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ABSTRACT

Systematic, permanent, time-staggered hostile behavior towards an employee are
just some of the features of the phenomenon known as mobbing. Such behaviors lead
to mental and often physical destruction. We meet with them every day because it
has been accompanied by hostility since the beginning of its existence, as an emo-
tion, and the need to acquire and overcome. The motives of applying such behaviors
depend not only on the internal characteristics of the human being that enable him
to meet his needs. In a professional environment, it is the lack of appropriate rules of
mutual coexistence, consent to such behavior by concealing their occurrence as well
as deliberate actions.

The article presents the phenomenon of mobbing in the practice of Polish en-
terprises. It indicates what is mobbing and what behaviors are legally recognized as
mobbing. It presents the size of this phenomenon in Poland, its causes as well as the
effects of using mobbing for an employee and an entrepreneur. In this article, the au-
thor is based on the literature available in this area, compares the research conducted
by CBOS in 2002 and 2014, as well as the research by HR Sedlak & Sedlak, from 2015,
and tries to complement this multidimensional problem with its perception by the
serial employees.
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STRESZCZENIE

Systematyczne, stale, rozlozone w czasie wrogie zachowania w stosunku do pra-
cownika to tylko niektére wybrane cechy zjawiska zwanego mobbingiem. Takie za-
chowania prowadza do psychicznego, a czesto tez fizycznego wyniszczenia. Spoty-
kamy sie z nimi niemal codziennie, poniewaz towarzyszg cztowiekowi od poczatku
jego istnienia — u ich podstaw lezy wrogo$¢, jako emocja oraz potrzeba zdobywania
i pokonywania. Motywy stosowania takich zachowan zalezg nie tylko od cech we-
wnetrznych czlowieka, umozliwiajacych mu zaspokojenie jego potrzeb. W srodowi-
sku zawodowym jest to brak odpowiednich zasad wzajemnego wspolzycia, przyzwo-
lenie na takie zachowania poprzez przemilczanie ich wystepowania, a takze celowe
dzialania.

Artykut przedstawia zjawisko mobbingu w praktyce polskich przedsiebiorstw.
Wskazuje, co jest mobbingiem i jakie zachowania uznawane sg przez prawo za mob-
bing. Przedstawia rozmiar tego zjawiska w Polsce, jego przyczyny, a takze skutki sto-
sowania mobbingu dla pracownika i przedsi¢biorcy. W artykule Autorka opiera si¢
na dostepnej w tym obszarze literaturze, poréwnuje badania przeprowadzone przez
Centrum Badania Opinii Spolecznej (dalej: CBOS) w 2002 i 2014 r., a takze badania
firmy doradczej HR Sedlak & Sedlak z 2015 r. oraz podejmuje probe uzupelnienia tego
wielowymiarowego zagadnienia o postrzeganie go przez szeregowych pracownikow.

KEYWORDS: mobbing, features of mobbing, research CBOS 2002 and 2014
- ,Harassment at the workplace”

SLOWA KLUCZOWE: mobbing, cechy mobbingu, badania CBOS-u z lat 2002 i 2014 r.
»Szykany w miejscu pracy”

CHARAKTERYSTYKA MOBBINGU

Nazwa ,,mobbing” pochodzi od angielskiego stowa mob, oznaczajacego
tlok, bande, motloch, napastowanie, zbiorowisko, obleganie lub rzucanie si¢
ttumu na kogo$ (Szkatula, 2010, s. 326). Jako pierwszy wprowadzil to po-
jecie etnolog Konrad Lorenz, okreslajac nim zachowania dzikich zwierzat,
polegajace na atakowaniu ofiary oraz przeganianiu intruza (Rybak, 2008,
s. 303). Nastepnie lekarz Peter Paul Heinemann w latach 60. XX w. nazwat
mobbingiem agresje i przesladowania wsréd uczniow (Szczepanik, 2014,
s. 111), chociaz w stosunku do przemocy szkolnej o wiele czesciej stosowany
jest termin bullying, pochodzacy od stowa bully, oznaczajacego brutalne ob-
chodzenie sig, tyranizowanie, terroryzowanie, zmuszanie sifa. Ze wzgledu na
zfozonos¢ zjawiska, nie istnieje jednobrzmigca definicja mobbingu.
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Zagadnieniem mobbingu zajmowal si¢ znany szwedzki psycholog i psy-
chiatra Heinz Leymann, definiujagc mobbing jako

terror psychiczny w miejscu pracy, ktory angazuje wrogie nastawienie i nieetycz-
ne komunikowanie si¢ (stosowanie w codziennych kontaktach w ramach stosun-
ku pracy obelg, wyzwisk, pomoéwien, oszczerstw, krzyku itd.) systematycznie pod-
trzymywane przez jedna, badz klika 0s6b w stosunku do innej, co w konsekwencji
spycha ofiare do pozycji uniemozliwiajacej jej obrong¢. Dzialania te zdarzaja sie
czesto, (co najmniej raz w tygodniu) i trwaja przez dluzszy okres czasu (co naj-
mniej pét roku). Z uwagi na czas trwania i czestos¢, maltretowanie to skutkuje za-
burzeniami w sferze psychiki, zdrowia fizycznego i funkcjonowania spolecznego
ofiary (Leyman, 1996).

