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MOBBING W UJECIU INSTYTUCJONALNYM JAKO PATOLOGIA
ZARZADZANIA PERSONELEM

Streszczenie. Celem niniejszej pracy jest ukazanie skali problemu mobbingu.
Przedstawiona literatura pozwolita na dokladny przeglad tego zjawiska. Autor
w holistyczny sposob przedstawil rézne aspekty i plaszczyzny tej patologii. Niniejsza
praca ukazata niewatpliwy wpltyw stylu zarzadzania organizacja na przebieg
zachowan mobbingowych. W pracy postuzono si¢ zaréwno literatura przedmiotu,
wynikami badan wtoérnych oraz badaniami empirycznymi. Na podstawie analizy
literatury oraz przeprowadzonego badania autor dochodzi do wniosku, ze zjawisko
mobbingu jest coraz czgéciej poruszanym i zauwazalnym problemem zaréwno
w praktyce jak 1 w pracach naukowych oraz ze nalezaloby coraz wigcej czasu i badan
poswieci¢ na jego glebsza analizg.

Stowa kluczowe: mobbing, przemoc w pracy, molestowanie, ofiara, patologia

MOBBING IN INSTITUTIONAL TERMS AS A PATHOLOGY
OF PERSONNEL MANAGEMENT

Summary. The aim of this study is to show the extent of the problem of mobbing.
The literature presented allowed for a thorough review of this phenomenon.
The author in a holistic way presented different aspects and planes of this
pathology.The paper presents an unquestionable influence of the organisation
management style on the process of mobbing behaviour. The work was used in both
literature on the subject, the results of secondary research and empirical research.
Based on the analysis of literature and the study, the author concludes that the
phenomenon of mobbing is an increasingly raised and noticeable problem both in
practice and research and work more time and research is needed that would be
devoted to its deeper analysis.
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1. Wstep

Wspotczesne funkcjonowanie przedsigbiorstw stanowi zsynchronizowany system wielu
obszaréw 1 ptaszczyzn, na ktorych owe przedsigbiorstwo musi egzystowacé. Przed kazda
organizacjg stoi wiele problemow, z ktorymi muszg si¢ one boryka¢ kazdego dnia. Jednym
z nich, obecnie bardzo czgsto zauwazalnym jest problemem mobbingu. W niniejszym
opracowaniu postanowiono przeanalizowa¢ zagadnienie mobbingu w aspekcie zarzadzania
zasobami ludzkimi oraz dzigki przeprowadzonym badaniom empirycznym ukaza¢ jego skale

1 wptyw na funkcjonowanie organizacji.

2. Mobbingujaca organizacja

To, co jest tolerowane w miejscu pracy, w duzym stopniu bedzie zalezato od kultury
organizacji oraz od postaw jej przywodcow. Dyskryminacja i mobbing w firmie sg
zjawiskami, ktore negatywnie wptywaja na skutecznos$¢ osiggania celow. Co wigcej, psuja tez
wizerunek firmy. Niektore cechy organizacji moga sprzyja¢ powstawaniu mobbingu.
Dezorganizacja przedsicbiorstwa stanowi czynnik stresotworczy z powodu nieprecyzyjnego
opisania poszczegélnych stanowisk pracy (np. braku okre§lenia zakresu obowigzkéw),
niestabilnej struktury organizacyjnej lub tez braku koordynacji w dziataniach (np. podejmo-
wania decyzji bez zgody odpowiednich osob). Wszystko to stanowi sprzyjajaca ptaszczyzne
do pojawienia si¢ przemocy psychicznej. Wprowadzanie w przedsigbiorstwach takich form
pracy, w ktérych celem jest zwigkszenie efektywnos$ci przy pomijaniu czynnikow
psychologicznych, stwarza sytuacje stresogenne i generuje konflikty, stanowigce korzystne
warunki dla pojawienia si¢ mobbingu'.

Po raz pierwszy terminu mobbing uzyt Konrad Lorenz — zdobywca Nobla, za$
rozpowszechnit ja Heinz Leymann — niemiecki psycholog 1 psychiatra. Mobbing mozna
okresli¢ jako wrogie, niszczace, nieetyczne 1 systematycznie powtarzajace si¢ zachowanie,
skierowane wobec jednej osoby lub grupy osob, w wyniku ktérego nastepuje psychiczne,
psychosomatyczne 1 spoteczne ,wypalenie” pracownika. Mobbing to rodzaj terroru
psychicznego ze strony pracodawcy, przetozonego lub grupy pracownikéw, skierowany
przeciwko jednemu pracownikowi (podwtadnemu) lub wyodrebnionej grupie pracownikow
(podwtadnych)?. Polskie prawodawstwo przedstawia mobbing jako dziatania lub zachowania

dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym

! Bechowska-Gebhardt A., Stalewski T.: Mobbing — patologia zarzadzania personelem. Diffin sp. z o.0.,
Warszawa 2004, s. 39-40.

2 Klos B.: Mobbing. Kancelaria Sejmu. Biuro Studiéw i Ekspertyz. Wydzial Analiz Ekonomicznych i Spote-
cznych, Warszawa 2002, s. 2.
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i dlugotrwalym ngkaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong oceng
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow (art. 943, § 2.
Kodeksu pracy)®. Zatem mobbingujaca organizacje mozemy zdefiniowaé jako organizacje,
w ktorej dochodzi do aktéw przemocy zaréwno psychicznej, jak i fizycznej w miejscu pracy,
a mobbing nalezy nie tylko do zaburzen w sferze samej grupy, lecz do deformacji
instytucjonalnej. Mobbing ma miejsce szczegolnie w krajach szybko rozwijajacych sig, gdzie
zalezno$¢ miedzy ludzmi, w strukturach instytucjonalnych jest coraz wigksza. Wystepuje tam
hierarchizacja tworzaca sztuczne bariery, co zwigksza mozliwo$¢ wystgpowania zachowan
definiowanych jako mobbing®.

Organizacje o sztywnych strukturach i zaleznosciach stuzbowych sa podatnym gruntem
do stosowania przemocy wzglgdem podwtadnych. Podstawa takich zachowan jest tzw. teoria
biurokracji, sformutowana przez Maxa Webera na poczatku XX wieku. Sposrdd cech idealne;j
organizacji zapisanej w teorii Webera dla ksztaltowania si¢ stosunkow miedzyludzkich,
szczegdlne znaczenie majg takie zasady, jak®:

— Hierarchiczna struktura organizacji i zasada jednoosobowego kierownictwa. Zasada ta
skutkuje wyraznym podzialem spoteczno$ci zaktadu pracy na kierujacych i1 kiero-
wanych z silnym dystansem mi¢dzy tymi kategoriami i silng dominacjg kierownikow
nad podwladnymi. Decyzje kierownika s3 podejmowane jednoosobowo, sg ostateczne
i nie podlegaja zaskarzeniu ani dyskusji w szerszym gronie przelozonych.

