Zapobieganie przemocy i molestowaniu w miejscu pracy

1. Wprowadzenie i definicje

Przemoc w pracy stanowi jedno z wazniejszych zagrozen wspoéfczesnych organizacji.
Wyréznia sie zwykle przemoc ,wewnetrzng”, a wiec takg ktorej zrédtem sg sami pracownicy
zatrudnieni w organizacji (przetozeni, koledzy, podwtadni), oraz przemoc ,zewnetrzng” czyli
takg ktérej zréodtem sg osoby z poza organizacji (np. klienci, pasazerowie, pacjenci).
Przemoc wewnetrzna okreslana jest takze jako mobbing lub bullying. Oba te terminy
odnoszg sie do tego samego zjawiska, lecz stosowane sg w réznych regionach. Termin
bullying uzywajg kraje anglojezyczne, przede wszystkim WIk.Brytania i USA, natomiast
okreslenie mobbing uzywane jest w pozostatych krajach europejskich (Hoel i in., 2001). W
Polsce przyjeto sie stosowaé termin mobbing i takim tez terminem bedziemy postugiwaé sie
w niniejszym artykule.

Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy definiuje bullying (czyli w
naszej terminologii mobbing) jako ,powtarzajgce sie, nieracjonalne zachowanie wobec
pracownika lub grupy pracownikéw, ktére stwarza ryzyko dla zdrowia i bezpieczehnstwa”
(Facts 23). Autorzy definicji wyjasniajg dodatkowo, ze ,zachowanie nieracjonalne - oznacza
takie zachowanie, ktére kazda rozsadna osoba, biorac pod uwage wszystkie okolicznosci,
uznataby za krzywdzgce, ponizajace, zagrazajgce”. Z kolei pojecie ,zachowanie obejmuje
dziatania jednostek lub grup. System pracy moze byé wykorzystany jako srodek upokorzenia
i zagrozenia "(Facts 23).

Istotnym elementem mobbingu jest jego powtarzalny charakter. Akt przemocy, nawet
jesli jest bardzo dotkliwy, nie moze by¢ traktowany jako mobbing, jesli nie trwa przez pewien
diuzszy czas. Ta wiasciwos¢ mobbingu pojawia sie tez w definicji zawartej w polskim
Kodeksie Pracy. Brzmi ona: ,dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciw pracownikowi, polegajagce w szczegolnosci na systematycznym i dlugotrwatym
nekaniu i zastraszaniu pracownika wywotujacym u niego zanizong ocene przydatnoSci
zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika,
izolowanie go od wspotpracownikéw lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw” (Dz.
IV, art. 94, § 2).

Cho¢ bywa, ze mobbing przybiera formy agresji fizycznej, to jednak najczesciej
sprowadza sie do przemocy psychicznej. Niektdrzy autorzy wyrdzniajg mobbing personalny,
np. krzyczenie, zniewazanie, nasmiewanie sie, zastraszanie, ignorowanie, nieprzyjemne
zarty oraz zwigzany bezposrednio z praca, np. nierealistyczne terminy wykonania zadan,
zbyt duzo pracy do wykonania, praca ponizej kompetenciji, ustawiczna kontrola, ukrywanie
istotnych informacji (Einarsen i in., 2003). Niektore z tych zachowan mogg by¢ bardzo

subtelne i niezauwazalne dla innych pracownikow.



Polski Kodeks Pracy naktada na pracodawce obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi w miejscu pracy (Dz. IV, art. 94, § 1). Pracownik, u ktérego mobbing wywotat
niekorzystne skutki zdrowotne, ma prawo do wystepowania do pracodawcy o
zadosc¢uczynienie finansowe (Dziat IV, rozdz.1a, § 3), a takze odszkodowanie, jezeli w
wyniku mobbingu rozwigzat umowe o prace (Dziat IV, rozdz.1a, § 4).

Przemoc ,zewnetrzna”, a wiec pochodzaca od osdb spoza organizacji, podobnie jak i
mobbing, moze mie¢ postac agresji fizycznej, badz psychicznej. W materiatach Europejskiej
Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy wymienia sie nastepujace trzy formy takiej
przemocy: (a) nieuprzejme zachowania - brak szacunku dla innych, (b) agresja fizyczna lub
werbalna - z intencja wyrzadzenia krzywdy, (c) atakiem - z intencjg wyrzadzenia krzywdy
(Facts 24). Niektére zawody sg szczegolnie narazone na przemoc zewnetrzng. Dotyczy to
przede wszystkim osdb zatrudnionych w bankach, aptekach, przedsiebiorstwach komunikaciji
miejskiej, ustug publicznych, a takze przedstawicieli stuzby zdrowia, jak pielegniarki i
lekarze, a takze nauczycieli czy pracownikow restauracji i baréw (Facts 24).

