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Przeciwdzialanie mobbingowi w organizacji
na przyktadzie wybranych krajéw Unii Europejskiej
— uwarunkowania prawne

W szeroko rozumianej gospodarce swiatowej, w ktérej kapital ludzki stanowi najwazniejsze
ogniwo kazdej organizacji, mobbing w miejscu pracy staje sie coraz wiekszym problemem zaréw-
no w krajach rozwinietych, jak i rozwijajacych si¢, w tym w Polsce. W literaturze przedmiotu pod-
kredla sie fakt, iz we wczesnym stadium mobbing najszybciej mozna rozpozna¢ w krajach
z dobrze rozwinieta kulturg organizacyjna; w innych zauwaza sie go dopiero woéwczas, gdy przy-
bierze on radykalne formy. Wynika to przede wszystkim z dostrzegania zjawiska z prawnego
punktu widzenia. W tych krajach, gdzie pojecie to weszto do ustawodawstwa najwczesniej, reak-
cja na mobbing jest szybsza. Poniewaz problematyka mobbingu w organizacji ma charakter wie-
loplaszczyznowy, publikacja niniejsza dotyczy tych aspektéw, ktére wynikaja z mocy prawa
danego panstwa. Na poczatku rozwazan oméwiono proces przyczynowo-skutkowy mobbingu,
poczynajac od jego definicji i krotkiej charakterystyki. Wymiar globalny zjawiska prezentuje ska-
la jego wystepowania w wybranych krajach Unii Europejskiej. Przedstawiono prawne regulacje
dotyczace metod walki z mobbingiem, w szczegélnosci analize rozwigzan organizacyjno-praw-
nych wewnatrz organizacji. Giéwnym celem artykulu jest znalezienie odpowiedzi na pytanie, jak
powinno sie rozwiazaé¢ problem mobbingu w polskich firmach. Podejmujac prébe odpowiedzi,
autorka bierze pod uwage doswiadczenia innych panstw czlonkowskich oraz poglady przedsta-
wicieli réznorodnych dyscyplin naukowych dotyczace zapobiegania lub zrozumienia probleméw
mobbingowych w przedsiebiorstwach. W artykule dokonano przegladu krajowej i zagranicznej
literatury zrédlowej, poglebiajac tym samym wiedze na temat zarzadzania zasobami ludzkimi
przez mobbing.

Preventing bullying in the organisation
in selected countries of the European Union — legal considerations

In broadly understood global economy, where human capital is the most important link in any or-
ganisation, workplace bullying has become an increasing problem in both the developed and the
developing countries, as well as in Poland. Emphasised in the literature is the fact that bullying in
its early stages can be recognised the fastest in the countries with a high level of organisational cul-
ture. In other countries, however, it is only noticeable when it takes a radical form. This is mainly
due to the perception of this phenomenon from a legal perspective. In those countries where the
concept came to legislation earlier, the reaction to bullying is quicker. Since the issue of bullying in
the organisation has a multifaceted character, this publication refers to the aspects arising from
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thelaw of a given country. At the beginning of these considerations, the causal process of bullying
has been described, starting with its definition and brief characterisation. The global dimension of
this phenomenon is presented with the scale of its occurrence in selected countries of the Euro-
pean Union. The article presents the legal regulations concerning the methods of dealing with
psychological harassment, and, in particular, the analysis of organisational and legal solutions
within organisations. Its main aim is to find an answer to the following question: How should the
problem of bullying in Polish companies be solved? Attempting to answer this question, the
author takes into account the experiences of other Member States and the views of the representa-
tives of various scientific disciplines regarding the prevention or the understanding of the mob-
bing problem. The article reviews Polish and foreign source literature, thereby deepening the
knowledge on human resource management by psychological harassment.

