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ZARYS PSYCHOLOGICZNO-SPOLECZNYCH
IMPLIKACJI MOBBINGU JAKO ZJAWISKA
ZAGRAZAJACEGO ZDROWIU

AN OUTLINE OF PSYCHOSOCIAL IMPLICATIONS OF
MOBBING AS A HEALTH-THREATENING PHENOMENON

Streszczenie

Mobbing jest coraz bardziej powszechnym zjawiskiem spofecznym, stanowig-
cym stosunkowo mtody obszar rozwazan i naukowej eksploracji, problemem istot-
nie zaburzajacym stosunki miedzyludzkie z wykluczeniem jednostki z grupy czy
wspolnoty wlacznie. Zwazywszy, ze problematyka mobbingu staje si¢ zagadnieniem
poruszanym w mediach czy bedacym przedmiotem postepowan sadowych, mozna
by nawet zaryzykowa¢ stwierdzenie, ze stalo si¢ ono w ostatnich latach pojeciem
modnym, co jednoznacznie wskazuje na nasilanie si¢ pewnych niekorzystnych
zachowan i tendencji, zaréwno w obrebie grup zawodowych, jak i wéréd poszcze-
golnych jednostek. Wiele trudnosci przysparza jednak udowodnienie sprawcy jego
winy, gdyz wymaga to dostarczenia materialu dowodowego, ale z drugiej strony jest
niezwykle istotne, poniewaz ofiary mobbingu czesto potrzebuja fachowej pomocy,
gdyz cierpia psychicznie, a w niektérych przypadkach nawet fizycznie. Celem pracy
jest przedstawienie mobbingu jako patologicznej formy interakcji spotecznych oraz
mozliwych dziatan zapobiegawczych.
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Stowa kluczowe: relacje interpersonalne, konflikt, mobbing, zdrowie

Abstract

Mobbing is an increasingly common social phenomenon, constituting a re-
latively new area of reflection and scientific exploration; it is a problem that si-
gnificantly disrupts relationships and involves the exclusion of individuals from
a group or community. Given that the issue of mobbing becomes the focus of the
media or is the subject of legal proceedings, one might even venture to say that in
the recent years it has become a fashionable concept, which clearly indicates the
intensification of certain adverse behaviors and trends, both within professional
groups and among individuals. However, proving the perpetrator their guilt causes
many difficulties, because it requires providing evidence, but on the other hand, it
is extremely important, since the victims of mobbing often need professional help,
as they suffer mentally, and in some cases, even physically. The aim of the study is
to present mobbing as a pathological form of social interaction, along with possible
preventive measures.

Key words: interpersonal relationships, conflict, mobbing, health

Wstep

Przemiany spoleczne, ktére nastapily na przelomie XX i XXI wieku doprowa-
dzily do powstania nowych zjawisk spotecznych oraz wytworzenia opisujgcych je
okreslen. Niewatpliwie nalezy do nich zaliczy¢ mobbing, ktéry w ostatnich latach
stal si¢ jedna z form destrukcyjnego oddzialywania na jednostke czy grupe, spo-
sobem wywierania presji czy ekskluzji spotecznej, a zarazem coraz czesciej opisy-
wanym zagadnieniem. W czasach, gdy toczy si¢ walka o stanowisko, przywileje,
opinig¢, wszelkie metody wydaja si¢ by¢ dozwolone. Jednakze kanon zachowan
spolecznych jasno okresla, co nalezy uznawac za ,,chwyt dozwolony”, a co nie
miesci si¢ w granicach powszechnie akceptowalnych norm. Mimo to, che¢¢ bycia
lepszym, wazniejszym, sklania ludzi do dzialan krzywdzacych innych, w imie
wlasnych ideatéw, wizji, dazen. Trzeba jednak pamietac, ze nie mozna budowac
wlasnej pozycji i wlasnego szczgscia kosztem innych. Zgodnie z zasadg réwnosci
spolecznej, na starcie wszyscy powinni mie¢ jednakowe szanse, a najlepsi osiagaja
sukces, ale tylko wtedy, gdy walka jest réwna i uczciwa. Takie podejscie powinno
stanowi¢ podstawe tzw. uczciwej rywalizacji. Odmienne sposoby wyeliminowa-
nia przeciwnika, mozna by okresli¢ mianem ,,sztucznej selekcji’, gdyz osiagane
s3 z pominigciem konkurencji i rywalizacji, ktore sg naturalnie wpisane w Zycie
czlowieka. Bywa jednak, ze takie postepowanie staje si¢ dla niektérych norma,
majaca na celu zaprezentowanie innym swojej przewagi czy wyzszosci. Przegla-
dowca czesto probuje wykorzystywa¢ metody w jego przekonaniu skuteczne,
uruchamiajac lawine niekorzystnych zdarzen o wieloaspektowych skutkach.
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Romer i Najda (2010) okreslajag mobbing jako ,,niezamierzony produkt cywili-
zacji” i zaznaczajg, ze w walce o lepsza jakos$¢ zycia, mobbing staje sie technika
usprawiedliwiang powszechnie akceptowanym egoizmem.