Przemoc z zewnatrz organizacji stanowi zagrozenie, ktére powinno by¢ uwzglednione
podczas oceny ryzyka zawodowego w przedsiebiorstwie. Zgodnie z Kodeksem Pracy,
pracodawca ma obowigzek dokonania ,oceny i dokumentacji ryzyka zawodowego
zwigzanego z wykonywang pracg oraz stosowania niezbednych srodkéw profilaktycznych
zmniejszajgcych ryzyko”, a takze ,informowania pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktére
wigze sie z wykonywang praca, oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami’ (Dziat X,
rozdz. 6, art. 226).

Szczegdblng formg przemocy w miejscu pracy jest molestowanie seksualne. Dotyczy
ono takich zachowan zwigzanych z seksualnoscig, ktére sprawiajg, ze osoba molestowana
czuje sie zagrozona, upokorzona, dreczona i zniewazona. Zachowania te wplywajq
negatywnie na wykonywang prace, zmniejszajg poczucie bezpieczehstwa, sprawiajg, ze
srodowisko pracy staje sie nieprzyjazne i krepujace. Zachowania zwigzane z molestowaniem
seksualnym mogg by¢ skierowane bezposrednio do konkretnej osoby badz catej pici, ktérg
reprezentuje ta osoba, np. poprzez wygtaszanie komentarzy o podtekscie seksualnym na
temat wszystkich kobiet (Mandal, 2001). Przepisy okreslone w Kodeksie Pracy fgcza
molestowanie seksualne z szerszym pojeciem dyskryminacji. Zgodnie z Art. 11° (Dziat |,
rozdz. 2) ,Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w
szczegoblnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna. Natomiast
paragraf 6 (Dziat |, rozdz. 2a) precyzuje, iz ,dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze

kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pici



pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo
upokorzenie pracownika; na zachowanie to mogq sie skftadac fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne)”.

Zrédet przemocy w miejscu pracy mozna doszukiwaé sie we wtasciwosciach same;j
organizacji, a takze w cechach osob, ktére sg sprawcami aktdw agresji oraz jej ofiarami.
Wsrod wiasciwosci organizacji wymieni¢ nalezy przede wszystkim nastepujace: kultura
organizacyjna, ktéra nie podkresla znaczenia szacunku i tolerancji wobec innych oséb,
trudne zmiany organizacyjne, niepewnos$¢ zatrudnienia, wrogi klimat spoteczny (nastawienie
na rywalizacje, nie wspotprace), ekstremalnie wysoki poziom wymagan w pracy, niski poziom
kontroli nad wykonywang pracg czy konflikt roli (otrzymywanie sprzecznych wymagan)
(Facts 23). Badania wskazuja, ze wystepowaniu przemocy sprzyjaé moze rowniez brak
umiejetnosci zarzadzania personelem lub stosowanie autokratycznego stylu kierowania
(Leymann, 1996) oraz brak mozliwosci rozwoju pracownikow (Einarsen i Raknes, 1997).

W badaniach potwierdzono réwniez, ze do pojawienia sie mobbingu w miejscu pracy
przyczynia¢ sie moga pewne cechy osobowosciowe ,sprawcy” (jak np. wysoki poziom
agresji, impulsywnos¢) Ilub inne problemy osobiste (np. naduzywanie alkoholu Ilub
narkotykdéw). Natomiast cechy, ktére mogg stanowi¢ czynnik ryzyka dla przysztej ,ofiary”
mobbingu to m.in. niska samoocena, nierealistyczne oczekiwania, wysoki poziom leku
(Warszewska - Makuch, 2005).

Konsekwencje przemocy w pracy (mobbingu, molestowania oraz przemocy z
zewnatrz) dotykajg bezposrednio pracownika oraz catg organizacje. Ofiara przemocy
doswiadcza silnego stresu, ktéry z kolei - gdy utrzymuje sie dtuzej - moze prowadzi¢ do
obnizenia samopoczucia fizycznego i psychicznego oraz takich objawéw jak m.in.
podwyzszony poziom leku, stany depresyjne, zmniejszona samoocena, obwinianie sie, fobie,
problemy za snem, problemy zotagdkowe czy dolegliwosci miesniowo-szkieletowe. Wystgpic
moze rowniez zaburzenie okreslane jako syndrom stresu pourazowego (PTSD),
obserwowane pierwotnie u rekonwalescentéw wojennych, a takze ofiar i Swiadkéw katastrof
lub fizycznych napasci, np. gwattéw. PTSD diagnozuje sie u osoby, ktéra w okresie dtuzszym
niz miesigc doswiadcza takich symptoméw jak natretne nawracanie obrazéw i przykrych
doznah zwigzanych ze zdarzeniem, silna sktonno$é¢ do unikania mys$li, uczu¢, miejsc,
przypominajgcych zdarzenie oraz utrzymywanie sie objawow zwiekszonego pobudzenia,
ktérych nie byto przed traumg. Objawom tym czesto towarzyszy depresja, zaburzenia
lekowe, tendencje samobdjcze i uzaleznienia (Dudek, 2002).

