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Mobbing jest wciaz jednym z najwiekszych wyzwan szeroko rozumianego
zatrudnienia. W ocenie jednak autora artykulu nie da sie tego problemu roz-
wigzac jedynie w drodze ustawodawczej, istotne sa bowiem w tym zakresie
dzialania pracodawcy oraz wykorzystanie — do przeciwdzialania mobbingowi,
a takze minimalizowania jego skutkéw — mozliwosci zarzadczych i organiza-
cyjnych pracodawcy. Pracodawca posiada instrumenty do osiagania pozada-
nych efektow w tym zakresie.

Problematyka mobbingu jest przedmiotem badan przedstawicieli prawa juz
od kilkudziesieciu lat. Za twoérce tego pojecia uwaza sie niemieckiego lekarza
psychiatre Heinza Leymanna, ktéry zajmowal sie problemem wystepowania
przemocy psychicznej w miejscu pracy’. Istnieje wiele definicji mobbingu oraz
przeprowadzonych analiz r6znych jego aspektoéw i skutkéw, jednak z punktu
widzenia celu niniejszego opracowania najistotniejsza jest definicja legalna, kto-
ra zostala wprowadzona do Kodeksu pracy w wyniku nowelizacji z 14.11.2003 r.2
Zgodnie z Kodeksem pracy mobbing oznacza zatem dzialania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na

! M. Urbaniak, Mobbing — wybrane aspekty prawne, ,Pielegniarstwo Polskie” 2021/1, s. 29.
2 Ustawa z 14.11.2003 . 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw
(Dz.U. 22003 r. nr 213 poz. 2081).

PALESTRA 5/2022 DOI: 10.54383/0031-0344.2022.5.3 37



Artykuly Michat Matuszak

uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywoluja-
ce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespolu wspo6tpracownikéw. Mobbing nie jest jedyna patologia w miejscu pra-
cy, a Kodeks pracy wyréznia dodatkowo: nieréwne traktowanie, dyskryminacje,
molestowanie, w tym molestowanie seksualne. Z doswiadczen praktyki adwo-
kackiej wynika, Ze pracownicy wcigz nie rozr6zniaja tych poje¢, uznajac blednie
wszelkie niepozadane zachowania w zakladzie pracy za mobbing.

W doktrynie prawa pracy istniejg liczne opracowania dotyczgce definicji mob-
bingu oraz jej zakresu®, dlatego nie ma potrzeby przywolywac wszystkich tych
rozwazan w niniejszym opracowaniu. Nalezy jednak podkredli¢, Ze narzedzia
pracodawcy w zakresie przeciwdzialania mobbingowi oraz minimalizowania
jego skutkéw wynikajg z zarzadczych oraz organizacyjnych kompetencji pra-
codawcy, co zostanie szczegélowo przedstawione w dalszej cze$ci. Pracodawca
moze ponie$¢ odpowiedzialnos¢ finansowa zaréwno za dopuszczenie si¢ przez
niego mobbingu, jak réwniez za brak dzialan lub tolerowanie mobbingu doko-
nywanego w zakladzie pracy przez inne osoby. Odpowiedzialnoé¢ finansowa
moze przybrac forme odszkodowania lub zado$¢uczynienia*. Nie mozna wyklu-
czy¢ odpowiedzialnosci karnej za mobbing, ktéry moze zosta¢ zakwalifikowany
m.in. jako: nekanie® (art. 190a Kodeksu karnego®) czy ztosliwe lub uporczywe
naruszanie praw pracownika (art. 218 k.k.).

