Iwona Szczesna'

System wewnetrznej polityki antymobbingowej
— prewencyjne szkolenia pracownikéw
w zakresie mobbingu

Streszczenie

Na przestrzeni lat zjawisko mobbingu znalazto duze zainteresowanie
zaréwno w nauce, jak i w praktyce. Mimo wielu opracowan i licznych ba-
dan na temat terroru psychicznego w miejscu pracy, wokot tego zjawiska
istnienie wiele niejasnosci. Problemu dostarczajg rowniez uzywane
w przepisach pojecia nieostre, trudne do jednoznacznej interpretacji. Nie
ma jednak waltpliwosci, ze zjawisko to dotyka zaréwno samg ofiare mob-
bingu, jak i jej rodzine. Konsekwencje dziatari mobbingowych obejmujg
réwniez zaktad pracy osoby mobbingowanej oraz spofeczernstwo?. Roz-
wigzaniem takiego stanu rzeczy powinna byc polityka antymobbingowa,
ale w tym obszarze rowniez istnienie wiele niejasnosci i niedookreslen.
Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi nie polega tylko na dziataniach
zwigzanych z wystgpieniem zjawiska mobbingu, a wigc etapu interwencji
i dziatan naprawczych, ale rowniez dziatan zapobiegawczych, ktore po-
winny byc¢ realne i efektywne. Szczegdlnie wazne w prewencji antymob-
bingowej jest zaproponowanie adekwatnych do oczekiwan pracownikow
i pracodawcy, a poprzedzonych wnikliwg diagnozg potrzeb, szkolen pre-
wencyjnych o tematyce mobbingu.

Stowa kluczowe

Mobbing, pracownik, prewencja antymobbingowa, przeciwdziatanie,
szkolenia.
1. Wprowadzenie

Regulacja poswiecona mobbingowi znalazta swoje zastosowanie
w Polsce wraz z wejsciem w zycie ustawy z dnia 14 listopada 2003 r. no-

"Dr lwona Szczesna, adiunkt Akademii Mazowieckiej w Ptocku, Wydziat Nauk Huma-
nistycznych i Informatyki, ORCD: 0000-0002-0068-7768.

2A. Nerka, Mobbing jako przyktad nieetycznych zachowan w miejscu pracy, Annales.
Etyka w zyciu gospodarczym 2013, s. 16.
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welizujgcej k.p.® Oczywiscie nie znaczy to, ze przed tym terminem zjawi-
sko mobbingu nie istniato, ale wedtug Sgdu Najwyzszego przed datg wej-
Scia w zycie przepiséw nie mozna skutecznie dochodzi¢ roszczen z tytutu
poddania pracownika mobbingowi*. Zapisy dotyczgce mobbingu zostaty
zamieszczone w artykule 942 k.p. w rozdziale zatytutowanym ,Obowigzki
pracodawcy”. Wedtug zapiséw przedmiotowego artykutu pracodawca jest
obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi (art. 94° § 1) oraz zado$¢uczynic¢
zaistniatej sytuacji (art. 94° § 3 i art. 94° § 4). Ponadto ustawodawca defi-
niuje zjawisko mobbingu, okreslajagc je jako ,...dziatania lub zachowania
dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegaja-
ce na uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce
lub majgce na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikdw™.

Od wielu lat trwa w Polsce dyskusja na temat niejasnosci definicji mo-
bbingu, a takze koniecznosci dokonania istotnych zmian w przepisach.
Adwersarze obecnie obowigzujgcych przepiséw dotyczgcych mobbingu
zwracajg szczegolng uwage na koniecznosc¢ spetnienia wszystkich prze-
stanek okreslonych w art. 943 § 2, a brak wystgpienia chociazby jedne;j
powoduje, ze nie mamy do czynienia z mobbingiem. Ponadto w literatu-
rze prawa pracy zwraca sie uwage na niedookreslonos¢ zwrotow defini-
cyjnych, takich jak diugotrwatos¢ czy uporczywosé. Rozne interpretacje
mogg dotyczy¢ rowniez okreslen: ,nekanie”, ,zastraszanie pracownika”,
,Zanizenie oceny przydatnosci” itd. Sad Najwyzszy rowniez dostrzega
problem ze zdefiniowaniem przestanek mobbingu i moéwi, ze sg one
»---ZWrotami niedookreslonymi, ktérych abstrakcyjne zdefiniowanie jest
W gruncie rzeczy niemozliwe, a ich wyjasnienie nastepuje przez odniesie-
nie do catoksztattu wystepujgcych w sprawie konkretnych okolicznosci fak-
tycznych™. Zwraca sie rowniez uwage, ze okolicznosci faktyczne powinny
by¢ dokonywane przy uwzglednieniu tzw. wzorca ,ofiary rozsadnej”, czyli
uwzgledniajgc okolicznosci obiektywne, co ma na celu wyeliminowanie
przypadkow wynikajgcych z nadmiernej wrazliwosci pracownika’.

3 Ustawa nowelizujgca weszta w zycie 2 stycznia 2004 r.

4Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 24 listopada 2006 r., sygn. Il APa
165/05, LEX, nr 307205.

5 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., Kodeks pracy, (Dz. U. z 2023 r., poz. 1465), art. 943§ 2.

6 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 20 stycznia 2020 r., sygn. Ill PK 194/18.

