niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Percepcja roli specjalistow HR oraz stanowiska
organizacji wobec mobbingu w mie€jscu pracy

Artykul ma charakter empiryczny i jest poswigcony percepciji roli specjalistow HR
oraz stanowiska organizacji wobec mobbingu w miejscu pracy. Tre$¢ opracowania
odwotuje si¢ do wybranych wynikéw badan polskich (ustrukturyzowane wywiady,
N = 15: 14 specjalistow HR i 1 dziatacz zwiazkow zawodowych), zrealizowanych
w 2014 roku we Wroclawiu, w ramach duzego projektu miedzynarodowego

(15 krajow $wiata). Prezentowane wyniki zostaly odniesione do istniejacych

w naszym kraju uregulowan prawnych oraz miedzynarodowej literatury naukowej
poswigconej mobbingowi. Plynace z badan wnioski wzbogacaja istniejaca wiedze
naukowa na temat roli specjalistow HR wobec mobbingu w miejscu pracy oraz
petcepcji stanowiska organizacji wobec opisywanej patologii. Oméwione wyniki
sklaniaja réwniez do postawienia wielu wnioskow implementacyjnych zwiazanych
bezposrednio z praktyka ZZI. wobec problemu mobbingu.

Stowa kluczowe: mobbing (#20bbing), specjalisci HR (HR specialists), kodeks pracy (labour law), usta-
wa antymobbingowa (anti-mobbing aci), dzialania antymobbingowe (anti-mobbing actions)

Wstep

Zgodnie z filozofia zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) pracownicy sa najwazniej-
szym 1 najcenniejszym aktywem organizacji (Armstrong, 2007, s. 29), funkcja per-
sonalna (HR) za$, ktéra de facto obejmuje wszystkie obszary ZZL (Armstrong 2007,
s. 58), nalezy do podstawowych funkcji kazdego przedsi¢biorstwa (Listwan, 2000,
s. 1-14). Gléwnymi aktorami realizacji zadan personalnej w organizacji sa menedze-
rowie liniowi oraz wspierajacy ich dziatania tzw. specjalisci HR. To oni maja wywie-

