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ROZWQJ ZJAWISKA MOBBINGU W MIEJSCU PRACY
W WARUNKACH POLSKICH = IMPLIKACJE
DLA PRACY SOCJALNEJ

Abstract
The development of mobbing in the workplace in Polish conditions — implications
for social work

The current understanding of the concept of mobbing, its tactics and methods used by mobbers,
as well as the legal status, scale and effects of mobbing in the workplace in Poland, compared with
other European Union countries were characterized. The summary also discusses the reasons for
the persistence of this phenomenon in our country, with proposals for effective fight to combat it,
and even to abolish it.
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Wprowadzenie

Mobbing jest zjawiskiem coraz gltosniejszym w Polsce, cho¢ nadal niedocenianym.
Z danych statystycznych wynika, Ze zdarza si¢ coraz czesciej i nie jestesmy usatysfak-
cjonowani walkg z nim, ze strony instytucji i wtadz panstwa. Spora cze$¢ pracownikow
czuje si¢ z jego powodu zagrozona i Zyje w nieustannym stresie.

W Polsce od momentu transformacji systemu polityczno-gospodarczego ok. 30 lat
temu, intensywnym zmianom ulega struktura wlasnosci przedsiebiorstw i rynek pracy. Do
tego doszed!t §wiatowy kryzys ekonomiczny i duze bezrobocie. Od pracownikéw wymaga
sie wszechstronnosci i dyspozycyjnosci, czesto nawet po godzinach pracy i w weekendy.
Mimo wprowadzania aktualnie wolnych niedziel i innych wcze$niejszych przepisow
regulujacych czas wolny pracownika, w Polsce ludzie nadal bywaja wykorzystywani
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w pracy (Pasztelaniska 2016). Rosngce do niedawna bezrobocie zmuszato ich do godzenia
sie na nieuczciwo$¢ i wyzysk. Nic dziwnego, ze w takich warunkach zjawisko mobbin-
gu mogto si¢ swobodnie rozwija¢. Rynek pracy zmienia si¢ jednak ostatnio z powodu
przyspieszajacej gospodarki i rosngcego braku rak do pracy, co daje nadzieje na poprawe
sytuacji. W dalszym ciggu wiele organizacji i firm musi jednak dazy¢ do zachowania
konkurencyjnosci i walczy o przetrwanie na rynku, co sprawia, ze pracownicy czesto
pozostaja jeszcze pod silng presjg. Badania krajow europejskich dowodzg, ze zjawisko
przemocy w miejscu pracy wciaz sie nasila, noszac niekiedy znamiona epidemii, cho¢
generuje to przeciez powazne straty finansowe przedsiebiorstw. Dochodzi bowiem do
zachwiania relacji miedzy pracownikami i kadrg zarzadzajacg, a mobbingowane osoby
tracg zdrowie i czesto muszg przez to wczesniej konczy¢ kariere zawodowa lub idg na
dlugie zwolnienia lekarskie:

Dlatego dziatania majace na celu wyeliminowanie lub cho¢by ograniczenie wystepowania przemocy
w miejscu pracy (zjawisko mobbingu jest tu jedna ze sktadowych) powinno leze¢ zaréwno w interesie

pracownika, organizacji i spoleczefistwa (Matuszynski 2004).

Obszar pracy socjalnej nie jest rowniez wolny od mobbingu, a powinien przeciez
by¢ przestrzenia pozbawiong jakiejkolwiek przemocy, ze wzgledu na forme pracy,
jaka sie w nim wykonuje. Zawdd pracownika socjalnego, a co za tym idzie placowki
pomocowe — powinny cieszy¢ sie¢ duzym zaufaniem spolecznym. Rola, jaka pelnia
pracownicy socjalni, wykracza poza obszar pracy, ktérg mozna zamkng¢ po o$miu go-
dzinach. Pracownicy socjalni czesto towarzyszg swoim klientom w Zyciu codziennym,
w sytuacjach najtrudniejszych. Pracownik socjalny wykazuje si¢ swoja wiedzg oraz
znajomoscig wielu przepisoéw i rozporzadzen. Wielokrotnie to pracownik socjalny jako
pierwszy rozpoznaje symptomy przemocy u ofiar i sprawcow. Nadaje bieg procedurom
pomocowym wszelkiego rodzaju, dla swoich klientdw. Tym bardziej trudno zrozumie¢,
dlaczego wlasnie w branzy, w ktorej powinno by¢ bezpiecznie, tak nie jest i osoby, ktdre
pomagaja, same staja si¢ ofiarami przemocy swoich przelozonych? Czy kolokwialnie
mowigc, ,,najciemniej pod latarnig™?

A by¢ moze problem lezy glebiej? Juz na etapie studiow, czesto do opisania spote-
czenstwa uzywa si¢ skojarzenia, jakoby spoteczenstwo bylo niczym organizm. Gdy
jeden organ zawodzi, caly holistyczny system réwniez (Szacki 2006: 40). W zyciu
codziennym czesto o tym zapominamy i zachowujemy sie tak, jakby rézne nasze
role nie nachodzily sie i nie przenikaly. Jak komorki w ciele jedna wplywa na druga.
Nasze zycie spoleczne, rodzinne, zawodowe wymusza na nas konkretne zachowanie,
spelnianie norm i zasad odgérnie ustalonych, zeby cata maszyna czy organizm funk-
cjonowaly poprawnie.

Gdy méwimy o zjawisku mobbingu, to nalezy mie¢ $wiadomos¢, ze to nie jest tyl-
ko i wylacznie sprawa personalna, problem odnosi si¢ do konkretnej jednostki (cho¢
przede wszystkim jej to dotyczy), lecz wokdt calej organizacji (Walczak, Kozak 2020).
Wrlasénie dlatego nalezy zastanowic¢ si¢ nad tym, jaka skale przybral mobbing w Polsce.
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Czy nalezy bi¢ na alarm? Czy obecne prawo stuzace jego zwalczaniu i zapobieganiu jest
wystarczajace? Czy pracownicy placéwek pomocowych s3 odpowiednio przygotowani
do rozpoznawania symptoméw mobbingu i jego konsekwencji? Czy wskazane bytyby
jakie$ zmiany w tych aspektach? Powyzsze pytania, jak rowniez inne im podobne, wy-
magajg odpowiedzi, zwlaszcza biorgc pod uwage implikacje dla pracy socjalne;.