7 Por. wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 8 listopada 2018 r., sygn. lll APa 47/18;
wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 28 maja 2019 r., sygn. Ill APa 4/19; wyrok
Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 10 sierpnia 2017 r., sygn. Ill APa 15/17.
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I. Szczesna

Réwnie niejasne i niedoprecyzowane sg zapisy art. 943 § 1 k.p., ktore
naktadajg na pracodawce obowigzek przeciwdziatania mobbingowi.
W kodeksie pracy prozno jednak szukaé przepisu, ktéry konkretyzowat-
by, jakie doktadnie dziatania pracodawcy nalezy rozumie¢ przez tak
okreslony obowigzek®. Wedtug Katarzyny Kwasniewskiej zapis przedmio-
towego artykutu jest nieskuteczny, poniewaz powinien on zawiera¢ kon-
kretne czynnoSci wraz z czestotliwoscia, ktére musi wykonywac praco-
dawca, aby moc przeciwdziata¢ mobbingowi w zaktadzie pracy®.

W ostatnim czasie w opracowaniach prawniczo-poradnikowych zacze-
ty pojawiac sie zbiory rekomendacji dotyczace sposobdw przeciwdziatania
mobbingowi w miejscu pracy'®. Wérdd nich na szczegdlng uwage zastugu-
je prewencja antymobbingowa, a w jej ramach system wewnetrznych spo-
tkan, szkolen i prezentacji dotyczgcych przeciwdziatania mobbingowi, po-
dejmowanych przez pracodawcéw. Interesujgcym zagadnieniem w tym
obszarze jest aspekt jakosci tychze szkolen, profesjonalizmu oséb prowa-
dzacych, a przede wszystkim ustalenie, czy faktycznie sg one podejmo-
wane przez pracodawcow.

2. Polityka i prewencja antymobbingowa

Statystyki sgdowe dotyczace spraw o odszkodowanie i zadoséuczynie-
nie w zwigzku z mobbingiem (art. 943 § 3 i art. 943 § 4) nie napawajg op-
tymizmem. W sgdach rejonowych odnotowano odpowiednio: w 2019 r. —
563 sprawy (kobiety — 345 spraw, mezczyzni — 218 spraw), w 2020 r. —
523 sprawy (kobiety — 334 sprawy, mezczyzni — 189 spraw), w 2021 r. —
534 sprawy (kobiety — 344 sprawy, mezczyzni — 190 spraw). Natomiast
w sgdach okregowych odnotowano: w 2019 r. — 126 spraw (kobiety — 76
spraw, mezczyzn — 50 spraw), w 2020 r. — 155 spraw (kobiet - 91 spraw,
mezczyzn — 64 sprawy), w 2021 r. — 172 sprawy (kobiety — 104 sprawy,
mezczyzni — 68 spraw)''. Mowa jest tutaj tylko i wytgcznie o sprawach,
ktore znalazty swqj finat w sgdzie, a stanowig one niewielki odsetek sytua-

8 |. Szczesna, Profilaktyka antymobbingowa — faktyczne dziatania pracodawcow czy
fikcja?, Studia Edukacyjne 2022, nr 66, s. 76.

9 K.Kwasniewska, Aspekty prawne ochrony pracownikow przed zjawiskiem mobbin-
gu, Roczniki Administracji i Prawa, 2023, XXIIl, z. 1, s. 219.

K. Durniat, A. Krupa, B. Dziata, Organizacyjne mechanizmy prewencji i radzenia
sobie z mobbingiem z perspektywy specjalistdw HR, Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu 2016, nr 430, s. 85.

"'Wydziat Statystycznej Informaciji Zarzadczej Ministerstwa Sprawiedliwosci, Ewidencja
spraw w sadach pierwszej instancji o odszkodowania i zado$¢uczynienia w zwigzku
z wybranymi formami dyskryminacji w 2019, 2020 i 2021 roku, https://isws.ms.gov.pl/
pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/, (data dostepu: 10 listopada 2023 r.).
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cji mobbingowych w miejscu pracy. Gros oséb nekanych psychicznie nie
podejmuje zadnych dziatan, przyjmujac strategie bierng lub wrecz rezy-
gnuje z pracy. Raport ,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019” w podsu-
mowaniu badan przeprowadzonych wsréd pracownikéw biurowych i fi-
zyczno-umystowych wykazat, iz 46% respondentow byto ofiarami mobbin-
gu w miejscu pracy, a 53% doswiadczyto w pracy przemocy stowne;j'?.

Konsekwencje mobbingu w miejscu pracy sa dotkliwe nie tylko dla ofia-
ry mobbingu, ale réwniez dla pracodawcy. Dlatego tak wazna jest polityka
antymobbingowa. Obowigzek poszanowania godnosci i innych débr oso-
bistych pracownika wynika z art. 11" k.p. Ma on charakter pierwotny w od-
niesieniu do powinnosci pracodawcy okreslonej w art. 943 § 1 k.p."

