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W pracy przedstawiono aktualne wiadomosci na temat przyczyn i powstawania zjawiska nekania
psychicznego zwanego mobbingiem w srodowisku stuzby zdrowia. Scharakteryzowano zjawisko mobbin-
gu wrelacji do sytuacji kryzysowych oraz sposoby diagnozowania i przeciwdziatania w kontekscie Kon-
stytucji PR, istniejgcego prawa pracy i kodeksu etyki lekarskiej. Przedstawiono role i zadania Ogolno-
polskiego Stowarzyszenia Antymobbingowego (OSA) w Polsce.

Stowa kluczowe: mobbing, stuzba zdrowia, aspekty prawne, spoleczne i terapeutyczne

Mobbing in the Health service (Legal, social and therapeutic aspects)

The article deals with the present-day causes of the existence within the health care personal of psy-
chological harassment called the mobbing. This phenomenon was described with reference to crisis
situations. At the same time, it presents the methods of its diagnosis and preventing of it in the light of
the Constitution of the Republic of Poland, the binding labor law and of the Code of medical ethics.
The authors bring up also the role and the tasks of the all-Polish anti-mobbing Association (OSA) in
our country.
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1. DEFINICJE I ROZROZNIENIE TERMINOW mobbing wynika z nieumiejetnosci kierowania

MOBBING I KRYZYS ludZzmi lub ze zlej woli przetozonych. Pracownik
poddany presji psychicznej najczeSciej nie wie,
jak moze si¢ broni¢, do kogo zwrdci¢ si¢ o po-
moc. Zadrecza sam siebie, swoich najblizszych
lub bezskutecznie szuka pomocy — nawet u leka-
rza.

1.1. Definicja pojecia mobbingu

Mobbing jest to bezpodstawne, uporczywe
i powtarzajgce si¢ dreczenie pracownika przez
przetozonych lub wspotpracownikow; wywieranie
na niego przemocy psychicznej lub spoteczne;.
Mobbing jest stosowany zwykle wobec jednostki,
rzadko wobec grupy pracownikéw, co powoduje
u osoby przesladowanej poczucie osamotnienia,
bezsilnosci i odrzucenia przez grupg. Uprawianiu
mobbingu sprzyja niezrownowazony rynek pracy,
istnienie wielkiego bezrobocia oraz tzw. przerosty
zatrudnienia, kiedy pracodawca, nie mogac zwol-
ni¢ pracownika z przyczyn formalnych, ucieka si¢
do stosowania wobec niego presji psychicznej,
aby sam usunal si¢ z pracy. Najczesciej jednak

Mobbing to co$ wigcej niz tylko zta atmosfera
w pracy, co$ o wiele gorszego niz okazjonalne
niesprawiedliwe traktowanie czy zlosliwa plotka.
Zjawisko to opisywane jest takze rzadziej jako
harassment (ngkanie), bullying (tyranizowanie)
lub ganging up on someone (sprzysigganie si¢
przeciwko komus$). Pojecie bullying zawiera
w sobie elementy grozb i przemocy fizyczne;.
Mobbing to rodzaj terroru psychicznego, stoso-
wanego przez jedng lub kilka osdb przeciwko
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przewaznie jednej osobie. Represjonowanie po-
krzywdzonej osoby, rzadziej grupy osob trwa
dlugo, miesigce, a nawet lata. Maltretowanie psy-
chiczne powtarza si¢ systematycznie, za$ osoba
maltretowana pozbawiona jest mozliwosci obro-
ny. W tej sytuacji bezradnosci i bezsilnosci pozo-
staje tak dlugo, jak dtugo utrzymuja si¢ dziatania
mobbingowe w jej kierunku. Samo stowo mob-
bing pochodzi od angielskiego mob — ttum, mo-
ttoch, thuszcza 1 oznacza tyle co napada¢ na kogos,
zaczepia¢, nagabywaé, atakowaé. W nowym zna-
czeniu uzyt go szwedzki lekarz i psycholog Heinz
Leymann, od wielu lat zajmujacy si¢ problemem
przemocy psychicznej w miejscy pracy. Pojecie
bullying Leymann proponuje zarezerwowac¢ dla
opisania zjawisk przemocy w szkole, w grupach
dzieci i mlodziezy, gdzie poza agresja psychiczng
wystepuja akty przemocy fizycznej, ktora w przy-
padku mobbingu jest spotykana bardzo rzadko [1,
2,3,4,5].

Z przemoca psychiczng mamy do czynienia
tam, gdzie ludzie przebywaja ze sobg w grupie
przez dluzszy czas — w szkole, wyzszej uczelni,
W migjscu pracy, w stowarzyszeniach i wspodlno-
tach, a takze w rodzinie. Celem sprawcy jest ze-
psucie opinii ofiary i zaszkodzenie jej w sposob,
ktory pozwoli wyeliminowac ja z pozycji, jaka
zajmuje. Stopniowo niszczy si¢ jej reputacje, za-
burza i niszczy si¢ jej stosunki interpersonalne,
wplywa si¢ negatywnie na jako$¢ wykonywanej
przez nig pracy. Trwajacy dtugo spdr powoduje
wreszcie zaburzenia zdrowotne i1 prowadzi do
roznych chorob. Jest to proces, ktory przebiega
etapami, a w fazach bardziej zaawansowanych nie
daje poszkodowanemu zadnych szans aby sam,
bez fachowej 1 zyczliwej pomocy mogt wydostac
si¢ z bfednego kota szykan i prze§ladowan.

Narzedzia, jakimi poshuguje si¢ mobbing, to
szykany, zwodzenie, podstep i intryga, klamstwa,
plotki, oszczerstwa, zachowania sadystyczne. Ich
wystgpieniu sprzyja taka organizacja pracy, gdzie
osobe¢ traktuje si¢ instrumentalnie; tam, gdzie po-
pemia si¢ blad kapitalizmu pierwotnego — kiedy
cztowiek zostaje potraktowany jak jeden ze $rod-
koéw produkeji, jako narzedzie, a nie — jak to od-
powiada wiasciwej godnosci jego pracy — jako
podmiot i sprawca. Pracownik nie ma tu nic do
powiedzenia, przelozony nie liczy si¢ z jego opi-
nig, za§ warto$¢ podwladnego ocenia co najwyzej
na podstawie wydajnosci pracy [6, 7, 8].

1.2. Rozréznienie terminéw mobbing i kon-
flikt
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U podstaw mobbingu lezy zawsze konflikt.
W zyciu zawodowym, tak jak i w Zzyciu prywat-
nym, konflikty sag na porzadku dziennym. Pod
pojeciem konfliktu rozumie si¢ wszelkie zderzenie
sprzecznych dazen zbiorowych lub indywidual-
nych prowadzace badz do ich uzgodnienia, badz
do unicestwienia jednego z tych dazen. Do zaist-
nienia konfliktu wystarczy tez przekonanie stron
o istnieniu takiej sprzecznos$ci i o tym, ze zaspoko-
jenie aspiracji jednej ze stron konfliktu moze si¢
odbywac¢ jedynie kosztem drugie;j.

W przypadku mobbingu przyczyne konfliktu
nalezy dostrzega¢ nie w sprzeczno$ci dazen czy
interesow, ale w okreslonej osobie. Przestaje by¢
mozliwe rozwigzanie takiego konfliktu na drodze
negocjacji, czy uzgadniania celu dazen. W kon-
flikcie, zaangazowane strony — partnerzy maja
znaczacy stopien kontroli nad rozwojem wyda-
rzen. W takim uktadzie sit strony sg pewne, ze
niezaleznie ktéra z nich wygra, druga ze stron nie
straci wszystkiego, nawet jesli konflikt dotyczy
uktadu przetozony — podwiladny. W przypadku
mobbingu jedna ze stron — ofiara — to osoba
,stabsza”, bedaca w relacji zaleznosci, podleglosci
w stosunku do przesladowcy. Osoba poddana
mobbingowi nie ma mozliwosci obronienia si¢
przed nim. Zjawisko przestaje istnie¢ w momencie
ustania relacji zaleznosci, a wigc w chwili odejécia
osoby nekanej z miejsca pracy [4, 9, 10, 11].

Konflikt trwa zazwyczaj krotko, za$ obie
strony sg =zainteresowane jego rozwigzaniem.
W przypadku mobbingu ta podleglos$¢ trwa dlugo,
narasta z czasem, za$ prze$ladowania, nasilajgc
si¢, wywieraja destrukcyjny wplyw na psychike
i osobowos¢ podwladnego. Konflikt, nierozwia-
zywany lub rozwigzywany Zle zaburza wspotprace
miedzy czlonkami organizacji. Wywota¢ moze
pokus¢ odwotania si¢ do autorytarnych metod
zarzadzania lub powstania solidarnosci grupowej
skierowanej przeciw innym cztonkom organizacji.
Wedtug Daniela Dany ,,niekontrolowane konflikty
sg jednym z najwiekszych, ale i najmniej docenia-
nych zrodel wzrostu kosztow organizacyjnych.
Szacuje sie, ze w ponad 65% przypadkoéw spadek
wydajnosci i1 jako$ci pracy jest spowodowany
napigciami w stosunkach migdzy pracownikami,
a nie brakiem kwalifikacji czy motywacji do pracy
[12, 13, 14, 15].

