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Streszczenie

Mobbing w miejscu pracy jest zjawiskiem rownie
niebezpiecznym, co powszechnym.

Mamy z nim do czynienia w sytuacji, gdy pracownik
jest czesto i przez dtuzszy czas szykanowany, dreczony
lub traktowany gorzej, niz pozostali pracownicy oraz
czuje sie izolowany [1]. Skutki takiego traktowania sa
zalezne od okresu narazenia oraz cech indywidualnych
0s6b mobbowanych, a ich zakres jest szeroki i ma
wymiar m. in. biologiczny, psychologiczny, spoteczny
i finansowy.

Celem pracy jest zwrocenie uwagi na problem mob-
bingu oraz potrzebe systematycznych badan w tym za-
kresie. Prowadzenie takich analiz moze przyczynic si¢
do zwigkszenia spotecznej Swiadomosci na temat mob-
bingu, a takze do wprowadzenia nowych rozwigzan
w jego profilaktyce i przezwyci¢zaniu.

Abstract

Mobbing at workplace is a common and dangerous,
at the same time, phenomenon. We are faced with it
in the situation when an employee is often and in
a longer period of time undergoing harassment, rough
time and is treated worse than other employees and
experiences a feeling of isolation. The effects of such
treatment depend upon the exposure period and indi-
vidual features of mobbed people and its range is
broad and contains biological, psychological,, social
and financial aspects.

The aim of this work is to draw attention to mobbing
problem and the need of systematic surveys In this
field. Such surveys may help to increase social awareness
and also introduce new solutions in its prevention and
overcoming.

Wstep

Mobbing jest silnie zwiazany z zagadnieniem
stresu i jest uwazany za ekstremalny stresor spo-
teczny wystepujacy w zyciu zawodowym [1]. Mob-
bing, pomimo tego, ze nie wystepuje jedynie w §ro-
dowisku pracy (rowniez m. in. w szkotach), naj-
czesciej jest omawiany w tym kontekscie. Pomimo
statego budowania $wiadomosci zwigzanej z tym
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negatywnym zjawiskiem jest ono wciaz powszechne,
a pracodawcy na catym $wiecie nie potrafig sobie
z nim skutecznie radzi¢. Dzigki licznym regulacjom
prawnym udato sie zmniejszy¢ ilos¢ aktow fizycznej
przemocy w pracy, jednak ich miejsce zajely za-
chowania zwigzane z przemoca psychiczna. Sta-
nowisko to potwierdza Migdzynarodowa Organi-
zacja Pracy [3].
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W miejscu pracy dochodzi do statych interakcji
miedzy ludzmi, a to najczeSciej tworzy mniejsze
lub wigksze konflikty. Permanentny stres wynikajacy
z konfliktowych interakcji pracowniczych, to Zrodto
nie tylko emocjonalnych problemoéw. Taka sytuacja
przyczynia si¢ takze do obnizenia dochodéw przed-
sigbiorstwa, czy pogorszenia stanu zdrowia oséb
zatrudnionych, co ma kontekst medyczny, prawny
oraz etyczny.

Pojecie mobbingu i jego definicje

Samo stowo ,,mobbing” pochodzi od angielskiego
mob, ktore dostownie oznacza ttum, mottoch, paczka,
mafia, a samo okreslenie oznacza napadad, przesla-
dowadé, szykanowa¢ [3]. Na zjawisko mobbingu ist-
nieje wiele okreslen. We Wtoszech, w Szwecji,
w Niemczech i w Polsce najlepiej przyjat sie wtasnie
termin mobbing. W krajach anglosaskich czesciej
uzywane jest okre$lenie bullying (tyranizowanie).
W uzytku s3 réwniez terminy workplace bullying,
czy bullying at work (tyranizowanie w miejscu
pracy) [4].

Termin ten jest zapozyczony ze Swiata zwierzat,
gdzie zdarza sig, ze w stadzie jeden osobnik zostaje
atakowany przez reszte, co zmusza go do opusz-
czenia swojej grupy, a czasami robwniez powoduje
Smier¢ [5]. W odniesieniu do ludzi jako pierwszy
stosowat to okreslenie w latach siedemdziesigtych
Paul Heineman, badajac agresywne zachowania
wsrod uczniéw [6]. W odniesieniu do srodowiska
pracy jako pierwszy terminu mobbing uzyt w latach
osiemdziesiatych niemiecki badacz Heinz Leymann.
Badat ,terror w pracy” w Szwecji. Leymann
o mobbingu pisat: ,,terror psychiczny albo mobbing
w zyciu zawodowym charakteryzuje si¢ wrogimi
i nieetycznymi zachowaniami, ktore sa powtarzane
w sposOb systematyczny przez jedng lub wiekszg
ilos¢ osob, skierowanymi gtéwnie przeciwko po-
jedynczej osobie, ktéora w wyniku mobbingu
zostaje pozbawiona szans na pomoc i obrone,
poprzez powtarzajace sie zachowania mobbujace.
Dziatanie te wystepuja bardzo czesto (przynajmniej
raz w tygodniu) i przez dtugi okres czasu (przy-
najmniej przez sze$¢ miesiecy). Duza czestotliwosc
i dtugi okres wystepowania tego wrogiego zacho-
wania skutkuje znaczacymi problemami mental-
nymi, psychosomatycznymi i spotecznymi” [4].
Leymann definiowal zatem mobbing jako statg
obecno$¢ ukierunkowanych, antagonistycznych,
nieetycznych zachowan oraz sposobu komunikacji
osoby lub grupy oséb w stosunku do konkretnego
wspotpracownika [2]. Wyrdznit réwniez 45 rdéznych
zachowan sktadajacych si¢ na mobbing, ktére po-
dzielit na 5 grup, w zaleznosci od wywotywanych
skutkow.