ra¢ odpowiedni wplyw na menedzeréw oraz podejmowac dziatania i,,decyzje, ktore

maja dalekosigzne znaczenie dla polityki zatrudnienia i rozwoju w przedsigbiorstwie,
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a takze te, ktore wplywaja na wzajemne relacje mi¢dzy kierownictwem a persone-
lem” (Armstrong, 1996, s. 56). Nalezy przy tym pamigtac, ze obowiazujace w danym
kraju normy prawno-etyczne s3 jednym z podstawowych czynnikow okreslajacych
rodzaj i zakres wszelkich dzialan kadrowych podejmowanych w przedsi¢biorstwie.
Tym samym wewnatrzorganizacyjne regulacje, kodeksy i procedury powinny by¢
dostosowane do obowiazujacych w danym kraju aktow prawnych, ktére okreslaja
prawa i obowiazki pracodawcow i pracownikéw (Stor, 2006, 344-364). W 2004 roku,
po akeesji Polski do UE, przeprowadzono jedna z wazniejszych dla pracodawcéw
1 pracownikow nowelizacj¢ kodeksu pracy. Wowczas to nasz kraj jako czwarty
w Europie (po Szwecji, Francji i Belgii) wzbogacit si¢ o ustawe, ktora ma chro-
ni¢ pracownikéw przed mobbingiem w miejscu pracy (Ustawa 3 dnia 14 listopada
2003...). Artykul 94 § 2 k.p. przytacza nastepujaca definicje mobbingu: ,,Mobbing
oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika, lub skierowane przeciw-
ko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastra-
szaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona oceng przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu wspolpracownikow” (Ustawa 3 dnia 14 listopada
2003..). Kolejne paragrafy niniejszego artykulu (§ 3 i 4) wskazuja prawna Sciezke
postgpowania oraz roszczef pracowniczych w przypadku zaistnienia i udowod-
nienia do$wiadczania mobbingu w pracy. Niezwykle istotnym postanowieniem ni-
niejszego aktu prawnego jest to, ze ,,Pracodawca jest zobowiazany przeciwdzia-
ta¢ mobbingowi” (Ustawa 3 dnia 14 listopada 2003...). Nalezy rowniez podkreslié,
ze to zawsze pracodawca (bez wzgledu na to, czy to on, czy tez inni pracownicy
sq bezposrednimi sprawcami mobbingu w organizacji) odpowiada za wystepowa-
nie mobbingu w organizacji. Zgodnie z wykladnig polskiego prawa ,,prowadzenie
w przedsi¢biorstwie dziatan majacych na celu przeciwdziatanie mobbingowi ograni-
cza odpowiedzialnos¢ pracodawcy w sytuacji zaistnialego mobbingu” (Kucharska,
2012, s. 21). Po ponad dekadzie istnienia w polskim kodeksie pracy ustawy anty-
mobbingowej warto przyjrzeé si¢ temu, jak organizacje postrzegaja swoj interes
w przeciwdzialaniu mobbingowi w miejscu pracy oraz jak specjalisci HR percypuja
swojg role wobec mobbingu w organizacji. Interesujace wydaje si¢ takze to, jak inni
aktorzy organizacji postrzegaja rol¢ specjalistéw HR wobec mobbingu. Prezentowa-
ny artykul omawia wyniki badan poswieconych opisanym powyzej zagadnieniom,
same za$ badania zostaly zrealizowane wlasnie z perspektywy specjalistow HR. Takie
ujecie opisywanej problematyki wydaje si¢ szczegdlnie cenne, gdyz jest to specyficz-
na grupa pracownikow, ktorzy ze wzgledu na swoje specjalistyczne wyksztalcenie,
przypisywane im role organizacyjne (por. Ulrich, 1997; Ulrich, Brockbank, 2005;
Pocztowski 2008) oraz do§wiadczenie zawodowe powinni miec¢ obszerng wiedz¢ na
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temat mobbingu w miejscu pracy. Tymczasem, jak zauwazyli niektorzy naukowcy
(por. Einarsen i wsp., 2011; Hodgins i wsp., 2014; Fox, Cowan, 2015; Durniat i wsp.,
2010), badania i literatura naukowa poswig¢cona psychologicznej przemocy w miej-
scu pracy nie ujmujq tej waznej perspektywy postrzegania mobbingu. Zdecydowana
wigkszo$¢ wiedzy naukowej dotyczacej mobbingu pracy wyrasta z badan realizo-
wanych na ofiarach tej patologii (Leymann, 1996, Einarsen, Skogstad, 1996, Zapf
iwsp., 2011), mimo tego, ze wielu badaczy (np. Glendinning, 2001; Namie, Namie,
2003; Salin, 2008) traktuje specjalistéw HR jako integralnych aktoréw procesu mob-
bingu. Co wigcej, wyniki niektorych badan (np. Lewis, Rayner, 2003; Durniat, 2016)
sugeruja, ze osoby doswiadczajace przemocy w miejscu pracy oczekuja wlasnie od

specjalistow HR profesjonalnej pomocy w tej trudnej sytuacji.

Naukowe ujecie problematyki mobbingu w organizacji

Problematyka mobbingu lub bullyingu' w miejscu pracy zaczeta pojawiaé si¢ w opra-
cowaniach naukowych stosunkowo niedawno, bo dopiero od potowy lat 80. minio-
nego stulecia (Brodsky, 1976; Leymann, 1990; 1996; Field, 1996). Za klasyka badan
nad mobbingiem niewatpliwe nalezy uznaé szwedzkiego naukowca H. Leymanna
(1990, s. 120), ktéry za mobbing uwazal ,,wroga, nieetyczna komunikacje, kierowana
w sposob systematyczny przez jedna lub kilka osob gtownie w kierunku jednostki
(rzadziej grupy), ktora na skutek powyzszych zachowan zostaje postawiona w sytuacji
poczucia bezradnosci i beznadziejnosci”. Leymann (1996, 5.169) uwazal mobbing
za szczegoblnie niebezpieczny rodzaj psychospotecznego stresu. Wigckszo$¢ europej-
skich badaczy tej patologii nalezy uznac za spadkobiercow naukowej mysli Leymanna,
a wspolczesne definicje mobbingu i bullyingu niewiele r6znia si¢ od tej zapropo-
nowanej pierwotnie przez szwedzkiego psychologa (por. Zapf 1 wsp., 1996; Vartia,
1996; Hoel i wsp, 2003; Matthiesen, Einarsen, 2004, 2007; Salin, 2008; Durniat, 2010,
2013). Wsréd najczesciej wymienianych przez naukowcow kryteriéw definicyjnych
mobbingu znajduja si¢: powtarzalnos$¢, systematyczno$¢ stosowania okreslonych
zachowan (postrzeganych przez pracownikow jako negatywne i szkodliwe), dlugosc¢
trwania przesladowania i jego utrwalony charakter (wylaczenie zachowan incyden-
talnych), slabsza (od przesladowcy) pozycja ofiary i niezdolnos¢ do obrony oraz
negatywne skutki stosowania mobbingu (zwlaszcza na poziomie indywidualnym,