W przeciwienstwie do konfliktu, ktory ma-
drze zarzadzany moze by¢ zjawiskiem konstruk-
tywnym, motywujacym do dalszych dziatan,
wplywajacym korzystnie na rozwdj jednostki
organizacyjnej, a takze czgsto motywujacym stro-



ny konfliktu, mobbing zgodnie z art. 943 § 2
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeksu pracy
(Dz. U. 2 1998 r. Nr 21, poz. 94 ze zmianami oraz
z 2003 r. Nr 213, poz. 2081) jest dziataniem lub
zachowaniem dotyczacym pracownika lub skie-
rowanym przeciwko pracownikowi, polegajacym
na uporczywym i dlugotrwatym ngkaniu lub za-
straszaniu pracownika, wywolujacym u niego
zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej. Dziata-
nie takie lub zachowanie powoduje, albo ma na
celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspot-
pracownikow.

Mobbingiem mozna okresli¢ wszelkie dziata-
nia w pracy zawodowej, ktore wywohtuja lek,
strach 1 obawy, ktorych skutki uwidaczniajg si¢
nawet uszczerbkiem na zdrowiu. Mobbing jest
zatem swoistym nekaniem, ustawicznym drecze-
niem, uzewnetrzniajacym si¢ w relacjach interper-
sonalnych wystepujacych w ramach obowigzkow
zawodowych [3, 16, 17].

Zgodnie z przepisem art. 943 §3 1 § 4 Kodek-
su pracy — pracownik, u ktérego mobbing wywo-
tat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od praco-
dawcy odpowiedniej sumy tytutem zados$cuczy-
nienia pieni¢znego za doznang krzywde. Nato-
miast, jezeli pracownik wskutek mobbingu roz-
wigzal umow¢ o pracg, przysluguje mu prawo
dochodzenia od pracodawcy odszkodowania,
jednak w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace. Oczywiscie oswiadczenie
pracownika o rozwigzaniu umowy o pracg po-
winno nastgpi¢ na pisSmie z podaniem przyczyny
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy [18, 19].

1.3. Przyczyny wystepowania mobbingu

Wymienia si¢ wiele przyczyn sprzyjajacych
wystgpieniu mobbingu:

— przyczyny spoteczne,
— cechy zarzadzajacego organizacja,
— szczegblna pozycja spoteczna ofiary lobbingu.

Z przyczyn spotecznych sprzyjajacych wysta-
pieniu tej patologii zarzadzania wymienia si¢ bez-
robocie, stale zagrozenie utratg pracy i sklonno-
sciami $wiadomego takiego faktu przeloZzonego
do zmuszania podwladnych do wykonywania
wszelkich polecen. Przyczyng uczucia niepewno-
$ci pracownika moze sta¢ si¢ zatrudnienie go na
czas okreslony, na umowy zlecenia lub umowy
o dzielo, nie dajac mu poczucia pewnosci, stabil-
nosci i bezpieczenstwa. Wérdd przyczyn mobbin-
gu upatruje si¢ sprawowanie wladzy z pozycji
sity. Sprzyjaja jego wystegpowaniu organizacje
o skostniatym, zhierarchizowanym sposobie za-
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rzadzania. Takze organizacyjny nieporzadek
i nieporadne, niekonsekwentne czy niekompe-
tentne zarzadzanie stanowig dobry grunt dla wy-
stgpienia zjawiska mobbingu. Typowe negatywne
cechy organizacji, w ktorej obserwowa¢ mozna
zjawisko przemocy psychicznej, to: nicobsadzone
stanowiska, malo czasu dla wykonania pilnych
zadan, skostniala hierarchia i niedorzeczne, bez-
sensowne polecenia wydawane podwladnym. To
takze obarczenie pracownika duzg odpowiedzial-
noscig, przy rdéwnoczesnym ograniczeniu mu
mozliwosci podejmowania decyzji oraz niedoce-
nianie dzialan podwladnych. Zta atmosfera w
miejscu pracy, brak kolezenskich zachowan, moz-
liwosci uzyskania wsparcia od wspolpracowni-
koéw daja pracownikowi poczucie zagrozenia,
niepewnosci 1 zwigkszajg ryzyko zaistnienia mob-
bingu w grupie. Czesto wing ponosi polityka fir-
my, gdzie istnieje milczaca zgoda na zarzadzanie
przez wywieranie nacisku na wszystkich tych
pracownikow, ktorzy odwaza si¢ mie¢ inne zdanie
niz zarzadzajacy organizacja.

Kolejnym czynnikiem sprzyjajacym wystg-
pieniu tego zjawiska sa charakterystyczne cechy
kierujgcego instytucja. Istnieje kilka typéw oso-
bowosci ,przetozonego-mobbera”.

Dla czesci z nich szykanowanie pracownika
jest sposobem na odwrocenie uwagi od wlasnej
niekompetencji. ,,Portret psychologiczny” dreczy-
ciela: to osoba o wyolbrzymionym poczuciu wia-
snej warto$ci, przeceniajgca swoje umigj¢tnosci
i swojg wiedzg. Przekonana o wilasnych zdolno-
Sciach nie przyjmuje krytyki ze strony innych.
Wszelkie uwagi ignoruje lub reaguje na nie
z wiciektoscig 1 Zloscig. Osoba, ktéra odwazyla
si¢ mie¢ odmienne od niego zdanie traktowana
jest jak najwickszy wrog. Taka osoba moze spo-
dziewac si¢, ze bedzie przez przetozonego szyka-
nowana 1 niszczona. Ale osoby ulegte rowniez nie
moga czu¢ si¢ bezpiecznie. Cho¢ szef traktuje je
jak swoja $wite 1 klake, 1 spodziewa si¢ od nich
akceptacji dla wszystkich swoich decyzji, nie ufa
on nikomu [20, 21, 22, 23].

Chce doprowadzi¢ do tego, aby osoby bedace
jego podwiladnymi nie ufaly takze sobie nawza-
jem. Daje do zrozumienia, ze ma w grupie pra-
cownikow swoich informatorow — osoby, ktore
czerpig korzysci i nagradzane sa za lojalnos¢ —
taka, jak on — przelozony ja rozumie. Zazdro$é
i zawis¢ w miejscu pracy, doprowadzenie do ni-
skiej samooceny ngkanego pracownika, a z cza-
sem — niska jego ocena przez kolegow, ktorzy
takze zaczynaja bra¢ udzial w przesladowaniu



i psychicznym terroryzowaniu, pozwalajg zarza-
dzajagcemu przywroci¢ swoj blask lub utrzymac
opini¢ najlepszego. Potencjalna lub tylko do-
mniemana konkurencja zostaje przez charakte-
ropatycznego przelozonego zdominowana i
unieszkodliwiona. Rzadko odczuwa on z tego
powodu wyrzuty sumienia. Osoba poszkodowana
znika bowiem z jego pola widzenia, a sytuacja
w zakladzie pracy ,,normalizuje si¢” [1, 6].

Trzecim z wymienianych czynnikow jest
szczegolna pozycja spoleczna ofiary. Dla wysta-
pienia zjawiska terroru psychicznego wystarczy
czesto fakt, ze osoba ma inny kolor skory, wywo-
dzi si¢ z innego kregu kulturowego lub jest innej
narodowosci. Powodem do dyskryminacji moze
sta¢ si¢ takze orientacja seksualna albo inna niz
prezentowana przez przetozonego czy wspoélpra-
cownikow hierarchia wartosci albo przekonania
religijne. Czgsciej przesladowane sg osoby niepet-
nosprawne. Bardziej narazeni na mobbing sa takze
mezezyzni pracujacy w sfeminizowanych zawo-
dach lub kobiety w zawodach uznawanych za
typowo meskie [21, 23, 24].