Kaj Bjorkvist, profesor Uniwersytetu Abo Akademi w Turku w Finlandii,
mobbingiem okreslit ,,powtarzajace si¢ dziatania, majace na celu wyrzadzenie
psychicznego (ale czasami réwniez fizycznego) bolu, skierowane wobec jed-
nej osoby badz grupy oséb, ktdre z jakiegos powodu nie sg zdolne do obrony
przed nimi” (Laszkiewicz, 2014, s. 6; Merecz, 2005, s. 7).

Francuska psycholog i psychiatra Marie-France Hirigoyen opisala mob-
bing jako molestowanie moralne i okre§lifa je jako

niewlasciwe postepowanie (gest, stowo, zachowanie, postawa), ktére przez swoja
powtarzalno$¢ czy systematyczno$¢ narusza godnos¢ lub integralnos¢ psychiczng
badz fizyczna osoby, narazajac ja na utrate zatrudnienia lub pogarszajac atmosfere
w pracy (...) Molestowanie moralne to przemoc w malych dawkach, ktéra jest
jednak bardzo destrukcyjna. Kazdy atak wziety z osobna jest naprawde czyms
powaznym, o agresji stanowi skumulowany efekt czestych i powtarzalnych mikro-
urazow (Bechowska-Gebhardt, 2004, s. 11).

Dieter Zapf, niemiecki psycholog, profesor psychologii pracy na Uniwer-
sytecie Johanna Wolfganga Goethego we Frankfurcie nad Menem, zdefinio-
wal mobbing jako

ekstremalnie stresujaca sytuacje w pracy bedaca konsekwencja dzialan podejmo-
wanych raczej przez grupe osob niz jednostke w stosunku do okreslonej osoby
(...) Zjawisko o charakterze spolecznym, ktore prowadzi do eskalacji konfliktu,
a wraz z jego intensyfikacja do powiekszajacej sie nierownowagi sit (Laszkiewicz,
2014, s. 6).
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I wreszcie badacze polscy, pracownicy naukowi Politechniki Wroctaw-
skiej, czlonkowie stowarzyszenia antymobbingowego, Agata Bechowska-Ge-
bhardt i Tadeusz Stalewski, okreslili zjawisko mobbingu jako

nieetyczne i irracjonalne, z punktu widzenia celéw organizacji, dzialanie, polega-
jace na dlugotrwalym, powtarzajacym sie i bezpodstawnym dreczeniu pracow-
nika przez przetozonych i wspolpracownikéw; jest to poddanie ofiary przemocy
ekonomicznej, psychicznej i spolecznej w celu zastraszenia, upokorzenia i ograni-
czenia jej zdolnoéci obrony; jest to zjawisko odczuwane subiektywnie, ale dajace
sie intersubiektywnie potwierdzi¢; jest to wielofazowy proces, w ktérym mobber
stosuje metody manipulacji od najbardziej subtelnych i niezauwazalnych przez
ofiare po najbardziej drastyczne, powodujace u ofiary izolacj¢ spoleczna, jej au-
todeprecjacje, poczucie krzywdy, bezsilnosci i odrzucenia przez wspotpracowni-
kow, a w konsekwengji silny stres i choroby somatyczne i psychiczne (Bechowska-
-Gebhardt, 2014, s. 16).

Analiza przedstawionych wyzej definicji sklania do uznania mobbingu
za ,,zbiér dziatan majacych na celu zadreczenie psychiczne, poprzez wrogie
postepowanie wobec jednego pracownika lub grupy, co wptywa na zycie oso-
biste, zawodowe i zdrowie ofiary” (Merecz i in., 2005, s. 11). Charakterystycz-
ne dla mobbingu dzialania wymagaja spelnienia trzech kryteriow, jakimi sa:
okreslony czas trwania, powtarzalno$¢ i negatywne intencje towarzyszace
sprawcy.

PRAWNE UREGULOWANIA — CHRONOLOGIA WYDARZEN

Nekanie i przemoc stanowig atak nie tylko na godnos¢ czlowieka, ale tez
na prawo do réwnego i niedyskryminacyjnego traktowania oraz zdrowie danej
osoby. Odpowiednie ustawodawstwo zwieksza skutecznos¢ polityki na rzecz
przeciwdzialania przemocy i ngkaniu.

Kwestie mobbingu zostaly po raz pierwszy uregulowane w Szwecji
w 1977 r., kiedy to do ustawy o $rodowisku pracy wprowadzono zapis okre-
Slajacy prawo pracownika do ochrony zdrowia fizycznego i psychicznego.
Ustawa ta stala si¢ podstawa do wydania przez Narodowa Rade Bezpieczen-
stwa i Zdrowia Zawodowego rozporzadzenia w sprawie przeciwdzialania
zjawisku dreczenia w miejscu pracy. Weszlo ono w zycie 31 marca 1994 r.
Ustawodawcy bardzo $cisle zdefiniowali pojecie dreczenia w miejscu pracy.
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Obejmuje ono m.in. molestowanie seksualne, przemoc psychiczng oraz inne
negatywne dlugotrwate dzialania, ktore s3 wymierzone przeciw poszczegol-
nym pracownikom (Chakowski, 2005, s. 17-19).