Negatywne konsekwencje dla organizacji obejmujg podwyzszong absencje i
fluktuacje zatogi, niskg produktywnos$é. W przypadku wystepowania przemocy zewnetrznej
organizacja moze rowniez doswiadczaé trudnosci w rekrutacji pracownikéw (Facts 23).

Organizacja, w ktérej wystapit mobbing jest ponadto narazona na utrate dobrego wizerunku



na rynku i ponoszenie strat z tym zwigzanych (m.in. utrate zaufania klientow). Istotne sa
réwniez koszty zwigzane z przeprowadzeniem dochodzenia w firmie oraz z procesem w
sgdzie, a takze z odszkodowaniem, ktére musi by¢é wyptacone ofierze. Negatywne skutki
mobbingu ponosi rowniez cate spoteczenstwo. Sg to koszty zwigzane z leczeniem oraz
rehabilitacjg oséb poszkodowanych, a takze wyptatg rent lub wczesniejszych emerytur dla
tych osob (Warszewska - Makuch, 2005).

2. Zakres i formy przemocy w polskich srodowiskach pracy. Wyniki badan.

Pierwsze badania, na podstawie ktorych mozna prébowac szacowaé skale mobbingu
w Polsce, zostaty przeprowadzone przez CBOS w 2002 r. Zrealizowano je na probie
reprezentatywnej dorostej ludnosci Polski (N=1047), jednakze pytania o szykanowanie w
pracy (w ankiecie nie stosowano stowa mobbing) odnosity sie tylko do czesci respondentéw,
tych mianowicie ktérzy byli zatrudnieni jako pracownicy najemni, na podstawie umowy o
prace (N=369). Wsrod tych oséb, 17% twierdzito, ze w ciggu ostatnich 5 lat byli szykanowani
przez przetozonego, przy czym 12% uznawato, ze zdarzato sie to rzadko, a 5% - ze czesto
(Rysunek 1). Mniej respondentdw, bo jedynie 6%, twierdzito, ze w ciggu ostatnich 5 lat byl
szykanowani przez kolegow. W tym, 4% miato poczucie, ze dziato sie to rzadko, a 2% - ze
czesto. Jesli przyja¢ definicje mobbingu obowigzujacg w Kodeksie Pracy, w ktérej podkresla
sie, ze termin ten odnosi sie do dziatan ,uporczywych” i ,dlugotrwatych”, to za osoby
mobbingowane mozna uznaé, te jedynie, kiére mowia, ze byty czesto szykanowane. Wynika
stad, ze w Polsce do mobbingu pochodzacego od zwierzchnika przyznaje sie 5% o0sob, a
pochodzacego od kolegéw - 2% osbb. Jak wynika z sondazu warunkéw pracy w krajach UE,
przeprowadzanego przez Europejska Fundacje Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy w 2000
(Paoli and Merllie, 2001), sa to liczby podobne do tych, jakie uzyskiwano w niektérych innych
krajach Europejskich, takich jak Hiszpania (5%), Grecja (5%), Wtochy (4%) czy Portugalia
(4%), ale nizsze niz w wiekszosci krajéow Europy Potnocnej (np. Holandia — 14%) (Paoli &
Merllié 2001).

Rysunek 1



Badania CBOS (2002). Rozktad odpowiedzi na pytanie o przypadki szykanowania ze strony
KIEROWNIKA, w ciggu ostatnich 5 lat.
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Rysunek 2

Badania CBOS (2002). Rozktad odpowiedzi na pytanie o przypadki szykanowania ze strony
KOLEGOW w ciagu ostatnich 5 lat.
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Tak, ale rzadko lub4%
tylko raz

Nie, nigdy

Sondaz CBOS pozwala tez zorientowa¢ sie na czym szykany te zwykle polegaja.
Otéz najczesciej polegaty one na zmuszaniu pracownikow do zostawania po godzinach,
mimo ze nie bylo to konieczne, lub tez na nieptaceniu za te dodatkowg prace (24%
odpowiedzi), odmawianiu urlopu lub zwolnieh (16%), szantazowaniu zwolnieniem z pracy
(14%), ztosliwych uwagach, niewybrednych Zartach (14%). Inne jeszcze formy szykanowania
oraz ich wzgledna czestos¢ zestawione sg w Tabeli 1.