Pojecie, cechy oraz taktyki mobbingu

Termin ,,mobbing” wywodzi si¢ z jezyka angielskiego od wyrazu mob, czyli ‘tlum,, ‘na-
tlok; ‘banda’ Z kolei w facinie koresponduje ze stowem mobilis, czyli ‘ruchomy’. Cza-
sem uzywa sie tez terminu bullying pochodzacego od angielskiego stowa bully, ktére
oznacza ‘tyrana’ dla stabszych, ‘znecac si¢), ‘terroryzowad, zmuszac sitg’ (Matuszynski
2004). Amerykanie uzywajg rowniez stowa harassment, czyli ‘nekanie’. Terminu ,,mob-
bing” jako pierwszy uzyl szwedzki naukowiec Peter-Paul Heinemann na poczatku lat
80. XX wieku, odnoszac go najpierw ogdlnie do zachowan w réznych grupach spotecz-
nych, na przyklad w miejscu pracy, szkole, na wyzszej uczelni, w rodzinie oraz w innych
mozliwych wspélnotach i stowarzyszeniach. Tworca definicji mobbingu Peter-Paul
Heinemann zdefiniowal psychoterror w pracy, jako ,wroga i nieetyczng komunikacje
pomiedzy osobami pozostajgcymi ze sobg w relacji zaleznoséci” dodajac, ze ,dziala-
nia te zdarzajg si¢ co najmniej raz w tygodniu, przez co najmniej pét roku i skutkuja
psychicznym, psychofizycznym i spolecznym wyczerpaniem” (Davenport, Schwartz,
Elliot 1999). Stosujacy terror, czyli mobber, regularnie uzywa przy tym wobec ofiary
przynajmniej jednego z az 45 wyszczegdlnionych przez Heinza Leymanna zachowan,
zaszeregowanych do 5 kategorii:
dzialania zakltdcajace proces komunikacji,
ataki na relacje spoleczne,
dzialania majace na celu ostabienie reputacji pracownika,
dzialania podwazajace pozycje zawodowg pracownika,
bezposrednie ataki na bezpieczenstwo i zdrowie pracownika (Matuszynski 2004;
Godlewska-Werner 2009).
Jesli chodzi o mobbing w miejscu pracy, to ,,osoba nekana w miejscu pracy zazwy-
czaj nie ma mozliwosci obrony, czesto jest narazona na ataki zaréwno ze strony pra-
cownikow, jak i pracodawcy” (Mobbing, Gazeta Prawna.pl). Augustyn Banka (2000:
323) pisze o warunkach sprzyjajacych mobbingowi w miejscu pracy i wymienia na-
stepujace czynniki:

- autokratyczny styl zarzadzania,

- sztywne struktury hierarchii,

- traktowanie pracownika stuzbowo,

- chaos w zarzadzaniu,

— walka o awans,

- strach o prace.

ANl A
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Idgc dalej i analizujgc polski Kodeks pracy, mozemy przeczytaé, ze zgodnie
z art. 943 § 2 polskiego Kodeksu pracy mobbing oznacza:

wszelkie dzialania i zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko niemu, polega-
jace na systematycznym i diugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu, ktére wywoluja zanizona ocene
przydatno$ci zawodowej, ponizaja lub o$mieszaja, izoluja lub wykluczaja go z zespotu wspotpra-

cownikow (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy).

Moze to przejawiaé si¢ poprzez na przyklad stale uwagi negatywne, nieustanng
krytyke i wySmiewanie (publiczne) wykonywanej pracy, wygladu czy zycia prywat-
nego mobbingowanego pracownika, plotkowanie lub rozprzestrzenianie falszywych
informacji na jej temat, upokarzanie i ponizanie, zniestawianie, obrazliwe zarty i gesty,
grozby i zastraszanie, spoteczne izolowanie danej osoby, unikanie rozméw z pracowni-
kiem, zmuszanie go do wykonywania prac bezsensownych, ponizej jego umiejetnosci
i godnosci osobistej lub przerastajacych jego mozliwosci i kompetencje, zakaz robienia
przerw w pracy, przymus zostawania w pracy po godzinach (czesto nawet bez ptacenia za
nadgodziny), utrudnianie wykonywania pracy oraz pomniejszanie kompetencji. Celem
sprawcy jest mozliwie maksymalne zaszkodzenie i zepsucie opinii ofierze, a ostatecz-
nie jej degradacja ze stanowiska, eliminacja z grona pracownikdéw i zwolnienie z pracy.
Dzialania mobbingowe wywotujg u przesladowanego pracownika pogorszenie osiagdw
i wydajnosci pracy oraz poczucia bezpieczenistwa, tworzac narastajacy lek przed utra-
tg zatrudnienia (Mobbing, Gazeta Prawna.pl). W rezultacie u ofiary mobbingu cze¢sto
rozwijajg sie zaburzenia psychofizyczne na przyklad nerwice, zaburzenia adaptacyjne,
traumy, depresje, zespol stresu pourazowego (PTSD), bezsennos¢, zespot jelita drazli-
wego (Zarzgdzanie zasobami ludzkimi — Mobbing, Encyklopedia Governica).

Definicji mobbingu jest wiele, wszystkie podkreslajg jednak, ze ,,s3 to dzialania nie-
wlasciwe, dlugotrwale, systematycznie i bezpodstawnie naruszajace godno$¢ i integralno$é
psychiczng i fizyczng” (Hirigoyen 2003: 11; Bechowska-Gebhardt, Stalewski 2004: 11).
Ze wzgledu na kierunki mobbingu w zhierarchizowanych strukturach organizacyjnych,
wyroznia sie tez: mobbing prosty zwany poziomym/horyzontalnym (osoba mobbujaca
i ofiara s3 na tym samym poziomie, czyli na przyktad wspolpracownicy) oraz mobbing
ukosény (osoba mobbujaca i mobbowana sg na réznych poziomach) dzielony na mobbing
pionowy wstepujacy (pracownicy przesladujg szefa) i zstepujacy/wertykalny mobbing
zwierzchnika (szef przesladuje pracownikéw) (Mobbing, Gazeta Prawna.pl). Wyszcze-
golniono tez mobbing czynny (ograniczanie mozliwoéci podejmowania wlasnych decyzji
i obarczanie nadmierna odpowiedzialnoscig) i bierny (lekcewazenie pracownika po-
przez brak polecen, pomijanie w awansach) (Zarzgdzanie zasobami ludzkimi - Mobbing,
Encyklopedia Governica). Mobbing moze ponadto stanowi¢ dzialanie bezposrednie/
kontaktowe (ofiara i mobber s3 ze sobg w kontakcie bezposrednim) albo posrednie
(ofiara jest jedynie narazona na skutki nieetycznych dzialann mobbera) (Matuszynski
2004). Nalezy tez odrézni¢ mobbing od tamania tzw. zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu (Kodeks Pracy - polskie prawo pracy. Stan prawny: marzec 2018 r.).
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Skala mobbingu w Unii Europejskiej

