odby-
wajq (...) Wszyscy podpisujg, to i ja podpisuje bez gadania (N 2).

W naszym urzedzie jest chyba tak jak i u innych. Przychodzi kadrowa kazde pod-
pisac liste szkolen, to sie podpisuje i o nic nie pyta (...). Nigdy szkolen z zakresu
mobbingu u nas w urzedzie nie byto (N 40).

Fakt uczestnictwa w szkoleniu prewencyjnym na temat mobbingu po-
twierdzilo 8 os6b zatrudnionych w sektorze prywatnym w srednich i duzych
przedsiebiorstwach. Jednoczesnie osoby te stwierdzily, ze nie spelnity one ich
oczekiwan.

Raz bytem na takim szkoleniu, ale prowadzita je kadrowa, ktora nie umiata lub
nie chciata odpowiedzie¢ na pytania z sali dotyczqce dochodzenia odszkodowania za
mobbing (N 32).

Uczestniczytam w szkoleniu prewencyjnym na temat mobbingu, ale byto ono zor-
ganizowane po godzinach pracy, jak wszyscy marzyli tylko o pojsciu do domu (...).
Prowadzit je jakis prawnik (...) niewiele z tego zrozumiatam. Prowadzqcy mowit ar-
tykutami, paragrafami i generalnie bardzo fachowym jezykiem (N 19).

Zaledwie 1 osoba z sektora publicznego i 1 osoba z sektora prywatnego
(duze przedsiebiorstwo) braly udzial w szkoleniu prewencyjnym dotycza-
cym mobbingu.
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Pracodawca raz na jakis czas organizuje wyjazdy szkoleniowe i wtedy réwniez
poruszana jest tematyka antymobbingowa (N 69).

Bytem na bardzo profesjonalnym szkoleniu z zakresu mobbingu, ale organizowaty
je zwiqzki zawodowe. Nasz pracodawca wyrazit zgode na moje uczestnictwo w tym
szkoleniu, bo byto to po godzinach pracy (N 61).

Zaledwie 2 osoby sposréd badanych stwierdzily podczas badania, ze pra-
codawca prowadzi inne dzialania w zakresie polityki antymobbingowej. Jed-
nakze, watpliwo$¢ moga budzi¢ okolicznosci, w jakich pracodawcy podjeli
takie dziatania.

Jak jeden z pracownikéw postraszyl, Ze pojdzie na kierownika zespotu na skar-
ge do Paristwowej Inspekcji Pracy i wzigt zwolnienie lekarskie, to zrobit sig poptoch
w firmie (...) Wtedy mielismy takie zebrania zespotow i dyrektor rozmawiat w nami,
ze brudy powinno sie pra¢ w swoim gronie. Powiedzial, Zeby w takich sytuacjach
przychodzic do niego (N 2).

(...) Jak do mojego szefa doszly plotki o sytuacji mobbingowej miedzy mojq ko-
lezankg a jej przetoZonym od razu interweniowat (...). Szkoda tylko, ze to kolezanka
musiata przejsé do innego wydziatu (N 63).

Niezwykle istotna dla przedmiotowego badania byta opinia oséb bada-
nych na temat realizacji polityki antymobbingowej w miejscu pracy. Zale-
dwie 13 os6b widzi sens jej wprowadzania, zaznaczajac jednak, ze w skiad
Zespolow Antymobbingowych powinny wchodzi¢ osoby z zewnatrz zaktadu

pracy.

Moze gdyby w Zespotach Antymobbingowych w zaktadach pracy byty osoby z ze-
wnqtrz, to miatoby sens (N 12).

Polityka antymobbingowa ma sens, ale powinna byc¢ wypracowana z uwzgled-
nieniem opinii pracownikow. Pomogtoby to unikngc niejasnych i niezrozumiatych
zapisow, a przede wszystkim zapobiegtoby przemycaniu zapisow korzystnych tylko
dla pracodawcy (N 73).

Az 60 os6b uwaza, ze polityka antymobbingowa to fikcja, a dzialania
mobbingowe maja miejsce w zaktadach pracy.

Polityka antymobbingowa to fikcja. Pracownik dopoki nie péjdzie do sqdu pracy
jest na pozycji straconej (N 44).
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Nie ma Zadnych dziatan ze strony pracodawcy w zakresie polityki antymobbin-
gowej. Na porzqdku dziennym jest natomiast straszenie zwolnieniem z pracy, jak sig
komus nie podoba. Mobbing kwitnie, a pracownik nie ma nic do powiedzenia (N 18).