ale takze organizacyjnym i ogélnospolecznym). Liczne badania naukowe wykazaty

1 Oba terminy, mimo odmiennej etymologii i innej tradycji naukowej, przybraty wspot-
czesnie niemalze identyczne znaczenie i sq stosowane przez badaczy zamiennie, w zaleznosci od
kraju i przyjetej w nim nomenklatury.
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(np. Nield, 1996; Zapft i wsp., 1996; Vartia, 2001; Hirigoyen, 2003; Matthiesen, Einarsen,
2004; Nielsen, Einarsen, 2012; Durniat, 2010), ze ofiary mobbingu przezywaja bar-
dzo silny stres psychologiczny, a do$wiadczanie mobbingu prowadzi do poczucia
leku, depresjilub schorzed nerwicowych oraz do réznorodnych choréb psychicznych
i psychosomatycznych. Réwniez organizacja, w ktérej jest stosowany mobbing,
ponosi powazne koszty zwigzane z negatywnie ocenianym klimatem pracy i bra-
kiem wspolpracy, absencja i niezadowoleniem pracownikow, wysoka, fluktuacja kadr
oraz obnizona efektywnoscia (por. Hoel 1 wsp., 2001; Hoel 1 wsp., 2003; Keashly,
Neuman, 2004; Parzefall, Salin, 2010; Durniat, 2010; 2011).

Metodyka badan i pytania badawcze

Opisywane w niniejszym artykule wyniki badan polskich sa elementem realizacji
duzego migdzynarodowego projektu badawczego o akronimie WBCM?, realizowa-
nego lacznie w 15 wybranych krajach §wiata. Przeprowadzone badania mialy cha-
rakter jako$ciowy, eksploracyjno-poréwnawczy, a ich celem byta mi¢dzykulturowa
analiza specyfiki mobbingu 1 percepcji poszczegdlnych zachowat mobbingowych
oraz postrzegania roli specjalistow HR wobec mobbingu w miejscu pracy. Zrealizo-
wane badania stuzyly takze identyfikacji praktyk prewencyjnych i zaradczych wobec
mobbingu, co zostalo juz opisane w innej publikacji naukowej (por. Durniat i wsp.,
2016). W kazdym z uczestniczacych krajow badawczych zastosowano identyczng
metodyke badat: technike wywiadéw ustrukturyzowanych. Oryginalne pytania an-
glojezyczne, tworzace ramowy schemat wywiadu, zostaly przettumaczone (metoda
back-translation) na jezyk polski i zostaly zadane uczestnikom polskich badan. Wy-
wiady przeprowadzano z kazdym z respondentéw indywidualnie®, zawsze poza ich
miejscem pracy’. Wywiady trwaly od 35 minut do 1 godziny. Osoby badane odpo-
wiadaly lacznie na 23 pytania (w tym 6 bylo pytaniami metryczkowymi), natomiast
tres¢ niniejszego artykutu odwoluje si¢ do analizy odpowiedzi udzielonych na trzy
nastepujace pytania:

2 Czyli: ,,Workplace Bullying Culture Matters”, projekt badawczy zainicjowany przez Suzy
Fox, Loyola University Chicago (USA), obecnie kierowany przez Denise Salin, Hanken School of
Economics (Finlandia), i Renee L. Cowan, University of Texas w San Antonio (USA). W ramach
projektu wspotpracuje 14 badaczy mobbingu, pelniacych role Country Partners, z wybranych kra-
jow $wiata. W Polsce role te pelni autorka tego artykutu.

3 Przy zaangazowaniu 3 lub 4 studentéw IV roku studiéw magisterskich psycholo-
gii, prowadzonych przez Instytut Psychologii Uniwersytetu Wroclawskiego (rok akademicki
2013/2014), w ramach realizacji grupowego projektu badawczego podczas zajeé warsztatowych
,-Mobbing — patologiczne zachowania organizacyjne. Metody diagnozy i przeciwdziatania”.

4 Najczesciej na terenie Instytutu Psychologii Uniwersytetu Wroclawskiego lub w innym,
wybranym przez osoby badane miejscu.
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1. Jak specjalisci HR postrzegaja swoja rol¢ wobec problemu mobbingu w or-
ganizacji?

2. Jak inni pracownicy organizacji (w tym menedzerowie) postrzegaja role spe-
cjalistéw HR w sytuacji mobbingu w organizacji?