Keywords: psychological harassment, legal regulations, Member States of the European Union

Klasyfikacja JEL: J79, J83, K31

Wprowadzenie

Mobbing w organizacji to wieloaspektowe zjawisko, stanowigce jeden z ro-
dzajoéw patologii organizacji. U schylku lat osiemdziesiatych XX w. badania nad
mobbingiem prowadzono efemerycznie, a Swiadomos¢ istnienia tego problemu
byla niewielka. Od tamtego czasu zainteresowanie spoleczng dezorganizacja pra-
cy znacznie wzroslo, gtéwnie dzieki rozpowszechnianiu wiedzy na temat obsza-
réw jej wystepowania. lloéciowe i jakosciowe podejscie do mobbingu z uptywem
czasu zaczelo zyskiwaé coraz bardziej globalny wymiar, a technologia i metodolo-
gia badan nad nim staly sie bardziej zr6znicowane. Stopniowo zaczeto podejmo-
wac dzialania zapobiegajace negatywnym czynnikom motywacyjnym, noszacym
znamiona przeéladowania w miejscu pracy [Marciniak, 2008]. Od czaséw epoki
industrialnej do etapu obecnej gospodarki opartej na wiedzy wprowadzono
w tym zakresie wiele kanonéw i uwarunkowan. Zasadniczym przedmiotem roz-
wazan niniejszego opracowania jest zaprezentowanie metod obronnych przed
mobbingiem wewnatrz danej organizacji, a gléwny jego cel to znalezienie odpo-
wiedzi na pytanie, jak powinno sie rozwigza¢ problem mobbingu w polskich
przedsiebiorstwach.

Aby osiggnac tak sformulowany cel, dokonano analizy dotychczasowej litera-
tury przedmiotu. Wskazano obowiazujace regulacje prawne dotyczace mobbin-
gu na przykladzie wybranych krajéw czlonkowskich. Ktadac szczegélny nacisk
na wewnatrzzakladowsq polityke antymobbingowa w przedsiebiorstwie, przed-
stawiono wytyczne i przyklady dzialan, za pomoca ktérych pracodawca i zatrud-
nieni mogg zredukowa¢ prawdopodobiefistwo wystgpienia mobbingu i innych
patologii zwiazanych z obszarem zarzadzania i relacji interpersonalnych
[Janowska, 2002].
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1. Mobbing — ogdlna charakterystyka zjawiska

Podejmujac prébe rozwigzania problemu mobbingu w przedsigbiorstwach,
przyblizy¢ nalezy na poczatku jego istote. W niektérych Zrédlach literaturowych
mobbing okresla sie mianem ,terroru psychicznego”, stosowanego wobec wybra-
nych oséb w instytucjach gospodarczych! [Matuszynski, 2004]. Jako pierwszy
okreslenie ,mobbing” zastosowal Konrad Lorenz, opisujac zachowania zwierzat
w grupie?. W znaczeniu odnoszacym sie wprost do organizacji i relacji miedzy za-
trudnionymi terminu tego uzyl dopiero Heinz Leymann?® [Chakowski, 2011].

Stowo ,mobbing” pochodzi z jezyka angielskiego* i zgodnie z art. 94° § 2 Ko-
deksu pracy ,oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skie-
rowane przeciwko niemu, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym szykanowa-
niu lub zastraszaniu go, wywolujace u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracowni-
ka, izolowanie lub wyeliminowanie z zespolu wspdtpracownikéw” [Ustawal.
Podczas rozpatrywania zjawiska wazng role odgrywa czynnik czasu, poniewaz
jednorazowego zajscia pomiedzy stronami konfliktu nie mozna od razu trakto-
wac jako mobbingu.

2. Skala wystepowania mobbingu w Polsce i Europie

Po przeanalizowaniu raportéw i wynikéw badan nad mobbingiem okazalo
sie, ze w badanych miejscach pracy w Polsce skala wystepowania zjawiska jest
znaczna. Ciekawych wnioskéw dostarcza analiza opiséw badawczych z roku
2004, kiedy pojawil sie zapis o mobbingu w Kodeksie pracy. W tym okresie Pan-
stwowa Inspekcja Pracy zarejestrowala prawie 500 skarg pracowniczych, w kto-
rych wysuwano zarzut mobbingu w srodowisku pracy. W pierwszym kwartale
2005 1. zgloszono okoto 200 skarg, z czego ponad 30 okazalo sie uzasadnionych.
Wedlug badan przeprowadzonych przez Centrum Badania Opinii Spolecznej
w 2014 r. 17% pracownikéw padlo ofiarg szykanowania w miejscu pracy przez

T Bullying — okreslenie pochodzi od angielskiego stowa bully (tyran, dreczyciel, znecajacy sie nad
stabszymi bez ich zgody).