— Standaryzacja metod zarzadzania, wyrazajaca si¢ w postulacie, aby dziatalnos¢
organizacji byla regulowana przez abstrakcyjne, z gory okreslone, sformalizowane
reguty postgpowania niezalezne od poszczegodlnych przypadkdéw, osdb lub spraw.
Zasada ta sprzyja niedostrzeganiu przez kierownictwo indywidualnych réznic
1 potrzeb podwtadnych. Tymczasem ludzie r6znig si¢ charakterem, osobowoscia,
wrazliwo$cig na okreslone bodzce. Taka sama sankcja zastosowana przez
przetozonego dla jednego podwladnego moze by¢ niewiele znaczaca, a dla drugiego —
silnym przezyciem traumatycznym i stresogennym.

— Bezosobowo$¢. Idealny kierownik nie okazuje zadnych uczu¢ wobec swoich
podwtadnych. Zarzadza w sposob bezosobowy, bezstronny, obiektywny. Wtedy moze
by¢ kierownikiem — zdaniem Webera — sprawiedliwym i skutecznym. W przeciwnym
razie zaangazowanie emocjonalne, indywidualny osad sytuacji lub problemu jest

zrédlem nieracjonalno$ci — przetozony preferuje lub krzywdzi podwtadnych. Chiodna

3 Kucharska A.: Mobbing. Informator dla pracodawcy. Panstwowa Inspekcja Pracy. Warszawa 2012,
www.pip.gov.pl/html/pl/wydawn/pdf/mobbing_pracodawca.pdf, s. 12, 04.08.2014.

4 Kasta-Pyz A.: Mobbing jako patologia zarzadzania personelem w ujeciu europejskim. WSP w Warszawie,
http://spolecznieodpowiedzialni.pl/files/file/747yinaSghmqmnesxdewxlds614d8z.pdf, 29.07.2014.

5 Bechowska-Gebhardt A., Stalewski T.: op.cit., s. 41-42.


http://www.pip.gov.pl/html/pl/wydawn/pdf/mobbing_pracodawca.pdf
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postawa obserwatora 1 brak zaangazowania emocjonalnego sa wedlug teorii
biurokracji pozadanymi cechami kierownika. W praktyce skutkuje to bezdusznos$cia
1 niezdolnoscig do empatii u kierownikow. Sg to cechy charakteryzujace kazdego
mobbera.

— Kompetencja. Podstawa do zajg¢cia stanowiska w organizacji biurokratycznej jest
wiedza i kwalifikacje zawodowe. Tymczasem na kierowniczym stanowisku niezwykle
wazne sg kompetencje interpersonalne — zdolno$ci empatyczne, umiej¢tnos¢ komu-
nikowania si¢ z podwtadnymi, zdolno$¢ przewodzenia innym bez dominacji itp.

Biorac pod uwage model Webera, kierownik-mobber jest w organizacji biurokratycznej
doskonalym przelozonym, kompetentnym, umiejacym utrzymaé dyscypling. Jednakze nie
zauwaza on, ze poprzez swoje destrukcyjne zachowanie prowadzi do zahamowania rozwoju
osobowosci cztowieka, jego inicjatyw, co za tym idzie, marnowania potencjatu, kwalifikacji
i zdolnosci ludzi pracowitych i wybitnych®. W konsekwencji Weberowski model organizacji
jest stylem promujacym nieetyczne zachowania, ktorych konsekwencje prowadza do
przemocy psychicznej oraz mobbingu. Styl ten jest nieskuteczny i raczej obecnie
niestosowany w praktyce.

Wystepowaniu mobbingu sprzyja autokratyczny styl zarzadzania. W autokratycznym
stylu kierownik sam podejmuje wszelkie decyzje za grupe i za jej czlonkéw. Sam nie bierze
udzialu w jej pracach, ograniczajac si¢ tylko do jej nadzorowania. Nie dopuszcza do dyskusji
dotyczacych wydawanych przez niego polecen, a takze w zaden sposob nie zasigga opinii
grupy. Stosuje duzo kar, bez wyjasniania motywow ich uzycia. Dziata pod wptywem impulsu,
chwilowych nastrojow, co negatywnie odbija si¢ na jego kontaktach z pracownikami. Cechuje
go nieobliczalno$¢ oraz despotycznos¢, nie dba o rozwdj personelu, gdyz uwaza, ze nie sg oni
w stanie niczego si¢ nauczyC. Jego styl polega na wzbudzaniu strachu i1 lgku wsrod
podwladnych. Styl zarzadzania o charakterze autokratycznym stanowi w pewnym sensie
reakcje obronng, majaca odwraca¢ uwage pracownikéw od niepetnych kwalifikacji, czy tez
innych stabych punktow zwierzchnika. Innym motywem autorytarnych zachowan
przetozonego jest nadmierne poczucie wlasnej wartosci 1 zdolnosci, stad reakcja na wyrazone
odmienne zdanie lub jawny sprzeciw ze strony pracownika jest gniew 1 agresja, tatwo
przekladajace si¢ na dzialania mobbingowe. W autokratycznym stylu kierowania pracownicy
nie maja swobody wyboru nie tylko zadania, ale takze sposobu jego wykonania. Obok
szczegdbtowo sformulowanego zadania otrzymuja oni roéwnie drobiazgowe instrukcje
dotyczace jego wykonania. Kierownik nie zadowala si¢ tym, ze zadanie zostatlo wykonane.

Stwarza to okazje do ngkania pracownika licznymi pretensjami i sankcjami za sam sposéb

¢ Ibidem, s. 42.
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dzialania’. ,,Mobbing bedzie postrzegany jako objaw niskiego poziomu rozwoju rozumowania
moralnego mobbera oraz atmosfery obojetnosci”®.

Jednym ze stylow kierowania, w ktorym takze pojawia si¢ niebezpieczenstwo zaistnienia
zjawiska lobbingu, jest styl nieingerujacy. Menedzer nie przejawia wysitkow zmierzajacych
do osiggnigcia celoéw i realizacji zadan. W sytuacji zauwazenia konfliktu nie umie sobie z nim
poradzi¢, woli sta¢ z boku, niz ingerowa¢ i prébowaé rozwigzaé zaistnialg sytuacje.
Nieumiejetno$¢ realizacji zadan powoduje frustracje, a nieumiej¢tno$¢ wspodlzycia
z ludzmi — izolacje. Swoich podwtadnych zauwaza jako ludzi leniwych, niekompetentnych
1 unikajacych odpowiedzialno$ci za swoje czyny. W grupie, w ktorej dowodzi, wciaz istniejg
konflikty i sa one nieuchronne. Sam stara si¢ rowniez unika¢ odpowiedzialnosci, podejmuje
dziatania dopiero wtedy, gdy zostaje do tego zmuszony okoliczno$ciami. Styl ten cechuje si¢
catkowitym rozluznieniem 1 zanikiem kompetencji kierowniczych, maksymalng swoboda,
brakiem konsekwentnie precyzowanych zadan i realizowanych celow, zupelnym zanikiem
odpowiedzialnosci. Kierownik jest niezdolny do sprawowania wtadzy i kontroli. Sytuacja
taka stwarza chaos organizacyjny, a w nastepstwie konflikty migdzy pracownikami i mobbing
poziomy (grupowy). Efektem funkcjonowania stylu nieingerujacego moze by¢ tez sytuacja,
w ktorej kierownictwo nie dostrzega lub ignoruje konflikty wérdéd pracownikow. W takich
warunkach osoba dazaca do zdobycia wiadzy, nie bedac kontrolowana przez zwierzchnika,
posiada duza swobode w zwalczaniu i niszczeniu potencjalnych konkurentow?.