. Dziatania utrudniajace proces komunikowania

sig:

ograniczanie lub utrudnianie ofierze mozliwosci
wypowiadania sie;

ciagte przerywanie wypowiedzi;

reagowanie na wypowiedzi ofiary krzykiem
i wyzwiskami;

ciagte krytykowanie wykonywanej pracy;
ciggte krytykowanie zycia osobistego;
nekanie przez telefon;

stosowanie grozb ustnych i pisemnych;
prezentowanie ofierze ponizajacych i obrazli-
wych gestow;

stosowanie aluzji i zawoalowanej krytyki,
brak wypowiedzi wprost wobec ofiary.

. Dzialania wplywajace negatywnie na relacje

spoteczne:

unikanie przez przetozonego kontaktu z ofiara,
rozmoOw Z nia;

ograniczenie mozliwo$ci wypowiadania sig
ofiary;

fizyczne i spoteczne izolowanie ofiary (np.
umieszczenie jej w osobnym pokoju z zakazem
komunikowania si¢ z innymi osobamij
zakazanie pracownikom kontaktowania sie
z izolowang osoba);

ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie (trak-
towanie ofiary ,,jak powietrze”).

. Dzialania naruszajace wizerunek ofiary:

obmawianie;

rozsiewanie plotek;

o$mieszanie;

sugerowanie zaburzen psychicznych; kierowanie
na badania psychiatryczne;

zartowanie i przeSmiewanie zycia prywatne-
£g0;

parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia,
gestow ofiary;

atakowanie pogladow politycznych lub prze-
konan religijnych;

wySmiewanie i atakowanie ofiary z uwagi
na jej narodowosc;

wys$miewanie niepetnosprawnosci lub kalect-
wa;

obrazanie stowne w postaci wulgarnych prze-
zwisk lub innych upokarzajgcych wyrazen;
insynuacje o charakterze seksualnym, sktadanie
propozycji seksualnych, zaloty.

. Dziatania uderzajace w pozycje zawodowa

ofiary:

wymuszanie wykonywania zadan naruszajgcych
godnos¢ osobista;

kwestionowanie podejmowanych przez ofiare
decyzji;

nie przydzielanie ofierze zadnych zadan do rea-
lizacji;
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— przydzielanie zadan bezsensownych, zbed-
nych;

— przydzielanie zadan ponizej kwalifikacji i kom-
petencji;

— przydzielanie zadan zbyt trudnych, przerasta-
jacych kompetencje i mozliwosci ofiary;

— ciagte przydzielanie nowych zadan do wyko-
nania (z nierealnym terminem realizacji lub
iloscig pracy do wykonania);

— ostentacyjne odbieranie zadan przekazanych
do realizowania;

— wydawanie absurdalnych i sprzecznych pole-
cen.

5. Dziatania uderzajace w zdrowie ofiary:

— zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, niedo-
stosowanych do mozliwosci ofiary i bez za-
pewnienia odpowiednich zabezpieczen;

— grozby uzycia sily fizycznej wobec ofiary;

— stosowanie przemocy fizycznej o nieznacznym
nasileniu;

— znecanie si¢ fizyczne;

— dziatania o podtozu seksualnym, wykorzy-
stywanie seksualne;

— przyczynianie si¢ do powstawania strat mate-
rialnych powodowanych przez ofiare;

— wyrzadzanie szkéd psychicznych w miejscu
pracy lub miejscu zamieszkania ofiary.

Inng definicje mobbingu zaproponowata fran-
cuska psychiatra Marie-France Hirigoyen. Mobbing
to wedtug niej ,,wszelkie niewtasciwe postepowanie
(gest, stowo, zachowanie, postawa), ktore przez
swa powtarzalno$¢ czy systematycznos¢, narusza
godnos¢ lub integralnos¢ psychiczng, badz fizyczng
osoby, narazajac ja na utrate zatrudnienia lub po-
garszajac atmosfere w pracy (...). [Mobbing] to
przemoc w matych dawkach, ktéra jest jednak
bardzo destrukcyjna. Kazdy atak wziety z osobna
nie jest naprawde czym$ powaznym, o agresji
stanowi skumulowany efekt czestych i powtarzalnych
mikrourazéw” [4]. Dzieli mobbing na linii przetozony
- podwtadny na perwersyjny, strategiczny oraz in-
stytucjonalny. Z tym pierwszym mamy do czynienia
w przypadku bezinteresownego naruszania czyjej$
godnosci. Mobbing strategiczny ma na celu ominiecie
procedur organizacyjnych, np. w przypadku zwol-
nienia pracownika. Ostatni rodzaj jest natomiast
jednym z wielu narzedzi zarzgdzania przez mob-
bujacego pracodawce [6].