2 Austriacki etnolog Konrad Lorenz (1903-1989) uzyt terminu ,mobbing”, opisujac zachowania
zwierzat w grupie, ktére dotyczyly atakow grupy zwierzat danego gatunku na pojedynczego duzego
osobnika w celu jego zastraszenia.

3 Heinz Leymann (1932-1999) — niemiecki psycholog, ktéry z perspektywy systemowej obserwo-
wal zjawisko szykanowania w miejscu pracy. W 1984 r. opublikowal raport z badan przeprowa-
dzonych w Szwecji na przelomie lat 19821 1983, w kt6érym okreélit mobbing jako psychospoleczne rela-
¢je miedzypracownicze w zakladzie pracy.

4 Tomob—upokarza¢, napada¢ na kogos, szydzi¢ i drwi¢. Stowo prawdopodobnie pochodzi z tacin-
skiego mobile vulgus, ,chwiejny thum” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004].
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przetozonych [CBOS, 2014]°. Najczestsze przejawy nekania wyspecyfikowane

w tym badaniu to w duzej mierze powazne uchybienia i wykroczenia przeciwko

prawom pracowniczym:

— bezpodstawne karanie bez uprzedniego wystuchania wyjasnien — 28% bada-
nych;

— okazywanie osobistej urazy i niecheci w celu eliminacji zagrozenia — 26%;

- nieuzasadnione potracanie i calkowite pozbawianie premii — 25%;

— nieustanna, niczym nie poparta krytyka — 24%;

— sarkastyczne uwagi, niewybredne wypowiedzi — 21%;

— powierzanie zadan powyzej posiadanych kwalifikacji i kompetencji — 18%;

— szantazowanie przeniesieniem, degradacja badz zwolnieniem z pracy — 16%;

- naklanianie do odejscia z pracy z jednoczesnym przyznaniem sie do braku

zaangazowania w wykonywanie obowiazkéw sluzbowych — 13%;

— zmuszanie do pracy ponad okreslony wymiar, tj. w godzinach nadliczbowych

-11%;

— publiczne wyszydzanie, krytykowanie, ponizanie — 9%;

— stosowanie kar za dochodzenie swoich praw u wyzszych instancji — 7%;
- $wiadome wyznaczanie absurdalnie krétkich terminéw wykonania zadan — 6%;
— zamierzone odmawianie prawa do urlopu i naleznych dni wolnych - 5%;
— przypisywanie konfliktowego charakteru — 4% [Marciniak, 2008];

— zmuszanie do denuncjowania wspoétpracownikéw — 3%;

- nagminne kontrolowanie w celu znalezienia pretekstu do ukarania — 2%;
— celowe podkladanie tzw. kiéd pod nogi — 1% badanych.

W krajach zachodnich zmagania z mobbingiem rozpoczeto od systematycz-
nych i calo$ciowych rozwazan i obserwacji. Badania dotyczyly zaréwno rodza-
jow, jak i czestotliwosci dyskryminowania, a takze mentalnosci przesladowcow
iich ofiar oraz wplywu mobbingu na stan zdrowia poszczeg6lnych jednostek i catych
Srodowisk oraz kosztéw ponoszonych przez pokrzywdzonych, firmy i spoteczen-
stwo [Bartkowiak, 2009]. Badania te zapoczatkowano w Szwecji, z pomoca dotacji
panstwowych otrzymanych na wykreowanie nowatorskich dyscyplin psychologii
spolecznej [Laszczak, 1999]. Nastepstwem tych subwencji bylo wdrazanie nowych
programoéw dotyczacych zmiany prawa pracowniczego, dzieki czemu mobbing
zostal najwczesniej rozpoznany i optymalnie opisany w krajach p6éinocnoeuro-
pejskich [Romer, 2005]. Na podstawie badan stricte symptomatycznych wywnio-