3. Jaki interes ma organizacja w tym, aby zajmowac si¢ problematyka mobbingu
w miejscu pracy?

Dobér préby badawczej

Opisane badania przeprowadzono w 2014 roku we Wroclawiu i okolicy na celowo
dobranej prébie 15 0séb, na ktora sktadato si¢ 14 specjalistéw HR oraz 1 do$wiad-
czony dzialacz zwigzkéw zawodowych. Zalozono, ze w ten sposob celowo dobra-
na grupa respondentéw pozwoli na pozyskanie rzetelnych i wiarygodnych danych
w obrebie eksplorowanych obszaréw badawczych. W celu pozyskania responden-
tow korzystano zaréwno z sieci kontaktéw osobistych, jak i zapraszano do udzia-
tu w wywiadach (telefonicznie oraz za posrednictwem korespondencji mailowej)
nieznanych wczesniej badaczom specjalistow HR, zatrudnionych w réznych or-
ganizacjach na terenie Wroctawia i okolic. Wigkszo$¢ przebadanych pracownikow
(11 os6b) pracowala w organizacjach sektora prywatnego, pozostate 4 osoby byty
zatrudnione w organizacjach publicznych. Cz¢s$¢ respondentéw (6 0séb) pracowata
na stanowisku HR menedzera, jedna osoba pelnita funkcje HR partnera, a pozosta-
li badani pracowali na stanowisku specjalisty HR. Sredni staz pracy przebadanych
0s6b w tzw. dziatach (lub obszarach) HR wynosit 7 lat (rozpigtosé: od 1 roku —
1 osoba, do 16 lat — 1 osoba). Dobrani do préby respondenci pochodzili zaréwno
z malych organizacji (3 osoby z organizacji zatrudniajacych kolejno: 20, 40 i 50
pracownikéw), instytucji sredniej wielkosci (6 0sob pracowalo w organizacjach za-
trudniajacych do 250 pracownikéw) oraz duzych i bardzo duzych przedsiebiorstw
(6 0s6b z organizacji zatrudniajacych od 2 do 8 tys. pracownikéw). Udzial w ba-
daniu byt dobrowolny 1 anonimowy. Uczestnikéw szczegdlowo poinformowano
o celach i zatozeniach realizowanego projektu. Osoby, ktére zgodzily si¢ na udziat
w projekcie, mialy prawo do nieudzielania odpowiedzi oraz do przerwania bada-
nia w dowolnym momencie jego trwania. Badanych proszono o zgode na doko-
nanie cyfrowego zapisu audio tresci udzielonych odpowiedzi. Po przeprowadzeniu
transkrypciji wywiadow i sprawdzeniu ich poprawnosci niszczono pierwotne $ciezki

dzwigkowe w celu ochrony anonimowosci uczestnikéw badan.
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Prezentacja wynikéw badan

Rola specjalistéow HR wobec mobbingu w organizacji

Po dokonaniu analizy tre$¢ odpowiedzi specjalistéw HR na pytanie dotyczace
postrzegania ich roli wobec mobbingu w organizacji wyrézniono kilka gtéwnych
watkéw, ktore koncentrowaly si¢ wokdl podejmowania okreslonego rodzaju po-
stegpowania o charakterze doraznym, wyjasniajaco-interwencyjnym oraz dziatan
dtugofalowych doradczo-prewencyjnych. Wsréd posuni¢é doraznych wymieniono:
przyjecie zgloszenia (8)°, zaraportowanie sprawy do przelozonych (5), obserwacja
oraz zbieranie informacji (11), powotanie komisji antymobbingowej (1), rozmo-
wa, wystuchanie stron (4) postawienie wlasciwej diagnozy (4), udzielenie porady,
wsparcie 1 ochrona uwiktanych os6b (2), prowadzenie mediacji i negocjacji ze stro-
nami (0). Natomiast do omawianych przez specjalistéw HR dziatan dtugofalowych
mozna zaliczyé: poszukiwanie przyczyn mobbingu (2), profilaktyke i prowadzenie
szkolefi antymobbingowych (4), tworzenie procedur antymobbignowych (3) oraz
odpowiedni dobér personelu (1). Badani podkreslali koniecznosé podjecia natych-
miastowej i fachowej interwencji, np.: ,,Jesli HR-owcowi uda si¢ wychwyci¢ takie
zjawiska, to powinien jako specjalista do zasobdw ludzkich interweniowaé natych-
miast” albo: ,,HR-owiec powinien wykazywaé si¢ szybka reakcija i konsekwencija,
bez wzgledu na to, gdzie mobbing ma swoje zrédla. Powinien by¢ ambasadorem
i straznikiem wlasciwych zachowan w organizacji”. Zdecydowanie najwicksza gru-
pa respondentéw (11 oséb) méwila o koniecznosci prowadzenia wnikliwej obser-
wacji pracownikow, zbierania informacji i analizy sytuacji. Zdaniem badanych: ,,(...)
nalezy przyjrzec si¢ temu problemowi” albo: ,,Moja rola jest obserwacja grupy” lub:
,,Rola HR-owca jest zbadanie danej sprawy”.