Wspdlczesne zarzadzanie zakladem pracy jest zadaniem wymagajacym, staje
sie w ostatnich latach zadaniem wieloplaszczyznowym, w ktérym mieszcza sie
wyzwania zarzadcze i organizacyjne zaréwno w zakresie: organizacji pracy, wy-
korzystania narzedzi informatycznych, jak i budowania kultury organizacyjnej,
ktéra prowadzilaby do poszanowania praw pracowniczych oraz zbudowania
zespolu, w ktérym nie bedzie dochodzito do zadnych patologii w zatrudnieniu,
w tym w szczegolnosci do: mobbingu, dyskryminacji, molestowania czy nieréw-
nego traktowania. Jest to zadanie ambitne, wielowatkowe i ciagle, nawet bo-
wiem osiggniecie zamierzonego rezultatu nie moze zwalnia¢ z kontynuowania
podejmowanych dzialan, bo pozytywny efekt przeciwdzialania mobbingowi
i minimalizowania jego skutkow nie jest trwaly w czasie. Za organizacyjne i za-
rzadcze kompetencje pracodawcy nalezy uznac catoé¢ jego dziatan dotyczacych
ustalania procesu pracy w danym zakladzie pracy.

Pracodawca posiada, a przynajmniej powinien posiada¢, mozliwosci organi-
zacyjne oraz techniczne, ktére przeciwdzialalyby oraz minimalizowatyby ryzy-

3 A.Nerka, Mobbing jako przyktad nieetycznych zachowan w miejscu pracy, ,Annales. Etyka w zyciu

gospodarczym” 2013/16, s. 281-289.

M. Ostrowska, Mobbing — przyczyny, konsekwencje, aspekty prawne, ,Zeszyty Naukowe FirmaiRy-

nek” 2014/1,s. 103-104.

> M. Budyn-Kulik, Wzajemna relacja ngkania z art. 190a k.k. i mobbingu z art. 94[3] § 2 k.p., ,Annales
Universitatis Maria Curie-Sktodkowska Lublin — Polonia” 2020/2, s. 72-73.

¢ Ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks karny (Dz.U. z 2021 r. poz. 2447), dalej k.k.
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ko wystgpienia w miejscu pracy zjawiska mobbingu, a takze innych patologii
w zatrudnieniu. Obowiazki naloZzone na pracodawce przez ustawodawce sa
enigmatyczne i stosunkowo nieprecyzyjnie okreslone. W Kodeksie pracy usta-
wodawca nie wskazat konkretnych dziatan, ktére powinien podja¢ pracodawca,
pozostawiajac mu w tym zakresie swobode doboru narzedzi dla osiggniecia
celu, jakim jest przeciwdzialanie mobbingowi’. To pracodawca powinien okre-
§li¢ minimalne standardy ochrony w aktach wewnatrzzaktadowych, a takze
uregulowaé zasady pomocy ofierze mobbingu, zasady wyciggania wnioskow
na przyszlo$¢ oraz sposoby ukarania osoby winnej naruszen czy zaniedban?®.
W tym zakresie praktyka oraz orzecznictwo wyksztalcilty pewne minimalne
standardy ochrony odnoszace sie do uzyskanego finalnego efektu, ktéry po-
winien osiggnaé pracodawca, aby spelni¢ nalozone na niego obowiazki. Nieza-
leznie od powyzszego pozadane byloby uszczegdtowienie przez ustawodawce
obowigzkéw pracodawcy w tym zakresie, w szczeg6lnosci poprzez wskazanie
pozasagdowych form ochrony przed mobbingiem, a takze uregulowanie cho-
ciazby minimalnego ksztaltu modelowych procedur.

Do kluczowych narzedzi zarzadczych i organizacyjnych w tym zakresie na-
leza:

- odpowiednia kultura organizacyjna w zakladzie pracy,

— przygotowanie i przestrzeganie aktow wewnatrzzakladowych, ktore re-

guluja kwestie przeciwdzialania,
— edukowanie i podnoszenie $wiadomosci.

KULTURA ORGANIZACYJNA

W ostatnich latach w doktrynie pojawialy sie liczne opracowania dotyczace
zdefiniowania pojecia kultury organizacyjnej. Moze by¢ ona rozumiana jako:

— wzdér podzielanych, fundamentalnych zalozen, ktére dana grupa stworzyta,
rozwiazujac problemy adaptacji do otoczenia i integracji wewnetrznej. Wzor
mozna uznaé za obowiazujacy. Jest on wpajany nowym cztonkom organiza-
qji jako prawidlowy sposéb rozwiazywania probleméw (E. Schein’),

— wartosci, normy i przekonania powszechne akceptowane w organizacji
i stanowiace system (H. Schenplein') lub

— sieci znaczen utkane przez ludzi w procesie organizowania (L. Smircich)".