Mobbing jest zjawiskiem powszechnym, cho¢ nie zawsze u§wiadomionym. Dysku-
sje toczg sie gléwnie w odniesieniu do skali tego zjawiska (Wysokie koszty mobbingu,
Wprost.pl 2013). Przykladowo, statystyki z badan przeprowadzonych w2007 roku w USA
wykazaly, ze na mobbing bardziej narazone sg kobiety (az 57%), a mezczyzni czedciej

s3 mobberami (60%). Jesli natomiast to kobieta okazuje si¢ mobberem, wtedy zwykle

jej ofiarami s3 inne kobiety (71%). Z badania amerykanskiego wynikalo réwniez, ze

osoby czarnoskdre byly czesciej przesladowane (46%), w poréwnaniu z bialymi (33,5%),
a na samym koncu znalezli si¢ Azjaci (30,6%) (Zarzgdzanie zasobami ludzkimi — Mob-
bing, Encyklopedia Governica). Z kolei raport z badan robionych w 1998 roku przez

Europejska Fundacje do Spraw Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy z siedzibg w Dub-
linie wykazal, ze ,,odsetek pracownikéw doswiadczajacych mobbingu w krajach UE

wynosi: 16,3% w Wielkiej Brytanii, 10,2% w Szwecji, 9,9% we Francji, 9,4% w Irlandii,
7,3% w Niemczech, 5,5% w Hiszpanii, 4,8% w Belgii, 4,7% w Grecji i 4,2% we Wloszech”
(Matuszynski 2004; Klos 2002: 2).

Kolejne wigksze badania z zakresu i skali mobbingu w krajach UE, przeprowadzita
Europejska Fundacja do Spraw Poprawy Warunkow Zycia i Pracy wespot z Miedzy-
narodowa Organizacjg Pracy na poczatku lat dwutysiecznych nowego XXI wieku. Ba-
dania te pominely jednak kraje, ktére do UE weszty w maju 2004 roku, w tym Polske.
Przemoc w miejscu pracy wykazano wtedy na poziomie (wg kolejnosci malejacej)
(Matuszynski 2004): Finlandia 15%, Holandia 14%, Wielka Brytania 14%, Szwecja 12%,
Belgia 11%, Francja 10%, Irlandia 10%, Dania 8%, Niemcy 7%, Luksemburg 7%, Austria
6%, Hiszpania 5%, Grecja 5%, Wlochy 4%, Portugalia 4%. W sumie, najwigkszy mob-
bing odnotowano w krajach Europy Péinocnej (Finlandia, Holandia, Wielka Brytania),
a najmniejszy w krajach $rédziemnomorskich. Ogélnie wykazano tez, ze w krajach UE
srednio ok. 9% pracownikoéw jest poddawanych dziataniom mobbingowym, przy czym
zjawisko to dotyka ok. 10% pracujacych zawodowo kobiet i ok. 7% mezczyzn. Jesli nato-
miast chodzi o poszczegolne sektory gospodarki, okazato sig, ze mobbing w krajach UE
ksztaltuje si¢ nastepujaco wg kolejnosci malejacej (Matuszyniski 2004): 1) administracja
publiczna i stuzby mundurowe 14%, 2) edukacja i stuzba zdrowia 12%, 3) hotelarstwo
i gastronomia 12%, 4) transport i komunikacja 12%, 5) handel hurtowy i detaliczny
9%, 6) branza nieruchomosci (budowa, kupno, sprzedaz) 7%, 7) przemyst wytworczy
i gornictwo 6%, 8) budownictwo 5%, 9) ustugi finansowe 5%. Ogolnie omawiane badanie
wykazalo wyzsze ryzyko wystepowania mobbingu w sektorze publicznym, w poréwna-
niu z prywatnym, cho¢ dotad przewazaly i czesto nadal przewazaja opinie przeciwne.
Jakie s przyczyny tej dziwnej dla wielu zaleznos$ci? ,,Badacze uwazajg, ze tendencja ta
zwigzana jest z mniejszymi mozliwosciami zmiany pracy u osob zatrudnionych w sek-
torze publicznym, niz prywatnym” (Matuszynski 2004). Mozna tez jednak doda¢, ze
prywatni przedsiebiorcy sg nastawieni na zysk, wiec dbaja o jakos§¢ pracy. Natomiast
w instytucjach i przedsigbiorstwach panstwowych/publicznych kadra zarzadzajaca nie
jest motywowana tym, ze zte warunki pracy generujg mniejszy zysk.
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Na koniec warto tez przytoczy¢ raport Swiatowej Organizacji Pracy ILO dowodzacy,
ze ,,0d 40 do 90% kobiet doswiadcza molestowania w ciggu swojego zycia zawodowego”.
Wazny jest tez raport sekretarza generalnego ONZ stwierdzajacy, ze ,w Europie ktorej$
z form molestowania seksualnego w miejscu pracy doswiadcza od 40 do 50% kobiet”
(Bratkowska 2013).

Wyzej przytoczone dane pokazuja, ze zdarzenia przemocowe okre§lane mianem
mobbingu moga na pierwszy rzut oka wydawac sie rzadkie. Mobbing dopiero jednak od
niedawna stal sie przedmiotem badan i analiz statystycznych oraz regulacji prawnych
w krajach UE. Akty przesladowania w miejscu pracy zostaly tez uznane za powazne
imozna je $ciga¢ jako przestepstwo z urzedu (Mozolewski 2016). Mimo to nadal czesto
jest tak, ze sprawy takie sg przystowiowo ,,zamiatane pod dywan’, a ofiary zastraszane
i akty mobbingu nie sg w rezultacie nigdzie zglaszane ani oficjalnie odnotowane w sta-
tystykach. Nadal prowadzi si¢ jednak coraz doskonalsze badania i ankiety statystyczne
majace na celu kompleksowe okreslanie realnej skali tego zjawiska, a takze jego traf-
niejsze definiowanie oraz opracowywanie najskuteczniejszych metod przeciwdziatania
i regulacji prawnych.

Mobbing w Polsce

W naszym kraju zjawisko przemocy w miejscu pracy zauwazono i zaczeto bada¢ do-
piero od niedawna.