We Francji problem mobbingu zostal uregulowany w 2002 r. Wtedy par-
lament francuski przyjal ustawe o modernizacji socjalnej. Waczono do niej
przepisy okreslajace dzialania antymobbingowe. Jednoczesnie znowelizowa-
no kodeks pracy, kodeks karny oraz ustawe o prawach i obowiazkach pra-
cownikéw stuzby cywilnej (Chakowski, 2005, s. 17-19; Merecz, 2005, s. 27).
W Belgii z kolei parlament w 2002 r. przyjal ustawe, ktéra wprowadzita
przepisy dotyczace przeciwdzialania molestowaniu moralnemu i seksual-
nemu oraz przemocy. Jednoczesnie zostata znowelizowana ustawa dotycza-
ca ochrony pracownikéw w miejscu pracy oraz przepisy kodeksu karnego
w kwestii dotyczacej ochrony przed przemocy (Chakowski, 2005, s. 30-34;
Merecz 2005, s. 27). W Hiszpanii w odniesieniu do zjawiska mobbingu sto-
sowane s3 przepisy dekretu krolewskiego o statusie pracownikow, szczegol-
nie artykul méwiacy o poszanowaniu prywatnosci i godnosci pracownikéw.
Ponadto hiszpanskie sady odnosnie do tego tematu stworzyty do$¢ jasna linie
orzeczniczg (Chakowski, 2005, s. 37-39).

W Niemczech nie istnieja regulacje prawne dotyczace samego mobbin-
gu. Pracownika w tym kraju chronig zapisy Kodeksu cywilnego. Szczegdlnie
§ 823 - ,kto umyslnie lub nieumyslnie, wbrew prawu, narusza zycie, cialo,
zdrowie, wolnos¢, wlasnos¢ lub inne prawo drugiej, osoby jest zobowigzany
do naprawienia z tego tytutu szkody”. Takze tamtejszy kodeks karny w § 223
przewiduje kare za fizyczne znecanie si¢ nad druga osobg lub spowodowanie
uszczerbku na jej zdrowiu. Te zapisy stosuje si¢ do drastycznych form mob-
bingu. Czesciej prawo karne Niemiec stosuje § 185, mowiacy o zniestawieniu
i zniewazeniu przy uzyciu rekoczynéw (Chakowski, 2005, s. 39-42; Szew-
czyk, 2012).

W 2001 r. problem zostal dostrzezony w krajach UE przez wielu ustawodaw-
cow narodowych. Uznali oni potrzebe uregulowania go na poziomie panstw
czlonkowskich. To spowodowalo przyjecie przez Parlament Europejski rezo-
lucji w sprawie ngkania w miejscu pracy, ktéra wzywa panstwa czlonkowskie
do przeciwdzialania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu oraz standa-
ryzacji definicji mobbingu (Chakowski, 2005, s. 52-55; Bilski 2006, s. 26).
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»0d 2002 r. Komisja Europejska rozpoczeta prace nad projektem prawa euro-
pejskiego, ktore wyczerpujaco regulowatoby kwestie¢ zachowan uznanych za
mobbing w przedsigbiorstwach panstw czlonkowskich” (Kepniak, 2006).

W Polsce po raz pierwszy termin ,,mobbing” zostal uzyty na poczatku
lat 90., gdy zaczeto tlumaczy¢ obcojezyczne artykuty dotyczace tej patologii
(Bechowska-Gebhardt, 2004, s. 35-36; Ostrowska, 2013, s. 416) i jako czwar-
ty kraj europejski Polska wprowadzila regulacje prawne majace na celu prze-
ciwdziatanie mobbingowi (Bilski, 2006, s. 22). Ustawa nowelizujaca Kodeks
pracy’ z dnia 14 listopada 2003 r. wprowadzono art. 94°, ktéry reguluje pro-
blem szykanowania w miejscu pracy poprzez zdefiniowanie, czym jest mob-
bing i nalozenie na pracodawce obowiazku przeciwdzialania temu zjawisku.
Wypracowano uniwersalng definicje mobbingu i sposobu postepowania
w przypadku jego zaistnienia.

Definicja mobbingu w Kodeksie pracy brzmi:

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowa-
ne przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene przydatnosci

zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracowni-
ka, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspétpracownikéw?.

Zakwalifikowanie dziatan dotyczacych pracownika jako mobbing wiaze
sie ze spelnieniem kilku przestanek. A mianowicie dzialania lub zaniechania:
1. Skierowane sg bezposrednio lub posrednio przeciwko konkretnemu pra-

cownikowi.

2. Zwiazane s3 z n¢kaniem, przesladowaniem, szykanowaniem lub zastra-
szaniem (grozeniem).

3. Charakteryzuje je uporczywos$¢, dtugotrwalos¢ i systematyczna powta-
rzalnos¢. Przyjmuje sig, ze aby dane zachowania mozna byto okredli¢ jako
naganne, powinny wystepowaé przynajmniej raz w tygodniu, a czas ich
trwania przekraczac szes¢ miesiecy (Leyman, 1996). Od stycznia 2004 r.
wykladnig przepiséw o mobbingu staja si¢ sady, poniewaz zapadaja pierw-
sze wyroki i pojawiajg sie rozne okolicznosci zjawiska, a w zwigzku z tym,
takze rézne stanowiska odnoszace si¢ do dlugosci trwania mobbingu’®.

