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nin, psycholog itrener, przedstawita inne wydawnictwo,,Spo-
soby na stres. Poradnik dla pracownika™. Przy okazji zaprezen-
towata tez kilka prostych sposobdw na odstresowanie.

W czasie konferencji eksperci przedstawili metody, dzieki
ktérym pracownicy mogg zadbaé o swoj stan psychofizycz-
ny. Tomasz Zalas, doradca szkoleniowy z Instytutu Psycho-
immunoliogii IPSI, omoéwit antystresowg metode 8xo, a Ewa
Nowak-Koprowicz, wicedyrektor Regionalnego OS$rodka
Debaty Miedzynarodowej przy WSIliZ w Rzeszowie, podpo-
wiadata, jak pokonac stres w codziennym zyciu.

Dr Dorota Merecz-Kot z Instytutu Medycyny Pracy im.
prof. Nofera przedstawita negatywne skutki molestowania
seksualnego i mobbingu w miejscu pracy. Zofia Mockato z
CIOP-PIB zaprezentowata wyniki swoich badan poswieco-
nych wptywowi przywodztwa na dobrostan pracownikow.
Wynika z nich, ze dziatania przetozonych bezposrednio prze-
ktadaja sie na poziom stresu wsrdd podwitadnych.

Cennym uzupetnieniem konferencji byly praktyczne przy-
klady dziatan antystresowych podejmowanych przez kon-
kretnych pracodawcéw. Swoje doswiadczenia w tym zakre-
sie zaprezentowat Grzegorz Strauch, dyrektor Departa-
mentu Kadr Urzedu Dozoru Technicznego i Krzysztof Olew-
nik, zastepca dyrektora ds. wynagrodzen, $wiadczen i relacji
pracowniczych w EDF Polska S.A.

Mobbing wciaz nieznany

Ustalenie, czy dochodzito do mobbingu, jest

w praktyce trudne. Skomplikowane zaréwno dla in-
spektora pracy, jak idla sadu, ktéry musi o tym roz-
strzygnaé. Sprawe komplikuje fakt, ze nadal wielu
pracownikow niewiele wie o mobbingu - uwaza

dr n. med. Dorota Merecz-Kot, kierownik Zaktadu
Psychologii Pracy w Instytucie Medycyny Pracy

im. prof. Nofera.

Pojecie mobbingu pojawito sie w naszym systemie kil-
ka lat temu. Wydaje sie jednak, ze nadal nie jest ono wia-
Sciwie rozumiane i czesto rézne negatywne zjawiska w
miejscu pracy sg kwalifikowane jako mobbing. Czy Pani
réwniez ma takie spostrzezenie?

Swiadomos$¢ zagrozeri psychospotecznych w pracy jest
z roku na rok lepsza, nadal jednak pracownicy nie zawsze sg
w stanie prawidtowo oceni¢, czy trudna sytuacja w miejscu
pracy jest przejawem mobbingu. Ludzie najczesciej mylg
mobbing z egzekwowaniem przez przetozonych wysokich
standarddéw pracy. Jako mobbing odbierajg wiec nadmierne
w ich mniemaniu obciazenie praca czy stosowanie przez
pracodawce narzedzi motywujacych, typu premia, nagroda
itp. Oczywiscie w pewnych sytuacjach narzedzia wykorzy-
stywane przez menadzeréw w celu osiggniecia zatozonych
celéw moga prowadzi¢ do mobbingu, jednak najczesciej nie
majg z nim wiele wspdlnego.

Do PIP trafiajg sprawy o0séb, ktore czuja sie mobbingo-
wane. Najczesciej oczekujg one szybkiej i skutecznej in-
terwencji inspektora oraz jednoznacznej oceny, ze fak-
tycznie doszto do mobbingu. Czy inspektor pracy moze
sprostac¢ tym oczekiwaniom? Czy osoba z zewnatrz, kto-
ra na co dzieh nie obserwuje zycia firmy, moze bez wat-
pliwosci stwierdzi¢, ze byt mobbing albo ze go nie byto?

Ustalenie, czy dochodzito do mobbingu, jest w praktyce
trudne. Jest to skomplikowane zaréwno dla inspektora pra-
cy, jak isadu, ktéry musi o tym rozstrzygng€.Trudnos¢ wyni-
ka nie tylko z braku narzedzi formalnych, ale czesciej z sytu-
acji oséb uwiklanych w mobbingowy proceder. Z jednej
strony $wiadkowie tych wydarzen najczesciej sg nadal za-
trudnieni i w obawie o swoje etaty nie bedg wypowiadac sie
na niekorzys¢ pracodawcy, z drugiej strony zaréwno sad, jak
i inspektor majg ograniczong mozliwo$¢ wystuchania
wszystkich, ktorzy moga co$ wnies¢ do sprawy. Najczesciej
$ladéw nekania nie mozna wyszuka¢ w dokumentacji firmy
czy aktach pracowniczych. Inspektor moze przeprowadzi¢ w
zaktadzie pracy ankiete, ktdra da obraz sytuacii, ale jej wynik
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moze jedynie uprawdopodobni¢ skarge, nie pozwala jednak
na jednoznaczng odpowied? na pytanie, czy faktycznie do-
chodzito do mobbingu w stosunku do konkretnej osoby. Nie
ma wiec ztotego rozwigzania. Co wiecej, zgodnie z przepisa-
mi Kodeksu pracy odpowiedzialno$¢ za mobbing ponosi
pracodawca, nie mozna zatem skarzy¢ sie na dziatania kon-
kretnego sprawcy, a wystepowanie przeciwko pracodawcy,
ktory nie jest fizycznym sprawcg mobbingu, generuje pro-
blemy, o ktérych méwitam wczesnie;.