Miedzynarodowa Organizacja Pracy opracowata
wtasng definicje mobbingu: ,,to agresywne zacho-
wanie, ktore mozemy okresli¢ jako msciwe, okrutne,
ztosliwe lub upokarzajgce usitowanie zaszkodzenia
jednostce lub grupie pracownikéw (...) obejmuje
ono sprzysieganie sie przeciwko wybranemu pra-
cownikowi, ktory staje sie ofiarg psychicznego dre-

czenia. Mobbing charakteryzuje sie statymi, nega-
tywnymi uwagami lub krytyka, spotecznym izolo-
waniem danej osoby, plotkowaniem lub rozprzest-
rzenianiem fatszywych informacji” [7]. Z kolei
polski Kodeks Pracy definiuje mobbing jako ,,dzia-
tania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace
na uporczywym i dtugotrwatym ne¢kaniu lub za-
straszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub o$smieszenie pracow-
nika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikéw”. Kodeks Pracy naktada na pra-
codawce obowigzek przeciwdziatania mobbingowi.
Pracownik moze ubiega¢ si¢ o odszkodowanie wy-
nikajace z utraty pracy lub zdrowia [8].

Badania prowadzone na polskim gruncie w ob-
szarze patologii zawodowych, przyczynity si¢ do po-
wstania szeregu rodzimych, pozaprawnych propozycji
definiowania mobbingu. Jedna z nich jest opraco-
wana przez specjalistow zarzadzania personelem —
Agate Bechowska-Gebhardt i Tadeusza Stalewskiego.
Mobbing to wedtug nich ,,nieetyczne i irracjonalne
z punktu widzenia celéw organizacji dziatanie, po-
legajace na dtugotrwatym, powtarzajacym sie i bez-
podstawnym dreczeniu pracownika przez przeto-
zonych i wspotpracownikdw; jest to poddanie ofiary
przemocy ekonomicznej, psychicznej i spotecznej
w celu zastraszenia, upokorzenia i ograniczenia jej
zdolnosci obrony; jest to zjawisko odczuwane su-
biektywnie, ale dajace sie intersubiektywnie po-
twierdzié; jest to wielofazowy proces, w ktorym
mobber stosuje metody manipulacji od najbardziej
subtelnych i niezauwazalnych przez ofiare, po naj-
bardziej drastyczne” [9]. Szatkowski wymienia
z kolei dwa rodzaje mobbingu. Pierwszy to mobbing
organizacyjny i oznacza on zte ocenianie prawid-
towych dziatan pracownika (np. jako skutek na wy-
krycie przez pracownika niepozadanych dziatan).
Drugi rodzaj, to tzw ,,toksyczny zwierzchnik”. Cha-
rakteryzuja go dziatania powodujace cierpienia
u pracownika, spowodowane zaburzeniami oso-
bowosci zwierzchnika [6].

Dreczenie ofiary przez mobbera polega gtownie
na bezpodstawnych, negatywnych uwagach, krytyce,
upokorzeniach, plotkowaniu i rozszerzaniu fatszy-
wych informacji, izolowaniu w kontaktach spo-
tecznych oraz utrudnianiu pracy. Ofiara pozbawiona
jest mozliwosci obrony. Tradycyjnie uwaza sig, ze
nieprzystosowawcze zachowanie ofiar wynika z ich
ekspozycji na zachowania mobbingowe, co w re-
zultacie daje postawe rezygnacji. Nie wyklucza si¢
jednak, ze zalezno$¢ ta dziata odwrotnie. Przypusz-
czalnie niektore zachowania oraz dyspozycje moga
powodowaé nieprzystosowanie lub nawet wywo-
tywac¢ zachowania mobbingowe [10].
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Regulacje prawne

Jednym ze sposobéw na przeciwdziatanie mob-
bingowi sg regulacje prawne. Obecnie dosy¢ po-
wszechne sa zapisy, ktére zapobiegaja agresji se-
ksualnej oraz dyskryminacji. Zapisy te regulujg
kwestie zdrowotne, bezpieczenstwa w miejscu pracy,
a takze mobbingu oraz obowigzki pracodawcy
wobec zjawiska nekania pracownikéw. W poszcze-
g6lnych krajach mozna zaobserwowac rézne sposoby
walki z tym samym problemem.

W Europie w 1989 roku Komisja Europejska
przeprowadzita badania procedur chronigcych pra-
cownikow. Dzieki temu odkryto, Ze mobbing, okre-
Slany w tym przypadku mianem bullying, jest naj-
czestszym stresorem w miejscu pracy [11]. Pierwsze
rozwigzania prawne odno$nie mobbingu zostaty
wprowadzone w Europie na poczatku lat dziewiec-
dziesigtych (po raz pierwszy w Szwecji w 1993
roku). Po 2000 roku inne panstwa europejskie,
takie jak Niemcy, Francja, Dania i Holandia takze
wprowadzity odpowiednie prawne sankcje [11].