Prowadzenie przez pracodawce aktywnej polityki antymobbingowej jest
waznym instrumentem przeciwdziatania zjawisku mobbingu. Partnerzy
spoteczni przez swych przedstawicieli powinni wspotpracowa¢ w ramach
dobrowolnego inicjowania dziatan, ktoérych celem bedzie poszanowanie
dobr osobistych, a zwtaszcza zycia i zdrowia w stosunkach pracy. Pod-
czas gdy $rodki prawne pozwalajg zado$cuczyni¢ szkodzie, jakg poniosta
ofiara mobbingu, to wewnetrzna polityka antymobbingowa firmy jest nadal
najskuteczniejszg z punktu widzenia prewencji metodg walki ze zjawiska-
mi patologicznymi w srodowisku pracy. W walce z mobbingiem niezmier-
nie wazne jest wczesne wykrywanie symptomow tego zjawiska i ich usu-
wanie w najwczesniejszych stadiach. Dobrze funkcjonujgce procedury
wewnatrzzakltadowe zmniejszajg prawdopodobienstwo koniecznosci ucie-
kania sie przez ofiary mobbingu do proceséw sgadowych. Przez polityke
antymobbingowg pracodawcy nalezy rozumie¢ nie tylko wyeliminowanie
stwierdzonego zjawiska, ale przede wszystkim zbadanie Zrédet i okolicz-
nosci jego powstania oraz wykluczenia lub zmniejszenia ryzyka jego wy-
stapienia w przysztosci'*. Zarzgdzanie personelem powinno opiera¢ sie na
systemie uznawanych i ogolnie znanych regut postepowania w stosunkach
pracy. Szczegdlnie wazne jest tzw. skodyfikowanie wewnetrznych regut
dziatania firmy tak, aby zapewni¢ ich czytelno$c¢ i przejrzystoscé'®.

W Swietle doktryny przeciwdziatanie mobbingowi powinno skupi¢ sie
na trzech podstawowych obszarach: prawa wewnetrznego organizaciji,

2 Raport ,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019. Mobbing, depresja, stres w miejscu
pracy”. Koalicja bezpieczni w pracy 2019.

13M. Kuba, Srodki przeciwdziatania mobbingowi w $wietle prawa pracy, (w:) T. Wyka,
Cz. Szmidt (red.), Wieloaspektowo$¢ mobbingu w stosunkach pracy, Warszawa
2012, s. 156.

“M.Grunwald, H. E. Hille, Mobbing im Betrieb, Minchen 2003, s. 66.

5J. Marciniak, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie — zasady przeciwdziatania,
Warszawa 2011, s. 175.
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praktyki zarzadzania oraz etyki i kultury organizacyjnej'. W praktyce
oznacza to koniecznos¢ stworzenia systemu kontroli antymobbingowej,
ktorej celem nie powinno by¢ wytgcznie znajdowanie winnych zachowan
mobbingowych i ich karanie, ale przede wszystkim zapobieganie, wcze-
sne wykrywanie, ostrzeganie i analizowanie przyczyn mobbingu. Kontro-
la antymobbingowa musi sie wigzac¢ z funkcjg informacyjng i doradcza.
Polityka prewencyjna powinna by¢ bowiem realizowana przez: dziatania
diagnostyczne (ankiety, wywiady, sondaze), dziatania informacyjne (pre-
zentacje, spotkania, szkolenia itd.) oraz rozwigzania systemowe (we-
wnetrzne procedury antymobbingowe, doskonalenie procesu rekrutaciji,
wprowadzenie funkcji mediatora lub rzecznika pracownika, programy tera-
peutyczne)'’. Tworzgc strategie antymobbingowg w firmie, pracodawcy
powinni okresli¢ zaréwno $rodki prewencji, jak i interwencji. Do srodkow
prewencji w doktrynie prawa pracy zalicza sie: rozpowszechnianie infor-
macji na temat negatywnych skutkéw mobbingu, organizowanie ogdéinych
dyskusji, prelekciji, treningdw antymobbingowych oraz zainstalowanie tele-
fondw zaufania i internetowej struktury antymobbingowej z udziatem leka-
rza, prawnika, psychologa itp. Ofiary mobbingu wymagajg bowiem facho-
wego wsparcia i pomocy. Natomiast interwencja powinna odbywac sie
poprzez przeprowadzanie wewnetrznego postepowania wyjasniajgcego
przy pomocy: zwigzkéw zawodowych, inspekcji pracy, stowarzyszen an-
tymobbingowych, moderatorow, mediatoréw, ekspertéw, lekarzy medy-
cyny pracy, lekarzy psychiatrow, psychologéw i psychoterapeutow.
Kluczowg role w zwalczaniu mobbingu w miejscu pracy odgrywa pre-
wencja antymobbingowa, tj. zespét dziatan podejmowanych przez praco-
dawce na rzecz zapobiegania wystepowaniu tego rodzaju patologicznych
zachowan skierowanych przeciwko pracownikom'. Wewnetrzna polityka
antymobbingowa jako narzedzie wielowymiarowe obejmuje wszystkie
wymiary dziatan prewencyjnych: prewencje pierwotng, wtorng oraz trze-
ciorzedng'®. Prewencja pierwotna jest w tym przypadku ukierunkowana
na systematyczne dziatania edukacyjne, majgce na celu podniesienie
swiadomosci w zakresie mobbingu oraz wypracowanie odpowiedniego
klimatu organizacyjnego, sprzyjajgcego zasadom fair-play w miejscu pra-

8W. Kisiel-Dorohinicki, Antymobbing. Walcz o swoje prawa w miejscu pracy, Gli-
wice 2009, s. 121.