1.4. Charakterystyka zjawiska mobbingu

Krytyka przetozonego dotyczaca zycia ro-
dzinnego potrafi bardzo zrani¢, jednakze jednora-
zowy epizod nie mozna nazwa¢ mobbingiem,
podobnie jak polecenie lekarzowi specjaliscie
sortowania 1 porzadkowania przez wiele godzin
starej dokumentacji medycznej, historii chordb.
O mobbingu moéwi¢ mozna dopiero wowczas,
gdy podobne sytuacje powtarzajg si¢ wielokrot-
nie, systematycznie, przez dtuzszy czas. Leymann
wyroznit 45 cech (kryteriow), pozwalajacych roz-
pozna¢ mobbing, ktére podzielit na 5 grup:

Grupa I — dzialania zaburzajgce mozliwosci
komunikowania sie to:
1. Ograniczanie przez przetozonego mozliwosci
wypowiadania sig.
State przerywanie wypowiedzi.
Ograniczanie przez kolegdéw mozliwosci wy-
powiadania sig.
Reagowanie na uwagi krzykiem lub glosnym
wymyslaniem i pomstowaniem.
5. Ciagte krytykowanie wykonywanej pracy.
6. Ciaggte krytykowanie zycia prywatnego.
7. Napastowanie przez telefon.
8
9
1

2.
3.

4.

. Ustne grozby i pogrozki.

. Grozby na pismie.

0. Ograniczanie kontaktu przez ponizajace, upo-
karzajace gesty i spojrzenia.

11. Réznego rodzaju aluzje, bez jasnego wyrazenia

si¢ wprost.
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Grupa II- dzialania zaburzajgce stosunki
spoleczne, to:

1. Unikanie przez przetozonego rozmoéw z ofiarg.

2. Niedawanie mozliwosci odezwania si¢.

3. W pomieszczeniu, gdzie ofiara pracuje, przesa-

dzenie na miejsce z dala od kolegow.

4. Zabronienie kolegom rozméw z ofiarg.

5. Traktowanie ofiary ,,jak powietrze”.

Grupa Il — dzialania majgce na celu zabu-
rzenie spolecznego odbioru osoby:

1. Mowienie Zle za plecami danej osoby.

2. Rozsiewanie plotek.

3. Podejmowanie prob osmieszenia.

4. Sugerowanie choroby psychiczne;.

5. Kierowanie na badania psychiatryczne.

6. WySmiewanie niepetnosprawnosci czy kalec-

twa.

Parodiowanie sposobu chodzenia, mowienia

lub gestow w celu o$Smieszenia osoby.

Nacieranie na polityczne albo religijne przeko-

nania.

9. Zarty i prze$miewanie zycia prywatnego.

10. Wysmiewanie narodowosci.

11. Zmuszanie do wykonywania prac naruszaja-

cych godnos¢ osobista.

Falszywe ocenianie zaangazowania w pracy.

Kwestionowanie podejmowanych decyzji.

Wotanie na ofiarg, uzywajac spro$nych prze-

zwisk lub innych, majacych ja ponizy¢ wyra-

zen.

Zaloty lub stowne propozycje seksualne.
Grupa 1V — dzialania majgce wplyw na ja-

kos¢ sytuacji Zyciowej i zawodowej:

1. Niedawanie ofierze zadnych zadan do wykona-

nia.

Odbieranie prac zadanych wcze$niej do wyko-

nania.

. Zlecanie wykonania prac bezsensownych.

. Dawanie zadan ponizej jego umiejetnosci.

. Zarzucanie wcigz nowymi pracami do wykona-
nia.

. Polecenia wykonywania obrazliwych dla ofiary
zadan.

. Dawanie zadan przerastajgcych mozliwosci
i kompetencje ofiary w celu jej zdyskredytowa-
nia.

Grupa V - dzialania majgce szkodliwy
wplyw na zdrowie ofiary:

1. Zmuszanie do wykonywania prac szkodliwych

dla zdrowia.

2. Grozenie przemocy fizyczng.

3. Stosowanie niewielkiej przemocy fizyczne;.

4. Zngcanie si¢ fizyczne.

7.

8.

12.
13.
14.

15.

2.

W



5. Przyczynianie si¢ do ponoszenia kosztow,
w celu zaszkodzenia poszkodowanemu.

6. Wyrzadzanie szkod psychicznych w miejscu
zamieszkania lub miejscu pracy ofiary.

7. Dziatania o podtozu seksualnym.

Organizacje zajmujace si¢ wspieraniem i po-
moca ofiarom mobbingu uznaly, ze dla rozpozna-
nia tej patologii wymienione powyzej zjawiska
ngkania 1 prze§ladowania psychicznego wystepo-
waé muszg przez co najmniej pot roku i pojawiaé
si¢ systematycznie przynajmniej raz w tygodniu
[1,7].

2. SPECYFIKA MOBBINGU W ZAKLADACH
OPIEKI ZDROWOTNEJ

Zaktady opieki zdrowotnej w Polsce, to
obecnie instytucje na etapie restrukturyzacji. Stale
zmieniajace si¢, niejasne i czesto niejednoznaczne
przepisy, skostniaty i silnie zhierarchizowany sys-
tem zarzadzania, swojego rodzaju ,,monopole”
dotyczace leczenia okreslonych jednostek choro-
bowych, sprzyjaja wystgpowaniu zjawisk przemo-
cy 1 nekania psychicznego. Wsrod pracownikow
ochrony zdrowia szczegdlnie zwraca uwage
aspekt kulturowych uwarunkowan mobbingu
w tym $rodowisku zawodowym. Szczegdlnie zja-
wisko to dotyczy dyskryminacji kobiet, zwlaszcza
w specjalnosciach zabiegowych. Najczesciej ofia-
rami przemocy i terroru psychicznego padajg oso-
by w wieku 36-45 lat, pracownicy os$rodkow
klinicznych, specjalisci. Ich oprawcami w przewa-
zajacej liczbie przypadkow byli przetozeni. Celo-
we dziatania destrukcyjne kierowane sg najczg-
Sciej przeciwko osobom kreatywnym, aby stwo-
rzy¢ mozliwo$¢ spokojnej egzystencji wiernej
dominujacym uktadom personalnym, miernocie.
Umozliwiajg one zarzadzanie organizacja, zapew-
niajagc sobie poczucie bezkarnosci i bezpieczen-
stwa [1, 8, 12, 17, 20].

2.1. Zjawiska, wskazujace na wystepowa-
nie mobbingu w placowkach ochrony zdrowia:

1. Nieprawidiowe relacje miedzy lekarzami
tworzqce nieprzyjazng atmosfere pracy przez:
rozpowiadanie nieprawdziwych informacji
o przebiegu pracy zawodowej ofiary,
rozprzestrzenianie plotek o jej zyciu prywat-
nym,
zatajanie waznych informacji,
systematyczne odrzucanie wnioskow i propo-
zycji przesladowanego,
o$mieszanie stwierdzen i opinii ngkanej 0so-
by,
o$mieszanie jej wygladu i stylu Zycia,
niedopuszczanie do glosu,
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nadmierne krytykowanie,

kontrolowanie kazdego postgpowania i kazdej
decyzji,

negatywne komentowanie kazdego postepo-
wania i kazdej decyzji,

przecigzanie ofiary nadmiarem pracy,

niedawanie zadnych zadan 1 oskarzanie
o lenistwo

e poddawanie w watpliwos¢ zawodowych
kompetencji,

niezapraszanie na spotkania nieformalne,
ciggle aluzje zamiast méwienia wprost,
nieposzanowanie sfery prywatnej ofiary,
pigtnowanie kolegéw i kolezanek solidaryzu-
jacych sie z ofiara,

niedotrzymanie uzgodnien 1 porozumien
z osobg przesladowana, a w okresie pozniej-
szym zaprzeczanie, jakoby mialy miejsce,

w chwilach wolnych od pracy pozostawianie
W samotno$ci,

nieinformowanie o wigzacych terminach wy-
konania okreslonych zadan,

systematyczne izolowanie od pozostatych
0s6b.

2. Nieprawidiowosci wystepujgce w relacjach
lekarz—przelozony:

e pozbawianie odpowiedzialnych zadan,
nicodpowiadanie na pytania i watpliwosci,
dawanie zadan ponizej kompetencji i umiejet-
nosci,

nieliczenie si¢ z sugestiami i prosbami ofiary
przy ukfadaniu planu pracy i planowaniu cza-
su urlopow,

ignorowanie wszelkich wnioskow, pomystow
1 propozycji,

przypisywanie ofierze bledow popemlionych
przez innych,

nieprzestrzeganie termindéw, mimo wczesniej-
szego umowienia si¢ na rozmowe i niethuma-
czenie si¢ z tego,

traktowanie opinii i sgdow osoby szykanowa-
nej jako niekompetentnych,

publiczne podawanie w watpliwos¢ zdolnosci
i checi osoby do poswigcenia i ciezkiej pracy,
publiczne zaprzeczanie kompetencjom szyka-
nowanego,

traktowanie wszelkich prob bronienia si¢
ofiary przed atakami jako bezprawnego bun-
tu,

pomijanie przy awansach,

niebranie pod uwagg przy przydzielaniu spe-
cjalnych zadan,



e nieinformowanie o tym, jak ocenia si¢ 0sig-
gnigcia ofiary.