W kwestii pracy, prawo Unii Europejskiej reguluje
trzy zasadnicze grupy spraw: roOwne traktowanie
pracownikow, informacja i konsultacja oraz ochrona
i zycie pracownikow.

Regulacje prawne Unii Europejskiej dotyczace
przemocy w pracy, z luznych zaleceni stopniowo
stawaty sie konkretnymi prawami. Najwiecej zapisow
w tym zakresie widnieje w obszarze rownego trak-
towania kobiet i mezczyzn. Zabroniono utrzymy-
wania nierownego dla ptci systemu finansowania
pracy, tak aby pracodawca nie mogt obniza¢ kosztow
produkgji przez zatrudnianie nizej wynagradzanych
kobiet [12]. Jednym z najnowszych instrumentoéw
prawnych dotyczacych omawianego problemu jest
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
2006/54/WE, bedgcg aktem prawnym skupiajgcym
wszystkie dotychczasowe ustalenia w kwestii dys-
kryminacji, w tym dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
Wraz z dniem 15.08.2009 r. Dyrektywa ta zastgpita
dotychczasowe rozporzadzenia dotyczace dyskry-
minacji.

Opublikowane w 2010 roku przez European
Agency for Safety and Health at Work wyniki badan
obrazuja m. in. sytuacje polskich pracownikéw
na tle oséb zatrudnionych w pozostatych krajach
Unii Europejskiej. Polska nalezy do jednego z dwu-
dziestu krajow Unii, w ktorych aktach prawnych
istnieja zapisy dotyczace rozwigzywania probleméw
informacje o mobbingu (dreczeniu, psychicznym
molestowaniu) [13].

Polskie prawo reguluje problem szykanowania
w miejscu pracy od 1 stycznia 2004 r. Przedtem
ofiary przemocy psychicznej w miejscu pracy mogty
odwotac¢ sie do art. 111 Kodeksu Pracy, zgodnie
z ktéorym pracodawca winien szanowac¢ godnos$c

i inne dobra osobiste pracownika [14]. Wychodzac
naprzeciw spotecznemu zapotrzebowaniu na wy-
pracowanie uniwersalnej i wyczerpujacej definicji
mobbingu oraz sposobu postepowania w przypadku
jego zaistnienia, w ustawie z dnia 14 listopada
2003 1. poszerzono Kodeks Pracy o dodatkowy art.
94, wprowadzajac pojecie mobbingu do krajowego
porzadku prawnego. Przepis ten naktada na praco-
dawce obowigzek przeciwdziatania mobbingowi,
ktory ustawa definiuje, jako ,,dziatania lub zacho-
wania dotyczace pracownika lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majgce na celu poni-
zenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow”
[14].

Polski system prawny okresla, ze pracownik,
u ktérego mobbing wywotat rozstr6j zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy ty-
tutem zadoséuczynienia pienieznego za doznang
krzywde, za§ w przypadku, gdy pracownik wskutek
mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma on prawo
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wy-
sokosci nie nizszej, niz minimalne wynagrodzenie
za prace. Zastrzezono jednoczesnie, ze oSwiadczenie
pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno
nastgpi¢ na piSmie, z podaniem mobbingu jako
przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

Z przepisow wynika przede wszystkim odpo-
wiedzialno$¢ pracodawcy za wystgpienia tego prze-
stepstwa w prowadzonym przez niego zaktadzie
(firmie, przedsiebiorstwie) i na jego pracowniku,
co bezposrednio doprowadzito do pogorszenia si¢
zdrowia (psychicznego lub fizycznego) ofiary. Jezeli
jednak pracodawca bedzie w stanie wykazaé si¢
dziataniami bezposSrednio skierowanymi na zapo-
bieganie temu zjawisku lub natychmiastowg reakcja
na zaistniaty juz problem, mozna méwi¢ o mniejszej
odpowiedzialnosci, a nawet jej braku. Pracownik,
ktory ucierpial wskutek mobbingu moze rozwigzac
umowe o prace w trybie natychmiastowym bez
wypowiedzenia oraz zazada¢ od pracodawcy od-
szkodowania, ktorego gorna wysokosé nie jest ogra-
niczona.

Powszechnie panuje przekonanie, ze mobbing
i dyskryminacja to pojecia opisujace to samo zja-
wisko, gdy w rzeczywistosci s3 one odmiennie ure-
gulowane w Kodeksie pracy. Zasadnicza réznica
polega na tym, iz w przypadku dyskryminacji ciezar
dowodu jest przerzucony na pracodawce, zas zadanie
ofiary ogranicza si¢ do przytoczenia faktow stuzgcych
uprawdopodobnieniu jej zaistnienia. Natomiast
w przypadku mobbingu ci¢zar dowodu spoczywa
na dochodzacym roszczen pracowniku [14].
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Czynniki sprzyjajace powstaniu mobbingu