Wedtug raportu Szykany w miejscu pracy przeprowadzonego przez CBOS w 2014
roku (Mobbing w Polsce, InfoPraca.pl 2014; Szykany w miejscu pracy - Komunikat
z badan CBOS nr 109/2014). Wynika z niego, ze mobbing w Polsce jest spotykany dos¢
czesto, bo az 17% pracownikéow doswiadczylo takich szykan w ciagu pieciu ostatnich
lat (2009-2014, w sumie ponad 2 mln 0s6b), a 5% z nich przyznalo sie, ze bylo to czeste.
Natomiast szykany rownolegle ze strony kolegow i kolezanek z pracy okazaly sie rzad-
sze, niz ze strony kadry zarzadzajacej - w 8% przypadkoéw (ich ofiarg ze strony swoich
wspolpracownikow padt co 12. pracownik). Ponadto:

blisko potowa badanych wskazywala tez na bezzasadng krytyke, upokarzanie, podwazanie auto-
rytetu, obrazanie okresleniami pejoratywnymi lub wulgarnymi, glosne obgadywanie, psychiczne
znecanie sie. Okazuje si¢ wiec, ze wbrew danym PIP i liczbom spraw sadowych nekanie ma miejsce
na gigantyczna skale, tylko nie jest zglaszane instytucjom i nie prowadzi do Zadnych konsekwencji
(Szumlewicz 2018b).

We wspomnianym raporcie CBOS podano tez, ze nawet jesli pracownicy nie padaja
ofiarg mobbingu, to jednak obserwujg to zjawisko w swoich firmach. Przyktadowo
szykanowanie innego pracownika przez kadre zarzadzajacg widzial co czwarty pra-
cownik (24%), a 17% zaobserwowalo tez akty znecania sie i przesladowania wsrod
wspolpracownikow.
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W sumie badania CBOS wykazaly, ze facznie az 40% pracownikéw w Polsce do-
$wiadczylo jakichkolwiek form mobbingu. W poréwnaniu z badaniami przeprowa-
dzonymi przez CBOS 12 lat wcze$niej w 2002 roku, poziom mobbingu ulegt w Polsce
malemu zmniejszeniu, na przyklad spadek o 3% zdarzen pozbawiania premii lub
nagrody i spadek o 12% braku wynagrodzenia za nadgodziny. Dla poréwnania, Eu-
ropejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy z Dublina podata, ze
w krajach UE mobbing byl wtedy stosowany wobec 12% pracownikow (Wysokie koszty
mobbingu, Wprost.pl 2013).

Z nielicznych badan naukowych wynika, ze sprawcami mobbingu wobec kobiet
w Polsce s3 z reguly inne kobiety (41,24%), a dopiero potem mezczyzni (34,02%). Na-
tomiast mobbing wobec mezczyzn stosujg przede wszystkim inni mezczyzni (51,85%),
cho¢ wynik ten moze by¢ bledny, bo mezczyzni nawet anonimowo nie lubig przyzna-
wac sie, ze bywaja gnebieni przez kobiety. Badania ujawnily tez, ze kobiety sg czesciej
mobbingowane przez jedna osobe (54,64%), natomiast mezczyzni przez 2 do 4 osoby
(53,09%) (Godlewska-Werner 2009). Dane innych badaczy czy instytucji polskich
wskazujg jednak brak zwigzku mobbingu z plcig mobbera.

Skale mobbingu na polskim rynku pracy przedstawiajg tez dane zbierane przez
Ogdlnopolskie Stowarzyszenie Antymobbingowe — OSA, ktére prowadzi kartoteke
zdarzen mobbingowych w Polsce od poczatku swojego istnienia, tj. od 2002 roku. OSA
powstato w pazdzierniku 2001 roku, z powodu rosnacych szykan w miejscach pracy
oraz braku jakichkolwiek uregulowan prawnych i pomocy w tej sprawie. Stowarzysze-
nie to udziela wiec profesjonalnej pomocy pracownikom poszkodowanym w skutek
mobbingu w Polsce (prawnej i psychologicznej), a takze pomaga tworzy¢ srodowiska
pracy wolne od przemocy. Dane Stowarzyszenia OSA réwniez:

potwierdzaja istnienie mobbingu, wskazuja na duze zainteresowanie zjawiskiem oraz koniecznos¢
$wiadomej walki z problemem. (...) Najczeéciej zglaszanymi dzialaniami mobbingowymi jest pod-
wazanie reputacji i utrudnianie kontaktéw interpersonalnych. W wigkszo$ci sytuacji mobberami
sa przetozeni bez wzgledu na plec i dzialajacy pojedynczo. Natomiast ofiarami sg gtéwnie kobiety

zatrudnione w instytucjach panstwowych (Godlewska-Werner 2009).

Wedle danych z OSA, nie ma jednak reguly odnosnie do plci sprawcéw mobbingu,
mobberzy za to najczesciej dziataja samodzielnie.

Badania Delikowskiej prowadzone w latach 2002-2003 wskazaly, Ze ,,mobbing
dotyka gléwnie ludzi z wyksztalceniem wyzszym magisterskim (52,1% kobiet i 36,3%
mezczyzn) oraz $rednim technicznym w przypadku mezczyzn (22,6%) i $rednim za-
wodowym w przypadku kobiet (11,8%)” (Delikowska 2003). Zjawisko to przydarza
sie tez czg$ciej kobietom pracujacym w sektorze publicznym (60,5%) i mezczyznom
w sektorze prywatnym (63,7%). Na to, Ze ofiarami w gléwnej mierze sg kobiety (panie
stanowig niemal 76% ogolu zglaszajacych sie do stowarzyszenia), wskazujg réwniez
dane pochodzace z Ogdlnopolskiego Stowarzyszenia Antymobbingowego — OSA. Z ko-
lei znaczna grupe osob zglaszajacych sie po pomoc do Stowarzyszenia OSA stanowig
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tez osoby zatrudnione w sektorze panstwowym, w poréwnaniu z sektorem prywatnym.
Najliczniejszg grupa ofiar s pracownicy handlu, marketingu i ustug (ok. 25%), szkol-
nictwa (ok. 35%) oraz instytucji samorzadowych (ok. 22%). Mobbing sygnalizowany
w OSA dotyczy tez gléwnie przesladowan wobec jednej osoby (87,7% w 2004 roku,
83,3% w 2003 roku i 84,8% w 2002 roku) (Godlewska-Werner 2009).

W 2011 roku Ogélnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych przeprowa-
dzilo Ankiete o przestrzeganiu praw pracowniczych i doswiadczen z dyskryminacjg oraz
mobbingiem i molestowaniem seksualnym w miejscu pracy, ktérg wypelnity 4652 osoby.
Wykazano, ze 93,3% badanych wie, co to jest mobbing i potrafi odrézni¢ go od innych
zachowan, 43% badanych przyznalo, Ze w pracy jest mobbing, a 60,3% wie, gdzie w razie
czego szuka¢ pomocy. Mimo ze ankieta byla anonimowa, na wiele pytan pracownicy
nie chcieli jednak odpowiada¢, prawdopodobnie z obawy o prace (Ostrowska, Michcik
2014: 8-11).