Wigkszos¢ respondentéw podkreslata, ze podstawowym celem ich postgpowa-
nia jest postawienie trafnej diagnozy: ,,(...) rola diagnostyczna; chodzi o to, zeby
szerzej zobaczy¢ te sytuacje 1 whasciwie zdiagnozowaé problem”, ,, (...) w celu wy-
jasnienia, czy te zachowania maja znamiona mobbingu, czy tez dyskryminacji albo
po prostu nieporozumient migdzy pracownikami”, ,,(...) moze by¢ tak, Ze jest to
mobbing, ale moze by¢ tak, ze jest to jaki$ inny problem”. Zdaniem jeszcze innych
celem podejmowanych przez nich dzialan jest jak najszybsze rozwigzanie sprawy
oraz zapobieganie eskalacji mobbingu w organizacji, np.: ,,HR-owiec powinien za-
pobiec intensyfikacji takich zachowan; ponadto nalezy podja¢ dziatania koniczace tg
sprawe”. Méwiono o koniecznosci udzielenia wsparcia ofiarom mobbingu, a nawet

5 Podane w nawiasie cyfry lub liczby wskazuja, w wypowiedziach ilu oséb pojawialy sie
wyréznione watki (kategorie odpowiedzi).
6 We wszystkich wypowiedziach zachowano oryginalny zapis — uwaga red.
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mobberom: ,,(...) zaréwno wsparcie dla osoby poszkodowanej, jak i dla osoby, kto-
ra moze nie$wiadomie dopuscila si¢ mobbingu i potrzebuje coachingu w zakresie
zdobycia chociazby nowych umiejetnosci”.

Wypowiedzi wigkszosci przebadanych specjalistéw HR $wiadcza o tym, ze maja
oni poczucie odpowiedzialnodci, wiedzy i kompetencji niezbednych do podejmowa-
nia konkretnych krokéw interwencyjno-diagnostycznych wobec mobbingu w miej-
scu pracy. Jedna z przebadanych oséb glownie okreslata swoja rolg w organizacji
jako partnera i doradcy biznesu: ,,(...) méwi¢ tutaj o szerszym kontekscie HR-u,
ktory nie mysli tylko 1 wylacznie o czlowieku i jego zachowaniach w zespole, ale
mysli szerszej, biznesowo, analizujac, jakie czynniki biznesowe wplywaja na zacho-
wania ludzi w organizacji i jakie jest sprzezenie zwrotne tych elementéw”. Trzy
z przebadanych 0s6b wspominaly o trudnosciach czy wrecz ograniczonych mozli-
wosciach specjalisty HR wobec mobbingu. Swiadcza o tym takie wypowiedzi, jak:
,HR-owiec ma w takiej sytuacji dosy¢ trudno. Jego rola jest madre rozegranie calej
sytuacji: z jednej strony musi zadba¢ o pracownika, z drugiej — zebrac i zweryfi-
kowaé wszystkie informacje”, ,,Problem pracownika HR czesto polega na tym, Ze
kompetencje sa ograniczone i jest miedzy mlotem i kowadtem, bo z jednej strony
chce si¢ cos robi¢ dla ludzi, ale nie ma na to odpowiednich §rodkéw czy przyzwo-
lenia plynacego z goéry”. Inni badani zauwazali: ,, (...) zalezy od kogo mobbing
nastepuje (...) jesli to szef albo czlonek zarzadu jest osoba mobbingujaca, wtedy
sprawa jest trudna i mysle, ze taki spor wewnetrzny nigdy nie bedzie rozwiazany”,
,,Jesli HR-owiec widzi mobbing u przetozonych, to sytuacja bardzo si¢ komplikuje
(...) nie wiem, czy taka osoba bylaby skora zglosi¢ gdzie$ ten problem”.