Ogdlnopolskie badania nad mobbingiem przeprowadzata tez na przetomie 2003/2004
Dalikowska (2005). Kwestionariusz wywiadu przesytany byt Internetem, Analizowana

zbiorowos¢ objeta osoby powyzej 18 lat. Byli to zarbwno pracodawcy, pracobiorcy, jak i



osoby aktualnie bezrobotne. Uznano, ze osoba mobbingowana to taka, ktéra doswiadcza
przynajmniej jednego dziatania mobbingowego raz w tygodniu lub cze$ciej, a dziatania te
trwajg diuzej niz 6 miesiecy. Zdaniem autorki, 1047 osob ktore odpowiedziaty na ankiete,
spetnito te kryteria, co stanowito 39,5 populacji. Wniosek autorki, ze tak duzy procent oséb
podlega w Polsce mobbingowi wydaje sie zbyt pochopny. Mozna bowiem przypuszczac, ze
na ankiete rozestana Internetem zareagowali ci przede wszystkim, ktorzy mieli w tej
dziedzinie przykre doswiadczenia. Stad procent ten jest zapewne zawyzony. Za bardziej
miarodajne nalezatoby uzna¢ wczesniej omawiane szacunki dokonane w oparciu o badania
CBOS. Tym niemniej badania Dalikowskiej warte sg uwagi, ze wzgledu na bardzo duzag
grupe badana.



Tabela 1

Najczestsze formy szykanowania pracownikéw
(badania CBOS, 2003)

Szykany, ktérych doswiadczyt pracownik w ciggu

ostatnich 5 lat

Procent odpowiedzi (N = 371)

Tak, ale rzadko

Tak, czesto lub tylko raz
Zmuszano do zostawania po godzinach, mimo ze nie |11 13
byto to konieczne, lub nie zaptacono za te prace
Odmawiano urlopu, nie pozwalano na zwolnienia — 6 10
choc inni nie mieli takich ktopotow
Straszono lub szantazowano zwolnieniem z pracy 7 7
ZtoSliwe uwagi, docinki, niewybredne Zarty ze strony |4 10
szefa
Bez powodu pozbawianie nagréd lub premii 6 7
Powierzanie zdan, do ktérych pracownik jest nie 3 7
przygotowany, a nastepnie krytykowanie ich
wykonania
Ukaranie bez wystuchania wyjasnien pracownika 2 6
Wyznaczanie nierealnie krétkich terminéw wykonania |2 6
zadan i karanie za nie wywigzywanie sie z nich
Publiczne krytykowanie, ponizanie, oSmieszanie 3 4
Zmuszanie — w imie lojalnosci wobec firmy — do 1 3
donoszenia na kolegow
Mowienie, ze pracownik jest osobg konfliktowa, o 1 3
trudnym charakterze
Karanie za to, ze kto$ dochodzit swych praw 1 2
Niewtasciwe zachowania, zarty lub propozycije o 0 2

charakterze seksualnym

Z badanh Dalikowskiej wynika, Ze mobbing jest czesto procesem dtugotrwatym: okoto

20% respondentow doswiadczato go do % roku, jednak az 17% - powyzej 2 lat. Jest tez

charakterystyczne, ze dziatania mobbingowe nie zawsze sa jawne, zauwazalne dla

otoczenia. W okoto 40% przypadkéw majg charakter ukryty. Opisujac mobbing Dalikowska

skorzystata z klasyfikacji zaproponowanej przez Leymana (2000), ktéry wyréznit 5 klas

zachowan mobbingowych podanych w Tabeli 2. W badanej grupie, do najczestszych

nalezaty dziatania z kategorii ,utrudnianie komunikowania sie”, a w szczegdlnosci ,krytyka

wykonywanej pracy”, a takze dziatania z kategorii ,wptywajacych na jakos¢ sytuacii

zyciowej”, w tym w szczegoélnosci ,obgadywanie za plecami’. Szczegétowy wykaz zachowan

mobbingowych oraz ich czestosci podane sg w Tabeli 2.




Tabela 2
Czestos$¢ zachowan mobbingowych wyrdznionych wg klasyfikacji Leymana
Wyniki badan Dalikowskiej (2005)

Kategoria/ zachowania mobbingowe Procent odpowiedzi

1. Dziatania utrudniajgce komunikowanie sie

- ograniczenie mozliwo$ci wypowiadania sie 39%
- krytyka wykonywanej pracy 48
- brak mozliwosci zabrania gtosu 35
- stosowanie réznego rodzaju aluzji 32
2. Dziatania utrudniajgce stosunki z ludzmi
- traktowanie ,jak powietrze” 28
- odizolowanie stanowiska pracy od innych pracownikow 19

3. Dziatania psujace wizerunek osoby w oczach innych

- obgadywanie za plecami 41

- hieobiektywna ocena zaangazowania w pracy 34

- kwestionowanie podjmowanych decyziji 34
4. Dziatania wptywajgce na jakosc¢ sytuacji zyciowej