Zrédtem mobbingu moze by¢ konformizm grupowy. Nadmiernie solidarne, monolitowe,
silnie skonsolidowane zespoly pracownicze wymagaja od swoich czlonkéw absolutnej
jednomyslnosci, karza nonkonformistow za kazde odstepstwo od zdania wiekszosci grupy.
Podobny mechanizm moze takze dziata¢ w obrebie kadry kierowniczej. Jezeli pewna grupa
kierownikow stosuje mobbing wobec podwtadnych, to pozostali przelozeni uznaja takie
zachowanie za obowigzujacy w danej organizacji styl kierowania ludZzmi. Wprowadzone
normy staja si¢ obowigzujace i w ten sposob wytwarza sie w organizacji kultura mobbingu°.

M.F. Hirigoyen'! zauwaza, Ze zachowania mobbingowe wystepowaé moga tylko wtedy,
gdy organizacja toleruje stosowanie terroru psychicznego lub nawet do niego zacheca,
stwarza atmosfere pobtazania dla tego rodzaju zachowan. Autorka zwraca uwage rowniez na
problem wytyczenia granicy pomig¢dzy zachowaniami o charakterze autorytarnym, majacymi
na celu motywowanie, mobilizowanie do lepsze] wydajniejszej pracy, a dzialaniami

mobbingowymi. Zdarza si¢ roéwniez, ze naczelna kadra zarzadzajagca w pelni akceptuje

7 Ibidem, s. 43.

8 Mroziewski M.: Etyka w zarzadzaniu. Wybrane problemy w aspekcie inteligencji moralnej i konkurencyjnosci
przedsigbiorstwa. Uniwersytet Warminsko-Mazurski, Olsztyn 2014, s. 167.

° Bechowska-Gebhardt A., Stalewski T.: op.cit., s. 43.

19 Thidem.

"' Hirigoyen M.F.: Molestowanie moralne. Perwersyjna przemoc w zyciu codziennym. Wydawnictwo
”W drodze”, Poznan 2002, s. 77.
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i celowo wykorzystuje mobbingowe dzialania jednostek dla zwigckszenia swej efektywnosci
i osiagniecia zamierzonych rezultatow!2,

Oprocz wezesniej wymienionych stylow kierowania, czynnikiem, ktory ma niewatpliwy
wplyw na ksztaltowanie relacji migdzyludzkich i mozliwo$ci pojawienia si¢ mobbingu
w $rodowisku pracy jest kultura organizacyjna. Stanowi ona zbiér nieformalnych i niepisanych
regul, dzigki ktorym czlonkowie organizacji wiedza, jak si¢ zachowywac i1 reagowac oraz,
ktore czynig takie dziatania w jednej organizacji odmiennymi od zachowan w innej!'®. Kultura
organizacyjna wplywa zar6wno na to, co si¢ dzieje wewnatrz firmy, jak réwniez na jej sposob
komunikowania na zewnatrz. Tam, gdzie kultura organizacyjna rozwijata si¢ dtugo i silnie si¢
zakorzenita, szybkie zmiany mogg by¢ trudne do wprowadzenia, a czasami w ogoble
niemozliwe, chyba Ze zajdzie traumatyczne zdarzenie'*. Do zadan kadry zarzadzajacej nalezy
zatem zdefiniowanie pozadanej oraz diagnoza aktualnej kultury organizacyjnej. Jezeli wiec
w organizacji mamy do czynienia z kulturg pozadana, wazne jest jej wzmacnianie
i rozwijanie. Jezeli kultura jest nieodpowiednia, nalezy podja¢ proby okreslenia, co trzeba
zmodyfikowaé i rozwingé, a nastepnie wdrozyé plany zmian'.

Do najbardziej patogennych naleza organizacje, ktorych kultura jest bardzo silna albo
bardzo sltaba. Te pierwsze nadmiernie zniewalajg pracownika, drugie — zbytnio rozluzniajg
wiezi'®. Zbyt silna kultura organizacyjna ogranicza wolno$¢ jednostki. Czlowiek pracujacy
w takiej firmie poddawany jest silnej presji wyniku oraz funkcjonuje w obawie przed
konsekwencjami, jakie wobec niego moga zosta¢ wyciagnigte. W stabej kulturze
organizacyjne] nie ma dokladnie sprecyzowanych sposobow dziatania, nie ma jasno
okreslonych wzorcow zachowan i postgpowania wewnatrz firmy, co w konsekwencji
doprowadza do sytuacji, ze pracownicy zachowuja si¢ we wlasny indywidualny sposob, ktory
doprowadzi¢ moze do dziatan dominujacych pewnych jednostek, ktore z kolei wyzwalaja
patologiczng maching, jaka jest mobbing.

3. Obowiazek pracodawcy przeciwdzialaniu mobbingowi

Najlepszymi sposobami przeciwdziataniu oraz zwalczania mobbingu jest odpowiednia
polityka firmy, a wiec prawidlowo dostosowana procedura rekrutacji, awansowania

pracownikow 1 kierownikow oraz szkolenia i doskonalenie zawodowe — ogdlnie mowigc

12 Bechowska-Gebhardt A., Stalewski T.: op.cit., s. 46.

13 Makin P., Cooper C., Cox C.: Organizacje a kontrakt psychologiczny. Zarzadzanie ludzmi w pracy. PWN,
Warszawa 2000, s. 233.

4 Armstrong M.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2003, s. 250.

15 Ibidem, s. 257.

16 Laszczak M.: Patologie w organizacjach. Mechanizmy powstawania, zwalczanie, zapobieganie. Krakéw 1999,
s. 152.
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wlasciwe zarzadzanie personelem. To pracodawcy ponosza odpowiedzialno$¢ za przestrze-
ganie przepisow prawa w zaktadzie pracy, ksztaltowanie norm i zasad pozycia spolecznego,
za wszelkie nieprawidlowosci, a wigc za caloksztalt funkcjonowania przedsi¢biorstwa.
Dostosowanie odpowiednich przepisoéw oraz regulaminéw pracy, majace na celu wykluczenie
mobbingu czy molestowania, moga uchroni¢ pracodawce przynajmniej od czgsci zarzutow.
Wazne jest, ze sad podczas rozpatrywania wniosku o mobbing sprawdza, czy faktycznie
doszto do niego na terenie zaktadu pracy i jakie okoliczno$ci do niego doprowadzity. Zatem,
tak wazne jest wprowadzenie procedur antymobbingowych, gdyz zmniejszajg one
prawdopodobienstwo zaistnienia takich zachowan. Podmiotem kreujacym polityke
antymobbingowa lub antydyskryminacyjng w przedsi¢biorstwie powinno by¢ zawsze
kierownictwo organizacji, natomiast podmiotem prowadzacym faktyczne dzialania
antymobbingowe w przedsigbiorstwie — dzial personalny. Mowa oczywiscie 0 nowoczesnym
dziale personalnym — profesjonalnym, wyposazonym w odpowiednie narzedzia i kompetencje
oraz uprawnienia'’.

