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1. Uzasadnienie wyboru tematyki i tytulu pracy

Tytut pracy stanowi wyraz potrzeby podjecia problemu niewlasciwych relacji
interpersonalnych, nieprawidtowosci w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w instytucjach
publicznych, ktérych jedna z konsekwencji jest wystepowanie mobbingu. W wymiarze
instytucjonalnym zjawiska patologiczne oddziatujg negatywnie na funkcjonowanie organizacji,
przektadajac si¢ na obnizenie ich skutecznos$ci i efektywnos$ci. Jest to szczegdlnie istotne
w przypadku jednostek sektora publicznego, ktorych celem nadrzednym jest realizowanie
zadan w interesie publicznym przy zachowaniu zasad etyki i praworzadno$ci. Zagadnienie
mobbingu, w szczeg6lnosci w stuzbach mundurowych, wymaga usystematyzowania stanu
wiedzy w zakresie standardow, tendencji w wymiarze instytucjonalnym oraz prawnym.

W pracy odniesiono si¢ do sfery publicznej w Polsce, celowo zawezajac obszar badawczy
do trzech instytucji najbardziej narazonych na wyst¢gpowanie nieprawidtowosci: o$wiaty,
ochrony zdrowia oraz shuizb mundurowych. Zastosowane ograniczenie miato na celu
przedstawienie zagadnienia badawczego na przykladach konkretnych instytucji,
wprowadzanych rozwigzan wewnatrzorganizacyjnych oraz specyfiki zatrudnienia, w tym
ksztattowanej kultury organizacyjnej oraz metod 1 technik zarzadzania wynikajacych
ze specyfiki wykonywanych zadan.

Zasadniczg cezurg czasowa przyjetag w pracy jest okres od 2004 r. do 2021 r. Data poczatkowa
zostala wyznaczona ze wzgledu na nowelizacj¢ Kodeksu pracy, zgodnie z ktorg 1 stycznia 2004 r.
ustawodawca do prawa pracy wprowadzit zakaz mobbingu w miejscu pracy. Gérna cezura czasowa

zostala ustalona majac na uwadze dynamiczne zmiany w otoczeniu, jak réwniez sytuacje



geopolityczng, ktore zwigkszaja poziom stresu pracownikéw oraz sposob funkcjonowania

instytucji publicznych w Polsce.
2. Celi zakres pracy

Zasadniczym celem teoretycznym jest wskazanie, ze instytucje publiczne w Polsce,
podobnie jak w wielu panstwach demokratycznych, sg szczegdlnie narazone na wystgpowanie
mobbingu. Warunkuje to: kultura organizacyjna, style, modele zarzadzania zasobami ludzkimi
oraz wybrane elementy organizacji, takie jak: zaburzona komunikacja, hierarchia, brak etyki,
przywddztwo oraz subkultury. Skutki mobbingu ograniczaja sprawnosci i efektywnosci
instytucji publicznych w realizacji ich ustawowych zadan.

Glownym celem badan jest przedstawienie 1 analiza wystgpowania zjawiska mobbingu
w instytucjach publicznych w Polsce (na przyktadzie ochrony zdrowia, o$wiaty oraz stuzb
mundurowych), z wyszczegolnieniem czynnikoéw wptywajacych na wystepowanie tej patologii
wséroéd pracownikéw. Celem czastkowym pracy jest podjecie proby zbadania zalezno$ci
pomiedzy mobbingiem a sprawnoscig i efektywnoscig instytucji publicznych.

3. Tezy i pytania badawcze pracy doktorskiej

Hipoteza badawcza pracy jest zalozenie, ze sprawnos$¢ i efektywno$¢ instytucji
publicznych w Polsce z powodu mobbingu jest ograniczana dlatego, ze mobbing wptywa na
ostabienie kultury organizacyjnej, obnizenie jakos$ci ustug publicznych oraz powoduje spadek
zaufania do instytucji panstwa. Hipoteze pomocniczg stanowi twierdzenie, ze mobbing
w instytucjach publicznych jest mozliwy do ograniczenia poprzez konsekwentne
wprowadzanie polityk 1 procedur antymobbingowych w instytucjach publicznych
oraz skuteczne dziatania panstwa w wymiarze normatywnym i pozanormatywnym przy
jednoczesnym zaangazowaniu instytucji spoteczenstwa obywatelskiego w zapobieganie
mobbingowi.