Lista ta nie wyczerpuje zapewne wszelkich
dziatan mobbingowych w placowkach ochrony
zdrowia. Pamicta¢ jednak nalezy, ze w wypadku
zaktadu opieki zdrowotnej ofiarg mobbingu jest
nie tylko szykanowany pracownik. Moze sta¢ si¢
nig takze pacjent, traktowany przez stosujacego
mobbing przedmiotowo, jako jedno z narz¢dzi do
szykanowania. Pacjent ucierpie¢ moze takze, gdy
znajduje si¢ pod opiekg lekarzy nieszykanowa-
nych, ktérzy stanowig $witg przyklaskujaca prze-
tozonemu i kazdej jego decyzji.

W s$rodowisku medycznym znacznie czesciej
niz u reszty populacji wystepuja depresje, uzalez-
nienie od alkoholu i lekow. W USA kazdego roku
35 na 10 000 lekarzy popetia samobdjstwa, przy
czym dwukrotnie czgéciej kobiety niz mezczyzni.
Znaczaca role w powstawaniu tych nieprawidlo-
wosci przypisuje si¢ zlej organizacji pracy, sztyw-
nej hierarchii wladzy, napieciu, stresowi, konku-
rencji, fatalnej atmosferze w pracy oraz pladze
mobbingu.

Lista zachowan mobbingowych wskazuje, ze
ngkanie psychiczne wigze si¢ w tej szczegolnej
grupie zawodowej, jakg stanowig lekarze, ze zta-
maniem przysiegi Hipokratesa 1 przyrzeczenia
lekarskiego oraz nieprzestrzeganiem zasad Kodek-
su Etyki Lekarskiej [25, 26].

W zakladzie opieki zdrowotnej zarzadzanej
przez ngkanie, terror i przemoc psychiczng mozna
moéwi¢ o tamaniu artykulow 52, 53 1 58 Kodeksu
Etyki Lekarskiej, ktorych brzmienie jest nastgpu-
jace:

Art. 52

52.1. Lekarze powinni okazywaé sobie wza-
jemny szacunek.

52.2. Lekarz nie powinien wypowiada¢ wo-
bec chorego i jego otoczenia, a takze wobec per-
sonelu asystujgcego lub publicznie, niekorzystnej
oceny dzialalnosci zawodowej innego lekarza lub
dyskredytowaé go w jakikolwiek sposob.

52.3. (...) Poinformowanie organu izby lekar-
skiej o zauwazonym naruszeniu zasad etycznych
nickompetencji zawodowej innego lekarza nie
godzi w zasady solidarnos$ci zawodowe;j.

Art. 53

53.2. Lekarze pehigcy funkcje kierownicze
majg obowigzek dba¢ o podnoszenie kwalifikacji
zawodowych podlegtych kolegow.

Art. 58
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Lekarz powinien odnosi¢ si¢ z nalezytym sza-
cunkiem i w spos6b kulturalny do personelu me-
dycznego 1 pomocniczego.

2.2. Fazy mobbingu w zakladzie pracy
iobjawy chorobowe u ofiary mobbingu

Proces mobbingu rozwijajacy si¢ w czasie
moze mie¢ u swojego zrodta konflikt z przetozo-
nym, ktéry jako pierwszy stosuje przemoc psy-
chiczng, a dopiero potem do przesladowcy dola-
czaja wspolpracownicy i koledzy z zaktadu pracy.
Moze takze zacza¢ si¢ od konfliktu w grupie pra-
cownikow, ktdrzy zaczynaja maltretowaé psy-
chicznie osobe ze swojego grona. W tym przy-
padku przelozony dolacza do przesladowcow
poziej. Fazy rozwoju mobbingu oméwiono po-
nizej na tym drugim przykladzie [1, 2, 3, 6, 7].

Faza wczesna z fazq rozszerzenia si¢ mob-
bingu

W pierwszej, wczesnej fazie mobbingu po-
wstajg konflikty, ktore sg rozwigzywane Zle lub
nie sg rozwigzywane w ogole. Ich przyczyng moze
by¢ na przyktad zta atmosfera pracy w restruktu-
ryzowanym zakladzie. Zatrudnione osoby niein-
formowane o zmianach, staja si¢ zdezorientowa-
ne, niepewne. Osoba, ktoéra zaczyna by¢ podda-
wana mobbingowi, podejmuje racjonalne, choé
nieskuteczne proby przyczynienia si¢ do ztago-
dzenia czy rozwigzania konfliktu. Wreszcie do-
chodzi do typowych dziatan mobbingowych. Sze-
rzy si¢ plotki i pomoéwienia o pracowniku. Pod-
waza si¢ jego wiedzg i umiejetnosci, stopniowo
prowadzac do jego wyobcowania z grupy i obni-
zenia jego samooceny. Pod koniec tego okresu
stabilizuje si¢ 1 umacnia ,linia natarcia” wyzna-
czona przez przesladowce (przesladowcow). Prze-
sladowany zmuszony jest do przyjecia roli poko-
nanego, a w srodowisku pracy nie znajduje zadnej
pomocy. Ofiara ocenia blednie intencje stojace za
atakami ze strony przesladowcy. Podejmuje ko-
lejne proby stosowania rozsadnych argumentow,
a niektoére osoby bronig si¢, reagujac agresywny-
mi zachowaniami na stosowang wobec nich
przemoc psychiczng. Wskutek tych dziatan poja-
wia si¢ wystepujace przewlekle zle samopoczucie
ofiary a codzienny strach przed pojsciem do pracy
i ciggle stany napigcia nerwowego prowadza do
reakcji stresowej. Organizm wysyla sygnaty alar-
mowe — bole glowy, bole brzucha, bole zamost-
kowe. Z czasem do objawow dolaczaja: nudnosci,
wymioty, wzrost ci$nienia tg¢tniczego krwi, bez-
senno$¢, zaburzenia koncentracji i stany lekowe
oraz depresyjne. Czgsto ofiara zaczyna naduzywac



alkoholu, lekéw uspokajajacych czy nasennych
lub sigga po inne uzywki.

Faza ,, stabilnego mobbingu”

W fazie drugiej, tu nazwanej faza ,.stabilnego
mobbingu” osobie przesladowanej zostaje trwale
wyznaczona rola ,kozta ofiarnego” w zaburzonej
atmosferze zaktadu pracy. Zostaje ona takze za-
kwalifikowana na przyklad jako: madrala, ktam-
ca, kretacz, nadwrazliwiec lub pieniacz. Teraz,
jezeli nie wystepowat w tej roli od samego po-
czatku, do glosu dochodz przetozony. Niespra-
wiedliwe napomnienia, straszenie, degradacja
pozycji w grupie przez przydzielanie mniej waz-
nych zadan, czgsto ponizej kompetencji 1 umiejet-
nosci, to tylko niektore z prob utrzymania w ry-
zach zaistnialej sytuacji. Ciagle nieuzasadnione
pretensje 1 oskarzenia w $rodowisku pracy, po-
czucie calkowitej bezsilnosci, moze u niektorych z
przesladowanych o0s6b wyzwoli¢ zachowania
agresywne. I one sg jednak kladzione na karb
dziwnosci nadwrazliwca, pieniacza i odmienca.
Reakcje obronne ngkanego nie spelniaja zupehie
swojej roli. Wreszcie, pracujac w ciaglym napie-
ciu i stresie, zdezorientowany i czgsto niepotrafia-
cy zrozumie¢ 1 racjonalnie wytlumaczy¢é sobie
sytuacji, w jakiej si¢ znalazl, zaczyna popelniac¢
btedy. Zaburzone relacje migdzy osoba przesla-
dowang a pozostaltymi pogarszaja si¢ jeszcze bar-
dziej. Fatalna opinia o przesladowanym przekra-
cza mury zatrudniajgcego go zaktadu pracy i roz-
chodzi si¢ w s$rodowisku zawodowym. Proby
znalezienia pracy w innym migjscu czgsto koncza
si¢ niepowodzeniem, poniewaz srodowisko za-
wodowe wie juz, ze ten cztowiek jest jaki$ inny,
dziwny i ze nie mozna mu zaufaé, wiedzac, jakie
ktopoty sprawiat poprzedniemu pracodawcy.

Objawy i dolegliwosci psychosomatyczne za-
ostrzaja si¢ 1 bezwzglednie wymagaja interwencji
lekarskiej. Pozostawienie pracownika w takim
stanie bez pomocy prowadzi do wystapienia r6z-
nych choréb, na przyktad do choroby wrzodowej
zoladka i dwunastnicy, zawatu migsnia sercowe-
g0, udaru moézgu lub astmy oskrzelowej. Poddany
mobbingowi coraz czgsciej przebywa na zwolnie-
niach chorobowych.