"H. Szewczyk, Zapobieganie mobbingowi oraz zwalczanie jego skutkow przez praco-
dawce, Bezpieczenstwo Pracy: nauka i praktyka 2015, nr 10, s. 12—-15.

18 M. Kub a, Srodki przeciwdziatania..., op. cit., s. 157.

®D. Kunecka, Polityka antymobbingowa jako instrument zarzgdzania, Wspoétczesne
zarzadzanie 2010, nr 1, s. 110.
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cy. Prewencja wtorna to dziatania polegajgce na podniesieniu kompeten-
cji pracownikéw w sytuacjach trudnych, gdy dane negatywne zachowanie
juz miato miejsce. Majg one na celu fagodzenie jego skutkéw. Prewencja
ta obejmuje ponadto stworzenie procedury monitorowania i dokumento-
wania zachowan majacych znamiona mobbingu oraz procedury zgtasza-
nia i rozpatrywania skarg dotyczacych mobbingu. Prewencja trzeciorze-
dowa to dziatania skierowane przede wszystkim do osoéb, ktore doswiad-
czyty mobbingu. Taki trojstopniowy model jest rozwigzaniem optymalnym
i gwarantuje najlepsze efekty. W nauce prawa pracy podkresla sie, ze
podjete przez pracodawce srodki prewencyjne mogg mie¢ postaé szko-
len, rozpowszechniania pisemnej informacji czy wprowadzania srodkéw
komunikacji pracownikéw poza strukturami bezposredniego podporzad-
kowania przy zachowaniu anonimowosci i niedyskryminaciji.

Jednym z dziatan z zakresu wewnetrznej polityki antydopingowej jest
opracowanie programu dziatan na poziomie prewencji pierwotnej, maja-
cego na celu przede wszystkim podniesienie swiadomosci zaréwno pra-
codawcéw, jak i wszystkich pracownikow w zakresie relacji interperso-
nalnych w zespotach pracowniczych. Chodzi tu o poprawienie zachowan
w dziedzinie komunikacji, rozwigzywania konfliktow, a takze negatyw-
nych zachowan w miejscu pracy, sposobow przeciwdziatania takim za-
chowaniom, a nie jedynie samego mobbingu. Na tym etapie istotne jest
rozgraniczenie minimum dwdch grup odbiorcow, podzielonych ze wzgle-
du na zakres tresci przedstawionych w trakcie zaproponowanych dziatan.
Szkolenia dla kadry kierowniczej bedg miaty na celu przede wszystkim
optymalizacje zachowan kierowniczych polegajgcg na nabyciu umiejet-
nosci niezbednych w rozwigzywaniu konfliktéw (ograniczeniu eskalacji
konfliktéw) czy integracji spotecznej zespotu, ktérym kierujg. Polecane na
tym etapie sg rowniez wszelkiego rodzaju materiaty edukacyjne dotyczg-
ce szeroko rozumianej problematyki prawidtowego funkcjonowania w ze-
spole. Natomiast zagadnienia dotyczace mobbingu powinny by¢ przed-
stawione w formie szkolenia, zaktadajgcego poinformowanie, wyjasnienie
jedynie istoty zjawiska, ze szczegdélnym uwzglednieniem przede wszyst-
kim: bardzo ogd6lnej problematyki mobbingu, powszechnos$ci i kontrower-
syjnosci. Zadania te mozna realizowac poprzez zebranie informacji dla
pracownikow firmy, bez wzgledu na poziom w hierarchii organizacji lub
tez na szerszg skale jako kampanie antymobbingowe. Dziatania szkole-
niowe powinny by¢ prowadzone w sposéb systematyczny i ciagty.

Zaréwno orzecznictwo, jak i badania naukowe prowadzone na temat
dziatah pracodawcéw w zakresie prewencji antymobbingowej pokazuja, ze
jest to obszar nieodpowiednio realizowany. Wedtug Sadu Najwyzszego
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I. Szczesna

pracodawca powinien podjg¢ realne dziatania, ktérych skutecznos¢ da sie
obiektywnie potwierdzi¢, majgce na celu przeciwdziatanie mobbingowi?.
Metody przeciwdziatania mobbingowi, wskazane w tym samym wyroku, to:
szkolenie pracownikow, informowanie o niebezpieczenstwie i konsekwen-
cjach mobbingu oraz stosowanie procedur, ktére umozliwiaja wykrycie
i zakonczenie tego zjawiska?'. Ponadto Sgd Najwyzszy podkresla realno$¢
i efektywno$¢ dziatan zapobiegawczych, ktére cigzg na pracodawcy??.

Na niedostatki w zakresie prewencji antymobbingowej wskazuje wspo-
mniany Raport ,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019”. Az 57% badanych
stwierdzito, Zze w ich miejscu pracy niepodejmowane sg dziatania majgce
na celu przeciwdziatanie mobbingowi, dyskryminacji, przemocy i innym
negatywnym zjawiskom?3. Natomiast wedtug ,Raportu o stanie procedur
antymobbingowych na uczelniach publicznych w Polsce” Fundacji Nauka
Polska, az 54 uczelnie (78,26%) biorgce udziat w badaniu wprowadzity
wewnetrzng polityke antymobbingowa, ale jednoczesnie w 35 uczelniach
(50,72%) odnotowano od 1 do 14 zgtoszern mobbingowych. Ponadto w 41
badanych uczelniach (59,42%) nie przeprowadzono szkolen prewencyj-
nych dotyczgcych mobbingu oraz przeciwdziatania negatywnym skutkom
i innym zagrozeniom psychospotecznym w miejscu pracy?*.