Przyjeta hipoteza badawcza bedzie weryfikowana poprzez szukanie odpowiedzi na
ponizsze pytania: Jak mobbing w instytucjach publicznych wpltywa na efektywnos¢
i sprawno$¢? Dlaczego jedynie panstwo demokratyczne podejmuje skuteczne dziatania majace
na celu przeciwdzialanie zjawisku mobbingu? Jakie skuteczne narzedzia do przeciwdzialania
mobbingowi w instytucjach publicznych posiada wspotczesne panstwo demokratyczne?
Jakie czynniki wptywaja na wystepowanie mobbingu w sferze publicznej? Jak wewngtrzna
organizacja instytucji publicznych wpltywa na wystgpowanie mobbingu? Jak zasada
hierarchiczno$ci wptywa na wystgpowanie zjawiska mobbingu? Na jakie polskie 1 europejskie

przepisy oraz orzecznictwo powoluja si¢ sagdy w uzasadnieniach do orzeczen konczacych



postepowania w instancji? Jakie sg metody 1 techniki przeciwdziatania mobbingowi
w instytucjach publicznych? Jaka jest skuteczno$¢ polityk i procedur antymobbingowych
w instytucjach publicznych w zakresie wykrywania i eliminowania zjawisk patologicznych?
Jaka jest skutecznos$¢ kodeksoéw etyki w zakresie eliminowania mobbingu w instytucjach
publicznych? W jaki sposob spoteczenstwo obywatelskie ogranicza wystepowanie zjawiska
mobbingu w instytucjach publicznych? Jakie s3 konsekwencje mobbingu w wymiarze

indywidualnym, organizacyjnym, spotecznym, ekonomicznym oraz panstwowym?

4. Metody badawcze wraz z ich uzasadnieniem oraz metody doboru materialow
wraz z ich uzasadnieniem

Zagadnienie dotyczace mobbingu w instytucjach publicznych w Polsce stanowig
wielowatkowy 1 wieloaspektowy temat badawczy wymagajacy podejscia interdyscyplinarnego,
nie tylko w doborze zrodet, ale rowniez metod i technik badawczych. W pracy zostala zastosowana
metoda neoinstytucjonalna oraz behawioralna.

Metoda neoinstytucjonalna umozliwita analiz¢ przyczyn wystepowania zjawiska
mobbingu w wybranych instytucjach publicznych: ochronie zdrowia, o$wiacie oraz stuzbach
mundurowych. W ramach tej metody poszukiwano odpowiedzi na pytanie, dlaczego instytucje
sfery publicznej sg szczegdlnie narazone na wystgpowanie zjawisk nieetycznych oraz jakie
czynniki wptywaja na ograniczenie ich wystgpowania. Zweryfikowana zostala réwniez rola
1 znaczenie demokratycznego panstwa prawa w tworzeniu dziatan profilaktycznych,
przy jednoczesnym przeanalizowaniu zakresOw kompetencyjnych instytucji rzadowych
w zakresie przeciwdzialania mobbingowi oraz pomocy ofiarom. Analiza instytucjonalno-
prawna postuzyta do zbadania regulacji prawnych dotyczacych mobbingu, godnosci osobistej,
dyskryminacji oraz molestowania seksualnego w Polsce, a takze w prawie Unii Europejskie;j.
Dzig¢ki tej metodzie mozliwe bylo uzyskanie odpowiedzi na pytanie dotyczace rodzaju metod
1 technik profilaktycznych wystepujacych w instytucjach publicznych oraz obowigzujacych
procedur reagowania w przypadku zaistnienia zachowan nieetycznych.