Faza zaawansowana

W fazie trzeciej, zaawansowanej, sytuacja
ulega dramatycznemu zaostrzeniu. Poszkodowana
osoba nie potrafi sprosta¢ stawianym jej wymaga-
niom zawodowym i spotecznym. Swiadomo$é
tego faktu oraz zagrozenie utrata pracy, a co za
tym idzie pozycji spotecznej 1 §rodkow do zycia
powoduje stany depresyjne lub, przeciwnie, nie-
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kontrolowane wybuchy wsciektosci i1 agresji kie-
rowanej przeciwko wspotpracownikom. Dalsze
zatrudnienie na zajmowanym stanowisku jest
niemozliwe, teraz juz z przyczyn obiektywnych.
Niekiedy pracodawca probuje skloni¢ osobe do
podjecia leczenia psychiatrycznego, proponuje
zmian¢ stanowiska pracy na inne lub sugeruje
podjecie staran o rent¢ albo proponuje przejicie
na wczesniejsza emeryture.

Schorzenie, opisywane przez psychiatrow ja-
ko potraumatyczne stany lgkowe (PTSD — post-
traumatic stress disorder) wystepujace u takich
0s6b porownywane jest przez specjalistow do
stanu, jaki opisywano u 0sob, ktore przeszty do-
$wiadczenie obozu koncentracyjnego lub do-
swiadczenie wojenne. Co dziesiaty pracownik ma
w zaawansowane] fazie mobbingu mysli samo-
bojcze, a co setny podejmuje probe samobodjcza.
Specjalisci z Unii Europejskiej po przeprowadze-
niu badan w Hiszpanii szacuja, Ze co pigte samo-
bojstwo popelnione w tym kraju zostalo spowo-
dowane przemocg psychiczng w miejscu pracy.

2.3. Spoleczne, ekonomiczne i zdrowotne
koszty mobbingu

Mobbing jest zjawiskiem bardzo kosztownym
i prowadzi do powstania ogromnych szkod zdro-
wotnych u narazonej na niego osoby. Utrata
zdrowia to cena, jaka zaplaci¢ musi cztowiek
przewlekle ngkany psychicznie w miejscu pracy.
W pézniejszym okresie szkody obejmujg takze
rodzing poszkodowanego. Nie nalezy do rzadko-
$ci rozpad malzenstw, a za przyczyne podaje si¢
glebokie zmiany w psychice wspdhmalzonka,
uniemozliwiajagce mu normalne funkcjonowanie
w rodzinie. Straty ponosi zaklad pracy zatrudnia-
jacy ofiar¢ i oprawceg. Straty ponosi spoteczen-
stwo partycypujac w kosztach leczenia, rehabilita-
cji czy $wiadczen zwigzanych z przejSciem na
rent¢ lub wcze$niejsza emeryture osoby bedacej
ofiarg przemocy psychicznej w miejscu pracy.

Konsekwencje mobbingu sg niekorzystne, bo
podnoszg koszty funkcjonowania firmy, obnizajac
jako$¢ zycia poszczegdlnych pracownikow i pa-
cjentow.

Wazrost kosztow firmy powoduje:
nieobecno$¢ pracownika (osoba mobbingo-
wana czgsto przebywa na zwolnieniach lekar-
skich),

niedotrzymywanie termindéw i Zle wykonane
zadania, bledy decyzyjne,

spadek motywacji osoby mobbingowanej,
spadek efektywnosci pracy,



wzrost nakltadu $rodkéw finansowych na
szkolenia nowych kadr,

odszkodowanie, jesli proces ofiary zakonczy
si¢ dla niej pozytywnie.

Osoba poddana mobbingowi nie jest w stanie
sama sobie poradzi¢. Potrzebuje fachowej pomo-
cy psychologicznej i medycznej. Istnieje nawet
zagrozenie, ze nie bedzie ona zdolna do pracy
iotrzyma rentge. W pozniejszym okresie mozna
spodziewa¢ si¢ takze rozpadu zwigzku matzen-
skiego, utrat¢ pracy, a w konsekwencji — obnize-
nie poziomu zycia.

Koszty, jakie ponosi zaktad pracy powodo-
wane sg: absencjg chorobowa (charakterystyczne
dla osoby poddanej mobbingowi — czgste, krotkie
zwolnienia z pracy) oraz fluktuacja kadr, co wigze
si¢ z koniecznos$cia ciggltego doszkalania nowych,
niedo$wiadczonych pracownikow oraz mniejsza
efektywnoscig ich dziatan i jakoscig §wiadczonych
ustug. Oprocz kosztow ponoszonych na szkolenie
personelu, powstaja koszty zwigzane
z administracjg 1 rekrutacjg. Kierownictwo jest
takze mniej efektywne — wigcej czasu musi po-
$wiegci¢ na rozwigzywanie biezacych problemow.
Daje to jednak zarzadzajagcemu $wiadomos$¢, ze
nadal tylko on jest najlepszy i ze nikt z podwlad-
nych nie jest w stanie sta¢ si¢ dla niego konkuren-
cyjnym. Brak dynamicznego rozwoju, wdrazania
nowych technik dajacych szanse¢ poszerzenia ofer-
ty instytucji czy zwigkszenia jej konkurencyjnos$ci
na rynku jest konsekwencja nie tylko zmniejsze-
nia efektywnosci pracy i osiggni¢é osoéb poszko-
dowanych przez mobbing, ale takze czgéciej po-
pemianymi btedami w pracy, btednymi decyzjami
oraz niedotrzymywaniem terminéw przez ofiary
mobbingu, u ktorej zniszczono motywacje do
wspolpracy 1 zaburzono trwale prawidlowe relacje
z innymi wspoltpracownikami, a takze z klientami
firmy. Nalezy pamigtac, ze to spoleczenstwo par-
tycypuje w kosztach leczenia, przejScia na rente
lub wczesniejszg emeryturg, rehabilitacji itp.
Trwajace latami tyranizowanie ofiary, naruszanie
jej praw prowadzi do trwatych uszkodzen psy-
chicznych. Osoba taka nie bedzie w stanie znalez¢
ponownego zatrudnienia z powodu powaznych
zmian w psychice wywolanych mobbingiem
w poprzednim miejscu pracy. Do kosztdw spo-
fecznych doliczy¢ nalezy koszty leczenia, zwolnien
chorobowych, a nastgpnie koszty §wiadczen ren-
towych. Problem koniecznos$ci wyplacania §wiad-
czen osobom poszkodowanym wskutek terroru i
przemocy psychicznej w miejscu pracy dostrzegly
takze prywatne firmy ubezpieczeniowe, wyplaca-
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jace coraz czesciej odszkodowania irenty z tego
tytutu. Pracownicy firm ubezpieczeniowych sa
szkoleni w rozpoznawaniu tej patologii, a osobie
zatrudnionej w zaktadzie pracy, w ktorym mob-
bing jest tolerowany trudno jest uzyskaé korzystne
warunki ubezpieczenia

Za skutki psychospoteczne mobbingu sg od-
powiedzialne: zwolnienia z pracy z powodu cho-
roby i leczenia, straty osobowe — rozwody, obni-
zenie statusu spolecznego, zta atmosfera, agresja,
absencja w pracy, przebywanie dlugo w pracy
(czgsto nocowanie) [7, 6, 16,17, 18].

Wedlug szacunkow Miedzynarodowej Orga-
nizacji Pracy, szykany w miejscu pracy dotycza co
6smej czynnej zawodowo osoby w Hiszpanii.
Straty ekonomiczne powodowane wystepowa-
niem tej patologii szacuje si¢ na 4 miliardy peset
rocznie. W 1996 roku w firmie Volkswagen zaka-
zano blokowania dostgpu do informacji i rozsie-
wania plotek. Liczba skarg i donoséw na wspot-
pracownikow znacznie spadla. Zmniejszyla sie
liczba zwolnien lekarskich, a oszczednos$ci spo-
wodowane podj¢ciem tych krokow wyniosty 50
milioné6w dolaréw w ciggu jednego roku. W
Niemczech roczne straty gospodarki z tytulu
mobbingu szacuje si¢ na 30 miliardow marek. Co
pigte samobdjstwo w tym kraju popehiane jest
przez osob¢ ngkang i przes§ladowang psychicznie
W migjscu pracy.

2.4. Postepowanie w przypadku mobbingu

Mobbing jest patologia, na wystgpienie ktorej
ma wplyw wiele czynnikow. Mowiac jezykiem
medycznym — patologia polietiologiczng. Przeciw-
stawianie si¢ terrorowi psychicznemu w miejscu
pracy lub zapobieganie, wczesne wykrywanie
objawoéw mobbingu i likwidacja ich w najwcze-
$niejszych stadiach wymaga podjecia wieloptasz-
czyznowych dzialan wspartych silnym systemem
prawnym. Uwiklanie zarzadzania placowka
w zalezno$ci  polityczne 1 stawianie doraznych
interesow grup politycznych na pierwszym miej-
scu, bez wykonania perspektywicznego rachunku
zyskow 1 strat, skazujg na niepowodzenie wszelkie
dzialania antymobbingowe.