7 H.Szewczyk, Zapobieganie mobbingowi oraz zwalczanie jego skutkdw przez pracodawce, ,Bezpieczen-

stwo Pracy” 2015/10, s. 12.

H. Szewczyk, Zapobieganie..., s. 12.

L. Sutkowski, Czy warto zajmowac si¢ kulturg organizacyjng?, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”
2008/6, s. 13, cytujac E. Schein, Organizational Culture and Leadership, John Wiley & Sons 1992,
s.6.

10 ¥.. Sulkowski, Czy warto..., s. 13, cytujac H. Schenplein, Kultura przedsigbiorstwa i jej rozwdj, ,Orga-
nizacja i Kierowanie” 1988/7-8.

1. Sutkowski, Czy warto..., s. 13, cytujac L. Smircich, Studying Organizations as Cultures, ,Beyond
Method: Strategies for Social Research”, red. G. Morgan, Kalifornia 1983, s. 160-178.
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Bezposredni wplyw na kulture organizacyjng maja: sposéb komunikacji
w firmie, rodzaj przywo6dztwa, poczucie wspélnoty oraz standardy pracy, pro-
cesy i umiejetnosci

Istotnym elementem prawidlowej organizacji zakladu pracy jest stworzenie
wewnatrzzakladowego systemu rozwiazywania konfliktéw w miejscu pracy, kto-
rego celem byloby rozwiazywanie tych konfliktéw na ich wczesnym etapie, gdy
poziom doznanych krzywd i rozgoryczenia nie jest na tyle wysoki, ze determi-
nowalby wystapienie na droge sadowa. Coraz czesciej praktykowane jest powo-
lanie stanowiska mediatora, psychologa lub innej osoby zaufania, ktéra bytaby
swoistym lgcznikiem pomiedzy pracownikiem a pracodawcg, a do ktérej moglaby
zglosi¢ sie osoba, ktéra nie czuje sie dobrze w obecnym $rodowisku pracy.

Do kluczowych elementéw wlasciwej kultury organizacyjnej, ktére maja po-
zytywny wplyw na przeciwdzialanie mobbingowi, naleza:

— drozny system komunikagji,
czytelne zasady awansu,
wlasciwy system ocen okresowych,
szkolenia dla kadry zarzadzajacej"®,
budowanie warto$ci w miejscu w pracy.

Nalezy podkresli¢, Ze nie ma prostych i uniwersalnych sposobéw na rozwia-
zanie problemu mobbingu, jest to bowiem zjawisko niezwykle ztoZone, o wielu
zrédlach i poziomach, ktérego przyczyny moga tkwic¢ zaré6wno w czynnikach
wewnetrznych, jak i zewnetrznych organizacji'. Z przeprowadzanych przez
lata badan wynika, ze do czynnikéw wewnetrznych mozna zaliczy¢: kulture
organizacyjng, klimat panujacy w firmie (w szczegélnosci negatywny wplyw
ma klimat leku, stresu, chaosu, napiecia, niejasnosci), nierozwigzane spory, we-
wnetrzna konkurencja, brak satysfakcji pracownikéw, pozbawienie autonomii
pracownikéw, istnienie leku przed wyrazaniem opinii, niejasno$¢ oczekiwan
odnosnie do realizowanych zadan, brak konsekwencji w zarzadzaniu, stosowa-
nie niejasnego systemu kar, przekraczanie norm, zachowania agresywne, brak
zachet do samorozwoju, monotonna i niestanowigca wyzwania praca®®, restruk-
turyzacja przedsigbiorstw, redukcja zatrudnienia (ktéra moze powodowac wole
wyeliminowania wspéipracownikéw w celu ochrony wiasnego zatrudnienia),
przedmiotowe traktowanie pracownikéw, sprzeczne interesy, autokratyczny
system zarzadzania, prowizyjny system wynagradzania (traktowanie wspoél-
pracownikéw jako konkurentéw)®.