5 Zbadan wynika, ze mniej wiecej co szosty pracownik (17%) zadeklarowat, ze w ciggu ostatnich
pieciu lat osobiscie doswiadczyl szykan ze strony swojego przelozonego. Ze strony swoich wspodtpra-
cownikéw mobbingu dos$wiadczyl co dwunasty pracownik (8%). Na ogdlne pytanie dotyczace wyste-
powania szykan w miejscu pracy niemal co czwarty pracownik (24%) odpowiedzial jednak, ze w jego
miejscu pracy zdarzaly sie przypadki szykanowania przez przelozonych. Niemal co pigty zatrudniony
(17%) stwierdzil, ze w jego miejscu pracy dochodzilo do mobbingu ze strony kolegéw z pracy. Oka-
zalo sig, ze 2,7% z nich bylo dreczonych praktykami mobbingowymi w chwili ankietowania, a 11,3%
co najmniej raz w zyciu doswiadczylo mobbingu.
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skowano, ze zjawisko wystepuje, a 3,5% zatrudnionych w szwedzkich zakladach
pracy jest ofiarami mobbingu. Badania przeprowadzone przez Europejska Fun-
dacje Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy i Miedzynarodowa Organizacje Pracy
ukazujg zakres i wymiar globalny mobbingu w krajach czlonkowskich. Wyniki
stanowia odsetek pracownikéw doswiadczajacych bezposrednio ,bezprawia”
w miejscu pracy i ksztattuja sie one nastepujaco dla poszczegélnych panstw: Fin-
landia — 15%, Holandia — 14%, Szwecja — 12%), Belgia — 11%, Francja — 10%, Wielka
Brytania — 10%, Wiochy — 9%, Dania — 8%, Niemcy — 7% [Cewinska, Wojtaszczyk,
2007].

Analizujac wiele zlozonych meldunkéw dotyczacych omawianego zjawiska,
mozna wyciagnaé wniosek, ze w krajach unijnych roénie swiadomos¢ jego wyste-
powania. Mobbingu do$wiadcza przecietnie 9% pracownikéw w skali jednej
organizacji, z czego czesciej kobiety w wieku 25-39 lat. Mezczyzni sg czesciej kla-
syfikowani jako sprawcy, poniewaz to oni z reguly zajmujg wyzsze stanowiska,
zwlaszcza w duzych korporacjach, dajace im uzasadniona wiadze [Bechowska-
-Gebhardt, Stalewski, 2004]. Szerokie badania empiryczne w Polsce nie potwier-
dzily rozbieznosci miedzy kobietami a mezczyznami w zakresie doswiadczania
mobbingu [Lewicka, 2014]. Wykazaly natomiast, ze zagrozone, szczegodlnie szyka-
nowaniem, sg osoby w wieku przedemerytalnym powyzej 55. roku zycia [Marci-
niak, 2008].

Mobbing w miejscu pracy wigze sie nie tylko z jednym sektorem organizaciji.
Chociaz w badaniach przeprowadzonych w réznych okolicznosciach nie poja-
wily sie znaczace réznice zwiazane z typem przedsiebiorstwa, to istnieja dane
wskazujace, ze najwiekszy wskaznik wystepowania mobbingu odnotowuje sie
w administracji publicznej i resorcie obrony narodowej — 14%?°, a takze w szkolnic-
twie i sektorze opieki zdrowotnej—12% [Zych, 2007]. W Irlandii, Wielkiej Brytanii,
Austrii czy Wloszech powyzej 70% aktow nekania ,wywodzisie” od kadry mene-
dzerskiej [Chakowski, 2011]; w Polsce ponad 65%. Wskazuja na to réwniez wyniki
sondazy z konca roku 2013, w ktérych ankietowani wérod ,dziatan stwarzajacych
potencjalne zagrozenie mobbingiem wymieniali autokratyczny styl zarzadzania,
wzmocniony rozbudowanym systemem kontroli pracownikéw i operujacy le-
kiem jako narzedziem sprawowania wiadzy” [Lewicka, 2014, s. 31]. Przesladowa-
nie przez kolegéw z pracy dotyczy podobnego odsetka oséb: okoto 75% —
Niemcy, Finlandia, Portugalia i Belgia, okoto 60% — Polska [Marciniak, 2008]. R6zni-
ce w tych czesciach Europy wynikaja prawdopodobnie z usposobienia zatrudnio-
nych oraz ich odmiennego podejscia do pracy i zycia.