Moéwiac o skutkach mobbingu nalezy zauwazy¢, ze dotykaja one nie tylko
samej ofiary, ale to ona cierpi najbardziej. Zwykle skutkuje to u niej: brakiem
motywacji do pracy, mniejszg jej efektywnoscia, stratami finansowymi zaréwno
dla ofiary, jak i dla zatrudniajacej ja organizacji, konieczno$cia zmiany miejsca
zatrudnienia, zwolnieniem lekarskim, a nawet myslami samobojczymi (Marci-
niak 2008). Z powyzszego wynika, Ze ta forma oddzialywania stanowi powazne
zagrozenie dla dobrostanu jednostki badz grupy, zaréwno w aspekcie psychicz-
nym i spolecznym, jak i fizycznym, a co najwazniejsze, realne zagrozenie dla
zdrowia i zycia. Ow problem warto rozpatrzyé w sposob szczegélny z perspektywy
psychologiczno-spotecznej, poniewaz tak jego Zrédlo, jak i skutki tacza w sobie te
dwa bieguny poznawcze. Z kolei aby moc skutecznie przeciwdziala¢ tego rodzaju
wypaczeniom, konieczne jest poznanie istoty problemu oraz podstawowych
dzialan zapobiegawczych.

Geneza mobbingu

Na poczatku lat 80. XX wieku dla okreslania zachowan ludzkich zostat
wprowadzony termin mobbing, ktéry po raz pierwszy zastosowal szwedzki
psychiatra i psychosocjolog niemieckiego pochodzenia Heinz Leymann. Badat
on problemy wynikajace z konfliktéw i przemocy psychicznej w miejscu pracy.
Poczatkiem lat 90. XX wieku dotarlo do Polski wtedy nowe, wrecz abstrakcyjne
(absurdalne) pojecie - mobbing. Migracje biznesmenéw oraz pracownikéw
globalnych korporacji do Polski przyczynily si¢ do przeniesienia nieznanych
dotychczas wzorcéw zachowan na polski grunt. Ponadto media oraz literatura
fachowa przyczynily sie do popularyzacji tego zjawiska wsrod szerokiego grona
polskich odbiorcéw. W Polsce, od chwili nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 14
listopada 2003 roku (Ustawa... 2003), pojawila si¢ definicja mobbingu, a zjawisko
zaczelo budzi¢ duze zainteresowanie.

Podajgc za Durniat (2008, cyt. za: Pilch 2015, s. 170-171), mobbing jest prze-
mocq psychologiczng, zachodzgcg pomiedzy co najmniej dwoma partnerami inte-
rakcji spotecznej, systematycznie i celowo kierowang przez przesladowce (rzadziej
przesladowcow) przeciw ofierze (rzadziej ofiarom) w powtarzajgcych sig napasciach
werbalnych i behawioralnych. Jest to zjawisko gtéwnie subiektywne, a jego skutkiem
jest obiektywnie zauwazalna psychiczna destabilizacja ofiary, poczucie krzywdy
i absurdu oraz przezywanie silnego stresu psychicznego. Mobbing jest procesem;
systematycznie, w miarg eskalacji przesladowan, maleje u ofiary poczucie wlasnej
wartosci oraz kompetencji zawodowych i spotecznych wraz ze wzrostem poczucia
bezradnosci. Z kolei Marciniak (2015, s. 20) przytacza podstawowa definicje
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zjawiska oparta na badaniach Leymanna: mobbing to proces ngkania pracownika
trwajgcy nie mniej niz szes¢ miesiecy, stosowany systematycznie przynajmniej raz
w tygodniu, godzgcy w godnosé, osobowosé, integralnos¢ psychiczng czy fizyczng
czlowieka, stanowigcy zagrozenie dla jego zatrudnienia oraz wptywajgcy na po-
gorszenie atmosfery i wydajnosci w pracy.