Niektorzy respondenci koncentrowali swoje wypowiedzi wokot zagadnien pre-
wencyjnych i rozwigzan systemowych wobec mobbingu, np.: ,,Rola dzialu HR wo-
bec mobbingu jest taka, aby stworzy¢ przyjazng 1 sensowna procedure, by poinfor-
mowac pracownikéw, co maja robi¢ ze skargami. Szkolenia — to tez jak najbardziej
lezy po stronie dzialu HR, zeby uswiadomié¢ pracownikéw i przetozonych, czym jest
mobbing, jakie zachowania moga by¢ przyczyna mobbingu, jakie zachowania moga
by¢ uznane za mobbing”. Jedna z pytanych oséb postulowala podjecie prewencji
antymobbingowej juz na poziomie doboru kadr: ,,W momencie, kiedy HR-owcy
dobierajg ludzi, nie powinni wpuszczaé do organizacji, zwlaszcza na stanowiska
menedzerskie, ludzi o pewnych cechach i predyspozycjach”. Wypowiedzi dwoch
0s6b §wiadezyly o tym, Ze nie posiadaja oni specjalistycznej wiedzy ani do§wiadcze-

nia w zakresie prewencji i radzenia sobie z mobbingiem w organizacji.
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Percepcja roli specjalistéow HR wobec mobbingu z perspektywy innych
aktorow organizacji

Po dokonaniu kategoryzacji odpowiedzi udzielonych przez respondentéw na py-
tanie dotyczace tego, jak inni pracownicy organizacji postrzegaja role specjalistow
HR wobec mobbingu, stwierdzono, ze najwicksza grupa respondentow (5 0sob)
zdecydowanie uwazala, a trzy inne osoby byly prawie przekonane co do tego, iz inni
pracownicy zwrociliby si¢ do nich w sytuacji do§wiadczania mobbingu w organiza-
¢ji. Niemniej jednak trzy z przebadanych oséb byly raczej przekonane, a trzy inne
zdecydowanie przekonane, ze inni pracownicy nie utozsamiajg ich roli z rozwiazy-
waniem spraw mobbingowych. Jedna osoba nie miala zdania na ten temat. Wsrod
otrzymanych odpowiedzi znalazly si¢ np.: ,,Pracownicy wiedza o tym, ze moga do
nas przyj$¢, wspominamy im o tym podczas procesu rekrutacji 1 zapewniamy, ze
mogg si¢ do nas zglosi¢ z kazdym problemem”, ,,Powiem szczerze, ze nie mialam
takiej sytuacji w organizacji, ale mysle, ze przyszliby i po prostu ja bym stanowita dla
nich Zrédlo informacji i szukaliby porady, jak maja postapi¢”. Inni badani twierdzili:
»Mysle, ze pracownicy spostrzegajg specjaliste HR jako osobeg, do ktoérej mozna
przyjs¢ i porozmawiaé, mozna si¢ jej pozali¢, ale wiedza, ze niekoniecznie bedzie
to mialo realne przelozenie na funkcjonowanie organizaciji”, ,,Dla pracownikéw
mobbing jest tematem delikatnym, a wiec nawet jezeli czuja sie mobbingowani,
niechetnie zglaszaja si¢ do kogo$ w tej sprawie”, ,,Mysle, ze w naszej organizacji
pracownicy w ogodle nie utozsamiajg naszego dziatu jako jednostki, do ktérej mozna
sie zwroci¢ z takim problemem”. Jeden z badanych stwierdzil: ,,Wszystko zasadza
si¢ na autorytecie. Jesli specjalista HR ma dobra reputacj¢ oraz autorytet meryto-
ryczny i spoleczny, wtedy pojawia si¢ zaufanie ze strony pracownikow, ktorzy po-
trafig przyj$¢ i powiedzie¢ o swoich problemach (...) natomiast dla menedzeréw to
jest trudne 1 nie przebiega to tak tatwo, poniewaz zazwyczaj jest duzo zaprzeczenq,
szukania dowoddw, a wige trzeba bardzo ostroznie stapaé po tym gruncie, gdyz au-
torytet, ktory si¢ budowato przez lata, mozna straci¢ w obliczu tego typu sytuacji”.