Opierajac si¢ na dos§wiadczeniach praktycznych, mozna wywnioskowacé, ze'®:

— Programy antymobbingowe musza mie¢ zdolno$¢ do konkurowania z innymi by¢
moze juz funkcjonujacymi programami (np. rozwigzywania konfliktow anty-
alkoholowych, budowania zespotow pracowniczych, sktadania skarg itp.).

— Niektore firmy celowo moga unikaé pojecia mobbing ze wzgledu na ryzyko utraty
dobrego imienia, dobrego image. Dlatego postuguja si¢ innymi nazwami programow.
Zamiast nazwy — program antymobbingowy uzywaja np. innego okreslenia — program
dobrego samopoczucia.

— Tworzenie antymobbingowych programow i wprowadzanie ich w zycie, a pdzniej
doskonalenie 1 ocenianie zwigzane jest z kosztami. Trudno jednak w sposéb
jednoznaczny mowi¢ o optacalnosci postgpowania antymobbingowego, nawet
wowczas, gdy wydaje sie, ze koszty prewencji sa wigksze niz koszty mobbingu.
Wspolczesne organizacje wiedza, Ze utrata spolecznego wizerunku jest czyms$
niewymiernym, a konsekwencje zachowan patologicznych mogg by¢ olbrzymie
(tacznie z likwidacjg organizacji, jej upadkiem).

Z powyzszych informacji wynika, zZe cialem odpowiedzialnym za wprowadzanie

odpowiedniej polityki firmy, majacym na celu wykluczenie dziatan lobbingowych, jest
pracodawca. Z kadry kierowniczej ,,powinni by¢ wykluczeni ludzie o tzw. toksycznej

osobowosci, czyli ludzie:

17 Marciniak J.: Mobbing, dyskryminacja, molestowanie — zasady przeciwdziatania. Wolter Kluwer Polska
Sp. z 0.0., Warszawa 2011, s. 103.

18 Resch M., Schubifiski M.: Mobbing — Prevention and Management in Organization. ,,European Journal of
Work & Organizational Psychology”, No. 2(5), 1996, p. 295-308.
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— ktorzy z natury sg niezyczliwi innym,

— o nadmiernej ambicji wladzy,

— 0 niskim poziomie moralnym,

— sklonni do tworzenia uktadow 1 klik,

— 0 osobowosci narcystycznej lub neurotycznej,

— niedojrzali emocjonalnie, niekompetentni.

Problem w tym, ze wlasnie tacy ludzie najsilniej ubiegaja si¢ o kierownicze stanowiska
1 zajmuja je, dlatego wobec kandydatéw na stanowiska kierownicze nalezy stosowac testy
wykrywajace cechy osobowos$ci charakteryzujagce mobbera. Jest to postulat kierowany do
pracodawcow, odpowiednich stuzb personalnych i komisji konkursowych powotujacych
kierownikow'®.

Naczelna kadra kierownicza kazdej organizacji ma szczego6lng rol¢ do wypehienia przy
przeciwdziataniu mobbingu. Sprawowanie funkcji kierowniczej jest bowiem zwigzane
z odpowiedzialno$cig za podlegtych pracownikow, w tym réwniez za zdiagnozowanie oraz
identyfikacj¢ sytuacji mobbingu, jak réwniez podjecie odpowiednich krokéw w celu jej
eliminacji. Waznym zadaniem dla naczelnej kadry kierowniczej jest opracowanie programu
dziatan antymobbingowych, z uwzglednieniem charakteru i specyfiki danej organizacji.
Program taki powinien obejmowac dzialania zapobiegajace wystapieniu mobbingu
w organizacji, jak rowniez konieczne w sytuacjach stwierdzenia przypadku mobbingu?’.

Nalezy takze uwrazliwia¢ pracownikOw organizacji na problemy mobbingu poprzez
informowanie, objasnianie i przeprowadzanie szkolefn. Ponizej lista potencjalnych zakreséw
tematycznych szkolen?!:

— Szkolenia dla kadry kierowniczej stuzace optymalizacji zachowan kierowniczych

prowadzacej] do kooperatywnego stylu kierowania. W szczeg6lnos$ci treningi
w rozwigzywaniu konfliktow, integracji spotecznej i komunikacji s3 odpowiednimi
narzedziami w dazeniu do ograniczenia eskalacji konfliktow. Najodpowiedniejszymi
adresatami tego typu szkolen powinni by¢ kierownicy nizszego i Sredniego szczebla,
gdyz to oni wlasnie w pierwszej kolejnosci stykaja si¢ z przykrymi okoliczno$ciami
towarzyszacymi mobbingowi.

— Szkolenia dla wszystkich pracownikow stuzace poprawieniu zachowan w dziedzinie

komunikacji. Maja one na celu doprowadzenie do otwartej i1 przynoszacej korzysci

struktury komunikacyjnej catego przedsigbiorstwa.

19 Bechowska-Gebhardt A., Stalewski T.: op.cit., s. 61.
20 Tbidem, s. 63.
2! Kratz H.J.: Mobbing. Rozpoznawanie, reagowanie, zapobieganie. Helion, Gliwice 2007, s. 50-51.
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— Szkolenia dla wszystkich pracownikéw stuzace rozwijaniu ich zdolnosci w dziedzinie
rozwigzywania konfliktow. Maja one na celu osiggni¢cie mozliwosci znajdowania
dojrzatego i spotecznie akceptowalnego rozwigzania konfliktu w miejscu pracy.

W organizacji, ktora zatrudnia duzg ilo$¢ oséb, powinno si¢ tworzy¢ specjalne stanowiska
pracy dla osob, ktore zajmowatyby si¢ przeciwdzialaniem mobbingowi. Doskonalg sytuacjg
byloby, gdyby osoba taka z zawodu byta psychologiem pracy lub lekarzem, albo pedagogiem
spotecznym. Pracownik ten musi by¢ zobowigzany do utrzymania tajemnicy, a takze
powinien mie¢ prawo interweniowania w razie zaistnienia takiej potrzeby.

Nalezy zauwazy¢, ze to na pracodawcy cigzy odpowiedzialno$¢ za sposob funkcjono-
wania organizacji oraz przestrzegania w niej przepisOw pracy 1 zasad wspodlzycia
spotecznego. Dlatego w interesie pracodawcy, takze finansowym, lezy monitorowanie
atmosfery w organizacji, obserwacja zachowan i relacji migdzy pracownikami. Niezbedne jest
ponadto ksztaltowanie takiej kultury organizacji, w ktorej ceni si¢ jawnos¢, otwartosc,
zagwarantowane jest prawo do krytyki i swoboda wypowiadania si¢. Konieczne jest
stworzenie takiego klimatu w stosunkach mie¢dzyludzkich, z ktorego wyeliminowane jest
poczucie leku, a towarzyszy mita i przyjazna atmosfera pracy. To s3 elementarne warunki
umozliwiajace zapobieganie mobbingowi, ktory jest skrajng patologia w zarzadzaniu

personelem.