W ramach analizy instytucjonalno-prawnej zostato przeprowadzone badanie wtdérne
dotyczace przegladu orzeczen sadow powszechnych w sprawach o mobbing w latach
2012-2017 w Polsce, w ktorych pojawiaja si¢ roszczenia zwigzane ze zdarzeniem o charakterze
mobbingu w obszarze prawa pracy, prawa karnego oraz prawa cywilnego. W badaniu poddane
zostaly analizie orzeczenia w postgpowaniach przed sgdami rejonowymi, okrggowymi
1 apelacyjnymi w okresie od 2012 do 2017 roku umieszczonymi na Portalu Orzeczen

prowadzonym przez Ministerstwo Sprawiedliwos$ci. Podstawowym celem  byto



wyszczegolnienie: obszaroOw argumentacji stosowanej przez sady; stosowanych przepisow
prawa krajowego i miedzynarodowego w zakresie mobbingu; przywotywanego orzecznictwa
wymiaru sprawiedliwo$ci oraz literatury naukowej, a takze wykorzystanie opinii organizacji
pozarzadowych.

Poprzez metod¢ behawioralng poszukiwano odpowiedzi na pytania dotyczace znaczenia
kultury organizacyjnej w tworzeniu relacji interpersonalnych, jak réwniez czynnikow
tworzacych srodowisko pracy oparte na poszanowaniu godnosci ludzkiej i budowaniu poczucia
bezpieczenstwa wsrod pracownikéw administracji publicznej. Wykorzystujac te metode,
autorka poszukiwata odpowiedzi na pytanie dotyczace roli czlowieka w instytucji,
w szczegolnosci uchwycenia specyfiki etosu zawodowego funkcjonariuszy stuzby panstwowe;j
w tworzeniu relacji interpersonalnych w miejscu pracy.

W ramach metody behawioralnej przeprowadzono badanie empiryczne, zawarte
w rozdziale pigtym, dotyczace wystepowania mobbingu w wybranych instytucjach oraz
okreslenia wptywu na skuteczno$¢ i efektywnos$¢ organizacji. Zalozeniem projektu bylo
zweryfikowanie, czy w danej instytucji wystepuja zachowania charakterystyczne dla mobbingu
oraz zbadanie jego wplywu na sprawno$¢ i1 efektywnos$¢ organizacji. Wybrano metode
empiryczng z wykorzystaniem anonimowej ankiety — sondazu internetowego, ktorego celem
byto poznanie indywidualnej opinii respondentéw na temat sformutowanych problemow
badawczych. Do badania wytypowano trzy grupy zawodowe, ktore ze wzgledu na specyfike
zadan, jak réwniez wysoki poziom stresu w pracy sg narazone na zaistnienie konfliktow —
oswiate, ochrong zdrowia oraz stuzby mundurowe. Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem
sieci Internet, a dokladnie portalu spotecznosciowego — Facebook. Ze wzgledu na
hermetyczno$¢ badanych grup, uzyskana proba nie jest reprezentatywna, jednakze pozwala
wskaza¢ tendencje, obszary ryzyka, ktére moga stanowi¢ kierunek dalszych badan oraz
inspiracj¢ dla kierownikéw jednostek administracji publicznej do wprowadzenia zmian
wewnatrzorganizacyjnych w zakresie dziatan profilaktycznych oraz usprawniajacych
zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Na podstawowa siatke pojeciowo—terminologiczng w pracy skladajg sie pojecia:
mobbing, dyskryminacja, polityki i procedury antymobbingowe, patologie w srodowisku pracy,
zarzadzanie zasobami ludzkimi, sfera publiczna, kultura organizacyjna, demokratyczne

panstwo prawa, spoteczenstwo obywatelskie oraz instytucje spoteczenstwa obywatelskiego.



5. Struktura pracy

Praca doktorska sklada si¢ z 5 rozdzialdw, poprzedzonych Wstepem, zawierajacym
zalozenia 1 plan pracy oraz Zakonczeniem, ktore stanowi weryfikacje hipotez badawczych,
celow oraz podsumowanie przeprowadzonych badan. Struktura pracy odpowiada postawionym
pytaniom badawczym i zastosowanych metod badawczych.