4. Wplywaja na obnizenie samooceny przydatnoséci zawodowej pracownika.

5. Ponizajg albo o$mieszajg pracownika, izoluja go lub eliminujg z zespotu
wspotpracownikow.
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W Polsce kolejne nowe przepisy weszly w zycie wraz z dniem uzyskania
cztonkostwa w Unii Europejskiej. Ochrone przed patologiami oraz prawa
w miejscu pracy okresla takze Konstytucja RP w Rozdziale II pt. ,, Wolnosci,
prawa i obowiazki czlowieka i obywatela” oraz Kodeks karny, ktéry jasno
formuluje sankcje grozace osobie, ktéra swoim dzialaniem spowodowata
u innej osoby uszczerbek na zdrowiu, chorobe psychiczng oraz trwalg nie-
zdolno$¢ do pracy. Warto tez wspomnie¢, ze w Polsce od 2002 r. dziata
Ogolnopolskie Stowarzyszenie Antymobbingowe (OSA), ktérego oddzialy
znajduja sie w miastach wojewddzkich i powiatowych. Dzialalnos¢ stowa-
rzyszenia obejmuje szeroko rozumiang pomoc prawna, wsparcie psycholo-
giczne oraz udzielanie informacji (Szczepanik, 2014).

CECHY MOBBINGU

Zjawisko mobbingu obejmuje wiele réznorodnych zachowan. O tym, czy
dane dzialanie skierowane przeciwko pracownikowi mialo cechy mobbingu,
w przypadku procesu kazdorazowo decyduje sad pracy (Chakowski, 2005,
s. 65; Smierciak, 2013, s. 16).

Heinz Leyman opisal 45 dzialan mobbingowych, stopniujac i w za-
leznosci od ucigzliwosci grupujac je w 5 pozioméw (Ostrowska, 2013,
s. 417; op. cit., s. 12-13). Pierwszy poziom to dzialania zwigzane z proce-
sem porozumiewania si¢. Sg to: ograniczanie mozliwosci wypowiadania
si¢, notoryczne przerywanie wypowiedzi, gwaltowna negatywna reakcja
na uwagi, ciagla krytyka pracy i zycia prywatnego, pogroézki ustne albo
pisemne, gesty i spojrzenia, majace na celu osaczy¢ i upokorzy¢ ofiare oraz
aluzje, bez jasnego komunikowania si¢ wprost (Bilski, 2006, s. 11; Me-
recz i in., 2005, s. 9; Szczepanik, 2014, s. 113; Delikowska, 2009, s. 11).
Dzialania i zachowania przypisane do drugiego poziomu charaktery-
zuja si¢ tym, ze s3 wymierzone w relacje spoleczne. Zalicza si¢ do nich:
uniemozliwianie komunikowania si¢ w obrebie zespolu (co prowadzi
do eliminacji osoby przesladowanej z grupy pracownikéw), zachowania
majace na celu unikanie rozméw z ofiara, celowe odbieranie mozliwo-
$ci odezwania sig, calkowite ignorowanie obecnosci ofiary, zabranianie
wspolpracownikom rozmoéw z nig oraz zmiana stanowiska pracy na ta-
kie, ktére oddalone bedzie od kolegow i kolezanek (Bilski, 2006, s. 11-12;
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Merecz i in., 2005, s. 9-10; Szczepanik 2014, s. 113; Delikowska, 2009,
s. 11). Nastepny, trzeci poziom, to dzialania, ktérych celem jest nadszarp-
niecie lub ostateczne zniszczenie reputacji ofiary, rozpuszczanie plotek,
wys$miewanie, atakowanie przekonan i kompetencji ofiary oraz wmawia-
nie jej choroby psychicznej. W ramach tych zachowan mieszczg sie row-
niez nieprzyzwoite propozycje z podtekstem seksualnym. Ta grupa zacho-
wan obejmuje tez niszczenie dobrego imienia poprzez uzywanie przezwisk
i obelg w stosunku do ofiary (Bilski, 2006, s. 12; Merecz i in., 2005, s. 10;
Szczepanik, 2014, s. 113; Delikowska, 2009, s. 11). Czwarty poziom ne¢ka-
nia to dziatania, ktérych celem jest przede wszystkim podwazenie pozycji
zawodowej ofiary. Mobber zmusza ofiare do wykonywania prac bezsen-
sownych, ponizej lub znacznie powyzej kwalifikacji albo nie zleca jej zad-
nych zadan, przez co wyraznie daje do zrozumienia, Ze jest w organizacji
zbedna. Czesto pojawia sie tez zmuszanie do wykonywania cigzkiej pracy
bez wynagrodzenia (Bilski, 2006, s. 13; Merecz i in., 2005, s. 10; Szcze-
panik, 2014, s. 114; Delikowska, 2009, s. 12). Do piatego poziomu Heinz
Leyman zaliczyl najbardziej drastyczne dzialania, ktére stanowia zagroze-
nie dla bezpieczenstwa i zdrowia ofiary, czyli np. zmuszanie do prac, ktdre
zagrazaja zdrowiu, grozenie przemocg lub jej stosowanie. Jedng z form na-
ruszania nietykalnosci cielesnej stanowig przestepstwa na tle seksualnym
(Bilski, 2006, s. 13; Merecz i in., 2005, s. 10; Szczepanik, 2014, s. 11; Deli-
kowska, 2009, s. 12).