4. Projekt badawczy dotyczacy zjawiska mobbingu

Wspotczesnie mozna zauwazy¢, ze problem mobbingu jest coraz czgsciej poruszang
kwestia w strukturach organizacji, a takze na poziomie debaty publicznej. Zaréwno
organizacje, jak 1 roznego rodzaju firmy wprowadzaja w swoich strukturach programy
antymobbingowe lub korzystaja z ustug firm szkoleniowych, majacych na celu podniesienie
swiadomosci dotyczacej problematyki mobbingu oraz przeciwdzialanie w odniesieniu do
patologicznych zachowan w miejscu pracy?’. Mobbing nie jest problemem danej organizacji
czy okre§lonego kraju, jest problemem w skali globalnej. Zroéznicowana literatura oraz
badania ukazuja, ze spotka¢ si¢ z nim mozemy niezaleznie od potozenia geograficznego.

Ostatnie badania w$rdd pracownikéw Holandii ukazaty, ze z problemem tym mialo do

22 Na podstawie: http://effectgroup.pl/szkolenia/procedury-antymobbingowe-oraz-antydyskryminacyjne-2/; forum
oswiatowe.pl/index.php/czasopismo/article/download/202/121; 8723.indexcopernicus.com/fulltxt.php?ICID=106
3649; www.bip.kielce.eu/editor-cm-web-portlet/content/...=/zal2 204 09.doc; bip.radom.pl/download/69/33470/
3395z.pdf; 8723.indexcopernicus.com/fulltxt.php?ICID=1063649; http://erc-online.eu/wp-content/uploads/2014/
04/2010-02474-E.pdf; http://msa.monash.edu/MSA/files/69/69dd8a27-53df-4d24-ad17-774£fd7207949.pdf;
http://erc-online.eu/wp-content/uploads/2014/04/2010-02474-E.pdf; www.gk.com.pl/about-us/our-standards/anti-
mobbing-policy.
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http://www.bip.kielce.eu/editor-cm-web-portlet/content/...=/zal2_204_09.doc
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czynienia az 39% badanej populacji>>. Badania przeprowadzone przez brytyjskich
naukowcow wsrod pracownikéw Malezji prezentuja, ze z problemem przemocy w pracy
miato do czynienia 42,6% badanych®*. Z innych badafh przeprowadzonych w Turcji
zaprezentowane dane pokazuja, Ze =z mobbingiem styczno$¢ mialo ponad 20%
respondentow?>. Mobbing jest definiowany jako rosnacy problem miedzynarodowy w miejscu
pracy®®, majacy negatywny wplyw na zdrowie psychiczne oraz fizyczne jednostki?’,
na satysfakcje z pracy oraz wydajnoéé organizacyjna®®. W Polsce w roku 2002 wedhg
statystyk, ofiarami szykanowania w miejscu pracy padto 17% badanych?’, za§ wyniki danych
statystycznych Ministerstwa Sprawiedliwosci w latach 2005-2009 wukazuja tendencje
wzrostowa do roku 2008%°. Wedlug badan przeprowadzonych w 2011 roku przez Wydziat
Nauk Humanistycznych SGGW oraz Mazowieckie Centrum Profilaktyki Uzaleznieh az
46 proc. Polakéw spotkato sie ze zlym traktowaniem w miejscu pracy’!. Coraz czeéciej
0 zngcaniu psychicznym mozna przeczyta¢ w prasie czy ustysze¢ w telewizji. Sytuacja taka
zwigksza $wiadomos$¢ spoteczng na ten problem, co w konsekwencji prowadzi do znacznego
wzrostu zainteresowania problematyka mobbingu. Pomimo zwigkszenia zainteresowania
publicznego, problem ten jednak nie jest do konca zbadany, gdyz wedlug literatury tylko
jedna na pig¢ os6b decyduje si¢ podja¢ walke o swoje prawa. Spowodowane jest to sytuacja,
w ktorej ofiara boi si¢ kolejnych szykan ze strony mobbera, a takze obawa przed
znalezieniem innej pracy, gdzie nowy pracodawca moze nie chcie¢ zatrudnié
»problematycznego” pracownika. Dlatego autor za cel badawczy niniejszej pracy postanowit

pokazac¢ skale zjawiska mobbingu na podstawie przeprowadzonego badania.

2 Dehue F., Bolman C., Vollink T., Pouwelse M.: Coping with bullying at work and health related problems.
International Journal of Stress Management”, Vol. 19(3), Aug 2012, p. 175-197.

2 Yusop Y., Dempster M., Stevenson C.: Understanding Inappropriate Behaviour: Harassment, Bullying and
Mobbing at Work in Malaysia, Procedia. Social and Behavioral Sciences, April 2014, p. 179.

25 Yuksel M., Tuncisper B.: The Relationship Between Mobbing and Organizational Cmmitment in Workplace.
,International Review of Management and Marketing”, Vol. 1(3), 2011, p. 60.

26 Salin D.: Prevalence and Forms of Bullying among Business Professionals: A Comparison of Two Different
Strategies for Measuring Bullying. ,,European Journal of Work and Organizational Psychology”, No. 10(84),
p. 426.

27 Mikkelsen E.G., Einarsen S.: Bullying in Danish Work-Life: Prevalence and Health Correlates. ,,European
Journal of Work and Organizational Psychology”, No. 10(4), 2001, p. 394.

28 Qalin D.: op.cit., p. 426.

2 Dane na podstawie badan CBOS z 2002 roku oraz na podstawie artykutu Mobbing w $rodowisku pracy,
opracowanym przez Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Pracownia
Psychologii i Socjologii Pracy dostgpne na stronie http://rop.sejm.gov.pl/1 0Old/opracowania/pdf/
mobbing_ciop.pdf, 12.08.2014.

30 Na podstawie danych statystycznych w ksigzce: Romer M., Najda M.: Mobbing w ujeciu psychologiczno-
prawnym. LexisNexis Polska Sp. z 0.0., Warszawa 2010, s. 213-217.