Na koniecznos$¢ szkolen antymobbingowych w stuzbach munduro-
wych zwrécit uwage Rzecznik Praw Obywatelskich, formutujgc nastepu-
jace zalecenie: ,Kompleksowe ujecie problematyki dyskryminacji i mob-
bingu w procesie naboru oraz systemie szkolenia funkcjonariuszy i zot-
nierzy”?. Na konieczno$¢ prowadzenia szkolern antymobbingowych
wskazujg takze wyniki badan przeprowadzonych wsréd celowo dobra-
nych grup specjalistow HR oraz dziataczy zwigzkéw zawodowych.
Wszystkie przebadane osoby podkreslaty koniecznosé szerzenia wiedzy
na temat mobbingu, a do najbardziej elementarnych form przeciwdziata-
nia mobbingowi specjalisci ZZL zaliczali szkolenia, ktére powinny by¢
skierowane zaréwno do kadry zarzgdzajgcej, pracownikdw nizszego

20 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., sygn. | PK 35/11, LEX nr 1102989.

21 Ibidem.

22\Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 kwietnia 2015 r., sygn. |l PK 149/14, LEX nr
1807407.

23 Raport Bezpieczenstwo pracy..., op. cit., s. 32.

24J. Gruba, B. Stasinska, Raport o stanie procedur antymobbingowych na uczel-
niach publicznych w Polsce, https://www.sciencewatch.pl/phocadownload/dokumenty/
Raport1.pdf, (data dostepu: 13 listopada 2023 r.).

25 Rzecznik Praw Obywatelskich, Przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji w stuz-
bach mundurowych. Analiza i zalecenia, Biuletyn Rzecznika Praw Obywatelskich 2018,
nrb5,s. 68.
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szczebla, jak i oséb pracujgcych w dziatach HR. Pozgdanym celem szko-
len, wedtug badanych, byloby nie tylko przekazanie definicji oraz wyja-
$nienie istoty i konsekwencji istnienia mobbingu w organizacji, ale row-
niez nabycie przez pracownikdw umiejetnosci prawidtowego rozpozna-
wania symptomow tego zjawiska?®.

3. Szkolenia pracownikéw w zakresie prewencji antymobbin-
gowej — analiza wynikéw podjetych badan

Prezentowane wyniki badania odnoszg sie do projektu badawczego
przeprowadzonego w okresie od stycznia 2023 r. do czerwca 2023 r., na
temat profilaktyki antymobbingowej w miejscu pracy. W badaniu wykorzy-
stano metode wywiadu nieskategoryzowanego, prébe badawczg dobiera-
no celowo. W badaniu wzieto udziat 78 pracownikéw zatrudnionych na
umowe o prace w sektorze publicznym (42 osoby) i prywatnym (36 osdb).
Jeden z problemdw badawczych brzmiat: Jakie dziatania prewencyjne do-
tyczgce mobbingu oraz przeciwdziatania negatywnym skutkom i innym
zagrozeniom psychospotecznym podejmowane sg w miejscu pracy?

Pierwszym obszarem dziatan prewencyjnych pracodawcy, ktory ba-
dano, byly dziatania diagnostyczne. Instrumentem sprawdzajgcym rze-
czywisty wymiar problemu oraz jego postrzeganie przez pracownikow
powinna by¢ anonimowa ankieta. Celem takiego dziatania jest zebranie
informacji m.in. na temat: skali problemu, typéw zachowah mobbingo-
wych, rozumienia pojecia mobbingu i jego zrodet, propozycji dziatan za-
radczych. Z informacji uzyskanych od badanych pracownikéw jedno-
znacznie wynika, iz dziatania diagnostyczne w ich miejscu pracy nie sg
prowadzone. Zaledwie jedna osoba badana stwierdzita, iz ,Pamietam
takg ankiete i okolicznosci jej przeprowadzenia (...) Po tym, jak jeden
z pracownikow skierowat sprawe do sgdu, zarzucajgc swojemu kierowni-
kowi dziatania mobbingowe, pracownik dziatu kadr rozdat nam ankiety
(...) Zartowalismy wtedy, ze pytania w ankiecie byty delikatnie mowigc
niepowazne i nie na miejscu (...) Jak mleko sie rozlato i wyszio na jaw,
ze kierownik stosowat mobbing, o ktéorym wydaje sie, ze wszyscy wie-
dzieli, dopiero wtedy pracodawca starat sie ratowac sytuacje”.

Kolejnym z badanych obszarow byta realizacja przez pracodawcow
art. 94" k.p., ktéry zobowigzuje pracodawce do udostepnienia pracowni-
kom tekstu przepiséw dotyczgcych réwnego traktowania w zatrudnieniu
w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pra-
cy lub zapewnieniu pracownikom dostepu do tych przepiséw w inny spo-

26 K.Durniat, A. Krupa, B. Dziata, Organizacyjne..., op. cit., s. 87-88.
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sob przyjety u danego pracodawcy?’. W literaturze przedmiotu postuluje
sie, aby uzupetnic tekst przepiséw o zapisy dotyczgce molestowania i mo-
bbingu. Wedtug badanych informacja taka nie zostata im przekazana lub
nie pamietajg takiego faktu. Na terenie ich miejsca pracy nie byty réwniez
dystrybuowane biuletyny informujgce o przedmiotowych tresciach.