Pochodzenie sfowa mobbing wywodzi si¢ z jezyka angielskiego od stowa
mob, oznaczajacego motloch, thum, rzucanie si¢ na kogos, czyli wigksza grupe
osobnikdow, ktorzy wspolnie dziatajac, nekajg swojg ofiare. Innymi okresleniami
stuzacymi do opisania tego samego zjawiska sg np. nekanie (ang. harassment),
dreczyciel, tyran (ang. bullying). W Polsce, Niemczech, Szwecji i we Wloszech
stosuje si¢ termin mobbing, za§ w krajach anglosaskich przyjat si¢ termin bullying,
zapozyczony z dziedziny psychologii dzieci i mlodziezy (tyranizowanie stabszych
uczniéw). Ponadto uzywane sg inne okreslenia, takie jak: bullying at work lub
workplace bullying, jednak mobbing obejmuje szersze spektrum zachowan niz
bullying (Merecz i wsp. 2005; Erenkfeit i wsp. 2011).

Zrédta i typologia mobbingu

U podloza mobbingu czgsto lezy konflikt, ktéry jest uwazany za gléwne
jego zrédlo. Marciniak (2008) powoluje si¢ na jedna z najbardziej popularnych
definicji konfliktu, w my$l ktorej jest to spor dwdch lub wigcej oséb, ktéremu
towarzysza emocje, napigcie, niezgoda i polaryzacja stanowisk, czego wynikiem
jest pogorszenie lub przerwanie wzajemnych relacji stron. Konflikt jest zatem
sytuacja, w ktdrej wystepuja co najmniej dwie strony bedace od siebie w jakims
stopniu zalezne, gdy jedna strona spostrzega, ze jej cele, zachowania i zadania
sa sprzeczne z dzialaniami drugiej strony, a druga strona utrudnia lub blokuje
ich realizacje.

Moze si¢ pojawié wowczas nie tylko konflikt interesow, ale w efekcie konflikt
personalny bedacy wynikiem rozbieznosci celéw. Ukazuje si¢ perspektywa,
w ktorej jedna strona moze okazac si¢ lepsza lub skuteczniejsza w dziataniu,
stanowiac zagrozenie dla status quo drugiej strony, co powoduje, Ze staje si¢ ona
w jaki$ sposob niewygodna. Do powyzszych antagonizmoéw wlacza sie jeszcze
konflikt charakterologiczny wynikajacy z polaryzacji stanowisk i charakteréw obu
stron. Nie dochodzi wéwczas do wypracowania kompromisu, poniewaz jedna
ze stron ma sklonno$¢ do autokracji i dyktowania warunkéw, druga by¢ moze
ma odmienny punkt widzenia czy inne cele, z realizacji ktérych nie chcialaby
rezygnowac. I tak ze wspdtpracownika, kolegi czy nawet przelozonego staje sie
konkurentem, ktérego w mniemaniu przyszlego jeszcze wtedy przesladowcy
(lub przesladowcdéw) nalezy wyeliminowa¢, aby méc skutecznie i bez przeszkod
osiagnac swoj cel (brak rywala to brak zagrozenia).
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Podstawowe kryterium podzialu mobbingu uwzglednia relacje panujace po-
miedzy poszczegdlnymi osobami, ktdrych to zjawisko dotyczy (mobber i osoba
mobbingowana). Podajac za wieloma autorami (m.in. Sidor-Rzadkowska (2003);
Bechowska-Gebhardt i Stalewski (2004); Szmidt (2012); Sojka i Walczuk (2015),
najczesciej wyrdznia sie:

- mobbing pionowy - przesladowca jest podwladny lub grupa podwladnych,
za$ ofiarg przelozony, przedstawiciel kadry kierowniczej lub pracodawca.
Dzialania mobbingowe mogg przejawiac si¢ odmowg wykonywania zadan,
bojkotowaniem decyzji przetozonego czy zaklécaniem przeptywu informa-
cji, co powoduje u ofiary utrate autorytetu i szacunku, i tworzy wizerunek
osoby niekompetentnej, niezaradnej, nieumiejetnie zarzadzajacej zasobami
ludzkimi. Ten rodzaj mobbingu wystepuje najrzadziej;