Dane o przemocy i mobbingu w miejscach pracy miedzy innymi w Polsce, mozna
tez znalez¢ w cyklicznie odbywajacym si¢ Europejskim Badaniu Warunkéw Pracy,
autorstwa Eurofound. Pigta edycja tego badania miata miejsce w 2010 roku. Analizie
poddano wtedy 35 krajow europejskich, w tym 28 panstw czlonkowskich UE. Lacznie
ankiete wypelnilo niemal 44 tys. 0séb, w tym ponad 36 tys. w samej UE. Wykazano
przy tej okazji, ze w krajach UE ,,0k. 11% pracownikéw zetkneto si¢ z przemoca
werbalng podczas wykonywania swojej pracy. Co 20. badany do$wiadczyl grézb lub
upokarzania, za$ blisko 2% stalo si¢ obiektem niepozadanego zainteresowania sek-
sualnego”. W omawianej ankiecie Eurofound z 2010 roku ponad 4% pracownikow
z krajow UE przyznalo sie tez do narazenia na mobbing w miejscu pracy w ciagu
ostatniego roku, a niecate 2% na przemoc fizyczna. Polska w badaniu tym wypadta
lepiej, znajdujac sie ponizej $redniej europejskiej. Okazalo si¢ bowiem, Ze nieco
mniej, bo tylko ok. 1% respondentéw wskazywalo u nas na narazenia na przemoc
fizyczng w pracy w ciagu roku, 7,9% pracownikéw doswiadczyto przemocy stownej,
2,4% doznalo grézb/upokarzania, a zaledwie 1,5% bylto narazonych na niechciane
zainteresowanie i zachowania o podfozu seksualnym (w tym mniej niz 0,5% na typo-
we molestowanie seksualne) (Mozolewski 2016). W badaniach ogélnoeuropejskich
zdarzenia okreslane mianem mobbingu w miejscu pracy moga wydawac sie raczej
rzadkie. Warto jednak podkresli¢, ze duza grupa ludzi nie chce sie przyznawa¢ do
takich przesladowan, a ankiety te nie obejmujg wszystkich mieszkancow Polski, co
umniejsza ich wiarygodnos¢.

Na czym najczesciej polegaja szykany ze strony pracodawcy lub kadry zarzadzajacej
w Polsce? Przewaznie jest to:

odmowa udzielenia urlopu, trudnoéci ze skorzystaniem ze zwolnienia lekarskiego, powierzanie
zadan, ktérych pracownik nie potrafit zrobi¢, bo nie byl nalezycie przygotowany, krytykowanie
wykonania zadan, straszenie zwolnieniem, stosowanie ztoéliwych uwag i docinkéw, zmuszanie do
zostawania w pracy po godzinach bez wynagrodzenia, pozbawienie nagrody lub premii bez powodu
(Mobbing w Polsce, InfoPraca.pl 2014).
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Dzialania mobbingowe zglaszane w Ogolnopolskim Stowarzyszeniu Antymobbingo-
wym - OSA rozkladajg si¢ natomiast w nastepujacy sposob: najczesciej jest to pogwal-
cenie prawa pracy, a potem réwniez ocenianie pracy w sposob falszywy i ublizajacy,
grozby, podawanie w watpliwos¢ umiejetnosci zawodowych, ignorowanie, wyzwiska,
utrudnianie wykonywania zadan (Godlewska-Werner 2009).

Osoba mobbingowana bez watpienia przechodzi pewien rodzaj tortur, w ktérych
mobber stosuje metody manipulacji od najbardziej subtelnych i niezauwazalnych
przez ofiare¢ po najbardziej drastyczne, powodujace u ofiary izolacje¢ spoteczna, jej
autodeprecjacje, poczucie krzywdy, bezsilnosci i odrzucenia przez wspolpracownikow,
a w konsekwengji silny stres i choroby somatyczne i psychiczne (Bechowska-Gebhardt,
Stalewski 2004). Wiaze si¢ to z kolei z ograniczonym funkcjonowaniem, niemoznoscia
wykonywania swoich obowiazkéw zawodowych i rodzinnych. Zaburzenie funkcjo-
nowania rodziny przeklada si¢ na niezliczong ilo§¢ komponentéw wplywajacych na
ksztalt i jako$§¢ zardwno zycia spotecznego, jak i egzystencji poszczegolnych jednostek
tkwigcych w obszarze dysfunkcyjnym (Trojanowski, Tworek, Wawrzyniak-Kostro-
wicka 2012). Zaburzenia funkcjonowania rodziny stanowig wyzwanie dla systemow
pomocowych. Pracownicy Socjalni, Asystenci Rodzin, Kuratorzy, Koordynatorzy
Pieczy Zastepczej wszyscy pracujacy z rodzing juz w pierwszym wywiadzie powinni
pyta¢ swoich klientéw o prace i warunki w jakich pracuja. Atmosfera w jakiej pra-
cujemy ma fundamentalne znaczenie dla naszego funkcjonowania nie tylko w pracy,
ale i poza praca.

Prawodawstwo polskie

Choc¢ Polska weszta do Unii Europejskiej dopiero w maju 2004 roku, to juz jako czwar-
ty kraj europejski od razu na wstepie wprowadzita regulacje prawne przeciwdziataja-
ce mobbingowi — nowelizacja Kodeksu Pracy z 14 listopada 2003 roku, ktora weszla
w zycie w dwdch terminach: 1 stycznia 2004 roku i z dniem uzyskania przez Polske
czlonkostwa w UE. Przepisy polskie odnosza si¢ przy tym zaréwno do samego zjawiska
mobbingu (art. 94° § 1, w ktérym ustawodawca zobowigzuje pracodawce do przeciw-
dzialania mobbingowi), jak i do wszelkiego innego przesladowania, rasizmu i dyskry-
minacji (rozdzial IT a o nakazie rdwnego traktowania w zatrudnieniu, w tym tepieniu
i karalnosci za przejawy molestowania w art. 18*§ 5 pkt. 2, a takze molestowania sek-
sualnego w art. 18**§ 6) (Matuszynski 2004).
Wedtug art. 94° § 2. polskiego Kodeksu pracy, mobbing oznacza:

dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace
na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracow-
nika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikéw (Ustawa z dnia 26 czerwca
1974 r. Kodeks pracy).
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Osobg dopuszczajaca si¢ mobbingu (mobberem) moze by¢ przy tym sam pracodawca,
osoba zarzadzajgca zakladem pracy w imieniu pracodawcy, a takze zwykly przetozony
lub wspoétpracownik/wspdtpracownicy, czy nawet podwladny ofiary. Pracodawce zobo-
wigzano oczywiscie do przeciwdzialania mobbingowi (art. 94° § 1 K.p.), przy czym wart.
94° § 3 K.p. zapisano jego odpowiedzialno$¢ za mobbing w miejscu pracy. Pracownik
moze dzigki temu za utrate zdrowia ,,dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy ty-
tulem zado$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde” (art. 94° § 3 Kodeksu pracy).
Jakie ma to by¢ zado$¢uczynienie nie okreslono juz w K.p., wiec na podstawie art. 300
K.p. stosuje sie w tym wzgledzie wlasciwe przepisy kodeksu cywilnego (art. 445 K.c. oraz
art. 444 K.c.). Pracownik, ktory ucierpiat z powodu mobbingu moze wiec ,,rozwigzaé
umowe o prace w trybie natychmiastowym, bez wypowiedzenia, wskazujgc mobbing
jako przyczyne rozwigzania stosunku pracy” (Mobbing, GazetaPrawna.pl). Dodatko-
wo, jesli mobbing byt przyczyng rozwigzania umowy o prace, pracownik ma tez ,,prawo
dochodzenia od pracodawcy odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za pracg” (art. 94° Kodeksu pracy), ktérego gérna wysokos$¢ nie zostala
w tych przepisach ograniczona (art. 94° § 4 K.p.). Ponadto pracownik, u ktérego mob-
bing w miejscu pracy wywolal jakikolwiek rozstréj zdrowia, moze réwniez dochodzié
od pracodawcy ,,zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde” (Ustawa z dnia
26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy; Mobbing, Gazeta Prawna.pl).

Pojecie mobbingu jest nowoscig w polskim ustawodawstwie dotyczacym prawa
pracy, dlatego nie ma wystarczajaco jasnych i dobrze wypraktykowanych kryteriow
umozliwiajacych ewidentne rozdzielenie mobbingu od takich atrybutéw pracodawcy
i przelozonego, jak egzekwowanie polecen i dyscypliny oraz ksztaltowanie wlasciwych
postaw i zachowan w pracy (Szewczyk 2012). Co prawda, art. 94° K.p. jednoznacznie
zobowigzuje pracodawce do przeciwdziatania mobbingowi, przez co jest on odpowie-
dzialny za wystepowanie tego negatywnego zjawiska w miejscu pracy, i to niezaleznie
od tego, kto jest jego sprawca, a kto ofiarg. Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ nawet
jesli sam nie zawinil, lecz zrobil to inny pracownik, gdy wykazane zostang przestanki
prawne potwierdzajace odpowiedzialnos¢ za cudzy czyn. W praktyce jednak ciezar
przedstawienia dowodow w sprawie oraz udowodnienie wystepowania mobbingu
w sadzie spoczywa wylgcznie na poszkodowanym, a oskarzony mobber nie musi po-
czatkowo dowodzi¢ swej niewinnosci. Sprawy takie sa wigc szczegdlnie trudne w sadzie
dla poszkodowanych i przewaznie skazane na porazke. Ponadto, kluczowg role w tego
typu postepowaniach majg tez orzeczenia biegtych psychologdw, psychiatréw i innych
lekarzy, oceniajace stopien rozstroju zdrowia wywolanego mobbingiem (Mobbing,
Gazeta Prawna.pl). To tez rodzi problemy, poniewaz ofiary mobbingu nie mysla zwykle
zawczasu, by gromadzi¢ dowody potwierdzajace takie szkody w momencie ich zaistnienia.
Nawet jesli osoba nekana dowiedzie jednak swojej krzywdy, to polskie sady i tak czesto
nie uznajg mobbingu. A jesli nawet ofiara ma szcze$cie i mobbing zostanie przez sad
uznany, to i tak w polskim ustawodawstwie nie ma zapiséw odpowiednio regulujgcych
nieuchronno$¢ godnych zados¢uczynien. Wyroki zasadzajg zwykle zenujaco niskie kary
i odszkodowania. Wielu specjalistow i poszkodowanych uwaza wigec, ze ochrona przed
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mobbingiem jest w Polsce de facto przynajmniej cze$ciows fikcja (Guza 2017). Nic za-
tem dziwnego, ze pomimo czestego uskarzania sie pracownikéw na szykany i nekanie
ze strony pracodawcow, liczba osob decydujacych sie na dochodzenie swoich praw
w sadzie jest u nas bardzo mata.

Zakonczenie

Mobbing w Polsce niezaprzeczalnie istnieje, nasze prawo nie chroni jednak jego ofiar
W sposob wystarczajacy, nierdwnomiernie obarczajac osoby mobbingowane ciezarem
dowodzenia tego zjawiska i poniesionych z tego tytutu szkdd wlasnych. Gdy ofiara zada
odszkodowania, musi si¢ tez zwolni¢ z pracy, a jesli chce zado§¢uczynienia, musi przed-
stawi¢ dowody (jak zaswiadczenie lekarskie), ze zachowanie mobbera wywotalo u niej
uszczerbek na zdrowiu, na przyklad depresje. Ofiara musi wiec duzo sama udowodnic,
srodki dowodowe s3 jednak mocno ograniczone (Guza 2017). Nawet jesli poszkodowa-
ny dowiedzie mobbingu i jego zlych skutkdw, to wyroki i tak sg niskie i niesatysfakcjo-
nujace. Sady czgsto nawet nie widzg w tym problemu. Dotychczasowe ustawodawstwo
polskie wymaga wiec zmian gwarantujacych poszkodowanym mobbingiem wigksze
prawa i mozliwosci, a takze sprawiedliwo$¢ wyrokow i nieuchronnos¢ kar dla mobbe-
réw (Durniat 2012: 213-222). Przezwycigzanie mobbingu w pracy powinno przy tym
postepowaé dwutorowo:

nalezy zadba¢d o wlasciwe zarzadzanie personelem, prowadzi¢ odpowiednig polityke rekrutacyjng, ale
tez polozy¢ nacisk na regularne szkolenia i konferencje poswigcone zagadnieniom przemocy w pracy.
Budujac kulture organizacji, trzeba pamietaé, ze musza cechowad ja: otwartos¢ i jawnosé, a prawo do

krytyki i swobodnego wypowiadania si¢ przystuguje kazdemu pracownikowi (Matuszynski 2004).

Choc¢ jednak od dluzszego czasu potrzeby te sa gtosno postulowane, to nadal nie znajdu-
ja godnego odzwierciedlenia w dotychczasowych zmianach ustawodawstwa prawnego
(Kodeks pracy i inne) (Guza 2017).