- przydzielanie nadmiernej liczby prac 46

- Zlecanie bezsensownych prac 38

5. dziatania majace szkodliwy wptyw na zdrowie

- Znecanie psychiczne 31

W tych samych badaniach stwierdzono, ze mobbing najczesciej wystepuje w sektorze
prywatnym (59% odpowiedzi), rzadziej w panstwowym (33%), a najrzadziej — w
samorzadowym (8%). Gdy chodzi o sektory gospodarcze (Rysunek 3), to szczegdlnie czesto
spotykany jest w ustugach (27% respondentéw) oraz w handlu (21%).

Rysunek 3
Sektor gospodarczy a wystepowanie mobbingu
Badania Dalikowskiej (2005)

P 149 14% stuzba zdrowia
rzemys 0

10% o$wiata

Handel 21%
3% Administracja

publiczna




Wsrod czynnikow odpowiedzialnych za mobbing respondenci najczesciej wymieniali
sytuacje na rynku pracy, a konkretnie wzrost bezrobocia (66% odpowiedzi). Zas wsrod
czynnikdw sprawczych zwigzanych ze strukturg organizacyjng i kulturg najczesciej
wymieniano: brak zwigzku oceny pracownika z jego wynagrodzeniem (52% odpowiedzi),
stosowanie niejasnych kryteriow oceny (51%), wynagrodzenia niezalezne od wynikow pracy
(50%). Duze znaczenie przypisywano tez do bezkarnosci mobbera (55%), ktéra sprzyja
kontynuowaniu przez niego dziatarh mobbingowych.

W Instytucie Medycyny Pracy przeprowadzono badania nad mobbingiem w dwdch
grupach zawodowych: na probie reprezentatywnej 1163 pielegniarek z wojewddztwa
mazowieckiego oraz 391 pracownikach sektora ustug (poczta i transport publiczny (Merecz i
in. 2005). Zgodnie z przyjetg przez badaczy definicjg mobbingu (,przemoc psychiczna w
postaci dreczenia, zastraszania, pogrézek, obrazania stownego, prezentowanych wobec
pracownika przez przetozonych, kolegéw i/lub podwtadnych, w ciggu ostatniego roku pracy,
pojawiajacych sie w tym okresie co najmniej trzy razy w miesigcu”) 5,6% pielegniarek
doswiadczyto mobbingu, w tym 4,1% - ze strony przetozonych, 1,1% — ze strony kolegow,
1,6% — ze strony podwtadnych (liczby nie sumujg sie, bo respondent mogt doswiadczyé
mobbingu z dwdch zrédet). Natomiast wsrdd pracownikéw ustug zachowania mobbingowe
relacjonowato 7,8% respondentéw, w tym u 5,1% - pochodzity one od przetozonych, u 4,7% -
od podwtadnych, a u 2,9% - od kolegéw. Jak wida¢ z przytoczonych tu badan IMP wynikajg
podobne szacunki skali mobbingu w Polsce, jak z szacunkéw dokonanych w oparciu o
sondaz CBOS. Z drugiej strony potwierdzajg one tez wynik uzyskany przez Delikowskg
(2005) wskazujacy na stosunkowo wysoki poziom mobbingu w sektorze ustug.

Statystyki relacjonowane do tej pory skupiaty sie na mobbingu, a wiec tej formie
przemocy, ktérej zrédta tkwig wewnatrz organizacji. Dane dotyczace przemocy pochodzgce;j
z zewnatrz, a wiec ze strony klientdw czy pacjentdow, sg ograniczone. Instytut Medycyny
Pracy przeprowadzat tego typu analizy skupiajgc sie na dwoch grupach zawodowych
sygnalizowanych wczesniej (pielegniarkach i pracownikach sektora ustug), a ponadto na
pracownikach socjalnych, inspektorach Panstwowej Inspekcji Pracy i kontrolerach Urzedéw

Skarbowych. Uzyskane wyniki zestawione sg w Tabeli 3.