6 Organizacje wchodzace w skiad sektora publicznego (m.in. placéwki pafistwowe, budzetowe,
stuzby mundurowe) wypracowaly bardziej rozwiniete strategie i procedury zwiazane z mobbingiem
w miejscu pracy, stwarzajac schematy postepowania i zglaszania aktéw mobbingu za posrednictwem
zwigzkéw zawodowych.
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3. Przeciwdzialanie mobbingowi

3.1. Regulacje prawne w wybranych krajach cztonkowskich

Zdaniem krytykéw ustanowione w polskim systemie wcze$niejsze dekrety
w sprawie polityki antymobbingowej zostaly sformutowane nierozwaznie [Terelak,
1999]. Obowiazek zapobiegania mobbingowi spoczywal jednak zawsze na praco-
dawcy, podkresli¢ zatem trzeba, ze podejmowanie dzialan profilaktycznych
w tym zakresie winno by¢ podstawowym zadaniem wpisanym w statut kazdej
organizacji [Marciniak, 2008]. Prewencyjne uwarunkowania w Polsce okresla
Kodeks pracy. Obowiazek pracodawcy dotyczacy przeciwdzialania mobbingowi
reguluje art. 94°§ 1 Kp. Z paragrafem tym Scisle wspolgraja takze inne kompeten-
cje wynikajace z tegoz aktu prawnego. Niektore z nich zostaly przez ustawodaw-
ce podniesione do rangi podstawowych zasad prawa pracy [Bury, 2007], a na
szczegblng uwage zastuguje:
szanowanie débr osobistych pracownika i godnosci pracowniczej [art. 11! Kp];
rowne traktowanie w zatrudnieniu [art. 112 Kp];
przestrzeganie zakazu dyskryminacji w miejscu pracy [art. 113 Kp];
zapewnienie bezpieczefistwa i higieny pracy wszystkim pracownikom [art. 15 Kp].
»,Dostosowanie polskiego prawa pracy do standardéw unijnych znacznie
przyspieszylo zmiany na tej plaszczyznie w naszym kraju” [Lewicka, 2014].

Parlament Unii Europejskiej ,wyrazil przekonanie, iz mobbing stanowi obec-
nie powazny problem $wiata pracy i wymaga zwrécenia na niego uwagi poprzez
rozwijanie mechanizméw zaradczych” [Chakowski, 2011, s. 102]. Deputowani UE
stwierdzaja jednoczesnie, ze dzialania zapobiegawcze stanowig wazny element
procesu poprawy oraz rozwoju spolecznych relacji w zaktadach pracy [PE, 2001,
s. 138]. W tym celu w swoich komunikatach dotyczacych , Wspdlnotowej strategii
zdrowia i bezpieczenstwa w pracy”’” naklaniajag Komisje Europejska do uwzgled-
nienia konceptualnych i spolecznych czynnikéw otoczenia pracowniczego,
w tym zagadnienia organizacji pracy, regularnych dzialan zapobiegawczych do-
tyczacych poczucia bezpieczenstwa pracy, a takze unifikacji terminu przeslado-
wania w miejscu pracy [Lewicka, 2014].

Analizujac powyzsze postulaty sejmu unijnego, zauwaza sie, ze parlamenta-
rzysci w celu zwalczania mobbingu podkreslaja réwniez wazna role partneréw
spolecznych w stosunkach pracy. Wnioskowaé¢ mozna, ze postowie zachecaja

7 Europejska Agencja Bezpieczefistwa i Zdrowia Pracy (EU-OSHA) odgrywa gtéwna role
w ksztattowaniu wspdélnotowej strategii na rzecz bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w pracy. Celem
agencji jest rozpowszechnianie informacji w dziedzinie bezpieczenstwa pracy istotnej dla kazdego
uzytkownika niezaleznie od wielkosci przedsiebiorstwa czy sektora dzialalnosci.
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organizacje zwigzkowe dzialajace wewnatrz przedsiebiorstwa do rozwigzywania
probleméw mobbingu wlasnymi metodami [Zych, 2007].