MOBBING W PRAKTYCE POLSKICH PRZEDSIEBIORSTW

Wyniki badan przeprowadzonych przez CBOS w latach 2002 i 2014 ilu-
struje wykres 1, znajdujacy sie na nastepnej stronie. W obu badaniach nieko-
rzystne zachowania zgtaszalo ok. 14% pracownikow.

Najbardziej rozpowszechnione w miejscu pracy sa naduzycia werbalne
(11%). Upokarzania lub grozby dotknety 5% pracownikéw*. W Polsce ten
problem w pelnym spektrum dotyka nawet co 20-sta osob¢ zatrudniong
(5% zatrudnionych deklaruje, ze czgsto spotyka sie z szykanami ze strony
przelozonych oraz kolezanek i kolegéw z pracy), a pojedynczych szykan do-
$wiadcza kolejne 12% pracownikow’.
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Wykres 1.
Wyniki badan przeprowadzonych w 2002 i 2014 r. - ,,Czy byl Pan/ Pani szykano-

wany/a w ciagu ostatnich pieciu lat?”
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powiadzied
Zrédlo: badania CBOS-u ,,Szykany w miejscu pracy”, raporty z badan nr 107/2002 i 109/2014.

Centrum Badania Opinii Spotecznej w 2014 r. opublikowato wyniki dru-
giej edycji badania ,,Szykany w miejscu pracy” (pierwsza edycja tego samego
badania przeprowadzono w 2002 r.). W obu edycjach poproszono Polakéw
o oceng sytuacji w ich miejscach pracy w ostatnich 5 latach. Obie edycje ba-
dania zostaly przeprowadzone tuz po globalnym kryzysie ekonomicznym,
jednak roznily sie¢ tym, ze pierwsza odbyta sie, gdy kwestie nekania w miejscu
pracy nie byly jeszcze uregulowane.

Czy wprowadzone w 2003 r. w Polsce uregulowania zmienily co$ w §rodo-
wisku pracy i uksztaltowaly swiadomos$¢ pracownikéw? Z poréwnania wy-
nikéw obu badan wynika, ze poziom wystepowania zachowan odbieranych
przez pracownikéw jako szykany stosowane przez bezposredniego przetozo-
nego nie ulegt zmianie (réznica odpowiedzi 5%). Szykany ze strony koleza-
nek i kolegdw z pracy sa rzadsze niz ze strony przetozonych, w poréwnaniu
z 2002 r. zmniejszyty sie w niewielkim stopniu (réznica wynikow 1%).
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Badanych, ktérzy zadeklarowali, ze byli szykanowani przez swoich prze-
tozonych lub kolezanki i kolegdw z pracy, zapytano, jakie zachowania uzna-
wali za szykany. Najcze$ciej pojawiajace sie zachowania przedstawia ponizsza
tabela.

Tabela 1.

Szykany w miejscu pracy. Opracowanie wlasne na podstawie raportu CBOS-u®.
Wartos$ci procentowe nie sumuja si¢ do 100, gdyz badani mogli wymieni¢ kilka
roznego rodzaju szykan

Jakie zachowania uznano za szykany?

Bezzasadna krytyka, upokarzanie, podwazanie autorytetu, tworzenie zlej atmosfery w miej- | 43%
scu pracy, np. obrazanie si¢, podnoszenie glosu, ponizajace traktowanie, nieuzasadnione pre-
tensje, okazywanie wladzy wobec pracownikéw w niewltasciwy sposéb, glosne obgadywanie
za plecami, mobbing psychiczny, ponizanie pracownikéw, traktowanie pracownika jak kogos, kto
zajmuje potrzebny etat, nieprzychylnos¢, podwazanie kompetencji, o$mieszanie

Kary niepieniezne, ograniczenia i represje, np. zmuszanie do wykonywania pracy ponad sily, | 14%
obcigzanie nadmierng liczbg obowigzkéw, poddawanie presji i stresowi, zmuszanie do zostawa-
nia po godzinach, takie zarzadzanie, iz problemem dla pracownika jest skorzystanie z przerwy
w ciagu 8 godzin, zabieranie dni wolnych, mimo ze byly juz wczesniej ustalone, udzielanie urlo-
pow tylko na tydzien, a nie na 2 tygodnie i to wtedy, kiedy kierowniczce si¢ to podoba, a nie
w terminie dogodnym dla pracownika, wcze$niejsze $ciaganie z urlopu do pracy

Bezzasadne pozbawianie premii, nagrod, czesci wyplat, np. niedotrzymywanie obietnic placo- | 11%
wych, niewynagradzanie pracy ponad norme

Dyskryminacja ze wzgledu na ple¢, wiek, sytuacje osobista; nieréwne traktowanie przez prze- | 10%
Tozonych, np. dyskryminowanie z uwagi na ple¢, sytuacje osobista, mlody wiek, np. argumento-
wanie, Ze pracownica powinna dtuzej pracowa¢, bo nie ma meza i dzieci