31 Polska-Kamienska A.: Ukryty problem mobbingu, www.pulshr.pl/prawo-pracy/ukryty-problem-mobbingu,
13346.html, 10.08.2014.
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Hipotezy badawcze
— Mobbing stanowi do$¢ duzy problem w miejscu pracy zaréwno dla pracownikow,
jak i calej organizacji.
— Istnieje wspotzalezno$¢ migdzy stosowaniem mobbingu a pozycja mobbera
W organizacji.
— Sytuacje mobbingowe w wigkszym stopniu wystepuja w sektorze publicznym
niz w prywatnym.
Metoda badania
Technika badawcza wykorzystang do badania byta ankieta®’. Doboér proby zostat
wykonany w sposdb losowy, co zdaniem autora zwigksza prawdopodobienstwo uzyskania
wiarygodnych wynikow. Wybor przeprowadzono przy wykorzystaniu urny z umieszczonymi
ponumerowanymi ankietami, z ktorej nastgpnie wylosowano odpowiednig probe.
Dla uzyskania wigkszej wiarygodnosci badania, ankiety zostaty takze przeprowadzone
w sposOb anonimowy, co wpltywa na wigksza otwartos¢ 1 szczero$¢ respondentow.
Doboér i liczebnosé proby
Badanie wykonane zostato na probie losowej i jest ono badaniem pilotazowym, a jego
wyniki stuza celom niniejszego opracowania. Liczebno$¢ proby wynosi 167 osob aktywnych
zawodowo, powyzej 20 roku zycia.
Narzedzie badawcze

Badanie wykonano za pomoca kwestionariusza ankiety standaryzowanej.

5. Wyniki badania oraz konkluzje

Tabela 1
Opis proby badawczej
Ogoélem (167) Osoby doswiadczajace
Cechy demograficzne dzialan mobbingowych (102)
liczba % liczba %
Ple¢ kobieta 69 41 59 57,8
mezczyzna 98 59 43 422
brak danych - - - -
Wiek 20-30 51 30,5 41 40,2
31-40 52 31,2 38 37,3
41-50 43 25,7 18 17,6
51> 21 12,6 5 4,9
brak danych - - - -
Wyksztalcenie [podstawowe 12 7,1 3 2,9
zawodowe 31 18,6 27 26,5
Srednie 68 40,7 26 25,5
WYyZzsze 47 28,2 43 42,2
brak danych 9 5,4 3 2,9

32 Wz6r ankiety w aneksie.
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cd. tab. 1

Sektor sektor publiczny 96 57,5 63 61,8
zatrudnienia sektor prywatny 58 34,7 36 35,3

brak danych 13 7,8 3 2.9
Rodzaj pracownik fizyczny 68 40,6 49 48
wykonywanej pracownik umystowy 53 32 31 30,4
pracy pracownik nizszego szczebla zarzadzania 32 19 16 15,7

pracownik wyzszego szczebla

zarzadzania 14 8,4 6 5,9

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Na podstawie powyzszych danych mozna zauwazy¢, ze ponad 60% badanych
doswiadczylo w swojej karierze zawodowej znamion mobbingu (dziatania trwajace ponad
6 miesigcy o czestotliwosci min. raz w tygodniu). Najbardziej na mobbing narazeni sg
pracownicy sektora publicznego (61,8%), osoby o wysokim poziomie wyksztatcenia (42,2%)
oraz osoby mlode w wieku do 30 lat (40,2%). Zapewne czynnikiem, ktory ma wptyw na
mobbing wobec o0s6b miodych z wyzszym wyksztalceniem, jest ich konkurencyjnosé
w stosunku do osob starszych. Osoby §wiezo po studiach z dobrym przygotowaniem
merytorycznym oraz silng potrzebg znalezienia pracy sa niewatpliwie duzym zagrozeniem
1 konkurencja dla starszej kadry pracowniczej, co powoduje che¢ wykluczenia ich
z organizacji. Osoby w wieku powyzej 50. roku zycia stanowig matly odsetek ofiar mobbingu.
Stanowi¢ to moze o ich silnej pozycji wewnatrz firmy zbudowanej przez lata pracy
1 do$wiadczenia.

Presja przemocy psychicznej takze w najwigkszym stopniu jest przejawiana w stosunku
do kobiet (57,8%). Spowodowane jest to zapewne stabszg odpornoscig psychiczng kobiet oraz
silniejszg oraz dominujaca postawg mezczyzn.

Biorac pod uwageg rodzaj wykonywanej pracy, najwigksza liczba os6b poszkodowanych
to pracownicy fizyczni, a wigc pracownicy o najnizszych kwalifikacjach zawodowych. Wraz
ze wzrostem poziomu wyksztalcenia skala mobbingu maleje. Mowa tu oczywiscie
0 mobbingu biernym, a wigc o ofiarach, co moze §wiadczy¢, ze osoby bardziej wyksztatcone
rzadziej bywaja ofiarami, lecz moga one stanowi¢ wigkszy odsetek mobberow.

Tabela 2
Rodzaje dziatan mobbingowych
Liczba odpowiedzi udzielonych
Rodzaje dzialan mobbingowych przez osoby mobbingowane (102) % o0s6b

obmawianie 36 353
krytyka pracy 84 82,3
o$mieszanie pracownika 79 77,4
przerywanie wypowiedzi 43 42
reagowanie krzykiem/ublizanie 91 89
przydzielanie zadan dodatkowych (ponizej/powyzej

kompetencji, niezwigzanych z umowa, obrazliwych,

niewykonalnych, nadgodzin) 67 65,7
izolacja od reszty zespotu 56 55

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Badanie pokazuje, ze najczestsza forma przemocy psychicznej w miejscu pracy jest
reakcja krzykiem oraz ublizanie ofierze (89%). Kolejnymi rodzajami dziatan mobbingowych
sa krytyka wykonywanej pracy (82,3%), oSmieszanie pracownika (77,4%) oraz zlecanie
dodatkowych zadan, ktore nie nalezg do zakresu obowigzkow na danym stanowisku pracy,
uderzaja w godnos$¢ ludzka, sa ponizej lub powyzej kompetencji, przez co moga by¢
niewykonalne (65,7%). Dziatania te sa bardzo nieetyczne, lecz specjalnie w wyrafinowany
sposOb stosowane przez mobbera w celu dehumanizacji ofiary oraz ukazania jej jako osoby

catkowicie nieckompetentne;.

Tabela 3
Cechy mobbera/charakterystyka/cechy mobbera i ofiary
Osoby mobbingowane Kobiety Mezczyzni
Cechy mobbera ogélem (102 mobbingowane (59) mobbingowani (43)
liczba % liczba % liczba %
Wiek 20-30 8 7,8 5 8,5 3 7
31-40 38 37,3 22 37,3 16 37,2
41-50 43 42,2 24 40,7 19 44,2
51> 11 10,8 7 11,8 4 9,3
brak danych 2 1,9 1 1,7 1 2,3
Pteé kobieta 53 52 42 71 11 25,6
mezczyzna 49 48 17 29 32 74,4
brak danych - - - - - -
Pozycja  |glowny przetozony 9 8,8 6 10,1 3 7
zawodowa |bezposredni przetozony 67 65,7 39 66,2 28 65,1
wspolpracownicy 19 18,6 9 15,2 10 233
podwiladny 5 4,9 3 5,1 2 4,6
brak danych 2 2 2 3.4 - -