Tabela 3
Procent oséb, ktore doswiadczyly przemocy ze strony 0sob z poza organizaciji.
Wynik badan IMP (Merecz i in. 2005)

Przemoc Przemoc
Rok Grupa zawodowa pgychlczna fizyczna
(obrazanie stowne,
pogrézki, szantaz
2000 Pracownicy socjalni, inspektorzy PIP, 42-67% 4%
kontrolerzy Urzedéw Skarbowych (N=248)
2002 Pielegniarki (N=1163) 34-57% 14%
2004 | Pracownicy transportu miejskiego (N = 90) 51-73% 30%
2004 | Pracownicy transportu kolejowego (N = 75) 49-80% 12%
2004 Pracownicy poczt (N=226) 24-50% 2%

Jak wida¢ z powyzszego zestawienia, na przemoc fizyczng narazeni sa przede
wszystkim pracownicy transportu miejskiego. Ta sama grupa, a takze pracownicy transportu
kolejowego narazona jest czesto na przemoc psychiczng Generalnie, jakies formy przemocy
psychicznej wydajg sie by¢ codziennoscig oséb wykonujacych zawody zwigzane z pracg z
innymi ludzmi — doswiadcza jej zdecydowana wigekszos¢ pracownikéw transportu, dwéch na
trzech pracownikow socjalnych, inspektorow i urzednikéw skarbowych, a takze co drugi

pracownik poczty.

3. Zapobieganie przemocy w pracy

3.1. Co powinien zrobi¢ pracownik, gdy czuje si¢ mobbowany?

Ofiara przemocy lub dyskryminacji powinna reagowac jak tylko mozna najszybciej,
najlepiej na pismie, zanim zostanie wciggnieta w sytuacje, z ktérej nie bedzie innego wyjscia
jak tylko zwolnienie z pracy. Warto dokumentowa¢ wszelkie formy inkryminowanych
zachowan oraz sporzadza¢ kserokopie dokumentéw swiadczacych o stosowaniu mobbingu
lub dyskryminacji, szczegolnie gdy zachowania te nasilajg sie i poszkodowany zamierza
dochodzi¢ swoich praw przed Sadem. W sytuacji kiedy planowane jest ztozenie pozwu
sadowego trzeba tez pamietaé o zapewnieniu sobie swiadkow. W zalezno$ci od charakteru
naruszenia prawa przez osobe mobbingujaca lub dopuszczajgca sie aktéw dyskryminacji, jej
ofiara moze bronié¢ swoich praw w procesie cywilnym, karnym lub przed Sgdem Pracy.

Osoba zagrozona moze szuka¢ pomocy i wsparcia moralnego zaréwno na terenie
firmy jak i na zewnatrz. Nalezy zwrdci¢ sie o pomoc do dzialu odpowiedzialnego za sprawy
pracownicze lub do zwigzkéw zawodowych, jesli takie sg na terenie firmy. Probowaé na

drodze rozméw i negocjacji rozwigzac¢ problem. Z drugiej strony warto réwniez poszukac




pomocy w stowarzyszeniu antymobbingowym, gdzie mozna zasiegngé porady prawnej,
spotka¢ sie z psychologiem lub wzigé udziat w spotkaniach grupy wsparcia. Pomoc
psychologiczna, uzyskana poprzez konsultacje z psychiatrg lub psychoterapeutg, pomoze
odzyskaé dobrg forme psychiczng potrzebng do dalszej obrony (Bechowska-Gebhardt i
Stalewski, 2004).

3.2. Co powinna zrobi¢ organizacja?

Zwazywszy na to jak powazne zagrozenia niesie za sobg przemoc i dyskryminacja w
pracy, organizacje powinny podejmowac¢ wszelkie mozliwe wysitki aby zapobiegac ich
wystepowaniu. Aby dziatania zapobiegawcze byly maksymalnie efektywne, w pierwszej
kolejnosci pracodawca powinien przedstawi¢ swoje oficjalne stanowisko dotyczace
przemocy i dyskryminacji w regulaminie pracy. Taka oficjalna deklaracja, z ktérg powinien
zapoznaC sie kazdy pracownik, jest niezwykle wazna, gdyz stwierdza explicite jakie
zachowania bedg uwazane przez pracodawce za naganne. Ponadto powinna ona zawieracé
wskazania promuijace ,pozytywne” wartosci, pokazujgce w jakim duchu i w jakiej atmosferze,
zdaniem pracodawcy, powinna przebiega¢ wzajemna komunikacja w miejscu pracy
(wzajemne zrozumienie, wsparcie, poszanowanie godnosci drugiej osoby itd.). Jako przykfad
mozna wskazac¢ oryginalne rozwigzania zastosowane w koncernie Volkswagena. W firmie tej
od 1996 roku zakazano blokowania dostepu do informac;ji i rozsiewania plotek. Liczba skarg i
donoséw na wspotpracownikéw znacznie spadta, zmniejszyta sie ilos¢ zwolnien lekarskich a
oszczednosci spowodowane podjeciem tych krokéw wyniosty 50 milionéw dolaréw w ciggu
jednego roku. Z zapiséw regulaminu musi jednoznacznie wynikaé, ze organizacja zamierza
prowadzi¢ polityke ,zero tolerancji dla przemocy i dyskryminaciji”.