Kolejny obszar dziatah prewencyjnych dotyczyt rozwigzan systemo-
wych wprowadzanych w zaktadach pracy badanych. NajczeSciej stoso-
wanym dziataniem wsrod tych rozwigzan jest wewnetrzna polityka anty-
mobbingowa (dalej: WPA). U wigkszosci oséb badanych z sektora pu-
blicznego (40 oséb) wewnetrzna polityka antymobbingowa zostata wpro-
wadzona, natomiast zaledwie jedna osoba z sektora prywatnego po-
twierdzita istnienie takiej polityki. Wiekszo$¢ badanych oséb pracujgcych
w sektorze publicznym (32 osoby) twierdzi, ze podpisywaly zapoznanie
sie z dokumentem WPA, ale zapisy tego dokumentu byty niejasne:
»,LOwszem, w naszej instytucji jest wewnetrzna polityka antymobbingowa,
ale jakie to ma znaczenie (...). Procedura skargowa jest totalnie nieja-
sha. Czytatam to dwa razy i nadal nie wiem, do kogo nalezy zgtosi¢ sytu-
acje mobbingowa”. Ponadto badani (28 oséb) przyznaja, ze nie zapozna-
ty sie doktadnie z catym dokumentem WPA. Niejasnosci, ktére sie poja-
wiaty w trakcie czytania, nie zostaty im wyjasnione. Wsréd badanych byty
réwniez osoby (8 osob), ktére mimo nie przeczytania dokumentu, po-
twierdzity, ze zostaty z nim zapoznane: ,U nas odbyto sie to tak, przyszita
kierowniczka data dokument do podpisu, a jak pytatysmy, czego dotyczy,
to powiedziata — A co cie to obchodzi, podpisuj, bo papiery musze oddac¢
do kadr”. Badani zwrdcili réwniez uwage na fakt, iz nawet najlepsza pro-
cedura antymobbingowa nie ma znaczenia, jesli do zespotéw zajmuja-
cych sie politykg antymobbingowg sg powotywane osoby niekompetent-
ne lub wrecz same stosujg mobbing w miejscu pracy: ,Papier wszystko
przyjmie, a prawda jest taka, ze nawet gdybym chciat, to nic nie zrobie
(...) W zespole ds. mobbingu jest osoba, ktéra na co dziehn zajmuje kie-
rownicze stanowisko i jest mobberem. To jest absurd”.

Najwazniejszym obszarem badania z punktu widzenia przedmiotowe-
go artykutu jest obszar szkolen w zakresie prewencji antymobbingowe;j.
Pracodawca powinien przeszkoli¢ pracownikéw w zakresie: identyfikacji
zrédet mobbingu, poznania uwarunkowan prawnych w kontekscie prawa
pracy, poznania metod przeciwdziatania mobbingowi. Ponadto systemem
szkolen nalezy objaé kadre kierowniczg. Oprécz tematyki przeciwdziata-
nia mobbingowi pozgdane bytoby, aby w trakcie szkolen zaistniata tema-

27 Art. 94 k.p.
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tyka zarzadzania sytuacjami konfliktowymi. Szkolenia powinny wptyng¢
na: podniesienie swiadomosci znaczenia profilaktyki w przeciwdziataniu
praktykom mobbingowym w organizacji, zdobycie umiejetnosci identyfi-
kowania zjawiska mobbingu i reagowania na nie w przypadku wystgpie-
nia. Komisja antymobbingowa powinna natomiast odby¢ szkolenie z za-
kresu mediacji i rozpoznawania sytuacji mobbingowych oraz sposobdéw
postepowania w takich sytuacjach.