12 G. Aniszewska, Geneza pojecia , kultura organizacyjna”, ,Przeglad Organizacji” 2003/10, s. 17.

3 M. Sidor-Rzadkowska, Mobbing — zagrozenie dla firmy i pracownikow, ,Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi” 2003/2, s. 83-85.

1 M. Gamian-Wilk, L. Grzesiuk, Mobbing w miejscu pracy. Przeglad wynikow badar zwigzanych z prze-
Jjawami mobbingu, genezq i konsekwencjami, ,Psychologia Spoteczna” 2016/11, s. 247.

5 M. Gamian-Wilk, L. Grzesiuk, Mobbing w miejscu pracy..., s. 247-248.

16 M. Ostrowska, Mobbing — przyczyny..., s. 105-106.
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W doktrynie zwraca sie rowniez uwage, ze mobbing, a takze inne patologie
W miejscu pracy, rozpoczyna si¢ wraz z wystepowaniem konfliktéw w zakladzie
pracy, a powyzej wskazane czynniki wewnetrzne moga powodowac wystepo-
wanie czestszych konfliktow. Kultura organizacyjna jest zatem fundamentem
zapewnienia przyjaznych warunkow pracy, ktore wplywaja na zminimalizowa-
nie ryzyka wystapienia mobbingu i innych niepozadanych zjawisk.

Nalezy z pelng stanowczoscig podkresli¢, Ze to na pracodawcy spoczywa
obowigzek zapewnienia odpowiednich warunkéw pracownikowi, w ktérych
nie bedzie on poddawany nekaniu lub zastraszaniu, nie tylko przez swoich
przelozonych (zaréwno posrednich, jak i bezposrednich), ale réwniez przez
swoich wspoétpracownikéw, podwladnych, klientéw oraz inne osoby, ktére maja
kontakt z pracownikiem podczas wykonywania przez niego obowiazkéw pra-
cowniczych.

PROCEDURA ANTYMOBBINGOWA

Fundamentalnym dokumentem w zakresie przeciwdzialania mobbingowi
w zakladzie pracy jest procedura (polityka) antymobbingowa. Nalezy wskaza¢,
ze sama procedura antymobbingowa nie jest Zrédlem prawa pracy w rozumie-
niu art. 9 Kodeksu pracy, chyba Ze zostanie ona wigczona do regulaminu pracy
lub uktadu zbiorowego, na przyklad w postaci zalagcznika. Co istotne, aby taka
procedura mogta mie¢ praktyczny walor, musi by¢ ona uzupelniona wdroze-
niem rzeczywistych procedur i rozwigzan organizacyjnych, ktére zostaly w niej
wskazane. Wciaz zdarza sie, ze w zakladzie pracy istnieja przygotowane proce-
dury, ktére w razie ewentualnej kontroli s3 okazywane, lecz w praktyce nie ma
mozliwosci skorzystania z nich, nie istniejg bowiem mechanizmy wdrozeniowe
—techniczne, zarzadcze, informacyjne, a kultura organizacyjna nie wyksztalcita
w tym zakresie odpowiedniej praktyki.

Wprowadzenie polityki antymobbingowej powinno by¢ poprzedzone analiza
sytuacji w danym zakladzie oraz ustaleniem, jakie naganne zachowania wyste-
puja, jaka jest charakterystyka potencjalnego mobbera i 0s6b mobbingowanych,
a takze jakie skutki i koszty niosg dla przedsiebiorstwa te naganne zachowania®.
Wyniki przeprowadzonych badan powinny by¢ uwzglednione w poszczegdl-
nych rozwigzaniach zawartych w tresci polityki antymobbingowej oraz w in-
nych dokumentach czy procedurach. Zaproponowane rozwigzania powinny
miec na celu zaréwno prewencje pierwotna, majaca na celu podniesienie wia-
domosci zagrozen wéréd pracownikéw oraz stworzenie osoby kontaktowej,
do ktérej mozna zwrdcié sie z problemem, jak i prewencje wtérna, majaca na

17 B. Holyst, Patologia w miejscu pracy: mobbing i molestowanie seksualne, ,Prokuratura i Prawo” 2004/1,
s. 11.

8 D. Kunecka, Polityka antymobbingowa jako instrument zarzqdzania, ,Wsp6lczesne Zarzadzanie”
2010/1, s. 110.
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celu minimalizacje skutkéw negatywnych zjawisk oraz wczesne rozpoznawanie
sytuacji, ktore moga stanowic zalazek mobbingu®.