Odpowiedzi respondentéw dotyczace percepeji ich roli przez menedzeréw
byly dos¢ zrédznicowane, choé¢ wigkszos¢ oséb badanych (9) uwazata, ze w sy-
tuacji mobbingu menedzerowie poszukuja u specjalistow HR fachowej pomocy,
np.: ,,Menadzerowie, kiedy niestusznie sa podejrzewani o mobbing, czy tez nie-
stusznie oskarzeni przez pracownikéw o mobbing, wtedy dzwonia do mnie i prosza
o pomoc w celu wyjadnienia tej sytuacji”, ,,Menedzerowie zdecydowanie chcieliby,
aby specjalista HR byl kims, kto obiektywnie i profesjonalnie stanie w ich obronie.
Zwlaszcza wtedy, gdy ma miejsce oskarzenie o mobbing, wtedy w komoérce per-
sonalnej szukaja wsparcia i chcieliby je tam znalezé”, ,,Menedzerowie nasza role
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postrzegaja w ten sposob, ze my jeste$my tym «lekiem na calte zto»: jezeli co$ si¢
dzieje, to zawsze si¢ znajdzie jaki§ HR-owiec, ktéry si¢ zajmie tq sytuacja, pomo-
ze rozwiaza¢ konflikt, bedzie uczestniczyl w negocjacjach pomiedzy przetozonym
a pracownikiem”. Niemniej jednak pozostali badani (6 os6b) mieli watpliwosci co
do tego, czy menedzerowie zglosiliby si¢ do nich w sytuacji zaistnienia mobbingu,
np.: ,,Menedzerowie najmniej prawdopodobnie zglosiliby si¢ do nas, poniewaz oni
sq przewaznie ta strona, na ktorg jest skarga, a wigc oni raczej nie widza problemu”,
,»Moja rola w odniesieniu do mobbingu nie jest zdefiniowana i mysle, ze menedze-
rowie sami by sobie z tym radzili.”

Rola i interes organizacji wobec mobbingu w miejscu pracy

Wszyscy uczestnicy badania byli przekonani o tym, Zze w interesie organizacji lezy,
by przeciwdziala¢ mobbingowi w miejscu pracy. Analiza wypowiedzi oséb bada-
nych pozwolila na wylonienie nastepujacych watkéw: dbatosé o dobry wizerunek
organizacji (0), dbatos¢ o interes biznesowy i efektywnos¢ pracownikéw (6), dba-
fo$¢ o motywacje do pracy i zaangazowanie (5), troska o wspolprace (4), obawa
przed sprawa sadowa (4), obawa przed kosztami i kara sadowa (3), troska o do-
bra atmosfer¢ pracy i zadowolenie pracownikéw (2), troska o utrzymanie wysokich
standardéw etyczanych (2). Wsréd wypowiedzi wskazujacych na powigzanie polityki
antymobbingowej z troskg o dobry wizerunek firmy oraz efektywnos¢ pracowni-
kow znalazly si¢ np.: ,,Przede wszystkim kwestia wizerunkowa. Pracuje w jednostce
administracji pafdstwowej i byloby niedopuszczalne, aby takie zachowania byly ak-
ceptowane, poniewaz rzucaloby to ciefl na calg dziatalnosé mojej jednostki”, ,,Mob-
bing ma negatywny wplyw na wizerunek pracodawcy; w tych czasach, kiedy mamy
na rynku deficyt wlasciwych kompetencji 1 kiedy trudno jest utrzymaé pracownikéw
o wysokim potencjale, rzadko ktora organizacije stac na to, aby lekcewazy¢ takie pro-
blemy”, ,,Jezeli pracownik jest mobbingowany, to nie funkcjonuje efektywnie. Zwal-
czanie mobbingu bedzie wplywalo na lepsza wydajno$¢ pracy i na lepsze wyniki”.
Inni badani stwierdzali: ,,Powiem teraz brutalnie: gtéwny interes jest taki, zeby kto$
nie poszedt do sadu”, ,,Sprawa w sadzie to zla reklama dla firmy”, ,,Jak najbardziej
lezy w interesie organizacji zapobieganie mobbingowi 1 szerzenie dobrej kultury
wspOlpracy, ktéra przektada si¢ potem na wyniki pracownikéw. Ponadto jezeli spra-
wa trafi na droge sadowa i mobbing zostanie udowodniony, to moga by¢ bardzo
duze koszty dla firmy”. Podobny wydZwigk mialy inne wypowiedzi respondentow:
,,Chodzi przede wszystkim o finanse. Osoba, ktéra jest mobbowana, moze zato-
zy¢ sprawe w sadzie i wtedy organizacja musi danej osobie zaplaci¢ odszkodowa-

nie. Kiedy pracodawca wykaze, ze odbywaly si¢ szkolenia antymobbingowe, Ze jest
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odpowiedni kodeks i dziata komisja antymobbingowa, wtedy nie musi wyptacac od-
szkodowania”, ,,Mobbing to mniejsza efektywnos¢ pracownikow. Jezeli sie zajmuja
swoimi emocjami, to nie zajmuja si¢ praca. Mobbing pociaga za soba vacat i koszty
dla organizacji, zwiazane z zatrudnianiem nowych pracownikéw i ich szkoleniem”,
,Organizacja, ktora nie przeciwdziala mobbingowi, tak naprawde podpala wlasny

dom, podcina galaz, na ktorej siedzi, sama sobie szkodzi, jest autodestruktywna”.