- mobbing poziomy (horyzontalny, grupowy, ang. staffing) - mobberem staje
sie grupa wspolpracownikéw lub czlonkéw grupy do ktoérej nalezy lub od
ktdrej zalezy ofiara mobbingu. Sg to zwykle osoby znajdujace si¢ w analo-
gicznym usytuowaniu w hierarchii stuzbowej, innymi stowy ,,pracownik
przeciw koledze” lub ,,pracownicy przeciw koledze”. Dziatania mobbingowe
moga przybierac¢ postac fagodnej agresji, odmowy wspotpracy, czy niecheci,
dlatego ze wzgledu na ,,réwnos¢ w szeregu” i stosunkowo ,tagodne formy”,
ten rodzaj mobbingu bywa trudny do udowodnienia;

- mobbing pochyly (ang. bossing) - mobberem jest przetozony, ktdry w sposdb
bezposrednilub posredni podejmuje dzialania mobbingowe wobec podwtad-
nego (ofiary), tj. ,przetozony przeciw podwladnemu”. Dziatania mobbingowe
moga by¢ podejmowane w ukryciu (bez $wiadkéw) lub w sposéb jawny
(naklaniajac w rézny sposéb innych pracownikéw do realizowania jego pa-
tologicznych zamierzen).

Innym kryterium podzialu mobbingu zaproponowanym przez Marciniaka
(2011) jest sposob, w jaki jest on procedowany, a mianowicie:

- mobbing czynny - polega na nadmiernym obarczaniu pracownika odpo-
wiedzialno$cig przy jednoczesnym ograniczaniu jego decyzyjnosci;

- mobbing bierny - polegajacy na lekcewazeniu i niezauwazaniu pracownika,
wydawaniu mu pozbawionych sensu albo niewydawaniu jakichkolwiek po-
lecen.

Nalezy jeszcze wspomniec o konicznosci rozrézniania konfliktu od mobbin-
gu. Konflikt ma zwykle ograniczone ramy czasowe, a strony w nim uczestniczace
wczesniej czy pozniej s3 zainteresowane jego konstruktywnym rozwigzaniem.
W przypadku mobbingu strona aktywna (przesladowca badz przesladowcy)
dziata tak dlugo, az osiggnie swdj cel, czyli skutecznie ponizy ofiare i zmusi jg do
odejscia z organizacji lub bedzie jg wykorzystywac w celu osiggania okreslonych
korzysci (Marciniak 2008; Sojka i Walczuk 2015). Kryterium czasu, stanowi jedng
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z podstaw do stwierdzenia mobbingu (co najmniej sze$¢ miesiecy, $rednio raz
w tygodniu), ale jak pisze Szewczyk (2012, s. 16-17), wydaje sie, Ze w skrajnych
przypadkach mobbing nie musi trwa¢ dtugo. Dziatania mobbingowe muszq jednak
by¢ na tyle intensywne i naganne, ze przyczyniq si¢ do powstania u pracownika
bardzo silnego odczucia zastraszenia, beznadziejnosci sytuacji (...).

Psychologiczno-spoleczny aspekt mobbingu

Podejscie psychologiczne traktuje mobbing jako rodzaj szczegdlnej relacji inter-
personalnej miedzy dwiema osobami (rzadziej wigkszq liczbg 0sob), ktora to relacja
rodzi negatywne skutki psychologiczne u jednej ze stron, ze wzgledu na specyficzne
dziatania podejmowane przez drugq strong (Pilch 2015, s. 171). Zdaniem Blicharz
(2014), mobbing to jedna z najbardziej dotkliwych kwestii spotecznych, gdyz ze
wzgledu na swoj tak indywidualny, jak i globalny charakter, stanowi zagrozenie
dla przyrodzonej i niezbywalnej godnosci osoby ludzkiej.