Postepowanie z punktu widzenia i interesu
zaktadu pracy

Sytuacja ekonomiczna firmy i jej struktury za-
rzadzania majg, jak powiedziano wczesniej,
wplyw na powstanic mobbingu. Mobbing ma
doskonate warunki do rozwoju tam, gdzie panuja
sztywne, hierarchiczne, autorytarne struktury wia-
dzy, a pojedyncze osoby skupiajg w swoich re-
kach nadmiar wiladzy. Przykladem jest wojsko,



policja, straz graniczna, stuzba zdrowia, o$wiata.
Dziatania antymobbingowe w zakladzie pracy
podejmuja: pracodawca, rada zakladowa, rady
pracownicze. Dzialania te obejmuja:

e zapobieganie wystgpieniu przemocy psychicz-
nej w miejscu pracy,

dzialania konkretne w wypadku wystapienia
okreslonego przypadku mobbingu w miejscu
pracy.

W zapobieganiu i walce z przemocag psy-
chiczng w miejscu pracy powinno sprzyjac¢ kie-
rownictwo, szczegdlnie w wykrywaniu i likwido-
waniu w zarodku wszelkich préb mobbingu. Do
zadan kierownictwa chcacego zapobiegaé przy-
padkom mobbingu w miejscu pracy nalezy stwo-
rzenie:

e klarownego i wyraznego zakresu kompetencji,
jasnych dla wszystkich sposobow i1 drog po-
dejmowania decyzji oraz przeptywu informa-
cji w zakladzie pracy,

jasnego uktadu zaleznosci, ale bez systemu
represyjnego,

konstruktywnych sposobow zarzadzania kon-
fliktami (mediacje),

ustalenie jako obowigzujacych regut gry fair
play migdzy pracownikami,

w sytuacji kryzysowej wybranie najlepszego
dla organizacji sposobu zarzadzania wedtug
jasnych i sprawiedliwych zasad.

Postegpowanie w wypadku wystapienia okre-
slonego przypadku mobbingu w miejscu pracy
rozpoczyna si¢ od diagnozowania procesu. Nalezy
odpowiedzie¢ na nastgpujace pytania:

e 0 co chodzi w sporze?

jak przebiega konflikt?

jakie grupy biorg w nim udzial?

jak wyglada rozktad sit miedzy stronami kon-
fliktu?

czy strony dazg do rozwiazania konfliktu?

czy konflikt ma zasi¢g ograniczony, czy tez
Z czasem rozszerza si¢?

Jezeli rozpoznany zostanie przypadek ngkania
psychicznego, nalezy ustali¢, na jakim etapie roz-
woju jest stwierdzona patologia. Zarzadzajacy
organizacjg, stwierdzajac przemoc psychiczng
W migjscu pracy w jej stadium poczatkowym nie
moze pozostaé obojetny wobec tego zjawiska.
W celu jego zlikwidowania zaleca si¢ wytypowa-
nie mediatora — osoby wyznaczonej przez rade
zaktadowga (pracowniczg), za§ w przypadku braku
jego skuteczno$ci wlgczenie mediatora z zewnatrz.
W realiach niemieckich zakladéw pracy, ze
wzgledu na wysokie koszty takiego postgpowania,
wymagana jest zgoda pracodawcy. W przypadku
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rozpoznania mobbingu w fazie zaawansowanej,
koszty sa jeszcze wicksze, poniewaz konieczne
jest zapewnienie profesjonalnej opieki lekarza,
psychoterapeuty czy prawnika, rehabilitanta i
ewentualne przekwalifikowanie osoby poszko-
dowanej, co nalezy do zadan menedzera [22, 27,
28].

3. POSTEPOWANIE I MOZLIWOSC POMOCY
OSOBOM POSZKODOWANYM

Ofiara ngkania psychicznego nie jest w stanie
sama wydosta¢ si¢ z zamknigtego, stale napedza-
jacego si¢ kregu przesladowan, pomdwien i szy-
kan. Nie jest ona w stanie spowodowac jakich-
kolwiek zmian w organizacji pracy. Osoby po-
szkodowane wymagaja profesjonalnego wsparcia
i pomocy, bowiem czekanie z nadzieja, ze takie
zmiany w zakladzie pracy same nastgpig, nie jest
wlasciwym sposobem na rozwigzanie trudnej
sytuacji. Nalezy pamigta¢, ze reformowanie przez
firm¢ psychosocjalnego srodowiska pracy, to
proces trwajacy latami, jesli w ogdle zostanie pod-
jety. Poza zwalczaniem patologii juz istniejacych,
nalezy zwrdci¢ uwage na zapobieganie mobbin-
gowi. Od wspodlczesnych organizacji wymaga sie,
aby byly organizacjami samouczacymi. Zarzadza-
jacy powinien wymagac nieustannego ksztatcenia
od swoich pracownikow, umozliwia¢ im zdoby-
wanie wiedzy. Sam menadzer, kierujacy ludzmi
musi czerpa¢ wiedze z nauk spolecznych i stale
poglebia¢ swoja znajomos¢ z zakresu nauk o za-
rzadzaniu, psychologii i socjotechniki, majgc na
uwadze dobro przedsi¢biorstwa, ale i swoich pra-
cownikow. Zdolno$¢ do kooperacji, umiejetnosé
skutecznego komunikowania si¢ w spolecznosci
okreslonej organizacji oraz tworcze reagowanie na
zmiany wymaga od liderow przygotowania
icigglego ksztalcenia. Zadaniem kierownictwa
zaktadu pracy jest wybranie takiego sposobu za-
rzadzania, ktory stworzy dobry klimat w miejscu
pracy i sprawi, ze pracownicy, zarzadzani wedtug
klarownych i jasnych regutl, chronieni przed pro-
bami naduzycia wiladzy i mobbingiem, beda
z pracy zadowoleni.

W krajach Europy Zachodniej dziala wiele
organizacji 1 stowarzyszen, ktorych celem jest
poradnictwo, udzielanie pomocy prawnej, psy-
chologicznej i lekarskiej osobom poszkodowa-
nym przez mobbing. W Niemczech porady udzie-
laja miedzy innymi lekarz zaktadowy, rada zakta-
dowa, organizacje samopomocowe. Samo udzie-
lenie porady pozwala pracownikowi spojrze¢
obiektywnie na zaistnialy problem. Czgsto $wia-



domos¢ przetozonego, ze pracownik szuka pomo-
cy w instytucji zajmujacej si¢ zwalczaniem mob-
bingu, sktania go do zmiany stosunku do przesla-
dowanego pracownika.

Pracownik ne¢kany psychicznie musi miec¢
mozliwos¢ uzyskania porady i pomocy.

Pierwsza klinika zajmujgca si¢ leczeniem
0sob chorych z powodu doznanego przez nie
zngcania i terroru psychicznego w pracy zatozona
zostala w Szwecji przez profesora Heinza Ley-
manna — doktora medycyny i psychologii. Obec-
nie klinika ta juz nie istnieje. Osrodki zajmujace
si¢ leczeniem ostrych i przewleklych objawow
mobbingu oraz zespotu ,,wypalenia zawodowego”
(burnout syndrome) proponuja leczenie w czasie
hospitalizacji trwajacej 6—8 tygodni. Rozne formy
psychoterapii indywidualnej i grupowej, uzupet-
nione o zajgcia sportowe majg na celu leczenie
stanow depresyjnych, przywrocenie wlasciwej
samooceny, poczucia wlasnej wartosci i kreatyw-
nosci [13, 16].

3.1. Prawne  aspekty
mobbingowi w Polsce

W panstwie prawa, rzadzacym si¢ demokra-
tycznie, spoteczno$¢ domaga si¢ coraz wigcej bez-
pieczenstwa i uczciwosci. Bezpieczenstwo obywa-
teli gwarantowane jest zapisem w Konstytucji RP
[29].

W rozdziale II zatytulowanym ,,Wolnos¢,
prawa i obowigzki cztowieka i obywatela” po-
$wigcone temu zagadnieniu sg miedzy innymi
artykut 30, 40, 66, ktorych brzmienie jest nastgpu-
jace:

Art. 30. Przyrodzona i niezbywalna godnosé
cztowieka stanowi zrodlo wolnosci cztowieka
i obywatela. jest ona nienaruszalna, a jej posza-
nowanie i ochrona jest obowiazkiem wiadz pu-
blicznych.

Art. 31.2. Kazdy jest obowigzany szanowac
wolnos$¢ i prawa innych.

Art. 32.2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowa-
ny w zyciu politycznym, spotecznym lub gospo-
darczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Art. 40 Nikt nie moze by¢ poddany (...)
okrutnemu, nieludzkiemu lub ponizajacemu trak-
towaniu i karaniu (...).