W zakresie dobrych praktyk w ramach procedury antymobbingowej mozna
wymienié: precyzyjne wskazanie czasu trwania postepowania wyjasniajacego
zgloszone nieprawidlowosci (wciaz zdarzaja sie przypadki prowadzenia takich
postepowan przez wiele miesiecy), powolanie do komisji wyjasniajacej oséb z ze-
wnatrz — prawnikéw lub psychologéw, ktérzy nie majq bezposredniego zwigzku
z sytuacja w miejscu pracy, wlaczenie w prace komisji przedstawicieli sSrodowiska
pracownikéw, np. przedstawicieli rady pracownikéw czy zakladowych zwigz-
kéw zawodowych, przeprowadzenie indywidualnych rozméw z potencjalnymi
$wiadkami (wspotpracownikami) oraz z bezposrednio zainteresowanymi osoba-
mi — osoba skladajaca skarge oraz osoba, ktéra zostala oskarzona o niepozadane
zachowania, a takze przygotowanie wnioskéw i rekomendacji pokontrolnych.

Skiad komisji wyjasniajacej nie powinien budzi¢ watpliwosci co do jego bez-
stronnosci i fachowosci, tak aby niezaleznie od koficowych ustalen pracownik
mial prze§wiadczenie o uczciwym przebiegu procesu ustalenia zdarzen i ich
konsekwengji. Jako minimalny standard nalezy przyja¢, aby w komisji byt obec-
ny przedstawiciel pracownikéw, przedstawiciel pracodawcy oraz osoba trzecia,
ktéra powinna mie¢ przygotowanie psychologiczne lub prawnicze®. Nie ma
przeszkdd, aby komisja liczyta wiecej osob, jednakze nie powinno to prowadzi¢
do zmiany proporcji, np. pieciu przedstawicieli pracodawcy i tylko jeden przed-
stawiciel pracownikéw. Prowadzone postepowanie powinno mie¢ charakter
poufny oraz chroni¢ dobre imi¢ i godnos¢ oséb, ktérych ono dotyczy. Publicznie
moga by¢ oglaszane jedynie konkluzje oraz rekomendacje na przysziosc.

W razie stwierdzenia naruszen, w celu ograniczenia skutkéw mobbingu,
pracownik powinien mie¢ mozliwos¢ (w razie istnienia takiej mozliwosci or-
ganizacyjnej) przeniesienia do innej komorki lub takiego miejsca pracy, aby
mogl w przyjaznym Srodowisku wykonywac dalszg prace. Absolutnie nie do
zaakceptowania jest dzialanie niektérych pracodawcéw, ktérzy pozbywaja sie
mobbingowanego pracownika, starajac sie w ten sposéb niejako pozby¢ proble-
mu. W istocie takie dzialanie przynosi odwrotne rezultaty i powoduje narasta-
nie problemu wewnatrz organizacji, a dodatkowo skutkuje niesprawiedliwym
i nieludzkim potraktowaniem ofiary.

Polityka antymobbingowa powinna by¢ dostosowana do potrzeb, zagrozen
oraz mozliwosci w danym zakladzie pracy i nie jest rekomendowane stosowa-
nie zapozyczonych od innych pracodawcéw polityk, i to nie tylko ze wzgledu
na prawo autorskie, ale rowniez na prawdopodobna mala uzytecznos¢ takich
polityk i regulaminéw, ktére nie beda po prostu dostosowane do panujacych
realiow i probleméw w konkretnym zakladzie pracy.