Powstaniu mobbingowi sprzyjaja przede wszyst-
kim cechy indywidualne os6b uczestniczacych
w nim. Mobbera cechuje osobowos$¢ narcystyczna,
w odroznieniu od ofiary, ktora czesto prezentuje
neurotyczny charakter. Osoba o charakterze neuro-
tycznym posiada zbiér wtasciwosci i cech, ktore
nie sprzyjaja obronie przed poczuciem nizszosci
i przyczyniaja sie do rozwiniecia otwartych przeja-
woOw nerwicy. Mobbingowi sprzyjaja specyficzne
cechy osoby poddanej presji, ktérymi sg problemy
z efektywnoscig pracy, problemy osobowosciowe
(niskie kompetencje spoteczne, niskie poczucie
wlasnej wartosci, depresja, silne wahania nastroju),
problemy z adaptacja spoteczng, zwracanie uwagi
swoim wygladem zewnetrznym, uposledzenie lub
chorobg [1]. Mobber z kolei cechuje sie czesto oso-
bowoscig narcystyczng, polegajaca na zawyzonej
samoocenie, tendencjg do przeceniania wtasnych
rzeczywistych dokonan, ekshibicjonistycznej po-
trzebie uzyskiwania uwagi i podziwu, zaabsorbo-
waniu fantazjami o sukcesach, bogactwie, wtadzy,
szacunku oraz niewtasciwych reakcjach emocjo-
nalnych na krytyke [1, 15].

Poza aspektami osobowoSciowymi istotne s3
takze czynniki organizacyjne. Nalezg do nich m.
in. klimat organizacji oraz styl zarzadzania, ktory
w niewtasciwej formie polega na silnie rozbudowanej,
zhierarchizowanej strukturze oraz niewykorzysty-
waniu pozytywnych aspektow pracy zespotowej,
kiedy to mobbing jest tatwiejszy do wykrycia [3].
Sprzyjajacy rozwojowi mobbingu autorytarny klimat
organizacji, cechuje sie zobowigzaniem pracownikow
do prezentowania postawy przywigzania i postu-
szenstwa wobec zwierzchnikow, ktorzy swoje decyzje
najczesciej podejmujg bez konsultacji z podwtad-
nymi. Jest to przeciwienstwem klimatu wspierajacego.

Najbardziej narazone na mobbing s3 osoby pra-
cujace w formalnie bezpiecznym Srodowisku, w kto-
rych najczesciej wystepuja stereotypowe podziaty,
m. in. ze wzgledu na ptec (policja, stuzba zdrowia)
[11]. Mobbing wystepuje czesciej w okresie finan-
sowego kryzysu. Poprzez zachowania mobbingowe
pracownik zmuszany jest do odejscia z pracy. Dla
pracodawcy jest to korzystne ze wzgledu na unik-
niecie finansowych konsekwencji zwolnienia [2].

W badaniach przeprowadzonych w 2002 roku
przez Meschkutata i wspot., 65% ankietowanych
przyznato, ze gdy w ich przedsiebiorstwie dochodzito
do praktyk mobbingowych, panujgcy w nim klimat
byt niezwykle niekorzystny; 60% ankietowanych
twierdzito, ze przetozeni nie wykazywali gotowosci
do podejmowania rozméw; 55% badanych os6b
wymienito wsréd czynnikoéw charakteryzujacych
ich codzienng prace presje czasu, stres i pospiech,
roOwnie czesto istnialy niejasnosci w organizacji

pracy i podziale kompetencji. 37% o0s0b przezyto
w swojej firmie reorganizacje, co jest czynnikiem
podwyzszajacym ryzyko mobbingu [1].

Pozostate wazniejsze czynniki organizacyjne
sprzyjajace zaistnieniu mobbingu, to konflikt roli,
czyli niemoznos¢ sprostania sprzecznym zadaniom;
niejasno$¢ roli, w ktorej pracownik nie rozumie
celu konkretnego zadania lub nie jest w stanie
okresli¢ swojej odpowiedzialnosci; brak kontroli
wlasnej pracy oraz niemoznos¢ sprostania wyma-
ganiom, a takze monotonia pracy [7]. Istotnym
zrédtem mobbingu jest rozwigzywanie konfliktow
przez rozpoznanie przyczyn problemu w osobie,
a nie w sprzecznosci dazen czy interesow [3].

Do czynnikéw spotecznych, zalicza sie rdznice
miedzy jednostkg a otoczeniem. Aby osoba stata
sie ofiarg mobbingu z uwagi na swojg osobowos¢,
pteé, kolor skory, tozsamos¢ kulturowg lub naro-
dowa, czasami wystarczy, by zajeta w okreslonej
grupie spotecznej eksponowane miejsce. Powstanie
mobbingu zalezy tez od poziomu przestepczosci —
w krajach o wysokim wskazniku zabojstw, przypadki
wystepowania przemocy w pracy sg czesciej reje-
strowane, niz w krajach o mniejszym poziomie
przestepczosci. Zmiany ekonomiczne wymuszajg
restrukturyzacje przedsiebiorstw, co jednocze$nie
powoduje napiecia w Srodowisku pracowniczym,
ktore sg najbardziej widoczne tam, gdzie zagrozeniem
jest redukcja zatrudnienia. Mobbingowi sprzyjajg
takze intensywne zmiany spoteczne, takie jak zu-
bozenie spoteczenstwa, obnizenie poziomu edukacji,
migracje spoteczne, ktore przyczyniaja sie¢ do dez-
organizacji spotecznej, powodujacej atrofie mecha-
nizméw chronigcych pracownikow.