W  rozdziale pierwszym przedstawiono pojecia badawcze wuzyte w  pracy:
,sfera publiczna”, ,,demokratyczne panstwo prawne”, ,zarzadzanie zasobami ludzkimi”,
Znaczacym elementem tego podrozdziatu byta konceptualizacja pojecia ,,mobbing”, ktore
ze wzgledu na interdyscyplinarny charakter wymaga przedstawienia z uwzglednieniem
definicji z réznych dziedzin nauki. Na potrzeby niniejszej pracy istotne bylo zdefiniowanie
pojecia ,,polityka antymobbingowa” 1 ,,procedura antymobbingowa”, ktorych pojawienie si¢
zwigzane jest z wprowadzeniem przez ustawodawce w Kodeksie pracy obowigzku
przeciwdziatania przez pracodawce mobbingu w §rodowisku pracy. Zakonczeniem pierwszego
rozdziatu byto przedstawienie sprawnosci i efektywnosci, ktore zostaly ujete w perspektywie
kreowania warto$ci, norm oraz mozliwosci podnoszenia efektywnosci w zakresie rozwoju
czynnika ludzkiego, ktory stanowi trzon kazdej organizacji.

Rozdziat drugi poswigcono charakterystyce zjawiska mobbingu w wybranych
instytucjach publicznych. Na wstgpie podjeto probe wskazania instytucji szczegodlnie
narazonych na wystepowanie zjawisk nieetycznych wsrdd pracownikéw. Na przyktadzie
wybranych badan europejskich oraz polskich wytypowano trzy sektory, ktérych pracownicy
najczesciej wskazujg na doswiadczenie zachowan o charakterze mobbingu. Nalezg do nich
ochrona zdrowia, o$wiata oraz stuzby mundurowych. W pracy wskazano czynniki, ktore
determinuja wystgpowanie zjawisk nieetycznych na przyktadzie kultury organizacyjnej
oraz metod i technik zarzadzania zasobami ludzkimi.

Analiza instytucjonalna kultury organizacyjnej oraz stylow i modeli zarzadzania
w ochronie zdrowie, o$wiacie oraz stuzbach mundurowych wykazata réznice na poziomie
organizacyjnym, ktére wynikaja ze specyfiki wykonywanych zadan oraz etosu zawodowego.
Wykazano zbior czynnikéw wspodlnych, ktore zwigkszaja ryzyko wystgpienia mobbingu,
naleza do nich: komunikacja, hierarchia, etyka, subkultury, przywodztwo oraz dyskryminacja.
Na podstawie wybranych czterech elementdw zarzadzania uznawanych za czynniki
determinujace wystgpowanie mobbingu (proces rekrutacji, motywowanie, wynagrodzenie
1 awansowanie), potwierdzono, ze uznaniowos¢ pojawia si¢ we wszystkich analizowanych
obszarach. Jest ona szczegdlnie widoczna w ksztalttowaniu uposazen, przyznawaniu nagrod

1 awansow, ktore oddziatuja na motywowanie oraz ksztattujg atmosfer¢ w danej organizacji.



W trzecim rozdziale podjeto probe przedstawienia roli 1 znaczenia panstwa
w przeciwdzialaniu zjawisku mobbingu. W tym celu dokonano analizy instytucjonalne;j,
prawnej 1 organizacyjnej elementdOw ograniczajacych wystepowanie zjawiska mobbingu
w Polsce. Pozwolito to wykaza¢, ze celem polityki panstwa polskiego w przeciwdziataniu
zjawiska mobbingu jest diagnozowanie, prowadzenie statystyk, nadzorowanie systemu
prawnego, pomoc ofiarom mobbingu oraz prowadzenie dziatan edukacyjnych majacych na celu
eliminowanie zjawisk nieetycznych w $rodowisku pracy. Prace badawcze w tym zakresie
pozwolity na stworzenie wykazu instytucji na poziomie panstwowym, w zakresie kompetencji
ktorych nalezy tworzenie rozwigzan oraz prowadzenie dziatan profilaktycznych.