Zupelnie osobnym tematem jest problematyka stosowanego poziomu skom-
plikowania powstajacych wewnatrzzakladowych aktéw prawnych, ktére czesto

¥ D. Kunecka, Polityka antymobbingowa..., s. 111-112.
2 M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawne, Bydgoszcz 2010, s. 76-77.
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sa napisane trudno przyswajalnym jezykiem prawniczym. Jest to problem, kto-
ry w ostatnich latach jest coraz szerzej podnoszony;, i trzeba sie zgodzi¢ z zato-
zeniem, Ze powstajgce regulacje powinny by¢ dostosowane do mozliwosci per-
cepcyjnych ich odbiorcéw. W tym zakresie jezyk, jakim jest napisana polityka
antymobbingowa oraz inne regulacje, ma bezposredni wplyw na powszechnos¢
i realng dostepnosé¢ ochrony — a contrario, jezeli pracownik w celu zrozumie-
nia przystugujacych mu praw i mozliwosci bedzie zmuszony do korzystania
z pomocy prawnika, to poziom ochrony bedzie znaczaco nizszy i nie bedzie
powszechny w danym zakladzie pracy.

Do sprawnego funkcjonowania przedsiebiorstwa potrzebne jest nie tylko
stworzenie odpowiednich dokumentéw oraz regulamindéw, lecz réwniez takie
wdrozenie zarzadzania organizacja zakladu pracy, aby mozliwe bylo osiagniecie
zamierzonych celow.

Pracodawca w zakresie przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji nie
powinien ogranicza¢ swojego dzialania jedynie do reagowania na skargi pra-
cownikéw lub innych oséb, lecz powinien tak organizowac¢ prace, kanaty komu-
nikacji, sposoby raportowania, aby méc samemu zauwazac nieprawidlowosci
organizacyjne i zarzadcze, i nastepnie wprowadza¢ niezbedne zmiany, tak aby
efektywnie przeciwdziala¢ mobbingowi i aby uzyskiwaé na tym polu rzeczy-
wiste rezultaty.

SZKOLENIA I INNE DZIAtANIA EDUKACY]JNE

Ostatnim z kluczowych elementéw jest organizowanie szkolen dla pracow-
nikéw, a takze dla kadry zarzadzajacej. Mozna przyja¢, ze szkolenia sa réwniez
jednym z elementéw prawidlowej kultury organizacyjnej, ktéra oparta jest na
warto$ciach i poszanowaniu jednostki. Postulowane jest przygotowanie odreb-
nych szkolen dla kadry zarzadzajacej, a innych dla reszty pracownikéw — tak
aby mozliwe bylo wlasciwe dopasowanie tresci. Przykladowo, szkolenia dla
0s0b zarzadzajacych powinny polega¢ réwniez na nabywaniu umiejetnosci ta-
godzenia konfliktéw, integracji zespolu, a takze rozpoznawaniu pierwszych
symptoméw mobbingu i innych niepozadanych zjawisk. Szkolenia dla reszty
pracownikéw powinny opierac si¢ na prezentacji praw pracowniczych, katalo-
gu zachowan, ktore sg niepozadane, procedurze zgltaszania nieprawidlowosci
oraz zacheca¢ do budowania przyjaznego miejsca pracy.

Poza szkoleniami organizowanymi w czasie rzeczywistym pracodawca
moze korzysta¢ rowniez z innych form edukacyjnych — dostepu do platform
internetowych, ulotek, broszur, plakatéw, ktére moga by¢ umieszczane w miej-
scach ogolnodostepnych, np. w kuchni pracowniczej. Szkolenia s3 waznym
elementem prewencji, wyposazajg bowiem pracownikéw w wiedze na temat
niedozwolonych zachowan w miejscu pracy, a takze praktycznych sposobéw na
poradzenie sobie z nimi. Organizowanie szkolen wciaz nie jest zjawiskiem po-
wszechnym, wedlug przeprowadzonych badan az 93% pielegniarek przyznalo,
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ze ich zaklad pracy nigdy nie organizowal takich szkolen (2012)*'. W ostatnich
latach sytuacja poprawia sie, w szczeg6lnosci w korporacjach i duzych prywat-
nych zakladach pracy, gdzie przeprowadzane sa regularne szkolenia dotyczace
tematyki mobbingu. Ich deficyt widoczny jest wciaz w malych zakladach pracy,
a takze w mniejszych miejscowosciach i na terenach wiejskich.