Statystyki prowadzone w Polsce ukazujg nasz kraj jako oaze, gdzie mato kto bywa
nekany przez pracodawce. W trzech kwartatach 2015 roku Panstwowa Inspekcja Pracy
otrzymala 1198 skarg na mobbing, z czego tylko 81 uznano za zasadne. W 2015 roku
w polskich sadach rejonowych odbywato sie 559 spraw, w ktérych wydano 241 wyro-
kéw, z ktorych jedynie w 28 przypadkach w catosci lub chocby w czesci uwzgledniono
roszczenia pracownika (Szumlewicz 2018a). Raport pt. Szykany w miejscu pracy prze-
prowadzony przez Fundacje Centrum Badania Opinii Spotecznej CBOS w 2014 roku
ujawnil tymczasem, ze mobbing w Polsce jest spotykany do$¢ czesto. Mobbing w pracy
potwierdzito az 17% badanych, w tym 5% przyznalo, ze zdarzenia takie byly czeste.
Natomiast szykan ze strony kolezanek i kolegow z pracy doswiadczyto nieco mniej, bo
8% pracownikow. Badania wykazaly tez, Ze nawet jesli pracownicy osobiscie nie padaja
ofiarg mobbingu w pracy, to jednak obserwuja takie zachowania. Szykanowanie innego
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pracownika przez szefa widzial juz co czwarty pracownik (24%), z kolei az 17% widzia-
to przejawy réwnoleglego (wzajemnego) zne¢cania sie¢ wérdd pracownikéow (Szykany
w miejscu pracy. Komunikat z badari CBOS nr 109/2014). Zjawisko mobbingu moze
by¢ nawet wigksze, poniewaz nie wszyscy poszkodowani chcg przyznac sie do przesla-
dowan. W polskich firmach nawet co dziesigty pracownik moze by¢ ofiara mobbingu
(Warszewska-Makuch 2007).

Przejawy mobbingu w Polsce dotyczg gtownie:

odmowy udzielenia urlopu, trudno$ci ze skorzystaniem ze zwolnien lekarskich, powierzania zadan,
ktérych pracownik nie umial zrobi¢, krytykowania wykonania zadan, straszenia zwolnieniem,
stosowania zlosliwych uwag i docinkéw, zmuszania do pracy po godzinach bez wynagrodzenia,

pozbawiania nagrod i premii bez powodu (Mobbing w Polsce, InfoPraca.pl 2014).

Konflikty w pracy sg przy tym zrédtem duzych kosztéw z powodu miedzy innymi
»Zmniejszenia motywacji i zaangazowania pracownikow, spadku wydajnosci pracy,
wzrostu absencji, kosztow ewentualnych odszkodowan i strat wizerunkowych”. Przy-
ktadowo w Niemczech straty gospodarki z tego powodu ocenia si¢ na kilkanascie mld
euro rocznie. Amerykanski badacz i mediator Daniel Dana wskazal, ze ,,w ponad 65%
takich przypadkéw, spadek wydajnosci i jakosci pracy wynika wlasnie z napie¢ w sto-
sunkach miedzy pracownikami, a nie z braku kwalifikacji i motywacji do pracy” (Wy-
sokie koszty mobbingu, Wprost.pl 2013). Mobbingowani wpadaja w nerwice i depresje.
Zaklad Ubezpieczen Spolecznych potwierdza zla kondycje psychiczng naszych oby-
wateli z tego tytulu, skutkujaca az 9,5 mln dniami zwolnien lekarskich w potowie 2016
roku (Szumlewicz 2018b).

W Polsce mobbing jest zjawiskiem powszechnym, badanym jednak rzadko i niechet-
nie. Utrzymuje sie niska §wiadomo$¢ takich zachowan u pracownikéw i pracodawcéw.
Przyczyny mobbingu zwykle lezg wewnatrz organizacji, na przyklad zte zarzadzanie
(kierownik autorytarno-despotyczny, liberalny styl kierowania), kiepska organizacja
pracy, zbyt sztywna struktura, ostabienie wi¢zi interpersonalnych i brak zaufania, nie-
zdrowa rywalizacja wsréd pracownikow (tzw. wyscig szczuréw), brak umiejetnosci
zarzadzania konfliktami i polityki antymobbingowej. Cho¢ w Polsce odpowiedzialna
byla za to réwniez do niedawna zla sytuacja polityczno-gospodarcza, w tym przede
wszystkim wysokie bezrobocie oraz niedoskonate prawo pracy (Bechowska-Gebhardt
2004; Godlewska-Werner 2009). Wiele 0s6b uwaza jednak tego typu dzialania za nor-
malny i dopuszczalny rygor w pracy. Menedzerowie deklarujg zwykle, Ze mobbing jest
im obcy, po szkoleniach wlasciwego zarzadzania kadrg az 80% z nich deklaruje jednak,
ze stosowali lub nadal stosujg motywacje negatywna i/lub sami tez byli jej poddawani
w karierze zawodowej. Niezbedna w likwidacji i przeciwdzialaniu mobbingowi, poza
poprawg prawa i jego stosowania jest wiec rowniez wlasciwa profilaktyka zawodowa
w formie szkolen wszystkich pracownikéw i pracodawcy. Niezbedne jest tez postepo-
wanie zgodnie z procedurami i standardami kodeksow etyki oraz pietnowanie i karanie
mobberdéw. Pozwoli to réwniez unikngé pracodawcom odpowiedzialnosci prawnej.
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Przetozeni i podwladni musza zna¢ wlasciwe sposoby komunikacji oraz egzekwowa-

nia swoich prawa i obowigzkéw (Durniat 2012: 213-222; Wysokie koszty mobbingu,

Wprost.pl 2013). Jak zauwaza Mozolewski, ,w my$l zasady, ze lepiej zapobiega¢ niz

leczy¢, kluczowe jest wigc zbudowanie kultury zero tolerancji dla przemocy” (Mobbing

i dyskryminacja, https://badaniahr.pl/), co nie jest wcale fatwym procesem, zwlaszcza

ze wlasciwa kultura zarzadzania i stosunkdw w miejscu pracy jest czesto tworzona

i ustalana przez cale lata, a jej wprowadzanie i ksztaltowanie to bardzo zlozony i sze-

roko zakrojony proces, ztozony z:

1. oceny norm i wartosci, jakie przejawiaja pracownicy, w szczegdlnosci wyltonienia
subkultur/grup pracownikéw narazonych na zjawisko przemocy;

2. wprowadzenia procedur i polityki przeciwdziatania przemocy i postepowania w razie
jej wystapienia — reguty powinny przy tym zawiera¢ definicje przemocy, okresla¢
sposob raportowania jej przypadkow i okresla¢ konsekwencje wobec sprawcow. Za-
sady powinny by¢ spisane, dostepne i dobrze znane pracownikom;

3. szkolen menedzerdw i pracownikow szeregowych, obejmujgcych zaréwno nowo
zatrudnionych pracownikéw, jak i osoby pracujace od dawna. Szkolenia takie po-
winny eksponowac¢ zasade calkowitego braku przyzwolenia na przemoc oraz udzielaé
informacji o sposobach radzenia sobie z problemami w pracy, na przyklad za po-
mocg programow EAP (ang. Employee Assistance Program, czyli Program Wsparcia
Pracownikdow);

4. stosowania procedur wobec przemocy, co powinno by¢ na biezaco monitorowane
i oceniane. Wazne, aby dzialania pracodawcy nie byly odbierane jako ,,sitowe” badz
karzgce. Podstawowg zasadg jest opieranie si¢ na zachetach oraz wyrazanie postawy
szacunku wobec pracownikéw (Mozolewski 2016).