Wszystkie osoby badane zatrudnione w sektorze prywatnym stwier-
dzity, ze w ich miejscu pracy szkolenia antymobbingowe nie sg prowa-
dzone: ,W caftej mojej karierze zawodowej, nigdy nie bytem na szkoleniu,
ktorego tematykg bytby mobbing”. Natomiast osoby badane zatrudnione
w sektorze publicznym dzielg sie na takie, u ktérych nie sg prowadzone
szkolenia antymobbingowe (4 osoby), u ktorych szkolenia antymobbin-
gowe sg prowadzone (27 osoéb) i osoby, ktére wykazaty uczestnictwo
w szkoleniu, w ktérym de facto nie braty udziatu (11 osob). Pierwsza gru-
pa badanych ubolewa nad faktem, ze szkolenia antymobbingowe w ich
miejscu pracy nie sg prowadzone. Twierdzg réwniez, ze bardzo chetnie
pogiebiliby swojg wiedze na temat zjawiska mobbingu, a takze dowie-
dzieliby sie, jak zachowa¢ sie w sytuacji mobbingu oraz jakie prawa im
przystugujg. W czasie badania osoby te stwierdzity, ze nie majg wystar-
czajgcej wiedzy na temat mobbingu oraz nie posiadajg odpowiednich
umiejetnosci radzenia sobie w sytuacji mobbingowej. Osoby badane,
u ktérych szkolenia antymobbingowe sg prowadzone, negatywnie wypo-
wiadaty sie na temat jakosci szkolen, w ktérych braty udziat. Najczest-
szym powodem niezadowolenia z jakoSci szkolen antymobbingowych s3:
kompetencje oséb prowadzgcych szkolenia, nieodpowiednie tresci, nie-
odpowiednie warunki oraz metody szkolen. Z wypowiedzi oséb badanych
wynika, ze niezwykle istotne w czasie szkolen antymobbingowych sg
kompetencje osob prowadzacych szkolenie. Pierwszy z zarzutéw doty-
czy braku wiedzy w przedmiocie szkolenia: ,Trener, ktéry prowadzit
u nas szkolenie, nie umiat odpowiedzie¢ na zadne nasze pytanie (...)
Przez wiekszo$¢ szkolenia czytat to, co miat przygotowane na slajdach
(...) W pewnej chwili stwierdzit, ze prositby, aby mu nie przerywaé pyta-
niami i zada¢ je w koncowej czesci. Jak szkolenie dobiegto konca, to po-
wiedziat, ze sie spieszy i nie ma juz czasu”. Kolejny z zarzutéw, odno-
szgcy sie do kompetencji trenera, dotyczyt braku przygotowania do pro-
wadzenia szkolenia: ,Pan prowadzacy szkolenie przyjechat spozniony,
potem nie mogt znalez¢ przygotowanych materiatéw, a na koniec zapytat
nas, jaki jest temat szkolenia, bo on jezdzi z jednego szkolenia na drugie
i mu sie myli”. Czesto badani tgczg w swoich wypowiedziach kompeten-
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cje trenera z nieodpowiednimi tresciami szkolenia: ,Szkoleniowiec moéwit
takim jezykiem prawniczym, ze chyba nikt go nie rozumiat. Podawat ja-
kieS wyroki sgdow na temat mobbingu, odwotywat sie do paragraféw
i artykutdéw prawnych (...) Spojrzatam na swoje kolezanki, ale po ich mi-
nach widziatam, ze one tez nic nie rozumiejg”. Pojawia sie réwniez zarzut
przekazywania tresci, ktére uczestnikom szkolenia wydajg sie niepo-
trzebne lub juz znane: ,Pani méwita oczywiste rzeczy, ktére kazdy doro-
sty cztowieka zna, ale nie powiedziata na przyktad, jakie zachowania
pracodawcy mozna uzna¢ za mobbing. Zabrakio mi rowniez informaciji,
co mam zrobié, do kogo sie zgtosic, jak sytuacja mobbingowa mnie bez-
posrednio dotknie”. Osoby badane zwrdcity rowniez uwage na niewta-
sciwe metody stosowane podczas szkoleh. Samo przekazywanie wiedzy,
bez mozliwosci interakcji z prowadzgcym, jak réwniez brak przedstawie-
nia praktycznych sposobéw przeciwdziatania oraz walki ze zjawiskiem
mobbingu, to kolejne zarzuty ze strony oséb badanych. W czasie bada-
nia zwrécono réwniez uwage na fakt, iz podczas szkolen brak jest zréz-
nicowania tresci ze wzgledu na zajmowane stanowisko, tzn. kadra kie-
rownicza szkolona jest wraz z pracownikami. Jedna z os6b badanych
stwierdzita, ze obecnosc¢ kierownika ograniczyta jej mozliwos¢ zadawania
pytan na nurtujgcy jg problem. Dwéch badanych za negatywna ceche
szkolenn antymobbingowych uznato zte warunki organizacyjne szkolen.
W tym przypadku chodzito o zorganizowanie szkolenia antymobbingowe-
go poza miejscem zamieszkania w niedogodnym terminie: ,Szkolenie od-
bywato sie 120 kilometrow od miejsca zamieszkania, a ja mam mate
dziecko, ktére wychowuje sama (...) Termin szkolenia tez nie byt dogodny
dla pracownikow, bo byto to trzy dni przed swietami Wielkanocnymi”. Drugi
z badanych pod pojeciem zte warunki organizacyjne rozumie przeprowa-
dzanie szkolen po godzinach pracy: ,Wszystkie szkolenia w naszej firmie
odbywajg sie po pracy, jak wszyscy marzg tylko o pdjsciu do domu”.
Ostatnig grupe badanych stanowity osoby, ktére wykazaty uczestnic-
two w szkoleniu, ale nie braty w nim udziatu. Osoby te przyznaja, ze
w ich miejscu pracy jest to nagminna praktyka. Potwierdzajg one wtasno-
recznym podpisem uczestnictwo w szkoleniu, ktére nie jest organizowa-
ne lub nie maja mozliwosci w nim uczestniczy¢: ,Co jaki$ czas dostajemy
do podpisania liste uczestnictwa w szkoleniu antymobbingowym. Oczy-
wiscie to fikcja, bo takich szkolen faktycznie nie ma”; ,Az gtupio sie przy-
znaé, ale listy uczestnictwa w szkoleniach podpisuje, cho¢ nie uczestni-
cze w nich (...) Tak naprawde, to nawet nie wiem, czy te szkolenia sie
odbywajg (...) Wszyscy podpisujg, to i ja podpisuje bez gadania”.
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Konkluzja dotyczgca tej czesci przeprowadzonego badania jest jed-
noznaczna, szkolenia prewencyjne dotyczgce mobbingu i przeciwdziata-
nia zachowaniom mobbingowym sg negatywnie oceniane przez bada-
nych pracownikdéw. Brak przeprowadzonej diagnozy potrzeb powoduje,
ze tematyka szkolen jest nieadekwatna do oczekiwan zainteresowanych.
Na negatywng ocene szkolen prewencyjnych ma wptyw réwniez fakt zle-
cania realizacji szkolen osobom nieposiadajgcym odpowiednich kompe-
tencji do przedstawiania zagadnien z tego obszaru. Pracodawcy, chcgcy
za wszelkg cene wypeini¢ zapisy prawne dotyczace polityki antymobbin-
gowej, zatrudniajg osoby, ktére nie gwarantujg odpowiedniej jakosSci
szkolen, jak réwniez profesjonalizmu w sprawach organizacyjnych. Dla-
tego tez zasadne jest postulowanie do ustawodawcy o rozwazenie pro-
pozycji doprecyzowania przepisu art. 94° § 1 k.p., tak aby polityka anty-
mobbingowa stata sie faktem, a nie fikcjg. Rozwigzaniem problemu we-
dtug badanych byloby zobligowanie pracodawcéw do obowigzkowych
szkoleh prewencyjnych z zakresu mobbingu, na przyktadzie obowigzko-
wych szkoleh z zakresu bezpieczehstwa i higieny pracy. Ponadto dla za-
pewnienia jak najwyzszych standardow szkolen prewencyjnych antymo-
bbingowych konieczne bytoby przeprowadzanie wnikliwej ewaluaciji.