Dokonujac przegladu psychologicznych definicji mobbingu mozna wysuna¢
wniosek, ze ich tresci stuzg zrozumieniu tego zjawiska na poziomie mikroskali
albo mikroperspektywy, czyli na poziomie jednostki i jej inter- oraz intraper-
sonalnych proceséw psychicznych. Z kolei socjologiczne ujecie mobbingu
uwzglednia jego grupowy charakter oraz oddziatywanie kontekstu spotecznego,
jest uwazany jako zjawisko spofeczne prowadzace do eskalacji konfliktu, a to
z kolei wskazuje na jego mezostrukturalny charakter (por. Pilch 2015). Pobudki,
z ktérych wynikajg dzialania mobbingowe moga mie¢ rézne zrédto, poczawszy
od tych psychologicznych, tj. antypatii, zazdrosci, konkurencji i wynikajacego
z niej poczucia zagrozenia utratg stanowiska lub tez mogg immanentnie by¢
zwigzane z osoba danego pracownika (wiek, pte¢, sposéb zachowania), wyni-
kac z jego pozycji w organizacji (staz pracy, stanowisko) lub tez z czynnikami
organizacyjnymi (stylem kierowania, organizacja pracy itp.) (Blicharz 2014).
Wydaje sig, ze stosunkowo rzadko dochodzi do mobbowania innych dla przy-
jemnosci, gdyz wéwczas mozna by moéwic¢ raczej o zaburzeniach o podlozu
psychicznym. Osoba majgca sklonnosci do antyspotecznych zachowan, w tym
mobbingu, zwykle albo posiada pewne cechy osobowosci, ktdre skfaniajg ja do
podejmowania patologicznych form relacji migedzyludzkich, albo ma pewne
sklonnosci wynikajace z nieprzystosowania (badz utrudnionej adaptacji), po-
czucia zagrozenia utratg swojej pozycji, czy innych waznych dla niej wartosci,
co wynika z jej stabosci psychospotecznej, albo nieumiejetnosci rywalizowania,
ktora notabene jest pewnego rodzaju sztuka. Marciniak (2011) wyodrebnia zespot
podstawowych cech mobbera, do ktérych naleza: wysoki poziom agresji biernej;
egoizm, zazdro$¢, donosicielstwo; silna potrzeba wtadzy i kontroli; nepotyzm;
lek, poczucie braku bezpieczenstwa; zakompleksienie wewnetrzne, zas Bugdol
(2007) precyzuje, ze sa to najczesciej osoby nieufne, o wyolbrzymionym poczu-
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ciu wlasnej warto$ci, przejaskrawiajace wlasne mozliwosci, dla ktérych krytyka
innych ludzi nie jest istotna. Powoduje to, Ze ponizanie innych staje si¢ recepta
na dowarto$ciowanie ich samych i zwykle nie odczuwaja oni wyrzutéw sumienia.
(...) Niekiedy Zrodtem molestowania jest uczucie zazdrosci wzgledem kogos, kto
posiada cos, czego nie majq inni (uroda, miodos¢, bogactwo, komunikatywnosc).
Czesto dotyczy to miodych, swietnie wyksztatconych oséb (...) (Hirigoyen 2002,
cyt. za: Sidor-Rzadkowska 2003, s. 78).

Mobbing zwykle prowadzi do osiggniecia zamierzonego celu, jakim jest
uprzedmiotowienie drugiego czlowieka, pokazanie mu jego miejsca w szeregu
(wyzszo$ci sprawcy) czy pewnej zaleznosci. Swoista gra, w jaka mobber angazuje
swojg ofiare jest zarazem proba dla obydwu stanowisk. Mobber okazujac swoja
(czasem uzurpowang, a niekiedy i iluzoryczng) wyzszos¢, czy silniejsza pozycje,
stara si¢ uzyskac u ofiary poczucie jej bezwarto$ciowosci, z kolei ofiara mierzac
sie z wlasna psyche i physis stara si¢ odpierac atak sprawcy. W tej nieréwnej walce
najczesciej mobber, majac zwykle pewna przewage, staje sie pseudozwyciezca
walki o prymat, stanowisko czy wizerunek badz przekonanie. Che¢ osiagniecia
celu uwalnia w sprawcy czesto nieuswiadomione dotychczas popedy i uruchamia
mechanizmy naruszajace ogdlnie przyjete normy wspotzycia spotecznego. Ofiara
za$ czujac si¢ bezsilna, pograza sie w myslach, jak rozwigza¢ problem, albo jak
zakonczy¢ te nierowng walke. Czasem jednak w konsekwencji ponosi najwyzsza
ceng, jaka jest wlasne Zycie, bo czasem nie chce, a by¢ moze nie potrafi walczy¢
z destrukcyjna silg przesladowcy.