Omoéwiono role spoteczenstwa obywatelskiego w perspektywie mozliwosci kreowania
1 podejmowania konkretnych dziatan na poziomie rzadowym, inicjatyw spoleczenstwa
oraz organizacji. Jest to mozliwe poprzez wypekianie przestrzeni miedzy obywatelami
1 panstwem, a tym samym informowanie sprawujacych wtadz¢ o obszarach wymagajacych
zmian. Powigzanie spoteczenstwa obywatelskiego z kapitalem spotecznym, wskazuje
mozliwo$ci tworzenia etosu spotecznego, ktory przy wsparciu edukacji umozliwia tworzenie
pozytywnych relacji interpersonalnych oraz skuteczno$§¢ wprowadzanych rozwigzan

antymobbingowych.

Czwarty rozdzial dotyczy normatywnych i1 pozanormatywnych $rodkéw ochrony
pracownikow instytucji publicznych. Przedstawienie aktualnego stanu prawnego w zakresie
regulacji antymobbingowych w Polsce 1 Unii Europejskiej byto wstgpem do przeprowadzenie
badania w zakresie stosowania przepisow antymobbingowych w praktyce sadow
powszechnych w Polsce. Celem badania bylo wskazanie, jaki typ argumentacji jest uzywany
przez sady w orzeczeniach; czy i na jakie polskie przepisy oraz orzecznictwo powotujg si¢ sady
w uzasadnieniach do orzeczen konczacych postepowanie w instancji; czy orzekajac, sady biorg
pod uwage opinie eksperckie lub opnie organizacji pozarzadowych; czy standardy wyznaczone
przez ustawodawstwo Unii Europejskiej maja odzwierciedlenie w orzeczeniach polskich
sadow? Sady powszechne orzekajagc w sprawach o mobbing w latach 2012-2017 korzystaty
z orzecznictwa Sadu Najwyzszego, sadow apelacyjnych oraz literatury naukowej. W badaniu
nie stwierdzono odwotan do prawa miedzynarodowego oraz Unii Europejskiej w zakresie
mobbingu, nie odnotowano rowniez wykorzystania opinii organizacji pozarzadowych.

W ramach analizy wybranych orzeczen sadow powszechnych w sprawach o mobbing
w Polsce w latach 2012-2017 wyodrebniono siedem obszaréw argumentacji, ktore najczescie]
pojawiaty sie w tresci uzasadnien do art. 94° Kodeksu pracy. Naleza do nich: rozréznienie

konfliktu od mobbingu; dlugotrwatos¢; obiektywne kryteria; wzorzec ofiary rozsadnej;



wystepowanie przestanek tacznie; sposoby zarzadzania a mobbing; obowigzek pracodawcy
w przeciwdzialaniu mobbingowi. Omoéwienie siedmiu obszarow argumentacji pozwolito
wykaza¢, ze legalna definicji mobbingu wymaga dookreslenia 1 doprecyzowania
w zakresie pojecia ,,uporczywos¢” oraz ,,dtugotrwatos¢”. Wyrazem tego byto podejmowanie
przez sady proby stworzenia obiektywnego wzorca ,,ofiary rozsadnej” w celu wyeliminowania
nadwrazliwo$ci wérdéd pracownikéw oraz stworzenie obiektywnych kryteriow okreslajacych
mobbing.

W zakresie pozanormatywnych $rodkow ochrony pracownikéw skupiono uwage na
wewngtrznych rozwigzaniach organizacji, do ktoérych naleza: kodeksy etyki, polityka
1 procedura antymobbingowa, oraz inne rozwigzania nalezace do kategorii tzw. dobrych
praktyk. Wskazano, ze rozwigzania pozanormatywne stanowig istotny element
w rozwigzywaniu konfliktow pracowniczych na poziomie instytucjonalnym, ograniczajac przy
tym udzial wymiaru sprawiedliwos$ci. Skuteczna ochrona buduje poczucie bezpieczenstwa
1 stabilnos$ci, ktore wptywaja na satysfakcje i skuteczno§¢ pracownikow, a tym samym catej
organizacji.