4. Podsumowanie

Mobbing w miejscu pracy moze dotkng¢ kazdego pracownika, bez
wzgledu na zajmowane stanowisko. Negatywne konsekwencje zjawiska
mobbingu dotycza zaréwno pracownika, jak i pracodawcy. Lidia Grzesiuk
wyroznia skutki mobbingu dla ofiar i ich rodzin, pracodawcy, ale réwniez
dla przedsiebiorstwa oraz ogdlnie dla spoteczenstwa?®. Powszechnie
wiadomo, ze tylko niewielki odsetek spraw z tytulu mobbingu znajduje
swdj finat w sgdach. Ofiary mobbingu z réznych przyczyn nie podejmujg
decyzji dochodzenia swoich praw na drodze sgdowej. Niemniej to przede
wszystkim pracodawcy powinno zaleze¢, aby przeciwdziata¢ zjawisku
mobbingu w miejscu pracy. | nie chodzi tu wytgcznie o kary finansowe,
ktére notabene sg nieadekwatne do rozmiaru strat, ale przede wszystkim
o wymiar jednostkowy i organizacyjny. Aby jednak przeciwdziatanie mo-
bbingowi byto skuteczne, dziatania prowadzone w tym zakresie powinny
by¢ aktywne, systematyczne i kompleksowe. Szczegdlnie wazne w pre-
wencji antymobbingowej jest zaproponowanie adekwatnych do oczeki-

28]. Grzesiuk, Mobbing w miejscu pracy — czynniki ryzyka i konsekwencje, (w:)
J.Brzezinski,L. Cierpiatkowska (red.), Zdrowie i choroba: problemy teorii, dia-
gnozy i praktyki, Gdansk 2008, s. 239.
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wan pracownikéw i pracodawcy szkolen prewencyjnych o tematyce mo-
bbingu. Pamieta¢ jednak nalezy, ze powinny byé one poprzedzone wni-
kliwg diagnozg potrzeb oraz wyborem odpowiedniej firmy lub osoby do
ich przeprowadzenia. Nie nalezy réwniez zapominaé, ze dziatania pre-
wencyjne powinny by¢ prowadzone cyklicznie i by¢ objete ewaluacja.
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Internal anti-mobbing policy system
— preventive training for employees
on mobbing

Abstract

Over the years, the phenomenon of bullying has found great interest
in both science and practice. Despite the many studies and numerous
research on psychological terror in the workplace, there is still a lot of
ambiguity around this phenomenon. The problem is also related to vague
terms used in the legislation, which are difficult to interpret unambiguous-
ly. However, there is no doubt that the phenomenon of mobbing affects
both the victim of mobbing himself and his family. The consequences of
mobbing actions also extend to the workplace employing the victim of
mobbing and to society?®. The solution to such a state of affairs should
be an anti-mobbing policy, but in this area, too, there is a lot of ambiguity
and imprecision. The duty to prevent mobbing is not only the actions re-
lated to the occurrence of the phenomenon of mobbing, so the stage of
intervention and corrective action, but also preventive action, which
should be real and effective. Particularly important in anty-mobbing pre-
vention is to propose preventive training on the subject of mobbing that is
adequate to the expectations of employees and the employer, and pre-
ceded by a thorough diagnosis of needs.

Keywords

Mobbing, employee, anti-mobbing prevention, prevention, training.

22 A. Nerka, Mobbing jako przykfad nieetycznych zachowan w miejscu pracy, Annales.
Etyka w zyciu gospodarczym 2013, s. 16.
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