Wspomniala Pani wiasnie, ze to pracodawca ma obo-
wigzek przeciwdziatania mobbingowi i podejmowania
dziatan, by to zjawisko nie wystepowato w jego zakia-
dzie. Jak pracodawcy podchodza to realizacji tego zada-
nia narzuconego przez prawo?

Z tym jest oczywiscie rdznie. Sg firmy, ktore ograniczaja sie
jedynie do papierowych rozwigzan - sporzadzenia pewnej

procedury antymobbingowej i zapoznania z nig zatogi. For-
malnie jest wiec wszystko zgodnie z prawem i kontrola in-
spektora pracy nie wykazuje nieprawidtowosci.

Jest jednak coraz wiecej przedsiebiorstw, ktdre powaznie
dbajg o poprawne relacje migedzy pracownikami, m.in. po-
przez faktyczne dziatania, ktére majg skutecznie ograniczy¢
ryzyko wystapienia mobbingu. Nawet jesli dojdzie u nich do
mobbingu, to ofiara moze liczy¢ na realng pomoc i wsparcie,
aw stosunku do osoby nekajgcej zostang wyciggniete kon-
sekwencje. Niestety takich firm, ktdre z calg powaga prowa-
dzg polityke antymobbingowa, jest zdecydowanie zbyt
mato.

Moze bytoby ich wiecej, gdyby pracodawcy wiedzieli,
ze uwolnienie firmy od mobbingu przynosi korzysci. Co
zyska zaktad, w ktérym nie ma miejsca na mobbing?

Firma walczgca z mobbingiem zapewnia sobie lojalnosé
pracownikéw, ktérych trudno naméwié¢ do zdrady, np. ta-
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jemnic przedsiebiorstwa, czy innych dziatari mogacych nara-
zi¢ je na szkode. Pracownicy sg bardziej wydajni, kreatywni.
Osoby mobbingowane i $wiadkowie ich dramatu nie kon-
centrujg sie w petni na pracy, tylko na unikaniu dziatari mob-
bera albo na ich obserwowaniu i analizowaniu. Oczywiscie
dobra atmosfera w pracy przektada sie na jej jakos¢. Potwier-
dzity to badania prowadzone m.in. w branzy gastronomicz-
nej. Wynika z nich, ze walory smakowe positkéw w lokalach,
w ktorych nie byto mobbingu iztych relacji miedzy pracow-
nikami, byla lepsza niz w tych, ktére tolerowaty to negatyw-
ne zjawisko.

A moze zaktadowa polityka antymobbingowa jest dro-
ga? Co mozna zrobi¢, by bez nadzwyczajnych rozwigzan
poprawic relacje miedzyludzkie w zakladzie?

Ludzie musza by¢ swiadomi tego, czym jest mobbing, ja-
kie sg jego przejawy i skutki. W tym zakresie warto zrobic¢
szkolenia dla pracownikéw i kadry kierowniczej. Przede
wszystkim zatoga musi mie¢ wyrazny sygnat od wiasciciela
firmy, ze mobbing nie bedzie tolerowany ize w stosunku do
sprawcéw beda wyciggane konsekwencje. Najczesciej nie
trzeba wyktadac duzych pieniedzy, by wyeliminowac zagro-
zenia psychofizyczne w miejscu pracy. Liczy sie zaangazowa-
nie, dobra wola i nieprzymykanie oka na drobne przejawy
niewtasciwego traktowania (nie pokrzykuije sie na pracowni-
kow, wszystkich darzy sie uwaga, dba sie o to, by przeptyw
informacji byt dobry, by nikt nie czut sie pominiety).

A jak pracodawca moze sam sie przekonaé, ze moze
dochodzi¢ do mobbingu? Czy sa jakie$ sygnaty, ktére
ostrzegaja o chorych relacjach w zespole?

Najpowazniejszym sygnatem jest cheé ucieczki z zespotu
czy zaktadu pracy. Duza rotacja czy rezygnacja z pracy po-
winny dawa¢ do myslenia. Liczne absencje chorobowe to tez
sygnat ostrzegawczy. Czujno$¢ kadry menadzerskiej powin-
ny wzmac tez takie sygnaly, jak zgtaszane konflikty interper-
sonalne, prosby o przeniesienie czy o to, by nie pracowac
wspolnie z Iksem czy Igrekiem.

A dla pracownika, jakie sg sygnaty ostrzegawcze mo-
wigce ,,uwazaj, jeste$ mobbingowany"?

Z mobbingiem moze mie¢ do czynienia osoba, ktéra ma
wrazenie, ze jest niesprawiedliwie, odmiennie traktowana
przez przetozonych i dostaje na ten temat informacje od ko-
legow. Innym przejawem mobbingu moze byc¢ izolacja pra-
cownika. Ludzie odsuwajg sie od niego, traktujg jak zakazo-
nego, zastaniajg sie waznymi sprawami, gdy wchodzi, milkng
rozmowy. Oczywiscie te sygnaly musza sie powtarzac przez
pewien czas.

Rozmawiat Tomasz Zalewski
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