Podsumowanie

Wyniki przeprowadzonych badan wykazaly, ze wickszos$¢ specjalistow HR posiada
prawno-organizacyjna §wiadomo$¢ istotnosci problematyki mobbingu oraz spo-
teczno-psychologiczng wiedze dotyczaca specyfiki i konsekwencji wystepowania tej
patologii w organizacji. Respondenci na ogét identyfikowali swoja rol¢ wobec mob-
bingu ze wspotodpowiedzialnoscia 1 obowiazkiem dbania o wlasciwy klimat pracy
oraz sugerowali rozne metody przeciwdzialania tej patologii w miejscu pracy. Re-
spondenci omawiali szerokie spektrum réznorodnych dziatan, ktére niewatpliwie
wpisuja si¢ w teoretyczne modele oraz definicje 6l przypisywanych specjalistom
HR, takich jak: rzecznik pracownikéw, ckspert funkcjonalny, deweloper kapitatu
ludzkiego, partner strategiczny czy lider HR (por. Urlich, Brockband, 2005, s. 201
za: Pocztowski, 2008). Mniejsza spojnosé wynikow uzyskano w stosunku do pytania
zwigzanego z postrzeganiem roli specjalistbw HR wobec mobbingu przez innych
pracownikéw 1 menedzerow organizacii. Duza réznorodnosé¢ odpowiedzi oséb ba-
danych wynikata prawdopodobnie z tego, ze rola specjalistéw HR wobec mobbingu
nie jest explicite zdefiniowana przez zaden z organéw ustawodawczych naszego kra-
ju, przez co w duzej mierze jej percepcja i interpretacja zalezy od indywidualnych
doswiadczen respondentéw oraz polityki danej organizaciji. Mimo ogdlnie pozytyw-
nego wydzwicku uzyskanych wynikéw badan nalezy zauwazy¢, ze (po ponaddzie-
sigcioletnim okresie istnienia w polskim kodeksie pracy ustawy antymobbingowej)
zdarzajq si¢ réwniez tacy specjaliSci HR, ktérzy nadal nie posiadaja prawie zadnej
wiedzy na temat mobbingu. Oczywiscie, ze wzgledu na malg liczebnos¢ respon-
dentéw i nielosowy dobor préby, przeprowadzone badania nie upowazniaja do ge-
neralizowania otrzymanych wynikéw na cala polska populacje, ale moga stanowic
inspiracj¢ oraz punkt odniesienie do kolejnych, wigkszych projektow badawczych

o podobnym charakterze.
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HR Specialists’ Role and the Organization’s Position
with Respect to Workplace Mobbing
Summary

The paper is empirical in character and is devoted to presenting the perception of
the role of HR specialists and the position of organizations towards workplace
mobbing. It is based on selected results from a study conducted in Poland (structu-
red interviews, N = 15: fourteen HR specialists and one trade union activist) in 2014
in Wroctaw. The study was a part of an international research project (the WBCM
project in which fifteen countries participated worldwide). The presented results
make reference to legislation in effect in Poland as well as international scientific li-
terature on mobbing, The findings of the study enrich current scientific knowledge
on the role of HR specialists regarding workplace mobbing and knowledge on the
perceived position of organizations with respect to the described pathology. The
discussed results also make possible the forwarding of several conclusions for im-
plementation that are directly tied to HRM practice with respect to mobbing,

Katarzyna Durniat— doktor nauk humanistycznych w zakresie psychologii,
adiunkt w Instytucie Psychologii, na Wydziale Nauk Historycznych i Pedagogicz-
nych Uniwersytetu Wroctawskiego. Zainteresowania naukowe badaczki skupiaj si¢
wokot zagadnien psychologii pracy i organizacii, zwlaszcza mobbingu w miejscu
pracy, klimatu organizacyjnego, kompetencji zawodowych, metod oceny i doboru
pracownikéw. Autorka polskiego psychometrycznego narzedzia do badania mob-
bingu (kwestionariusz SDM) oraz wieloletnia badaczka tego fenomenu (badania
wlasne w kraju oraz udzial w projektach migdzynarodowych).
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