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Zaobserwowano, ze kobiety czeSciej doswiadczaja mobbingu ze strony kobiet (71%),
a me¢zczyzni w sposob analogiczny ze strony mezczyzn (74,4%). Wyniki ankiet dostarczaja
ciekawej obserwacji, ze przecigtnym mobberem jest kobieta (52%). Zapewne spowodowane
jest to sytuacja, iz w badaniu to kobiety czeSciej byly ofiarami mobbingu. Zgodnie
z zalozeniami literatury zauwazono prawidtowos$¢, ze mobbing w wigkszosci stosowany jest
W sposob pionowy, a wigc na linii przetozony — podwladny (65,7%). Spowodowane jest to
dominujaca sytuacja przetozonego oraz jego wigksza rolg w organizacji. Sredni wieck mobbera
miesci si¢ w granicach 31-50 lat, z czego az 42,2% stanowig ludzie po 41 roku zycia.
Stanowi¢ to moze o ich silnej pozycji wewnatrz organizacji, a takze o drugim waznym
wspomnianym juz wczesniej czynniku, iz osoby te maja w swoich mlodszych kolegach
1 kolezankach dos$¢ duzg konkurencje, dlatego jednym ze sposobow jest stosowanie przez nich
przemocy psychicznej. Analizujac powyzsze, trudno jednoznacznie stwierdzi¢, ze mobberami
sa gléwnie kobiety. Roznica w porownaniu do mezczyzn jest niewielka. Autor dochodzi
zatem do wniosku, ze prawdopodobnie badanie wykonane zostalo na zbyt matej probie,
a réznica w stosunku kobiet do mezczyzn miesci si¢ w granicach btedu statystycznego.



72 R. Grupa

Z przedstawionego badania wynika, iz ponad 60% z badanej populacji do$§wiadczyto
znamion mobbingu.

Hipotezy postawione przed wykonaniem badania zostaly zweryfikowane w nastepujacy
sposob:

Prawda jest, ze mobbing stanowi duzy problem w miejscu pracy. Literatura mowi
o liczbie kilku do kilkunastu procent osob, ktére padaja ofiarg terroru psychicznego. Jednakze
badanie pokazalo, ze problem ten jest o wiele wigkszy; co druga osoba nie jest zadowolona ze
swojego miejsca pracy z powodu konfliktow, stresu oraz sytuacji, ktore wplywaja negatywnie
na stan zdrowia. Nalezatoby si¢ zastanowi¢, w jaki sposdb mozna zapobiec temu
niepokojacemu zjawisku.

Faktycznie istnieje wspotzalezno$¢ migdzy stosowaniem mobbingu a pozycja mobbera
w organizacji. W wigkszo$ci jest to bezposredni przetozony (65,7%). Warto zauwazyc,
ze w wigkszo$ci mobbingu do$§wiadczajg ludzie mtodzi (40,2%). Osoby te, pomimo swojego
wyksztalcenia, eliminowane s3 z mozliwosci wykazania si¢ oraz rozwoju. Koszty mobbingu
ponoszone s3 przez cate otoczenie zaro6wno ofiare, organizacje, jak 1 spoleczenstwo. Koszty
leczenia, rehabilitacji czy $wiadczen zdrowotnych w znaczny sposdb obarczaja panstwo.
Ci mlodzi ludzie, ktérzy powinni doktada¢ do budzetu panstwa, sg na jego utrzymaniu.
Z badania wynika, iz kobiety s3 w wickszym zakresie ofiarami mobbingu (57,8%).
Wspominajac wczesniej o kosztach, jakie ponosi ofiara 1 spoteczenstwo, nalezaloby w tym
przypadku doda¢ o wielkich kosztach, jakie ponosi rodzina ofiary. Kobieta, osoba, ktora
podtrzymuje ciepto rodzinne, w sytuacji bycia ofiarg mobbingu zaczyna zaniedbywa¢ swoje
obowiazki domowe. Skutki moga by¢ katastrofalne 1 prowadzi¢ do roéznych zachowan
patologicznych w obszarze rodzinnym, takich jak nieporozumienia z dzie¢mi, konflikty
matzenskie, wlaczajac w to rozpad zwigzku.

Wigksze wystepowanie mobbingu w sektorze publicznym (61,8%) niz prywatnym
zapewne spowodowane jest zbyt duzym chaosem panujagcym w urzedach administracji
publicznej. Brak przetozonych lub czasem ich nadmierna ilo$¢ powoduje nietad
komunikacyjny 1 zaburza procesy dobrych stosunkéw interpersonalnych. Co wigcej,
w sektorze publicznym praktycznie ludzie nie odpowiadajg za budzet przedsigbiorstwa, nie
zwracajag uwagi na ponoszone koszty i wydatki, a takimi wtasnie sa koszty mobbingu —
absencji, zastepstw czy odszkodowan. Sektor prywatny bardziej zwraca uwage na problem
mobbingu, zapewne dlatego, iz w wigkszy sposob szacuje swoje koszty, zyski i straty.
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6. Podsumowanie

W czasach wspotczesnych podstawa zarzadzania zasobami ludzkimi jest tworzenie
dobrych relacji ze swoimi pracownikami, angazowanie ich w wykonywang prac¢ oraz
utozsamianie pracownikow z organizacjg. Obecnym modelem czy moze raczej filozofig
sposobu zarzadzania jest tzw. marketing personalny. K. Schwan i K.G. Seipel pisza™®,
ze pracownik powinien znalez¢ na swoim stanowisku nie tylko techniczne $rodki pracy, ale
roOwniez jasno sprecyzowane zadania, cele i wizje przedsigbiorstwa oraz odpowiednie,
przyjazne mu otoczenie. To wszystko razem umozliwi mu samookreslenie si¢, podnoszenie
kwalifikacji 1 motywacji przy optymalnej realizacji powierzonych zadan. W ramach
zapewnionych przez zaklad mozliwo$ci, winien on znajdowa¢ zadowolenie i1 korzysci
z wykonywanej pracy.

Wspotczesna koncepcja zarzadzania zasobami ludzkimi opiera si¢ na okre§lonych
warto$ciach i zasadach®*:

— Uznanie idei solidaryzmu, a wigc wspdlnoty interesOw pracodawcoOw i pracownikow.

W praktyce oznacza to zasade wzajemno$ci: wspolne cele, wzajemny wplyw,
wzajemny szacunek, wzajemne nagradzanie, wspolng odpowiedzialnos¢. Celem
zasady wzajemnosci jest rozwijanie uczciwosci pracodawcdéw 1 zaangazowanie
pracownikow.

— Preferencja zaangazowania pracownikéw nad ich postuszenstwem. Przetozony
powinien przyjmowac rol¢ charyzmatycznego lidera, ktory angazuje podwladnych do
realizacji ambitnej wizji, budzacej ich zapal oraz entuzjazm. Oprocz tego przetozony
rezygnuje z podporzagdkowania podwladnych wlasnej woli 1 rygorystycznej kontroli.

— Zespotowo$¢ oraz indywidualizm zamiast kolektywizmu. Zespolowo$¢ rozni si¢ od
kolektywizmu tym, ze kierownik nie poswieca dobra jednostki dla dobra grupy,
pozwala jednostce zachowaé indywidualno$¢, zapewnia rownos$¢ szans w zespole
1 chroni jednostke przed dyktatem grupy nad jednostka, zwlaszcza przed mobbingiem
ze strony innych pracownikow.