Mobbing jako proces

Mobbing nie jest zjawiskiem statym, jest proce-
sem, ktory przechodzi przez kolejne fazy. Szczegétowy
opis procesu mobbingu obejmuje pi¢é faz [1]. Pierw-
szg z nich jest sytuacja konfliktu, ktora jest w miejscu
pracy zjawiskiem normalnym. Pojedyncze zajscie
sprawia, ze atmosfera w miejscu pracy staje si¢ ner-
wowa, co mozna rozwiaza¢ przez wyjasnienie sy-
tuacji i zatagodzenie konfliktu. Jednak gdy tak si¢
nie dzieje, nastepuje eskalacja konfliktu, ktory
moze przemieni¢ si¢ w mobbing. Strona mobbowana
stara si¢ o racjonalne zakonczenie konfliktu, ale
pewna role zaczynaja odgrywac takie uczucia, jak
lek, niepewnosci, czy zdenerwowanie.

Druga faza zwigzana jest z odczuwaniem przy-
musu samoobrony. Spér odsuwany jest na dalszy
plan, a konflikt traktowany jest osobiscie. Ofiara
ma poczucie powaznie i trwale zagrozonej pozycji,
pojawiajg sie takze pierwsze objawy stresu, natomiast
u mobbera pojawia si¢ gotowos¢ do obchodzenia
norm spotecznych i préb prowokacji. Faza druga
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nie zawsze wystepuje, czasami przechodzi bezpo-
Srednio w faze trzecia.

W fazie eskalacji konfliktu, ofiara skupia uwage
na prébach obrony i odpierania atakoéw, co zaktoca
dotychczasowy rytm pracy i najczeSciej prowadzi
do zmniejszenia jej jakosSci. Prowadzi to do po-
strzegania ofiary mobbingu jako ciezaru dla zaktadu
pracy, traci ona coraz bardziej akceptacje i szacunek,
a jej zte samopoczucie jest powodem kolejnych
atakow i stopniowego wykluczenia. Izolacja spo-
teczna i odrzucenie przez srodowisko sg powodem
pogorszenia samopoczucia, prowadzg nawet do sta-
now chorobowych. Na tym etapie uzasadniona jest
interwencja przetozonych, ktora najczeSciej ukie-
runkowana jest na upomnienie mobbowanej osoby;,
a nie na rozwigzanie rzeczywistego problemu.

W fazie czwartej pracownik zwracajacy sie po po-
moc do specjalistow (terapeuci, psycholodzy) otrzy-
muje najczesciej niewtasciwg diagnoze, a jego pro-
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Rycina 1. Fazy procesu mobbingu w oparciu o S.M. Litzke i H. Schuh [1]
Figure 1. Phases of mobbing based on S.M. Litzke and H. Schuh [1]

86 Medycyna Srodowiskowa - Environmental Medicine 2011; 14 (4)



Skala zjawiska

Mobbing w miejscu pracy nie jest zjawiskiem
nowym, jednak dopiero rozw6j zagadnienia ochrony
zdrowia pracownikoéw przyczynit si¢ do eksploracji
tematu przyczyn i skutkoéw negatywnych relacji
miedzy pracownikami w miejscu pracy. Skala wy-
stepowania permanentnego stresu w miejscu pracy
jest monitorowana, w zaleznosci od kraju, od kilku
do kilkudziesieciu lat.

Europejska Fundacja Poprawy Warunkéw Zycia
i Pracy oraz Miedzynarodowa Organizacja Pracy
przeprowadzity badania ukazujgce zakres i skale
zjawiska mobbingu w panstwach Unii Europejskiej
(badania nie uwzgledniaty krajow, ktore przystgpity
do Unii po 1 maja 2004 roku). Najwieksze zagrozenie
mobbingiem wystepuje w krajach Europy Potnocnej
(Finlandii, Holandii, Wielkiej Brytanii), najmniej
zagrozeni sg mieszkancy krajow srodziemnomor-
skich. Na terenie Unii Europejskiej Srednio co dzie-
sigty pracownik zostaje ofiarg tego rodzaju przemocy.
Ponadto badania wykazuja, ze wyzsze ryzyko zo-
stania ofiarg mobbingu dotyka os6b zatrudnionych
w sektorze publicznym [16]. Za gtéwng przyczyng
tego stanu rzeczy uwazana jest wieksza mozliwo$¢
zmiany stanowiska pracy w sektorze prywatnym.
Sektorami, ktorych dziatanie mobbingowe dotyka
najmocniej s3 administracja publiczna i stuzby
mundurowe, a takze edukacja i stuzba zdrowia.
Okazuje sie, ze najmniej zagrozone s3 osoby dzia-
tajace w sektorze ustug finansowych lub §wiadczace
ustugi budowlane, z powodu duzej rotacji pracow-
nikow.