Warto w tym miejscu przytoczy¢ wyniki opracowan badawczych, z ktérych
wynika, iz problem mobbingu w wiekszosci krajéw czlonkowskich jest margina-
lizowany. Nie ulega watpliwosci, Ze istnieje wiele argumentéw przemawiajacych
za podjeciem akcji antymobbingowej na poziomie wspdlnotowym [Florek, 2003].
Jednakze ,w obecnym stanie prawnym nie istnieje zaden oficjalny projekt nowej
dyrektywy regulujacej kwestie mobbingu w Unii Europejskiej” [Chakowski, 2011,
s. 104].

Kolejna cze$¢ opracowania przedstawia uregulowania prawne dotyczace po-
wyzszego zagadnienia w wybranych krajach europejskich:

— Szwecja jako pierwsza uregulowala kwestie¢ mobbingu calosciowo. Na poczatku
lat siedemdziesiatych XX w. pojawily sie pojedyncze unormowania prawne,
odnoszace sie wprost do ochrony pracownika i jego zdrowia psychicznego.
21 wrzesnia 1993 r. Narodowa Rada Bezpieczenstwa i Zdrowia Zawodowego
wydala zarzadzenie zawierajace pewne dekrety okreélajace srodki przeciw-
dzialajgce tyranii w pracy, jak rowniez ogoélne instrukcje, bezposrednio do-
tyczace wprowadzenia tych dekretow [NBOSH, 1993]. Ustawodawca
obciazyl pracodawce obowigzkiem planowania i organizowania pracy w taki
sposob, aby w ,maksymalnym stopniu przeciwdziala¢ wystepowaniu zjawi-
ska tyranizowania” [Laszczak, 1999], przede wszystkim wprowadzajac do
organizacji przejrzysta polityke dotyczaca srodowiska pracy poprzez przed-
stawienie stawianych pracownikom celéw i zamiaréw wobec nich. Poza tym
pracodawca powinien w jak najlepszym stopniu za pomoca dostepnych infor-
magji zapewnic kadrze menedzerskiej odpowiednie przeszkolenie dotyczace
prawa pracy, z uwzglednieniem wplywu warunkéw pracy na pracownikéw,
wystapienia ewentualnych konfliktéw w obrebie grupy oraz umiejetnosci
natychmiastowego reagowania w przypadku pojawienia sie impasowych
sytuacji [Zych, 2007].

— Finlandia, na mocy ustawy z 2002 r. dotyczacej bezpieczenstwa pracy i zdro-
wia, zobowigzala pracodawce do monitorowania wewnetrznej ,spolecznosci
pracujacej”, dbania o bezpieczenstwo pracownika w miejscu pracy, a takze
udzielania ofiarom przemocy kauzalnej pomocy. Wczeéniej, juz w 1994 r.,
parlament finski wydal uchwate dotyczaca warunkéw pracy, obligujac praco-
dawce do ochrony pracownikéw przed wszelkiego rodzaju negatywnymi za-
chowaniami w miejscu pracy, m.in. psychiczna i fizyczna przemoca, agresja,
dyskryminacja i molestowaniem o podiozu seksualnym.

— Belgia znowelizowala Kodeks karny i ustawe dotyczacg ochrony zatrudnio-
nych, oglaszajac 11 czerwca 2002 r. nowy edykt w sprawie przesladowania
i przemocy w miejscu pracy [Florek, 2003]. Belgijska nazwa psychicznego ne-
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kania ,odnosi sie nie tylko do klasycznego zatrudnienia, ale obejmuje takze
osobe inng niz pracownik, w czasie wykonywania przez nig pracy” [Chakow-
ski, 2011]. Belgijskie prawo pracy przewiduje szeroka ochrone ofiar mobbingu.
Bardzo wazna role odgrywa w owym systemie mediacja, polegajaca na usta-
nowieniu na poziomie przedsiebiorstwa organu doradczego do spraw ochrony,
ktérego zakres obejmuje czynnosci dotyczace rozwigzywania probleméw
mobbingu [Szatkowski, 2002].

— Francja w Zgromadzeniu Narodowym uregulowata problem mobbingu w miejscu
pracy ustawa o modernizacji socjalnej z 17 stycznia 2002 r., w ktérej przepisy
jasno okreslajg, ze ,pracownik nie powinien doswiadczaé powtarzajacych sie
aktéw mobbingu” [Chakowski, 2011]. Jednakze francuskie antymobbingowe
uregulowania prawne wskazuja gléwnie na rozwigzywanie problemu
mobbingu, ktéry juz zaistnial, a nie na dzialania zapobiegawcze o charakterze
powszechnym, jak ma to miejsce w prawodawstwie szwedzkim.