Swiadomos¢ spoleczna w tym zakresie jest wcigz dalece niewystarczajaca.
Zasadnym postulatem wydaje sie zatem nieograniczanie dziatan edukacyjnych
jedynie do miejsca pracy, lecz prowadzenie takich kampanii réwniez szerzej — za
pomoca mediéw, w tym coraz silniej rozwijajacych si¢ mediéw elektronicznych
i kanaléw social-mediowych. Tematyka radzenia sobie z mobbingiem czy mo-
lestowaniem jest wciaz zbyt rzadko poruszana w szkolach oraz na uczelniach.
I chociaz wymiar edukacji realizowanej przez pracodawce ma charakter najbar-
dziej praktyczny (bo dotyczy obecnych pracownikéw), to nie nalezy zaniedby-
wacé innych obszar6w edukacyjnych i szkoleniowych.

WNIOSKI

Nalezy podkresli¢ znaczenie kompetencji zarzadczych i organizacyjnych pra-
codawcy w zakresie przeciwdzialania patologiom w miejscu pracy, a w szczegol-
nosci wystepowaniu mobbingu w zakladzie pracy. Z przeprowadzonych analiz
wynika jednoznacznie, Ze aby osiggnac na tych polach rzeczywisty sukces, pra-
codawca musi dziata¢ w sposéb kompleksowy i wielowymiarowy. Jednorazowe
podjecie nawet prawidlowych i dalece zakrojonych dzialah bedzie niewystar-
czajace, jezeli nie beda one weryfikowane na przestrzeni uptywajacego czasu,
analizowane i dostosowywane do zmieniajacej sie sytuacji w zakladzie pracy
iuwzgledniajace zmienne czynniki zewnetrzne. Przeciwdzialanie mobbingowi
i minimalizowanie jego skutkéw jest procesem ciagtym i roztozonym w czasie.

W zakresie organizacji i zarzadzania zakladem pracy mozna wyréznic trzy
filary zapobiegania mobbingowi i niwelowania jego negatywnych skutkéw:
istnienie prawidlowej kultury organizacyjnej, wprowadzenie i przestrzeganie
procedur wprowadzonych w aktach wewnatrzzakladowych oraz podnosze-
nie Swiadomosci prawnej pracownikéw poprzez dzialania edukacyjne. Kazdy
z tych filar6w jest wazny i zaniedbanie ktéregokolwiek z nich moze uniemozli-
wic uzyskanie pozadanych efektow.

Mobbing jest wcigz aktualnym problemem szeroko rozumianego zatrudnie-
nia, ktérego nie da sie rozwigzaé jedynie poprzez wprowadzenie narzedzi praw-
nych w drodze procesu legislacyjnego. Wykorzystanie mozliwosci dochodzenia
przez pracownika przed sagdem swoich praw, w tym domaganie si¢ odszko-
dowania lub zado$¢uczynienia, jest najczesciej dowodem braku prawidlowej
prewencji w tym zakresie i braku rozwigzania tego problemu wczesniej — kiedy
byt on dopiero na etapie powstawania. Na mobbingu w miejscu pracy finalnie

2 B, Bajurna,]. Zdanowska, L. Mendyka, Zrddla wiedzy pielegniarek na temat mobbingu, ,Pielegniar-
stwo Polskie” 2021/1, s. 22.
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traca wszyscy — zaréwno pracodawca, pracownicy, klienci, a posrednio — cale
spoteczenstwo. Organizacyjne i zarzadcze mozliwosci pracodawcy sg jednym
z elementéw calo$ciowego systemu prewengcji i poszanowania praw pracowni-
czych oraz godnosci ludzkiej w miejscu pracy.
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