Skala problemu wydaje sie nieco inna w Polsce.
O jego wielko$ci moze swiadczyc¢ liczba wptywajacych
skarg do Panstwowej Inspekcji Pracy. W 2004 roku
zarejestrowano 395 skarg, w ktoérych moéwiono
o mobbingu. Ponad potowa z nich zostata uznana
za bezzasadne — wedtug PIP zaledwie 31 skarg oka-
zato sie by¢ w petni uzasadnionymi, a w 43 przy-
padkach zarzut mobbingu znalazt tylko czesciowe
potwierdzenie. Zebrany w trakcie kontroli materiat
dowodowy dotyczacy 76 skarg nie pozwalat na jed-
noznaczne wykazanie faktu mobbingu [14].

Wedtug danych European Agency for Safety and
Health at Work, w Polsce mobbing jest zjawiskiem
wystepujacym relatywnie w niewielkim zakresie —
Polska znajduje si¢ na dwudziestym széstym miejscu
na trzydzieSci jeden badanych krajow. Najwiekszg
ilos¢ przypadkéw mobbingu i nekania odnotowuje
sie w Finlandii (17% respondentéw) i Holandii
(12% respondentéw), a najmniej we Wtoszech
i Butgarii (2% respondentow) [13].

Na mobbing narazone sg gtownie kobiety — w tej
grupie ryzyko jest o 75% wyzsze niz u mezczyzn.
Na lekko podwyzszone ryzyko mobbingu narazona
jest grupa osoéb w wieku 55 lat i starszych, jednak

najbardziej zagrozona jest grupa os6b ponizej 25
roku zycia. Wsréd grup zawodowych najwiekszym
mobbingiem zagrozeni s3 gtoéwnie specjaliSci ds.
wydawniczych, osoby zatrudnione w administracji,
w zawodach zwigzanych z opiekg spoteczna, pra-
cownicy bankow i firm ubezpieczeniowych, technicy,
ksiegowi i informatycy. W grupie statystycznie
Srednio narazonej na mobbing znajduja si¢ m.in.
osoby pracujgce w sektorze metalurgicznym, ope-
ratorzy maszyn i urzadzen, inzynierowie, handlowcy;,
sprzataczki, stuzby porzagdkowe, rolnicy. Najnizsze
zagrozenie mobbingiem wystepuje w grupie zawo-
dowej lesnikow, ogrodnikéw, hodowcodw zwierzat
i rzemieslnikow [1]. Wsr6d pracownikéw fizycznych
mobbingowi ulega 3,3% o0s6b, wirdd pracownikow
umystowych 2,9%, wsrdéd urzednikow 1,5%. Bez
wzgledu na zawdd najbardziej narazona na mobbing
jest grupa praktykantow — 4,4% [1].

Skutki mobbingu

Rezultaty istnienia mobbingu maja ztozony
i wielowymiarowy charakter, sg zalezne od czasu
trwania i intensywnosci praktyk mobbingowych
oraz od indywidualnych mozliwosci radzenia sobie
z nimi. W uproszczeniu skutki te mozna podzieli¢
na indywidualne (dotyczace ofiar i ich rodzin), dla
organizacji (instytucji, przedsi¢biorstw) oraz spo-
teczne [16]. W innym podziale mozemy wymienic¢
jako skutki nekania: reakcje emocjonalng (w tym
gniew, lek, bezradnos¢), trudnosci interpersonalne
(cierpia relacje z innymi ludZmi), choroby fizyczne
(gtownie bole brzucha, gtowy, bezsennos¢) oraz
zmiana postawy wobec pracy (zmniejszenie efek-
tywnosci) [6].

Z punktu widzenia jednostki mobbing powoduje
negatywne zmiany gtéwnie w sferze psychicznej.
Pojawia si¢ poczucie niepewnosci, depresja lub
agresja, a takze stres, powodujacy bezsennos¢, me-
lancholig i apati¢. Trudnosci moga wystapi¢ réwniez
w zakresie koncentracji [4]. Ofiary przemocy w pracy
skarzg sie rowniez na szereg dolegliwosci fizycznych
takich, jak: béle gtowy, powracajace migreny,
choroby wrzodowe, wymioty, bezsennos¢, zaktocenia
snu, wzrost napiecia miesniowego oraz zaburzenia
seksualne [17]. Fischer i Riedesser (1999) pokazali,
Ze najczestszymi symptomami pojawiajacymi si¢
wskutek mobbingu sg nastroje depresyjne i zacho-
wania obsesyjne. Efektem tego s3 nerwowe reakcje
rodziny na ciggte skargi na sytuacje w pracy, co
skutkuje zanikaniem wsparcia i pomocy ze strony
najblizszych [1]. Mobbing wplywa réwniez w znacz-
nym stopniu na sposob patrzenia na $wiat. Obraz
Swiata jest znacznie bardziej negatywny, zaburzone
réwniez zostaje postrzeganie sprawiedliwosci. Po-
niewaz miejsce pracy ma z zatozenia by¢ bezpieczne,
wystgpienie zjawiska mobbingu sprawia, ze zatozZenie
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to zostaje podwazone. Wskutek tego, $wiat zaczyna
by¢ przez ofiar¢ odbierany jako niesprawiedliwy,
a ona sama ocenia si¢ jako mniej wartosciowa
[10].