Zastraszanie zwolnieniem z pracy, np. kierowanie do pracownika stow: ,jak si¢ pani nie podoba, | 6%
to panig zwolni¢’, ,jezeli wezmie kto$ L4, to bedzie zwolniony”; zastraszanie wyrzuceniem z pracy

Inne formy zastraszania, np. grozenie, Ze za nadgodziny firma nie placi; zastraszanie, ktorego | 4%
efektem sg wypowiedzi pracownikéw: ,,po prostu nie mozna swojego zdania powiedzieC’, ,nie
mozna si¢ bylo upomnie¢ o prawa pracownika”

Zmuszanie do wykonywania nieprzepisowej pracy, np. wydawanie polecent wykonania czegos | 2%
niezgodnie z przepisami

Sklanianie do donosicielstwa, np. kierowanie do najcigzszych prac pracownikow, ktorzy nie | 2%
donosili

Inne zachowania odbierane jako krzywdzace 6%
Odpowiedzi ,trudno powiedziec”, ,,nie wiem” 3%
Odmowa odpowiedzi 7%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie raportu CBOS-u.
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Pytani o szykany, jakich dos§wiadczali w miejscu pracy, badani najczesciej
(43%) wymieniali bezzasadng krytyke, podwazanie autorytetu i kompetencji,
upokarzanie, dyskryminacje i zastraszanie zwolnieniem z pracy, tworzenie
wrogiej atmosfery w pracy.

Pomimo istniejacych juz uregulowan prawnych w obszarze mobbingu
respondenci doswiadczali ponizajacego ich traktowania przez przelozonych
i przedstawicieli pracodawcy - od bezzasadnej krytyki, nieuzasadnionych
pretensji, o$émieszania, a nawet zne¢cania si¢ psychicznego az po zachowania
stanowiace powazne naruszenia przepisow Kodeksu pracy. Poza tym badani
wymieniali ztosliwosci ze strony kolegow i kolezanek, plotki, donosicielstwo.

Procentowy rozklad wynikéw tego badania wizualizuje ponizszy wykres.

Wykres 2.
Charakter szykan najczesciej doznawanych przez pracownikow w Polsce

|\

bezzasadna krytyka, upokarzanie, podwazanie autorytetu 43%

4%

niepieniezne kary, ograniczenia i represje

...!
ES

bezzasadne pozbawianie premii, nagréd

inne zachowania odbierane jako krzywdzace 10%

dyskryminacja ze wzgledu na takie cechy, jak plec i wiek 10%

odmowa odpowiedzi

**II

zastarszanie zwolnieniem z pracy

3%

trudno powiedzieé, nie wiem

donosicielstwo 2%

zmuszanie do wykonywania nieprzepisowej pracy 2%

T T T T T T T 7 1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Zrédlo: opracowanie Sedlak & Sedlak na podstawie raportu CBOS-u nr 109/2014.

Co istotne, w okresie objetym badaniem zmniejszyla si¢ czestos¢ zastra-
szania pracownikéw zwolnieniem z pracy (z 19% do 6%) oraz stosowanie
niepienieznych kar i represji (z 20% do 14%). Jednak na nieco wyzszym
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poziomie (11%) w poréwnaniu z danymi roku 2002 (10%) utrzymuje si¢ bez-
zasadne pozbawianie pracownikéw premii czy innych naleznych skladnikow
wynagrodzenia.

Tabela 2.
Poréwnanie najczesciej wystepujacych szykan
Szykany 2002 2014
Zastraszanie pracownikoéw zwolnieniem z pracy 19% 6%
Stosowanie niepienieznych kar i represji 20% 14%
Bezzasadne pozbawianie pracownikéw premii lub innych skladnikéw 10% 11%
wynagrodzenia

Zrédto: opracowanie wlasne w oparciu o dane z raportéw CBOS-u nr 107/202 i 109/2014.

Badanie szykan w miejscu pracy zrealizowala takze firma doradcza Se-
dlak & Sedlak w maju i czerwcu 2015 r. Z przeprowadzonej przez nig anali-
zy wynika, ze 15% Polakéw doswiadcza lub obserwuje zachowania noszace
znamiona mobbingu. Niepokojace sa informacje wskazujace, ze ok. 50%
pracownikéw nie poinformuje o tym problemie przetozonych lub oséb od-
powiedzialnych za przeciwdzialanie mobbingowi ze strachu przed szyka-
nami, utratg pracy, itp. Pracownikéw, ktérzy w ostatnim pétroczu doswiad-
czyli zachowan mobbingowych przynajmniej raz w tygodniu, bylo 4,88%
(5% w 2014 r.), a 15,22% respondentéw bywa incydentalnie poddawanych
mobbingowi.