Powyzsze dziatania nalezy wesprze¢ akcjg uswiadamiajgcg czym jest przemoc i
dyskryminacja (np. poprzez rozpowszechnianie ulotek lub broszur). Pracownicy powinni
znac¢ definicje tych pojeé oraz zapoznac¢ sie z konkretnymi przyktadami ilustrujgcymi istote
obu zjawisk. Ponadto pracodawca z wiasnej inicjatywy powinien zapoznaé¢ pracownikow z
podstawowymi aktami prawnymi, ktére w polskim prawodawstwie regulujg stosunek do
przemocy fizycznej i przejawdw dyskryminacji. Nalezg do nich odpowiednie artykuty
Konstytucji RP, Kodeksu Karnego oraz Kodeksu Pracy.

Odrebng kwestia sg dziatania prewencyjne majgce zapobiega¢ tzw. przemocy
zewnetrznej (ze strony osob spoza organizacji). Ogdlnie rzecz biorgc moga byé one
prowadzone na trzech poziomach: bezpieczenstwa srodowiska pracy, organizacji pracy oraz
dziatan szkoleniowo-informacyjnych dla pracownikow. Na pierwszym poziomie chodzi przede
wszystkim o poprawienie fizycznego bezpieczenstwa pracownikdéw (np. systemy alarmowe,

telewizja przemystowa, odpowiednie oswietlenie, kodowane wejscia do pomieszczen); wsrdd



przyktadowych dziatan na drugim poziomie mozna wymieni¢: ograniczanie kolejek,
zapewnienie wystarczajacej liczby personelu, dostosowywanie godzin otwarcia do potrzeb
klientow itd.; natomiast celem szkoleniowo-informacyjnych form prewencji powinno by¢
szkolenie personelu w zakresie rozpoznawania i reagowanie na nieakceptowane
zachowania i przejawy agresiji.

Wymienione powyzej kroki mozna uznac¢ za swego rodzaju minimum koniecznych
dziatan. Organizacje starajace sie zapobiega¢ przemocy i dyskryminacji w swoich
strukturach, powinny jednak iS¢ znacznie dalej. Bardziej kompleksowa polityka musi
zmierza¢ do aktywnego kreowania i implementacji okreslonych form prewencji. Powinna sie
ona opiera¢ na usprawnieniu i polepszeniu takich elementéw sSrodowiska pracy, jak: styl
zarzadzania, klimat pracy, wymagania fizyczne oraz komunikacja (Grabowska, 2003).

W ramach takiej kompleksowej polityki organizacja musi kierowac¢ sie jasnymi i
czytelnymi regutami przyznawania nagrod i awansow. Powinien tez istnie¢ odpowiedni
system okresowej ewaluacji pracownikow, oparty na zrozumiatych, obiektywnych i
powszechnie akceptowanych zasadach. Mozna oczekiwaé, ze bedzie to skutecznie
zapobiegato takim sytuacjom, w ktérych osoby liczgace na nagrody lub starajace sie o wyzszg
pozycje w strukturze organizacji, nie widzg innych lub lepszych sposobéw realizacji swoich
celow, jak agresywna rywalizacja, dyskredytowanie i ponizanie innych.

W akcje prewencyjng powinny zosta witgczone zwigzki zawodowe — organizacje,
ktorych statutowym celem jest obrona godnosci i praw pracowniczych. Wydaje sie, ze
wsparcie ze strony zwigzkéw zawodowych moze by¢ tym bardziej cenne, ze w wielu
przypadkach pomoc z ich strony moze by¢ spostrzegana jako bardziej wiarygodna niz
pomoc przedstawicieli pracodawcéw. Aktywne uczestnictwo zwigzkéw zawodowych w
dziataniach antymobbingowych, moze polega¢ na wigczaniu sie we wspomniane powyzej
dziatania informacyjne, ale takze na tworzeniu specjalnych komoérek i wyznaczaniu swoich
przedstawicieli, do ktérych osoby zagrozone mobbingiem lub dyskryminowane mogtyby
zgtosi¢ sie po pomoc. W zakres zadah zwigzkéw zawodowych mozna réwniez wigczyé
prowadzenie systematycznych ankiet wsréd pracownikéw. Takie okresowe, poufne badania,
w ktdrych ludzie mogg sygnalizowaé zagrozenie mobbingiem i dyskryminacjg (wtasnej osoby
lub wspodtpracownikéw) wydajg sie jednym z najbardziej skutecznych narzedzi polityki
prewencyjne;.