Art. 66. Kazdy ma prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy (...).

Rozwijajac wyzej wymienione artykuly jest
zrozumiale, ze pracownik, §wiadom nienaruszal-
nosci wilasnej godnosci ma prawo domagac si¢ jej
poszanowania. Oczekujac bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy, chce nie tylko

przeciwdzialania
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bogaci¢ si¢ materialnie, ale by¢ pracownikiem
kreatywnym, docenionym za swoj trud i madrze
motywowanym do dalszych dziatan na korzysé¢
organizacji zatrudniajacej go.

W Kodeksie karnym wymienia si¢ sankcje
grozace osobie, ktora powoduje u innej osoby
uszczerbek na zdrowiu, trwala chorobe psy-
chiczna, catkowita lub znaczng trwala niezdolnos¢
do pracy. Ponizej zacytowano odnosne artykuty
Kodeksu karnego [28]:

Art. 156. § 1. Kto powoduje cigzki uszczerbek
na zdrowiu w postaci (...) 2) innego ci¢zkiego
kalectwa, cigezkiej choroby nieuleczalnej lub dtu-
gotrwalej, choroby realnie zagrazajacej zyciu,
trwatej choroby psychicznej, catkowitej lub
znacznej trwatej niezdolnosci do pracy w zawo-
dzie lub trwalego, istotnego zeszpecenia lub znie-
ksztalcenia ciata podlega karze pozbawienia wol-
nosci od roku do lat 10.

§ 3. Jezeli nastgpstwem czynu okreslonego
w§ 1 jest $mier¢ czlowieka, sprawca podlega
karze pozbawienia wolnosci od lat 2 do 12.

Art. 157. § 1. Kto powoduje naruszenie czyn-
nos$ci narzadu ciala lub rozstréj zdrowia, inny niz
okreslony w art. 156 § 1, podlega karze pozba-
wienia wolnosci od 3 miesiecy do lat 5.

§ 2. Kto powoduje naruszenie czynnos$ci na-
rzadu ciata lub rozstrdj zdrowia trwajacy nie dtu-
7ej niz 7 dni, podlega grzywnie, karze ogranicze-
nia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2.

Komentarze prawne do cytowanych powyzej
artykulow uwzgledniajg wystgpienie trwatej cho-
roby psychicznej w nastepstwie urazéw czaszko-
wo-moézgowych. Podobnie trwalg catkowita lub
znaczng niezdolno$¢ do pracy w zawodzie rozpa-
truje si¢ jako konsekwencje okaleczenia fizyczne-
go.

Jest tez art. 207 — przytoczony ponizej:

Art. 207. § 1. Kto zngca si¢ fizycznie lub psy-
chicznie nad osobg najblizsza lub nad inng osobg
pozostajaca w statym lub przemijajacym stosunku
zaleznosci od sprawcy albo nad maloletnim lub
osobg nieporadng ze wzgledu na jej stan psy-
chiczny lub fizyczny, podlega karze pozbawienia
wolnosci od 3 miesiecy do lat 5.

§ 2. Jezeli czyn okreslony w § 1 polaczony
jest ze stosowaniem szczegdlnego okrucienstwa,
sprawca podlega karze pozbawienia wolno$ci od
roku do lat 10.

§ 3. Jezeli nastgpstwem czynu okreslonego
w § 1 Iub 2 jest targnigcie si¢ pokrzywdzonego na
wlasne zycie, sprawca podlega karze pozbawienia
wolnosci od lat 2 do 12.



Obelgi, ponizanie i zniewazanie pozwalaja
wkroczy¢ na drogg sadowa w dochodzeniu swo-
ich praw. Jednak wielu psychicznych przesladow-
cOw nie ucieka si¢ do tak jawnych i wyraznych
srodkéw przemocy. Problem stanowi takze odsu-
nigcie 1 wyobcowanie z grupy osoby poddanej
terrorowi psychicznemu. Niewielkie s3 szanse,
aby znalazta $wiadkow, ktorzy potwierdza fakt
zniewazania czy przesladowania psychicznego.
Pracownicy, czesto nieswiadomi, ze patologia,
ktorej stali si¢ ofiarami ma swojg nazwe, nieSwia-
domi rzadzacych nig mechanizméw sa zupeie
bezradni. Niewiedza w tym zakresie czyni ich
jeszcze bardziej bezbronnymi. Zaznajomienia ze
zjawiskiem n¢kania psychicznego oraz jego na-
stepstwami wymaga takze srodowisko prawnicze.
Znane od dawna, odkryte na nowo, wymusza
nowe spojrzenie i nowa interpretacje przepisow
prawa.

Problem mobbingu zostat dostrzezony przez
obywateli, a ostatnio przez polskie prawo pracy,
w ktorym od poczatku 2004 r. w Kodeksie pracy
znalazlo si¢ pojecie mobbingu [19, 22]. Art. 943.
nowego prawa pracy mowi:

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przeciw-
dziata¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowa-
nia dotyczace pracownika lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dlugotrwatym n¢kaniu lub zastraszaniu pracow-
nika, wywolujace u niego zanizong ocen¢ przy-
datnosci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspot-
pracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywotat
rozstroj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytulem zadoS¢uczynienia
pieni¢znego za doznang krzywde.

§ 4. Pracownik, ktory wskutek mobbingu
rozwigzal umowe¢ o pracg, ma prawo dochodzi¢
od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz normalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrgbnych przepisow.

Poza tym Kodeks pracy [19] w pierwszym
rozdziale, w dziale 10. Bezpieczenistwo i higiena
pracy wymienia obowigzki pracodawcy:

Art. 207. § 1. Pracodawca ponosi odpowie-
dzialno$¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy
w zakladzie pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany chroni¢
zdrowie 1 zycie pracownikOw poprzez zapewnie-
nie bezpiecznych 1 higienicznych warunkow pracy
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przy odpowiednim wykorzystaniu osiggni¢¢ nauki

i techniki. W szczegolnosci pracodawca jest obo-

wigzany:

1. organizowaé pracg W SposOb zapewniajacy
bezpieczne i higieniczne warunki pracy,

2. zapewnia¢ przestrzeganie w zakladzie pracy
przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny
pracy, wydawa¢ polecenia usunigcia uchybien
w tym zakresie oraz kontrolowa¢ wykonanie
tych polecen.

Wiele zachorowan spowodowanych psy-
chicznym terrorem wyglada na wypadek przy
pracy spowodowany przewleklym urazem psy-
chicznym. Jednak przepisy bezpieczenstwa
i higieny pracy mowig jedynie o szkodach fizycz-
nych, nie za§ o psychicznych. Pozostaje to
w jawnej niezgodzie z definicja zdrowia, ktore
wedlug WHO, jest dobrostanem fizycznym
i psychicznym cztowieka. Uporczywe naruszanie
praw pracowniczych, praw obywatelskich zagro-
zone jest sankcjami karnymi. Problemem jest
jednak trudnos¢ w zebraniu dowodow, znalezie-
niu $wiadkéw czy wreszcie brak precyzyjnego
jezyka prawnego opisujacego czyny przestgpcze,
ktorych dopuszczajg si¢ osoby stosujace mobbing.
Stosowanie mobbingu to zachowanie niezgodne z
etyka zawodowa pracownika ochrony zdrowia.
Leczenie chorych, poszkodowanych przez mob-
bing pracownikéw ochrony zdrowia sprawia, ze
lekarz prowadzacy otrzymuje duzg ilo§¢ informa-
cji o sposobach przesladowania, a co za tym idzie
informacji o dzataniach czgsto sprzecznych z
prawem. W klinice profesora H. Leymanna
w Szwecji musiano kilkakrotnie sktada¢ doniesie-
nie o przestgpstwie. Do dziatan kryminalnych
przesladowani pracownicy byli zmuszani przez
pracodawcow, takze w zaktadach opieki zdrowot-
nej. Jedna z klinik zostata zamknigta z tego powo-
du.

Zgodnie z Kodeksem Etyki Lekarskiej [26],
cho¢ lekarz ma obowigzek zachowania tajemnicy
lekarskiej, to w szczegdlnych przypadkach moze
by¢ z niego zwolniony.

Przepis art. 25 Kodeksu Etyki Lekarskiej
okresla, ze w wypadku istotnego =zagrozenia
zdrowia lub zycia pacjenta lub innych osob, lekarz
moze by¢ zwolniony z zachowania tajemnicy le-
karskiej. Przepis art. 27 Kodeksu Etyki Lekarskiej
stanowi, ze lekarz ma prawo do ujawnienia za-
uwazonych faktow zagrozenia zdrowia lub Zycia
w wyniku lamania praw cztowieka. Czy uchwale-
nie prawa antymobbingowego spowoduje fale
procesdw w ochronie zdrowia, ktore nie bgda



wynika¢ z roszczen pacjentow, ale beda mialy
swoje zrédto w problemach wewnetrznych sa-
mych zakladéw opieki zdrowotnej? Mozna prze-
widywac¢ taki rozwoj sytuacji, ale trudno oszaco-
waé jego rozmiar bez przeprowadzenia dalszych
badan i analiz.