W Polsce nie przeprowadzono dotychczas badari na temat wprowadza-
nia, dzialania i respektowania procedur antymobbingowych w zaktadach
pracy. Probe zbadania tychze podjela Fundacja Nauka Polska w 2019 roku.
Gléwnym celem sondazu bylo poznanie stanu wprowadzania procedur anty-
mobbingowych przez wladze polskich publicznych uczelni. Ponadto, osoby
badajgce problem chcialy uzyskac informacje dotyczace: organizowania szko-
lerr informacyjnych w tej tematyce, powotania osoby mediatora w szkotach
wyzszych oraz liczby zgloszonych przypadkéw mobbingu na uczelniach®™.
Wyniki przeprowadzonego sondazu wskazuja, ze:

- 54 uczelnie (78,26%) wprowadzily, zgodnie z art. 94° §1 Kodeksu pracy,
tak zwang wewnetrzna polityke antymobbingowa, a 15 uczelni (21,74%) pla-
nuje wprowadzenie procedur w najblizszym czasie;

- 24 uczelnie (34,78%) przeprowadzily szkolenia zwigzane z zapobie-
ganiem przemocy w miejscu pracy, 41 uczelni (59,42%) nie przeprowadzito
szkolen, a 4 uczelnie (5,80%) nie udzielity odpowiedzi na pytanie;

- 30 uczelni (43,48%) nie odnotowato zgloszeri mobbingowych w ciggu
ostatnich 10 lat, w 35 uczelniach (50,72%) odnotowano od 1 do 14 zgloszen
mobbingowych, a 4 uczelnie (5,80%) nie udzielity odpowiedzi na pytanie;

- 17 uczelni (24,64 %) wprowadzito, zgodnie z Ustawa 2.0, funkcje media-
tora, 51 uczeni (73,91 %) nie ustanowito funkcji mediatora, a 1 (1,45%) uczelnia
nie odpowiedziala na pytanie’s.

Konkluzje

Z danych Ministerstwa Sprawiedliwosci wynika, ze w 2020 roku w sa-
dach rejonowych do rozpoznania znajdowaly sie 443 sprawy dotyczace mob-
bingu (art. 94° §3 k.p.)"". Niestety, eksperci alarmuja, iz do sadéw trafia tyl-
ko utamek spraw dotyczacych przed§ladowan w miejscu pracy. Wiekszos¢
przypadkéw nigdy nie opuszcza muréw zakladoéw pracy. Przepis art. 94°§1

> J. Gruba, B. Stasiriska, Raport o stanie procedur antymobbingowych na uczelniach publicznych
w Polsce, https://www.sciencewatch.pl/phocadownload/dokumenty/Raportl.pdf [dostep:
03.05.2022].

6 Tamze.

7 Ministerstwo Sprawiedliwosci, Ewidencja spraw w sqdach pierwszej instancji o odszkodowa-
nie i zados¢uczynienie w zwigzku z wybranymi formami dyskryminacji w 2020 roku, https:/ /isws.
ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [dostep: 03.05.2022].
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Kodeksu pracy, regulujacy obowigzki pracodawcy w zakresie zjawiska mob-
bingu w $rodowisku pracy, jest stosunkowo ogolnikowy i ogranicza sie do
wskazania, ze na pracodawcy ciazy obowiazek przeciwdziatania mobbingo-
wi. W Kodeksie pracy prézno szukaé przepisu, ktéry konkretyzowatby, jakie
dokladnie dziatania pracodawcy nalezy rozumie¢ pod tak okreslonym obo-
wigzkiem. Dlatego, badane osoby uwazaja, ze polityka antymobbingowa to
fikcja, a dzialania mobbingowe majg miejsce w zakladach pracy.

Konkluzje zaprezentowanej czesci badan dotyczacych profilaktyki anty-
mobbingowej w miejscu pracy.

1. Doprecyzowanie regulacji dziataii w zakresie polityki antymobbingo-
wej. Dopoki przepisy kodeksu pracy nie beda regulowaly tej kwestii, dopoty
bedzie to pole naduzy¢ i dowolnosci interpretacji ze strony pracodawcéw.

2. Wprowadzenie do Komisji Antymobbingowej osoby trzeciej, wska-
zanej przez pracodawce i pracownikéw, ktora powinna mie¢ odpowiednie
przygotowanie z dziedziny psychologii pracy i rozwigzywania konfliktow.
Wprowadzanie do Komisji Antymobbingowych w zakladach pracy oséb
wskazanych przez pracodawcéw (czesto sposréd kadry kierowniczej zakla-
du pracy) bedzie powodowalo obawy ze strony pracownikéw mobbingo-
wanych do ztozenia skargi. Tym samym, doprowadzi to do sytuacji, ze takie
komisje beda martwym tworem, powolanym tylko i wylacznie na potrzeby
pracodawcy.

3. Zobligowanie pracodawcéw do obowiazkowych szkolen prewencyj-
nych z zakresu mobbingu (na przykladzie obowiazkowych szkoler z zakresu
bezpieczenistwa i higieny pracy).
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