Jak pokazuja badania, w 2015 tylko 5% badanych nie doswiadczyto w ostat-
nim poélroczu zadnych nieprzyjemnych zdarzen w miejscu pracy. Z oddzia-
lywaniami obnizajacymi poczucie przydatnosci zawodowej przynajmniej raz
w ciaggu ostatniego pétrocza spotkato si¢ 88% badanych, 87% badanych zglosito
przynajmniej jeden incydent ponizania lub o§mieszania przez wspotpracowni-
kéw, 83% badanych poinformowato o incydentach izolowania i eliminowania
z zespolu, 71% badanych zglosito incydenty straszenia i nekania, 75% bada-
nych twierdzi, ze w ich firmach nie podjeto zadnych krokéw zapobiegajacych
mobbingowi lub Ze o nich nie styszato. Jedynie co czwarty pracownik ma infor-
magcje o typu dziataniach w zatrudniajacej go firmie.
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Respondenci najczesciej wskazywali nastepujace zachowania mobbin-
gowe, ktdrych doswiadczali czgsciej niz raz w tygodniu: 15% - pomijanie
ewidentnych osiagnie¢ pracownika, 12% - intencjonalne prowokowanie
uczucia strachu i niepokoju oraz 9% - ignorowanie i lekcewazenie wypo-
wiedzi. Natomiast przynajmniej raz w ciagu minionego poirocza: 22% ba-
danych otrzymato nakaz wykonania czynnos$ci naruszajacej ich godnos¢,
16% wystuchiwalo upokarzajacych przezwisk, 10% respondentéw otrzy-
mywalo niestosowne propozycje o charakterze seksualnym (15% kobiet
i 4% mezczyzn), 9% badanych bylo dotykanych wbrew swojej woli (11%
kobiet i 8% mezczyzn), 6% badanych stracito swoja wlasnos¢, bo zosta-
ta zniszczona przez wspoélpracownikéw lub przelozonych, 3% badanych
uslyszalo grozby wobec swoich bliskich, a wobec 2% badanych uzywano
sity fizyczne;j.

Ponizej znajduje si¢ graficzne przedstawienie szykan stosowanych
wzgledem pracownikéw w ostatnim poétroczu przed badaniem. Pierwszych
siedem informacji na wykresie dotyczy zachowan, ktére jeszcze nie s3 mob-
bingiem (wystepujacych ok. raz w miesigcu). Nastepne trzy zachowania za-
kwalifikowano jako mobbing z uwagi na wystapienie ich co najmniej raz
w tygodniu.

Wykres 3.
Szykany stosowane wzgledem pracownikow. Opracowanie wlasne na podstawie
raportu Sedlak & Sedlak 2015
nakaz wykonania czynnosci naruszajacej ich godnos¢ I 22%
wystuchiwanie upokarzajacych przezwisk NN 16%
niestosowne propozycje o charakterze seksualnym... IS 10%
dotykanie wbhrew swojej woli (11 %K; 8%M) I 9%
zniszczono wtasnos¢ badanego I 6%
grozby wobec bliskich, N 3%
uzyto sily fizycznej, WM 2%

ignorowanie i lekcewazenie wypowiedzi badanego GGG 9%

intencjonalne prowokowanie uczucia strachu i niepokoju  IIEEGGGGGGG_—_—__—__—_—G_—GN—G 12%
pomijanie ewidentnych osiggniec pracownika I 15%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Zrédlo: Sedlak & Sedlak, Mobbing w pracy: Alarmujgce wyniki badania, 2015.

Journal of Modern Science tom 1/36/2018 247



ELZBIETA BIENIEK

Na pytanie, z czyjej strony osoby uwazajace si¢ za mobbingowane najcze-
$ciej doswiadczyly przesladowan, wskazania byly takie, jak pokazuje poniz-
szy diagram.

Wykres 4.
Z czyjej strony doswiadcza Pan/Pani mobbingu

4% Osoba podlegta stuzbowo lub ich grupa

Osoba na stanowisku réwnorzednym lub ich grupa

Osoba bedaca bezposrednim przefozonym

Osoba z kierownictwa wyiszego szczebla

Z czyjej strony doswiadcza Pan/Pani mobbingu?
Opracowanie Sedlak & Sedlak

Zrédlo: Sedlak ¢ Sedlak, Mobbing w pracy: Alarmujace wyniki badania, 2015.

Ofiary mobbingu najczesciej doswiadczajg tego typu naduzy¢ od bezpo-
$rednich przelozonych (44%) lub o0séb z kierownictwa firmy (31%). Niepo-
kojace s przypadki przesladowan ze strony pracownikéw na réwnorzednych
stanowiskach (21%).