Mobbing dotyka najczesciej 0sob w jakis sposob nietypowych (np. ze wzgledu na
pteé, kolor skory, pochodzenie), tzn. zbyt kompetentnych czy nadmiernie zaanga-
Zowanych w prace albo mniej wydajnych, tkwigcych w nieodpowiednich uktadach,
niepodatnych na manipulacje, majgcych wlasne zdanie, albo tez osoby nadmier-
nie emocjonalne czy majqgce przejsciowe problemy, albo po prostu ,niewygodne”
(Hirigoyen 2003; cyt. za: Dojwa 2007, s. 92). Przeglad pismiennictwa iliczne
badania ukazuja, ze kobiety cze$ciej niz mezczyzni stajg si¢ ofiarami mobbingu.

Dzialania prewencyjne albo $rodki zaradcze

Podejmowanie odpowiednich dziatan prewencyjnych i neutralizujacych w za-
kresie mobbingu nie jest mozliwe bez poznania istoty tego fenomenu. Umozliwi
to jego pelniejsze zrozumienie, wyjasnienie i kontrolowanie (Salin 2003). Wcigz
obecny jest problem utrudnionego stosowania sankcji karnych wynikajacy
z trudnosci w zebraniu dowodoéw, znalezieniu §wiadkéw, a takze braku precy-
zyjnej wyktadni, ktéra pozwalalaby jednoznacznie stwierdzi¢, co nalezy uznaé
za mobbing, a co nie. Warto jednak podkresli¢, ze zmienia si¢ stosunek ludzi do
tego typu probleméw, co wynika réwniez z wzrastajacej Swiadomo$ci. Spoteczen-
stwo coraz czgsciej wykazuje si¢ zrozumieniem, ze zapobieganie zachowaniom
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mobbingowym jest koniecznoscig (zob. Marciniak 2015). O duzym znaczeniu
obserwatoréw w procesie mobbingu $§wiadczy fakt, ze w literaturze przedmiotu
swiadkowie terroru psychicznego okreslani s3 mianem ofiar drugiego stopnia.
Wigze sie to z faktem, ze proces empatii dla ofiary, ktory im (§wiadkom) towa-
rzyszy, powoduje odczuwanie przez nich negatywnych emocji i stresu. Dzieki
temu, $wiadkowie w ramach empatii, staraja si¢ wspétodczuwac polozenie ofiary
i towarzyszace jej emocje, za$ poprzez wizualizacj¢ (wyobrazanie) siebie w roli
ofiary, zaczynajg odczuwac gniew, ktory jest w pewnym sensie motywatorem do
dziatant majacych na celu psychiczne i fizyczne wsparcie ofiary (Hoftman 2006).
Aspekt poznawczy i behawioralny majg tutaj kluczowe znaczenie, bowiem dzia-
tanie bez wiedzy jest Slepe, za§ podejmowanie krokéw zaradczych bez podstaw
teoretycznych moze utrudnia¢ odrdznianie zachowan, ktére tylko na pozér
moga wydawac si¢ mobbingiem. Spetniajac te dwa warunki, mozliwe bedzie
skuteczniejsze przeciwdzialanie patologii, gdyz z drugiej strony, tolerowanie
takiego postepowania i zachowan przez swiadkéw, powinno by¢ uznawane za
wspoOlsprawstwo.

Ankietyzacja, wywiady z pracownikami, dzialania informacyjne powinny sta-
nowi¢ pewien rodzaj programoéw prewencyjnych, dzigki ktérym mozliwe bedzie
wdrozenie systemu odpowiednich szkolen, programéw terapeutycznych dla ofiar
mobbingu (grupy wsparcia, konsultacje indywidualne), czy wlasciwego systemu
rekrutacji pracownikéw (Kedziora i Smiszek 2010). Wprowadzenie tzw. linii etyki,
czyli bezplatnego i anonimowego telefonu, dzigki ktéremu pracownicy mogliby
zglasza¢ wszelkie uwagi dotyczace zaobserwowanych naduzy¢ i patologii w or-
ganizacji, nalezaloby réwniez wzig¢ pod uwage planujac profilaktyke antymob-
bingowa w miejscu pracy (Szewczyk 2012). Zadaniem przetozonego, kierownika
czy pracodawcy jest poinformowanie podwtadnych o nietolerowaniu zachowan
o charakterze mobbingu w miejscu pracy, a co za tym idzie ich zwalczaniu, co
jest mozliwe poprzez umieszczenie informacji na tablicy ogloszen, przestanie
firmowa poczty elektroniczng, podczas zebrania czy poprzez kierownikéw po-
szczegdlnych sekcji zakladu pracy. Im bardziej zostanie naglosnione stanowisko
pracodawcy w sprawie mobbingu, tym skuteczniej bedzie pelnito swoja funkcje
profilaktyczng (Kucharska 2014), przekladajac si¢ na zachowania konstruktywne
wzgledem ofiar przesladowania. Z kolei koncowe fazy mobbingu umozliwiaja
pracownikowi wystapienie ze skutecznym powddztwem o zado$¢uczynienie
pieni¢zne za doznany rozstr6j zdrowia (Sojka i Walczuk 2015). Kucharska (2014)
zwraca uwage na to, Ze istotne jest, aby wiedzie¢, jakie dzialania moze podjaé
ofiara badz §wiadek mobbingu w miejscu pracy, do kogo nalezy zlozy¢ skarge lub
zZwrdcic¢ si¢ o pomoc, jak przebiega procedura rozpatrywania skargi oraz jakie
konsekwencje moze ponies¢ mobber. Przeciwdzialanie mobbingowi w miejscu
pracy obejmuje zatem kilka plaszczyzn:
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- diagnoze sytuacji w zakladzie pracy;