Ostatni piaty rozdziat zostal poswiecony skutkom mobbingu w instytucjach publicznych.
Podjeto probe empirycznej weryfikacji konsekwencji mobbingu w wymiarze indywidualnym
oraz wewnatrzorganizacyjnym w wybranych grupach zawodowych nalezacych do sektora
publicznego w badaniu na przyktadzie pracownikow ochrony zdrowia, o$wiaty oraz stuzb
mundurowych. Badanie przeprowadzono w postaci anonimowej ankiety — sondazu
internetowego, z wykorzystaniem portalu spotecznosciowego Facebook. Do badania
wykorzystano tgcznie 261 ankiet, w tym: 134 pracownikdéw oswiaty (52%), 20 ochrony zdrowia
(8%) oraz 102 funkcjonariuszy i1 pracownikow stuzb mundurowych (40%). Probe nie mozna

uzna¢ za reprezentatywng z powodu potwierdzonej w pracy hermetycznosci tych organizacji.

6. Weryfikacja hipotezy

Sformutowana w pracy hipoteza zostata potwierdzona — mobbing jest rodzajem patologii
w miejscu pracy wplywajacym na kondycje calej organizacji oraz panstwa w wymiarze
skutecznosci 1 efektywnosci. Poza przedstawionymi w pracy konsekwencjami indywidualnymi,
organizacyjnymi, spotecznymi, ekonomicznymi, skutki mozna przedstawi¢ w realnych kosztach
finansowych ponoszonych przez panstwo oraz organizacje.

Rozwinigciem hipotezy bylo zatozenie, ze mobbing jest patologicznym zjawiskiem
w miejscu zatrudnienia, ktére wynika z czynnikéw wewnetrznych w organizacji. Nalezg do nich:

kultura organizacyjna, style oraz modele zarzadzania oraz wybrane elementy organizacji



determinujace wystepowanie tego typu zachowan. W pracy wykazano, ze s3 to: komunikacja,
hierarchia, etyka, subkultury oraz przywodztwo. Przyjeto rowniez, ze mobbing jest jedng z forma
przemocy, ktdra wystepuje lacznie z takimi zjawiskami, jak dyskryminacja i molestowanie
seksualne. Przemoc psychiczna jest uznawana za zjawiska niepozadane, sprzeczne z zasadami
wspotzycia spotecznego, jak 1 w relacjach zawodowych. W pracy przyjeto, ze stosunek stuzbowy
oraz wynikajace z niego konsekwencje w postaci stabilnego zatrudnienia, hierarchii oraz silnego
przywodztwa stwarzaja mozliwosci uznania mobbingu za patologiczny styl zarzadzania
zasobami ludzkimi w instytucjach publicznych.

W pracy potwierdzono, ze pracownicy instytucji publicznych sg grupa szczegolnie
narazong na wystgpowanie zjawiska mobbingu, co jest charakterystyczne dla wszystkich
instytucji na $wiecie, ktdre poprzez rozwigzania instytucjonalno-prawne staraja si¢ ograniczy¢
patologie w srodowisku pracy. Mobbing ze wzgledu na swoja ztozonos¢ 1 wieloptaszczyznowos¢
wymaga skutecznych dziatan na poziomie panstwowym i wewnatrzorganizacyjnym. Zatozeniem
byto wskazanie roli demokratycznego panstwa prawa, jako systemu majacego na celu ochrong
praw i wolnosci czlowieka. Wskazanie roli prawa w panstwie, jest istotne w implementacji
skutecznych rozwigzan normatywnych odnoszacych si¢ do mobbingu, jako deliktu prawa.
Przyjeto rowniez, ze skutki mobbingu maja wptyw bezposrednio na ofiar¢ w postaci obnizonej
aktywnosci zawodowej, zaburzonej komunikacji spotecznej oraz ztego stanu zdrowia fizycznego
1 psychicznego. Konsekwencje maja wymiar sieciowy, posrednio wpltywaja na cale otoczenie
oraz system, ktorego element jest mobbowany. W tym celu nalezy wskaza¢ w kolejnosci skutki

dla organizacji, gospodarki, spoteczenstwa oraz instytucji publicznych.