Osoby mobbowane sa rowniez najczesciej mniej
lojalnymi, pomystowymi i kreatywnymi pracowni-
kami. Nie czujg sie zwigzani z miejscem, w ktorym
zostaje zniszczony ich dobry wizerunek, a to moze
hamowa¢ rozwdj i funkcjonowanie catego przed-
siebiorstwa. Wskutek reakcji na mobbing ofiara
czuje bezradno$¢, jest bezbronna oraz samotna
W miejscu pracy.

Mobbing poddaje w watpliwos¢ zawodowsg in-
tegralno$¢ przesladowanego i zagraza jego osobistemu
i spotecznemu bezpieczenstwu, w zwiazku z tym
indywidualne skutki wywotane przez mobbing
moga by¢ nastepnie interpretowane jako jego uza-
sadnienie.

U os6b najdotkliwiej dotknietych mobbingiem
zauwazono Syndrom Stresu Posttraumatycznego
(Post Traumatic Stress Syndrome), ktory moze by¢
silniejszy od stresu odczuwanego przez ofiary ka-
tastrofy [4]. Stres zwiazany z mobbingiem ogoélnie
pogarsza stan zdrowia pracownikoéw, co jest wi-
doczne m.in. w absencji chorobowej. Wyniki
badan finskich lekarzy pokazuja, ze osoby mob-
bowane lub takie, ktore doswiadczyty tego zjawiska
w niedalekiej przesztosci, srednio okoto 50% cze-
Sciej sg pacjentami szpitali [4]. Konsekwencjami
organizacyjnymi mobbingu sg fluktuacja personelu,
obnizenie jakosci pracy, spadek produkecji, a takze
utrata dobrego wizerunku firmy jako pracodawcy
[7]. Wyliczenia w tym zakresie przedstawia raport
zlecony przez Miedzynarodowg Organizacje Pracy
Instytutowi Nauki i Technologii Uniwersytetu
w Manchesterze, okre$lajacy nastepstwa przemocy
i stresu w miejscu pracy. Brytyjscy naukowcy prze-
prowadzili badania na terenie Wielkiej Brytanii
i obliczyli koszty, jakie sa ponoszone w wyniku
dziatan mobbujacych. Ich zdaniem okres absencji
w pracy pracownikéw mobbowanych lub takich,
ktorzy byli w niedalekiej przesztosci poddani mob-
bingowi, wynosi rocznie okoto 27 milionéw dni
roboczych. Koszt jednego dnia nieobecnosci wynosi
56 funtoéw, co daje tacznie okoto 1, 5 miliarda
funtéw kosztow. Wedtug wyliczen naukowcow,
liczba pracownikéw odchodzacych z pracy z po-
wodu mobbingu to rocznie okoto 200 tysiecy.
Wiazg sie z tym duze koszty szkolenia nowych
pracownikow. W Wielkiej Brytanii koszt zastapienia
osoby odchodzgcej i wyszkolenie nowej, wynosi
okoto 1900 funtéw. W zwiazku z tym, rocznie
pracodawcy przeznaczajg na znalezienie i wyszko-
lenie nowych pracownikéw okoto 380 milionow
funtow [4].

Jak mozemy przeczyta¢ w raporcie Panstwowej

Inspekcji Pracy, do najczestszych przejawow dys-
kryminacji nalezy zaliczy¢ niekorzystny system wy-
nagrodzenia lub innych warunkéw zatrudnienia,
za$ w dalszej kolejnosci wymieniane jest pomijanie
przy awansowaniu oraz typowaniu do udziatu
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe
[14].

Podsumowanie

Sytuacje stresogenne w miejscu pracy sa nie-
uniknione, wazne jednak, aby nie przerodzily si¢
w patologiczne zjawiska.

Istnieje kilka rozwigzan, ktére mogg pomoc
w uniknieciu mobbingu. Przede wszystkim zaleca
sie ostroznos$¢ w trakcie zmian w kadrze kierowniczej.
Szczegblnie wazne jest uzyskanie informacji o roz-
nicach pomiedzy podwtadnym, a przetozonym.
Nalezy sprawdza¢ czy istnieja ptaszczyzny porozu-
mienia, ktére mogg sta¢ sie dobrym bodzcem dla
zaistnienia pozytywnej relacji. Ofiara mobbingu
powinna wykazac si¢ asertywnoscia i ostroznoscia,
aby sprébowac efektywnie radzi¢ sobie z powstalymi
konfliktami.

Najskuteczniejszym sposobem na prewencje
i przeciwdziatanie skutkom mobbingu s3 rozwigzania
legislacyjne. Jednoznacznie sformutowane i prze-
strzegane powinny stanowic trwatg barier¢ ochronng.
Oproécz tego niezbedne jest podnoszenie poziomu
Swiadomosci 0s6b zatrudnionych. Narzedziem w tym
zakresie s3 m. in. kampanie informujace pracowni-
koéw o ich prawach.
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