3.2. Rozwigzania antymobbingowe w polskich firmach

Dominuje poglad, ze wszystkie czynnosci zwiazane z proba przeciwdzialania
mobbingowi w organizacji pracy powinny miec¢ charakter systemowy. Dotyczy to
zwlaszcza duzych przedsigbiorstw. Istotnym czynnikiem rzutujagcym na zarza-
dzanie personelem jest wprowadzenie rozwiazah antymobbingowych. Przedsie-
wziecie to wymaga duzej wiedzy i praktyki ,w zakresie ksztaltowania stosunkéw
i wiezi spotecznych w instytucjach biznesowych, szczegélnie w sytuacjach
wewnetrznych oraz zewnetrznych napie¢” [Romer, 2005].

Prébujac odpowiedzie¢ na pytanie, jak rozwiaza¢ problem mobbingu w pol-
skich przedsiebiorstwach, uwaza sie, ze punktem wyjscia na poziomie organizacji
winno by¢ stworzenie i wdrozenie kompleksowego projektu dziatan, poprzedzone
ustaleniem miejsca zapisu normalizacji antymobbingowej w systemie wewnetrz-
nych aktow prawnych organizacji. Projekt méglby by¢ réwniez zalacznikiem do
obowigzujacego w firmie zakladowego uktadu zbiorowego lub regulaminu pracy
badz tez wystepowac jako skladnik innych dokumentéw statutowych pracodaw-
cy, np. kodeksu etycznego, okreslajacego obowiazujace w organizacji normy
iwzory zachowan [Chakowski, 2011]. Algorytm postepowania zgodnie z tym do-
kumentem (w niektérych opracowaniach literaturowych nazywa sie te procedure
Wewnetrzng Polityka Antymobbingowa — WPA) mialby skutecznie chroni¢ pra-
codawce przed szkodliwymi skutkami zaistnialego juz wewnatrz organizacji
mobbingu, jak i przed oskarzeniami o niewywiazywanie si¢ z obowiazku prze-
ciw- dzialania zjawisku [Chakowski, 2011].

Aby profilaktyka przyniosta pozytywne rezultaty, niezbedne jest wlasciwe
wykorzystanie przez zarzadzajacych posiadanych narzedzi kadrowo-organiza-
cyjnych, instrumentéw legislacyjnych, zdolnosci komunikowania, umiejetnosci
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tagodzenia i rozwigzywania konfliktéw oraz wsparcia psychologicznego [Marci-
niak, 2008].

Proponowany wewnatrzzakladowy projekt antymobbingowy uwarunkowa-
ny prawnie mozna by rozszerzy¢ o dodatkowe rozwigzania:

— dzialania diagnostyczne polegajace na wprowadzeniu w zakladzie pracy ano-
nimowej sondy, w ktérej wypowiedzie¢ sie moga wszyscy zatrudnieni.
Podlozem powstania patologii w miejscu pracy jest zazwyczaj nierozwiklany
konflikt, przedawniony spér pomiedzy pracownikami. Poznanie opinii
podwladnych na podstawie kwestionariusza wydaje si¢ skutecznym posunie-
ciem, umozliwiajac wczesne wykrycie zaognionych sytuacji powodujacych
niepozadane zachowania i podjecie stosownej interwencji. Moze stanowi¢
zalacznik do wdrozonego projektu, wykorzystywany np. dwa razy w roku;

— dzialania informacyjne dotyczace przepiséw antymobbingowych zawartych
w regulaminach pracy w wielu polskich zaktadach nieczesto odnosza sie de facto
do praktyki przeciwdzialania mobbingowi, nalezaloby zatem polozy¢ na nie
wigkszy nacisk [Janowska, 2002]. Nieodzowny jest przy tym prawidiowy usci-
Slony ich zapis — wazne, aby rozdzial regulaminu dotyczacy obowiazkow
pracodawcy i pracownika nie tylko zakazywal stosowania ,przemocy psy-
chicznej” w miejscu pracy, ale takze precyzyjnie wskazywal, jakie dzialania
o charakterze mobbingu sa zakazane, wprowadzajac jednoczesnie pryncypia
antymobbingowe do tej czesci regulaminu, ktéra odnosi sie do kar porzadko-
wych [Rogoyski, 2004];