7. Znaczenie teoretyczne i praktyczne pracy doktorskiej

Podsumowujac rozwazania w niniejszej pracy, nalezy podkresli¢, ze mobbing jest rodzajem
patologii, ktorej eliminowanie stanowi wyzwanie dla sfery publicznej we wspodtczesnej Polsce.
Pracownicy instytucji publicznych stanowig szczego6lng grupa pracownikow, ktorych praca jest
rodzajem misji. Powinni propagowal cnoty osobiste, takie jak: empatia, zdolnos¢ do
poswigcania, altruizm, opiekunczos¢, uczciwose, sprawiedliwos¢, bezinteresowno$¢, szacunek
dla drugiego czltowieka oraz cnoty obywatelskie, takie jak: kompetencja, odpowiedzialnosc,
obowigzkowo$¢, roztropno$é, przychylnosé, sumiennosé, solidarno$¢ rozumiang jako mocna
1 trwata wola angazowania si¢ na rzecz dobra wszystkich. Takie podejscie do instytucji
publicznych obliguje do dbania o tworzenie struktur kadrowych bez przemocy, co wplywa
nie tylko na pozytywne relacje mi¢dzy pracownikami, ale réwniez na zaufanie i tworzenie

pozytywnego wizerunku stuzby w spoteczenstwie. Wlasciwe funkcjonowanie instytucji



publicznych jest niezbedne do efektywnego 1 sprawnego wykonywania zadan administracji
publicznej, co pozostaje w interesie zarowno rzadzacych, jak i rzadzonych.

Po pierwsze, kierownicy jednostek organizacyjnych powinni wykaza¢ si¢ wigkszym
zaangazowaniem w sprawy etyki. Obowigzujace w instytucjach kodeksy etyki nie sa gwarancja
tworzenia poprawnych relacji migdzy pracownikami, w tym celu istotne jest tworzenie przez
zarzadzajacych $rodowiska pracy opartego na sprawnej komunikacji, wyznaczaniu
1 propagowaniu zasad pozadanych i zakazanych oraz cyklicznej edukacji. Wigkszos¢ badanych
instytucji nie posiada wewnetrznych regulacji 1 rozwigzan w celu tworzenia uczciwej
1 transparentnej polityki kadrowej w zakresie wynagradzania, awansowania pracownikow,
jak rowniez przeciwdzialania zjawiskom nieetycznym w miejscu pracy. Takie podejscie
badanych instytucji do etyki 1 systemu warto$ci wsrdéd pracownikéw utrudnia eliminowanie
zjawisk patologicznych w tym mobbingu.

Po drugie, badanie orzeczen sadow powszechnych potwierdzilo, ze mobbing jest
deliktem prawa, ktore ze wzgledu na zlozono$¢ jest trudne do okreslenia i zakwalifikowania
do konkretnego zrodta prawa. Wykazano, ze w prawie pracy doprecyzowania wymaga
,uporczywos$¢” oraz ,,dlugotrwato$¢”. Ze wzgledu na aspekt psychologiczny, mobbing wymaga
indywidualnego traktowania, przy jednoczesnym zachowaniu obiektywizmu. W $wietle
przedstawionych badan zasadne jest okreslenie uniwersalnego wzorca ,,ofiary rozsadne;j”, ktory
umozliwitby stworzenie obiektywnych kryteriow okre§lajacych mobbing wykluczajac
nadwrazliwo$¢ i subiektywizm pracownikow.