3.2. Rozwigzania antymobbingowe w kra-
jach Unii Europejskiej

Prawa ludzkie wynikajace z pracy mieszcza
si¢ w szerszym kontekscie podstawowych praw
osoby, za$ prawidlowa z punktu widzenia etycz-
nego polityka pracy jest wtedy, gdy respektowane
sa obiektywne prawa czlowieka pracy. Pracujac,
cztowiek ma ubogacaé si¢ i wzrastaé, nie za$ de-
gradowaé si¢ przez pracg, tracgc nie tylko sily
fizyczne (co do pewnego stopnia jest nieuniknio-
ne), ale nade wszystko wlasciwa sobie godnos¢
i podmiotowos$¢. Grupa robocza do spraw mob-
bingu i nekania psychicznego przy Swiatowej
Organizacji Zdrowia (WHO), stwierdzajac wzrost
liczby przypadkéw nekania psychicznego w miej-
scu pracy, wskazuje na konieczno$¢ wprowadze-
nia zmian w polityce personalnej, ktére umozliwia
zapobieganie 1 przeciwdzialanie ,naduzywania
autorytetu i psychicznym naduzyciom znanym
jako mobbing”.

Parlament Europejski wystapil do Komisji
Europejskiej z inicjatywg ustawodawczg, aby 0so-
by dotknigte problemem mobbingu mogly do-
chodzi¢ swoich praw na drodze sadowej. Prawo
antymobbingowe zacznie wigc zapewne niedlugo
obowigzywaé we wszystkich krajach Unii Euro-
pejskiej. W wytycznych Dziennika Urzedowego
Unii Europejskiej z marca 2002 roku czytamy:
,Zobowigzuje si¢ komisj¢ do spraw mobbingu
W migjscu pracy, aby przedtozyta do marca 2002
roku szczegdtowa analize¢ mobbingu w miejscach
pracy w poszczegdlnych krajach cztonkowskich,
a nastepnie, najpozniej do wrzesnia 2002 roku, na
podstawie uzyskanych danych przedstawita pro-
gram dziatan przeciwko mobbingowi w miejscach
pracy. Program powinien posiada¢ ramy czaso-
we”.

Mowigce o szykanowaniu i terrorze psychicz-
nym w miejscu pracy pamigta¢ nalezy, ze nie kaz-
dy przypadek krytykowania, okazywania niecheci
czy dezaprobaty dla poczynan podwladnego albo
kolegi z pracy jest mobbingiem. Stworzenie prawa
antymobbingowego nie powinno stanowi¢ furtki
do mozliwosci naduzy¢ dla oséb, ktérym po pro-
stu nie chce si¢ pracowaé, albo dla zwigzkow
zawodowych.
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Komisja Unii Europejskiej do spraw przeciw-
dzialania mobbingowi w miejscu pracy przestrze-
ga, z¢ jednym z wyjatkowo groznych dziatan
mobbingowych jest falszywe obwinianie o stoso-
wanie terroru psychicznego. Stad potrzebne sa
terminy pozwalajace jednoznacznie opisaé zjawi-
sko mobbingu. Terminom ,szykanowanie”, ,ne-
kanie” brak jest takiej precyzji. Ze wzgledu na
roznice kulturowe oraz rézne systemy prawne
krajow cztonkowskich, wymieniona wyzej komi-
sja Unii Europejskiej polecita, aby dla kazdego
z krajow czlonkowskich ustali¢ wiasciwy dla nie-
g0 sposéb zapobiegania i zwalczania mobbingu,
zapewniajac stala wymiang doswiadczen migdzy
poszczegdlnymi krajami.

3.3. Stowarzyszenia i
mobbingowe w Polsce

W Polsce stowarzyszenia antymobbingowe
zaczely powstawac od roku 2001. Jako pierwsze
powstato Ogolnopolskie Stowarzyszenie Anty-
mobbingowe (OSA) z siedzibg w Gdansku, zare-
jestrowane w KRS w dniu 11 lutego 2002 r. pod
pozycja 0000088951. Ogdlnopolskie Stowarzysze-
nie Antymobbingowe OSA powstalo w odpowie-
dzi na zapotrzebowanie spoteczne w zakresie po-
mocy prawnej i psychologicznej 0s6b pokrzyw-
dzonych w miejscu pracy. Pomaga poszkodowa-
nym odnalez¢ si¢ w takich trudnych sytuacjach i
znalez¢ rozwigzanie. Swoja siedzib¢ ma w Gdan-
sku przy ul. Warzywniczej 10/C/7. Skupia w swo-
ich szeregach czlonkow i wolontariuszy, z ktorych
pierwsza czg$¢ osobiScie doswiadczyla dziatan
mobbingowych lub zetkneta si¢ z nimi w swoim
otoczeniu, a druga czg$¢ to osoby popierajace ideg
Stowarzyszenia i $wiadomych zagrozen, jakie
niesie ze sobg mobbing. Misja Stowarzyszenia jest
niesienie pomocy osobom poszkodowanym na
skutek mobbingu oraz ksztaltowanie §rodowiska
pracy wolnego od wszelkiej agresji, przemocy
psychicznej 1 fizycznej. Zakres przestrzenny dzia-
fania obejmuje teren calej Polski. Strategia Stowa-
rzyszenia jest stworzenie sieci pomocowej na te-
renie catego kraju poprzez tzw. Punkty Konsulta-
cyjne Zarzadu OSA, prowadzace dziatalno$¢ na
swoim terenie. Punkty Konsultacyjne (PK) droga
telefoniczna, internetowa i pocztowa wspotpracu-
ja ze soba. Zarzad w Gdansku w razie potrzeby
koordynuje dziatanie punktow oraz monitoruje i
kontroluje cato$¢ dziatalno$ci Stowarzyszenia.
Zarzad utrzymuje kontakt w formie koresponden-
cji internetowej, pocztowej i telefonicznej z 0so-
bami pokrzywdzonymi z terenu calej Polski. W
oparciu o do$wiadczenie stowarzyszenie przyczy-

organizacje anty-



nia si¢ do wykrywania i likwidacji zjawiska mob-
bingu w miejscu pracy. Swiadomi niedoskonato-
$ci w realizacji podstawowych regulacji prawnych
z zakresu mobbingu, aktywnie uczestniczy w pro-
cesiec wplywania na prawodawstwo poprzez
u$wiadamianie praw i obowigzkéw zainteresowa-
nych stron zaréwno w konkretnych sytuacjach
(ocena interpretacji przepisOw prawnych w trak-
cie sporéw sadowych), jak i ciagle sygnalizowanie
odpowiedzialnym instytucjom (ministerstwa, in-
spekcje pracy, wojewodowie itp.) koniecznosSci
postepowania zgodnie z obowiazujacym prawem.
OSA opiera swoja dziatalno$¢ na niecodplatnym
$wiadczeniu pomocy przez cztonkdéw Stowarzy-
szenia i osoby wspolpracujace oraz na pracy wo-
lontariuszy. Od strony finansowej dziatalno$¢
opiera si¢ na sktadkach czlonkowskich, darowi-
znach, sponsoringu oraz dotacjach z instytucji
samorzadowych, panstwowych i funduszy euro-
pejskich skierowanych na konkretne programy
pomocowe [30].

Celowe wydaje si¢ zaznajomienie z proble-
mem mobbingu naczelnego i okr¢gowych rzecz-
nikow odpowiedzialno$ci zawodowej oraz stwo-
rzenie poradni antymobbingowej przy Okrego-
wych Izbach Lekarskich. Wigkszo$¢ spraw rozpa-
trywanych przez rzecznikéw odpowiedzialno$ci
zawodowej dotyczy relacji pacjent—lekarz. Do-
strzezenie problemu mobbingu w zakltadach opie-
ki zdrowotnej moze sprawié, ze znaczaca czgscia
spraw rozpatrywanych przez okregowych rzeczni-
kéw odpowiedzialnosci zawodowej, a w nastgp-
nej kolejnosci przez sady lekarskie beda sprawy
dotyczace przemocy psychicznej w miejscu pracy.

Poza OSA istniejg Stowarzyszenie Antymob-
bingowe z siedzibg w Gdansku i Krajowe Stowa-
rzyszenie Antymobbingowe z siedzibg we Wro-
ctawiu, a takze Stowarzyszenie Centrum Anty-
mobbingowe z siedzibg w Warszawie.
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