— Inne warto$ci, na ktorych opiera si¢ wspotczesny model zarzadzania zasobami
ludzkimi, istotne z punktu widzenia przeciwdziatania zjawisku mobbingu to: szacunek
wobec pracownika, rozwijanie umiejetnosci pracownikow do maksimum zaréwno dla
dobra firmy, jak i osobistej satysfakcji pracownika, rowne szanse dla wszystkich,
eliminacja wszelkich form dyskryminacji, przyjecie etycznych zasad opierajacych si¢
na trosce o ludzi, sprawiedliwos$ci oraz przejrzystosci, a wigc jawnosci dla

pracownikow w podejmowaniu wszelkich decyzji kadrowych i ptacowych.

3 Schwan K., Seipel K.G.: Marketing kadrowy. C.H. Beck, Warszawa 1997, s. 7-8.
34 Armstrong M.: op.cit., s. 19-20.
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Powyzszy opis jest modelowa propozycja kierowania pracownikami we wspolczesnej
gospodarce rynkowej, jednakze jest to oczywiscie wzorzec. Gdyby w kazdej organizacji
przestrzegano powyzszych zasad, nie dochodzitoby do zjawiska mobbingu®.

O mobbingu zaczyna mowi¢ si¢ coraz wigcej 1 szerzej. Media co jaki$§ czas poruszajg ten
wazny problem, ktory jest problemem nie tylko organizacji, ale na poziomie spolecznym.
Unia Europejska, a takze jej poszczegodlne kraje coraz bardziej interesuja si¢ tym zjawiskiem.
Poniewaz skutkiem mobbingu s3 bardzo wysokie koszty, coraz wiecej krajow, a takze
organizacji wprowadza regulacje prawne, majace na celu zapobieganie tej patologii.

Literatura oraz badanie wykonane przez autora obrazujg problem mobbingu w skali
globalnej. Temat mobbingu jest zazwyczaj poruszany z perspektywy jego ofiary. Duzo mowi
si¢ na temat, jakie to skutki zdrowotne i1 rodzinne do$wiadcza ofiara 1 jej otoczenie.
Nalezatoby uswiadomi¢, ze jest to tylko jedna czgs$¢ kosztow mobbingu, ktore sag odczuwalne
w ogromnym stopniu dla organizacji i catego spoteczenstwa. Koszty organizacji to nie tylko
straty finansowe, lecz, chyba co najwazniejsze, to utrata pozytywnego wizerunku
publicznego, ktory tak trudno w dzisiejszych czasach osiagna¢, a bardzo tatwo utraci¢. Koszty
ponosi cate spoteczenstwo, bioragc na swoje barki ofiary mobbingu. Zwolnienia lekarskie,
renty, koszty rehabilitacji to tylko ich cze$¢, nie wspominajac o kosztach sagdowych czy
wzroscie bezrobocia. Niniejsza praca ukazata niewatpliwy wplyw sposobu zarzadzania
organizacja na rozwdj zachowan mobbingowych. Najwiekszym problemem jest, ze to wlasnie
przelozeni zamiast zapobiega¢ dzialaniom mobbingowym, sami je stosuja. Kierownik
powinien dba¢ o odpowiedni klimat w zespole, bowiem cztonkowie zespotu powinni mie¢ do
siebie szacunek i1 zaufanie. Kierownik powinien rowniez umiej¢tnie zarzadza¢ konfliktami
w zespole i nie dopuszcza¢ do ich narastania’®. Waznym czynnikiem jest odpowiednia
»komunikacja, ktéra jest niezbednym elementem procesOw porozumiewania si¢ miedzy

ludzmi’’

, 1 dzieki ktérej mozna zapanowa¢ nad konfliktowa sytuacja w organizacji.
Rozwigzaniem moze by¢ jedynie wprowadzenie odpowiedniej wewnetrznej polityki
antymobbingowej firmy, ktorej celem bedzie monitorowanie sytuacji w organizacji, a takze
odpowiedni system rekrutacji wykluczajacy osoby o sktonnosciach mobbera do obejmowania
stanowisk kierowniczych. Reasumujac, nalezy doj$¢ do wniosku, ze zjawisko mobbingu jest
coraz cze¢$ciej poruszanym 1 zauwazalnym problemem oraz ze nalezaloby coraz wigcej czasu

1 badan poswigci¢ na jego glebsza analizg.

35 Zaremba K.: Mobbing jako patologiczne zjawisko w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Promotor, Warszawa
2011, s. 61.

36 Grupa R.: The manager and their role in the organization. Zeszyty Naukowe. Uczelnia Warszawska im. Marii
Sktodowskiej-Curie, Warszawa 2014, s. 130.

37 Grupa R.: Wspotczesne komunikowanie w organizacji jako jeden z aspektow stosunkdéw miedzyludzkich.
,,Prosopon — Europejskie Studia Spoteczno-Humanistyczne”, nr 2, 2012, s. 233.
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Wyksztalcenie
podstawowe ..........
zawodowe ...
srednie ...
WYZSZE  eeeeeee

Rodzaj wykonywanej pracy

pracownik fizyczny

pracownik umystowy

pracownik nizszego szczebla zarzadzania
pracownik wyzszego szczebla zarzadzania

Sektor zatrudnienia

prywatny ...
publiczny ...

Czy czesto masz konflikty w pracy?
zdecydowanie nie ~ ..........
raczej nie ..
trudno powiedzie¢ ...
raczejtak L.
zdecydowanie tak ...

Czy konflikty te trwaja powyzej 6 miesiecy?

zdecydowanie nie ...
raczejnie e
trudno powiedzie¢ ...
raczejtak L.
zdecydowanie tak ...

Czy konflikty te bywaja przynajmniej raz w tygodniu?

zdecydowanie nie =~ ..........
raczej nie e
trudno powiedzie¢ ...
raczejtak L
zdecydowanie tak ...
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Czy kiedykolwiek byles/as ofiara ponizszych zachowan w pracy? (wybrana odpowiedz prosze zaznaczy¢
krzyzykiem)

Skala:

1 — zdecydowanie nie

2 —raczej nie

3 — trudno powiedzie¢

4 —raczej tak

5 — zdecydowanie tak

obmawiany

krytykowany

o$mieszany

przerywano Ci wypowiedz
krzyczano/ublizano Ci

przydzielano zadania dodatkowe
(ponizej/powyzej kompetencji,
niezwigzanych z umowa, obrazliwe,
niewykonalne,nadgodziny) 1 2 3
izolowano od reszty zespotu 1 2 3 4 5
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Czy jeste$ zadowolony ze swojej pracy?
zdecydowanie nie =~ ..........
raczejnie e
trudno powiedzie¢ ...
raczejtak L.
zdecydowanie tak ...

Jesli uwazasz, ze jestes ofiarag mobbingu, to przez kogo on jest spowodowany?
glowny przetozony .........

bezposredni przelozony  ..........

wspolpracownicy ...

podwladny ...

Przedzial wiekowy przelozonego
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