Zapobieganie i eliminowanie wszelkich przejawow przemocy i dyskryminacji powinno
naleze¢ do obowigzkéw bezposrednich przetozonych. Oznacza to, ze dla osoéb takich, aby
wywigzywaty sie kompetentnie ze swoich zadan, powinno sie organizowaé odpowiednie
kursy i szkolenia, na ktorych nabywaC¢ beda wiedze o naturze, przyczynach i
konsekwencjach tych zjawisk oraz o metodach ich eliminowania. Ponadto, skutecznej walce

z przemoca i dyskryminacjg z pewnoscig sprzyjajg wszystkie te umiejetnosci, ktorymi



powinni odznacza¢ sie sprawni menedzerowie. A wiec, efektywne zarzadzanie, gruntowna
wiedza na temat efektywnej komunikacji w organizacji, umiejetno$¢ budowania zespotu oraz
wysokie walory etyczne.

W organizacjach, ktére pragng dba¢ o swodj publiczny wizerunek, dziatalnosé
szkoleniowa nie powinna sie ogranicza¢ jedynie do kadry zarzadzajacej, lecz powinna
réwniez obejmowac pracownikdw nizszego szczebla. Wskazane sg wszelkie oddziatywania
edukacyjne majace na celu rozwijanie umiejetnosci konstruktywnego rozwigzywania
problemow, efektywnej komunikacji, asertywnego zachowania oraz pracy zespotowe;j.

Program walki z mobbingiem i dyskryminacjg powinien takze zawiera¢ klarowne,
jednolite dla wszystkich procedury postepowania w sytuacjach, w ktérych pomimo dziatah
prewencyjnych akty tego rodzaju jednak wystapity. Procedury takie powinny dokfadnie
wskazywacé jaka jest formalna droga sktadania skarg, oraz kto powinien by¢ ich adresatem.
Przetozeni odpowiedzialni za takie sprawy majg obowigzek szybkiej reakcji Na przykiad,
znane sg rozwigzania regulaminowe, w ktérych pracodawca zobowigzuje sie w ciggu trzech
dni od ztozenia skargi powota¢ Komisje Antymobbingowa, ktorej zadaniem jest wyjasnienie,
czy skarga jest zasadna. W skiad takiej komisji wchodzi przedstawiciel pracodawcy,
przedstawiciel pracownikbw oraz osoba wskazana wspdlnie przez pracodawce i
reprezentanta pracownikdéw. Postepowanie przed komisjg ma charakter poufny.
Wystuchawszy wyjasnien poszkodowanego i domniemanego sprawcy, oraz po
przeprowadzeniu postepowania dowodowego, cztonkowie komisji decydujg wiekszoscig
gloséw o zasadnosci skargi. W przypadku jej stwierdzenia pracodawca moze zastosowaé
kare porzadkowg (upomnienie, nagana), pozbawi¢ niektorych uprawnien wynikajacych z
przepisdw prawa pracy lub zmieni¢ stosunek pracy. W razacych przypadkach moze tez
rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia (Chakowski, 2005).

Dodajmy, ze stwierdzenie przypadku mobbingu lub dyskryminacji i wyciagniecie
odpowiednich konsekwencji wobec sprawcy =zazwyczaj nie jest réwnoznaczne z
zakonczeniem sprawy. Po pierwsze, bardzo czesto ofiara przez pewien czas potrzebuje
“specjalnego traktowania”, ktére - w zaleznosci od specyfiki przypadku - moze wymagaé
duzej dozy zrozumienia i wyrozumiatosci w trudnym okresie dochodzenia do réwnowagi
psychicznej, niekiedy specjalistycznej rehabilitacji i pomocy psychologicznej, a jeszcze innym
razem ochrony przed rewanzem ze strony sprawcy. Po drugie, w niektorych przypadkach -
oprocz zastosowania kar porzadkowych — warto rozwazy¢é poddanie sprawcy odpowiednim
zabiegom socjalizacyjnym, nakierowanym na przestrzeganie podstawowych norm
spotecznych i akceptowanych form zachowania.

Konczac te czesd¢, w ktorej skupiliSmy sie na sposobach reagowania na mobbing lub
dyskryminacje, oraz na polityce prewencyjnej, warto dodaé, ze stosowanie opisanych regut

postepowania i zalecen stanowi istotny argument na korzy$¢ pracodawcy w przypadku



ztozenia przez pracownika pozwu sadowego. To pracodawca jest zobowigzany
przeciwdziata¢ wystepowaniu tego rodzaju zjawisk w zaktadzie pracy i, pomimo ze
sprawcami mogq by¢ osoby spoza kierownictwa, to on bedzie odpowiedzialny za
wystepowanie mobbingu lub dyskryminacji, gdyz takie domniemanie zawierajg przepisy
Kodeksu Pracy. Mozna wiec mowi¢ o zmniejszeniu odpowiedzialnosci (albo w pewnych
przypadkach takze o jej braku), jezeli pracodawca bedzie mogt sie wykaza¢ dziataniami
skierowanymi na zapobieganie tym zjawiskom, badz natychmiastowg reakcjg na zaistniaty

juz problem.
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