Po trzecie, mobbing powinien by¢ objety ogdlnopanstwowym system profilaktyki
opartym na pomocy ofiarom oraz edukacji antymobbingowej. Tworzenie prawa,
w postaci aktow normatywnych w randze ustawy, umozliwia wprowadzanie powszechnie
obowigzujacych rozwigzan, ktore ze wzgledu na hierarchiczny system prawa, beda wigzace dla
tworzenia wewnatrzorganizacyjnych  kodeksow etyki oraz polityk 1 procedur
antymobbingowych. Argumentacja do stworzenia polityki antymobbingowej jest
dotychczasowe rozproszenie odpowiedzialnosci za przeciwdzialanie mobbingu na rozne
instytucje m.in. Ministerstwo Rodziny i1 Polityki Spotecznej, Ministerstwo Sprawiedliwosci,
Panstwowg Inspekcj¢ Pracy, Rzecznika Praw Obywatelskich oraz Petnomocnika Rzadu
do Spraw Rownego Traktowania. SzczegoOlnej uwagi wymaga umiejscowienie mobbingu
w zakresie obowigzkow Rzecznika Praw Obywatelskich oraz Pelnomocnika Rzadu do Spraw
Rownego Traktowania, ktorzy wola ustawodawcy zostali wyznaczeni do realizacji zasady

réwnego traktowania 1 niedyskryminacji, ktora zawiera w sobie mobbing. %Laczenie



przeciwdziatania dyskryminacji 1 mobbingu jest tendencja, ktéra powoduje umniejszenie
zainteresowania badanym problemem oraz ograniczeniem $rodkéw finansowych na badanie
oraz profilaktyke. Wprowadzenie odrebnej polityki antymobbingowej byloby mozliwoscia
kompleksowego zajecia si¢ zjawiskiem mobbingu.

Po czwarte, zasadne jest stworzenie systemu kontroli polityki antymobbingowej i procedur
antymobbingowych na poziomie miedzyresortowym. Jest to szczegdlnie istotne w przypadku
stuzb mundurowych, w tym stuzb specjalnych, ktore ze wzgledu na wytaczenie z prawa pracy
w zakresie m.in. mobbingu, dyskryminacji, molestowania, posiadajg pelng swobodnos¢
w tworzeniu wewnetrznych rozwigzan. Jak wskazano na przyktadzie badan wtasnych,
jak rowniez Rzecznika Praw Obywatelskich, jest to obszar, w ktérym dochodzi do wielu
nieprawidlowosci 1 uchybien, ktére pozostajg poza zainteresowaniem kierownikéw jednostek
organizacyjnych. Shusznym kierunkiem jest wprowadzanie do polskiego systemu prawnego
szczegotowych zasady tworzenia i wprowadzania polityk antymobbingowych oraz metod ich
kontroli i ewaluacji.

Po piate, w pracy potwierdzono, ze mobbing jest zjawiskiem generujacym koszty
W wymiarze organizacyjnym i panstwowym. W przypadku jednostek sektora finansow
publicznych jest to element wymagajacy podjecia dziatan nie tylko ze wzgledu na wymiar
etyczny, ale rowniez ze wzgledu na zasade oszczedno$ci oraz efektywnego gospodarowania
srodkami publicznymi. W tym celu mobbing nalezy uzna¢ za obszar ryzyka wystepujacego
w kazdej organizacji, ktory powinien by¢ poddawany regularnej ocenie przez wewngtrzne

1 zewnetrzne komorki kontrolne oraz audytowe.

Wskazane powyzej najwazniejsze wnioski i zalecenia stanowig potwierdzenie, ze mobbing
jest ztozonym zjawiskiem, wptywajacym na zdrowie ofiary, a w wymiarze dtugofalowym na caty
system (organizacje, spoteczenstwo, gospodarke i panstwo). Konsekwencje niewlasciwego
zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym dopuszczanie do wystepowania przemocy psychicznej
stopniowo 1 sieciowo obnizaja poziom relacji mi¢dzyludzkich oraz jakos¢ i efektywnos¢ ushug

publicznych.
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