PODSUMOWANIE

Mobbing pociaga za sobg duze straty dla jednostki, firmy, w sferze spo-
fecznej i ekonomicznej. Diugotrwale przesladowania wptywaja na przewle-
kte pogorszenie samopoczucia u ofiar z powodu strachu przed péjsciem do
pracy i ciagtego napiecia nerwowego. Psychosomatyczne reakcje organizmu
na te emocje moga doprowadzi¢ do réznych choréb, a w konsekwencji do
absencji chorobowej pracownika (Merecz o in., 2005, s. 5-7, 11; Zamorska,
2007, s. 61-62). Ciagte poczucie zagrozenia w $rodowisku pracy u niekto-
rych przesladowanych osob budzi zachowania obronne agresywne. Zabu-
rzone relacje miedzy mobbowanym a otoczeniem pogarszaja si¢, co wplywa
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na formowanie opinii o przesladowanej osobie nie tylko w srodowisku, ale
tez na rynku pracy, w konsekwencji utrudniajac jej znalezienie nowej pracy
(Merecz i in., 2005, s. 12; Wysocki, 2013, s. 197-198; Zamorska, 2007, s. 62).
Gnebiona osoba potrzebuje takze pomocy psychologa i psychiatry. Co dzie-
sigty nekany pracownik doswiadcza mysli samobdjczych, a co setny podejmu-
je probe samobdjstwa (Merecz iin., s. 11). Z powodu mobbingu straty ponosi
takze firma. Pogarsza si¢ atmosfera w pracy. Spada motywacja pracownikéw
i wydajnos$¢ pracy, firma traci czesto doskonatych pracownikéw odchodza-
cych z know-how firmy, rosng koszty dodatkowych szkolen z powodu rotacji
personelu, jak réwniez generowane sg koszty zwolnien chorobowych, sado-
we i zwigzane z wyplata odszkodowan (Zamorska, 2007, s. 62). Firma traci
dobre imi¢ na rynku pracy. Warto tez podkresli¢, ze praktyki mobbingowe
generujg ogromne koszty w wymiarze ekonomicznym, zwigzane z wydatka-
mi panstwa na opieke medyczng i rentowq oraz wczesniejszym przechodze-
niem pracownikow na emeryture. Jak wida¢, mobbing nie tylko wplywa na
funkcjonowanie poszczegoélnych pracownikéw, rzutuje tez na sytuacje cate-
go spoleczenstwa (Zamorska, 2007). Wiele publikacji i badan dotyczacych
ochrony pracy oraz mobbingu $wiadczy o tym, ze ten obszar nabiera coraz
wigkszego znaczenia dla spoteczenistwa. Wérdd pracownikéw rosnie $wiado-
mos$¢ ich praw, chociaz z badan wynika, Ze jedna czwarta pracownikéw nie
zna przepisoéw dotyczacych mobbingu, a bardzo podkresla role kierownictwa
w dbalosci o satysfakcje pracownika z pracy’.

WNIOSKI

Aanaliza badan wskazuje, iz pomimo istniejacych przepiséw krajowych
i na poziomie UE na przestrzeni 12 lat ciagle ok. 5% pracownikéow doswiad-
cza mobbingu, co moze $wiadczy¢ o tym, Ze istniejace przepisy nie chronig
wystarczajaco pracownikow. Czy dzieje si¢ tak dlatego, Ze mobbing jest poje-
ciem nowym w naszym porzadku prawnym i nie jest jeszcze poparty utrwa-
lonym orzecznictwem?

Mozna by postawi¢ teze, ze pomimo surowego prawa i wzrostu $wiado-
mosci pracownikéw poziom szykan nie zmienil si¢ i pozostal na poziomie
sprzed uregulowan prawnych. Warto jednak podkresli¢, ze badani odpo-
wiadali na pytania, opierajac si¢ na swoich subiektywnych odczuciach, wy-
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mieniali przyklady negatywnych doswiadczen i praktyk doswiadczanych
w miejscach pracy, a te zostaly przez badaczy zebrane i pogrupowane tema-
tycznie. Poza tym nie wszystkie wymieniane negatywne zachowania odno-
szg si¢ do konkretnych zachowan zawartych w definicji Kodeksu pracy (kp)
i innych przepisach. Trudno tez powiedzie¢, czy niewlasciwe zachowania
przelozonych, takie jak ,,bezzasadna krytyka, podwazanie autorytetu, upo-
karzanie” byly kierowane do konkretnej osoby, czesci lub catego zespolu
oraz jak diugo i z jaka czestotliwoscig wystepowaly. Przypadki niewlasci-
wego traktowania zespotu lub jego czesci moga nie wyczerpywaé praw-
nych kryteriéw mobbingu, a by¢ wynikiem braku kompetencji kierowni-
czych przelozonego. Brak umiejetnosci zarzadzania zespolem moze zostac
zakwalifikowany zgodnie z kp jako ,naruszenie godnosci pracownika czy
zasad wspolzycia spolecznego w srodowisku pracy™, a nie jako mobbing.
W 2004 r. do Inspekeji Pracy wplyneto ok. 400 skarg na mobbing w pracy,
w tym 31 skarg inspektorzy uznali za zasadne, a 43 za cz¢sciowo zasadne.
Ponad potowe z 400 skarg uznali za niezwigzane z mobbingiem. Dane te
dowodzi¢ moga, ze zatrudnieni nagminnie myla mobbing z naruszaniem
ich uprawnien, czym jest np. niewyplacanie pensji.

Wedlug ostatnich danych Ministerstwa Sprawiedliwosci w latach
2014-2016 liczba skarg osiagnela poziom ok. 600 rocznie i moglaby zostac
w znacznej mierze zniwelowana dzigki interwencjom zapobiegawczym. Nie-
stety niewiele polskich przedsigbiorstw wdrozylo programy przeciwdziata-
nia mobbingowi i zlemu traktowaniu, w zwigzku z czym tylko niewielka
grupa pracownikow zglasza skargi i sygnalizuje przypadki niewlasciwego
traktowania. Czg$¢ pracownikoéw, chociaz ma takie mozliwosci, nie robi tego
w obawie przed represjami i utrata pracy. Na droge sadowa wystepuja naj-
czesciej byli pracownicy, ktérzy z powodu negatywnych praktyk zmuszeni
zostali do odejscia z pracy lub zostali zwolnieni przez pracodawce.
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