Agata Bechowska-Gebhard i Tadeusz Stalewski wykonali katalog cech organiza-
cji, w ktérych mobbing w ogdle si¢ nie pojawia. Wykazali, ze nie notuje si¢ go w insty-
tucjach, w ktdrych stosuje si¢ jasne, sprawiedliwe i wyraznie okreslone zasady miedzy
innymi: 1) systemy zarzadzania, 2) podzial kompetencji i zadan, 3) jawne sposoby
i zasady podejmowania decyzji, 4) systemy ocen pracownikéw oraz odpowiednie
procedury rekrutacji, selekcji i awansowania personelu, 5) systemy i zasady wynagra-
dzania, 6) swobodny przeptyw informacji, 7) podmiotowe traktowanie pracownikow
oraz branie pod uwage przez kierownictwo ich opinii i oczekiwan, 8) poszanowanie
godnosci osoby ludzkiej przez pracodawce i jego kierownictwo (kadre zarzadzajaca,
menedzerska), 9) duzg kulture osobista u 0s6b zajmujacych stanowiska kierownicze/
menedzerskie, 10) inwestuje sie w pracownikow, zacheca ich do zdobywania wiedzy
i podnoszenia kwalifikacji. Osoby zajmujace si¢ polityka personalng w przedsigbior-
stwie muszg posiada¢ wlasciwg i wyczerpujaca wiedze¢ w tym zakresie. Z kolei wtas-
ciciel/pracodawca, jak i jego kierownictwo musi mie¢ odpowiednio duza wiedze i do-
$wiadczenie praktyczne w zarzadzaniu zmianami i konfliktami (Bechowska-Gebhardt,
Stalewski 2004: 62-63; Matuszynski 2004). Kadra zarzadzajaca musi tez mie¢ opra-
cowany (przez siebie lub dzialy HR czy PR) Program Dzialan Antymobbingowych
(tzw. polityka antymobbingowa, w tym Komisja Antymobbingowa) i/lub Program
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Wsparcia Pracownikow (Employee Assistance Program), uwzgledniajacy charakter or-
ganizacji oraz podnoszenie kwalifikacji w zakresie kierowania konfliktami etycznymi.
Pracodawca musi tez zezwoli¢ na dzialanie pracowniczych zwigzkéow zawodowych
i promowac etyczne zachowanie w instytucji (tzw. dobre praktyki, czyli propagowanie
wla$ciwych wzorcow i zachowan, nagradzanie budujacych przyktadéw i stawianie ich
za wzor, stanowcze potepianie i karanie zachowan nieetycznych). W ramach aktywnej
edukacji menedzerskiej i zawodowej, pracodawca powinien tez rozwazy¢ mozliwosé
cyklicznego przeprowadzania tzw. treningdéw wrazliwosci etycznej, z omawianiem
pozytywnych i negatywnych dziatan i zachowan (ang. case studies) (Zbiegien-Maciag
2002: 217-229; Matuszynski 2004).

Temat cho¢ bardzo trudny, pozwala zobaczy¢, ze placowki pomocowe, gdzie pra-
cujg pracownicy socjalni nie s3 wolni od tego typu przemocy, a to rodzi duzg potrzebe
uswiadomienia spoleczenstwa.

Ponadto wedtug Najwyzszej Izby Kontroli (2019) organizacja i warunki pracy pra-
cownikow socjalnych nie pozwalajg w pelni na skuteczng realizacje ich zadan w zakresie
pomocy spolecznej. Z ogdlnopolskiego badania ankietowego przeprowadzonego przez
NIK w 2019 roku - w ktérym wzigto udzial 4206 z 19610 pracownikéw socjalnych,
czyli niemal jedna czwarta wszystkich zatrudnionych (to najwigksze tego typu badanie
srodowiska pracownikow socjalnych w Polsce), wynika, ze po pierwsze pracownikow
socjalnych jest zbyt malo, przez co pracownicy socjalni sg przecigzeni pracg. Wyposa-
zenie i narzedzia pracy pracownikéw socjalnych nie wystarczajg do sprawnego wyko-
nywania zadan. Praca pracownika socjalnego, zaréwno w biurze, jak i w terenie wigze,
sie z wieloma zagrozeniami (pomdwienia 25%, grozby 17%, wyzwiska 14%, ponizanie
32%), do tego pracownicy socjalni maja zbyt niskie wynagrodzenia nieadekwatne do
wykonywanych zadan i niekonkurencyjne na rynku pracy oraz male wsparcie psy-
chofizyczne, na przyklad w postaci superwizji czy psychologa (NIK 2019, Organizacja
i warunki pracy pracownikéw socjalnych w gminach).

Biorgc to wszystko pod uwage, trzeba pamietaé, ze nietatwo obecnie o stabilng
i bezpieczng prace oraz o fakcie, w jak trudnym polozeniu jest ofiara, ktora w tym
przypadku z géry podlega pewnego rodzaju wladzy. Szef — w tym kontekscie sprawca -
w zakladzie pracy ma pewnego rodzaju wtadz¢ nad swoich pracownikiem i trudno
zidentyfikowa¢, gdzie ta wladza si¢ konczy, a gdzie zaczyna przemoc. Dlatego tez tak
trudno przeciwdziala¢ mobbingowi. Chcemy réwniez podkresli¢, ze naszym celem nie
jest stygmatyzowanie obszaru pracy socjalnej, tylko glosne powiedzenie, ze jesli dzieje
sie co$ ztego czy niepokojacego, musimy bi¢ na alarm i stawaé w obronie swoich praw,
dyskutowac i poddawac¢ gtebokiej refleksji po to, zeby takich dziatan byto jak najmniej,
a miejsce pracy byto bezpieczne, przynajmniej ze strony naszych wspdtpracownikow
i przetozonych.
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