- dzialania informacyjne i doradcze;

- Wewnetrzng Procedure Antymobbingowa;

- odpowiednig strukture organizacyjng oraz styl zarzadzania pracownikami;
- Kodeks Etyki Zawodowe;.

Niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowigzku przeciwdziatania
mobbingowi rodzi szereg konsekwencji w stosunku do pracodawcy. Pracodawca
wyplaca zados¢uczynienie pienigzne za doznang krzywde pracownikowi, wobec
ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, a takze odszkodowanie w przypadku
rozwigzania przez pracownika umowy o prace na skutek mobbingu, ktore zresztg
powinno by¢ nie nizsze niz minimalne wynagrodzenie za prace. Pracodawca ma
wiele do stracenia, dlatego w jego interesie, nawet z czysto ekonomicznego punktu
widzenia, jest przeciwdziatanie temu zjawisku (Cieslak i Stelina 2004, cyt. za:
Pigtkowska 2015, s. 126).

Podsumowanie

Niestety w Polsce zjawisko mobbingu przybiera na sile, co powoduje, ze skala
tego typu zachowan ro$nie. Jego ofiarg moze by¢ kazdy, ale istnieja grupy zawo-
dowe bardziej niZ inne narazone na dzialania mobbingowe. Przeglad literatury
przedmiotu oraz wyniki badan wskazuja, ze nalezg do nich m.in. pracownicy
ochrony zdrowia, o$wiaty, sektora ustug, czy handlu, co stanowi temat na odr¢bny
artykul, za$ zasygnalizowane przez autorki niniejszego opracowania zagadnienie,
stanowi wstep do dalszych rozwazan na ten wciaz aktualny i jakze istotny spo-
tecznie problem. Osoba, ktéra podejmuje dziatania mobbingowe nie moze czué
sie bezkarna i powinna mie¢ §wiadomos¢, ze wczesniej czy pdzniej przyjdzie
jej ponies¢ konsekwencje takiego postepowania. Prawa pracownicze i godnos¢
obywatelska sa przestankami, dajacymi prawo do przeciwdzialania wszelkim
patologiom spotecznym wynikajacym z réznych pobudek, w tym w sposob
szczegolny patologizacji relacji interpersonalnych w miejscu pracy. Nalezy uzna¢
za wiodgcg zasade rownosci. Pomimo koligacji, zaleznosci pracowniczych, kazdy
jest jednakowo wazny i nikt nie powinien umniejsza¢ godnosci drugiego czlo-
wieka z powodu checi bycia postrzeganym jako osoba bardziej zdolna, ceniona,
o wyzszych kompetencjach. Dzieki penalizacji zjawiska mobbingu wyznaczone
zostaly jasne reguly postepowania w organizacjach, wykluczajace zachowania
destrukcyjne wobec wspdtpracownikéw oraz nakierowane na przeciwdziatanie
ekskluzji jednostki. Sukces zawodowy powinien by¢ mozliwy do osiagnigcia
dzigki uczciwej pracy i wytrwalosci, a nieuchronne konflikty rozwigzywane
w oparciu o wspdlnie wypracowane kompromisy, co pozwala unikng¢ pogor-
szenia wzajemnych relacji.
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