— zachecenie pracownikéw do udzialu w tworzeniu srodowiska pracy wolnego
od mobbingu za pomoca odpowiednich motywatoréw to doskonale narze-
dzie niwelowania negatywnych skutkéw ekonomicznych, jakie niosg ze soba
patologie rodzace sie w otoczeniu pracowniczym.

Nawiazujac do regulacji prawnych w krajach cztonkowskich, o ktérych wspo-
mniano wczeéniej, jako kolejny krok prowadzacy do rozwigzania problemu mob-
bingu na polskim rynku pracy mozna przyjaé te typy normalizacji i rozwigzan
jurystycznych stosowanych w panstwach europejskich, ktére Polska mogtaby
przyja¢ w swoich warunkach prawnych i kulturowych. Za przykladem szwedz-
kiego prawodawstwa mozna by wprowadzi¢ do przepiséw kodeksowych
obowigzek szkolenia kadry najwyzszego szczebla w zakresie prawidlowego
zarzadzania personelem, w tym zdolnosci do rozwigzywania sporéw itagodzenia
konfliktéw. Dodatkowo, opierajac si¢ na systemie belgijskim, dobrze byloby
utworzy¢ w polskich zakladach pracy i uregulowa¢ prawnie instytucje organu
doradczego do spraw ochrony pracowniczej, bez wzgledu na rodzaj prowadzo-
nej dzialalnoéci i liczbe zatrudnianych pracownikéw.
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Podsumowanie

Nalezy stwierdzi¢, ze stosowanie samych przepiséw prawa polskiego czy tez
regulacji prawnych Unii Europejskiej w celu skutecznego rozwiazania problemu
mobbingu w organizacji nie jest skuteczne i wystarczajace ze wzgledu na panujaca
w naszym spoleczefstwie nieSwiadomos$¢ niewlasciwych zachowan [Lewicka,
2014].

Gwaltowny punkt zwrotny w kierunku zmiany przepiséw mial stanowic jed-
no z wazniejszych posuniec¢ w celu przystosowania ustawodawstwa polskiego do
trendow legislacyjnych w Unii Europejskiej [Cewinska, Wojtaszczyk, 2007].
Pomimo tych dzialan wystepowanie zjawiska nie ulegto istotnemu ograniczeniu,
o czym $wiadcza przytoczone w artykule wyniki badan.

Dodatkowo sugeruje sie, ze stworzenie alternatywnego dobrowolnego
wewnatrzzakladowego trybu rozwiazywania konfliktu czy tez ustanowienie or-
ganu doradczego pozwoli zakonczy¢ 6w konflikt w fazie wczesniejszej, anizeli
nastgpiloby to w przypadku publicznych kosztownych proceséw sadowych.

Od pewnego czasu mozna zaobserwowag, ze problem mobbingu zostal w Eu-
ropie i w wiekszosci krajéw Unii naglosniony z podkresleniem konsekwencji jego
wystepowania. W krajach europejskich zachodniego skrzydta z tytulu przegra-
nych spraw sadowych o mobbing, wytoczonych przez pracownikéw w stosunku
do przelozonych i wspéipracownikéw, przyznawane sa odszkodowania w wyso-
kosci od kilku do kilkudziesieciu tysiecy euro [Chmal, 2005].

Aby ograniczy¢ lub catkowicie wyeliminowa¢ negatywne skutki mobbingu
dla organizacji, nalezy wprowadzi¢ w przedsiebiorstwie wewnetrzna polityke
antymobbingowa, a takze dokona¢ glebszej analizy zjawiska. Obszary wyma-
gajace dalszych badan w zakresie walki z mobbingiem w polskich przedsiebior-
stwach to komunikacja i relacje spoleczne, a takze stworzenie profilu osobowos-
ciowego mobbera w celu ewentualnego wykluczenia zagrozen.
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