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Organizacyjne i ogolnogospodarcze
konsekwencje mobbingu

Streszczenie. Mobbing jest niezwykle istotnym problemem wspotczesnych organizacji z uwa-
gi na wiele negatywnych konsekwencji, jakie sie z nim wigzq. Wystepowanie tego zjawiska odbija
sie nie tylko na zZyciu i zdrowiu osoby mobbowanej, ale wplywa takze na firme, w ktorej mobbing
miatl miejsce, a nawet na calq gospodarke. W niniejszym artykule skupiono sie wtasnie na organi-
zacyjnych i ogélnogospodarczych konsekwencjach mobbingu. Zagadnienie to przedstawiono na
tle podstawowych informacji o mobbingu. Praca ma charakter teoretyczny, wykorzystano w niej
dostepngq literature poswiecong omawianym zagadnieniom.
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Wstep

Wspolczesnie praca jest dla wigkszosci ludzi jedna z podstawowych wartosci.
Posiadanie pracy i jej pewno$¢ pozwala realizowac codzienne potrzeby, a zara-
zem optymistycznie patrze¢ w przysztos¢. Jednakze z pracg wiazg si¢ takze za-
chowania patologiczne, z ktorymi przedsigbiorstwa powinny walczy¢, gdyz w ne-
gatywny sposob wptywaja one na jednostke, firme¢ oraz cate spoteczenstwo. Do
takich zjawisk nalezy mobbing.

Ze wzgledu na wazno$¢ problemu mobbing jest szeroko opisywany w litera-
turze przedmiotu. Na gruncie polskim takze znajdujemy wiele publikacji na ten
temat (zwtaszcza od momentu, kiedy ustawodawca, dostrzegajac range proble-



®

12 Urszula Golaszewska-Kaczan

mu, poddat go regulacji prawa pracy). Analizujac literature, mozna jednak zauwa-
zy¢, ze wigkszo$¢ opracowan skupia si¢ na dwoch obszarach. Po pierwsze, sg to
prawne aspekty mobbingu oraz mozliwosci i propozycje walki z tym zjawiskiem.
W tym nurcie wskazywane sg m.in. specyficzne cechy mobbingu, mozliwo$ci do-
chodzenia roszczen przez pokrzywdzonych oraz dobre praktyki wybranych firm
w zakresie przeciwdziatania mobbingowi. Po drugie, sa to konsekwencje mobbin-
gu, przede wszystkim psychologiczne i zdrowotne, dla pokrzywdzonych.

W niniejszym artykule skupiono si¢ natomiast na konsekwencjach mobbingu,
jakie ponosi organizacja, a nastepnie cata gospodarka. Celem opracowania jest
przedstawienie kosztow bedacych zardwno efektem zachowania mobbowanego
pracownika w organizacji, jak i tych wynikajacych z wptywu zaistniatej sytuacji
mobbingu na otoczenie. Jest to o tyle wazne, ze sami przedsigbiorcy czesto nie
zdaja sobie sprawy, jak wiele traca w wyniku dzialan mobbingowych, ktore maja
miejsce w ich firmach.

Praca ma charakter teoretyczny i bazuje na analizie dostgpnej literatury po-
$wieconej omawianemu zagadnieniu.

1. Istota i formy mobbingu

Cho¢ w opracowaniu tym kwestie mobbingu rozpatrywane sg na gruncie sto-
sunkow pracy i przedsiebiorstwa, warto wspomnie¢, ze jako pierwszy uzylt tego
okreslenia Konrad Lorenz na oznaczenie zachowania zwierzat polegajacego na
gromadnym nekaniu pojedynczego osobnika przez grupe zwierzat danego gatun-
ku [Marciniak 2011: 15]. Natomiast stowo ,,mobbing” w odniesieniu do §rodowi-
ska pracy uzyt i zdefiniowat po raz pierwszy Heine Leymann. W jego rozumieniu
mobbing to terror psychiczny w miejscu pracy, ,,ktory angazuje wrogie nastawie-
nie i nieetyczne komunikowanie si¢ [...] systematycznie podtrzymywane przez
jedna badz kilka osob w stosunku do innej, co w konsekwencji spycha ofiare do
pozycji uniemozliwiajacej jej obrone. Dziatania te zdarzaja si¢ czesto [...] i trwaja
przez dtuzszy okres czasu” [Merecz, Moscicka i Drabek 2005: 7].

Obecnie w literaturze i praktyce spotyka si¢ wiele definicji mobbingu. Po-
szczegolni autorzy ktada nacisk na odmienne aspekty tego zjawiska. Probg pota-
czenia tych réznych podejs¢ sg definicje proponowane przez okreslone organizacje
oraz na potrzeby dochodzenia roszczen z tego zakresu. Warto zatem przytoczy¢
dwa formalne okres$lenia mobbingu. I tak Miedzynarodowa Organizacja Pracy
zdefiniowala mobbing jako ,,agresywne zachowanie, ktore mozemy okresli¢ jako
msciwe, okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usitowanie zaszkodzenia jednostce
lub grupie pracownikéw” [Chakowski 2011: 15]. W polskim prawie pracy nato-
miast, zgodnie z art. 94° § 2 Kodeksu pracy, za mobbing uznawane sg wszelkie
dziatania i zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko niemu,
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polegajace na systematycznym i dlugotrwatym ne¢kaniu lub zastraszaniu, ktore
powoduja zanizong oceng przydatnosci zawodowej, ponizaja lub o$mieszaja, izo-
luja Iub wykluczajg go z zespotu wspotpracownikow.

Niezaleznie od przyjetego punktu widzenia mozna wskaza¢ wspolne elemen-
ty wigkszosci definicji:

— mobbing to rodzaj agresji psychicznej (rzadziej fizycznej),

— trwa okreslony czas, jest zjawiskiem powtarzalnym,

— niesie negatywne konsekwencje dla dobrostanu psychicznego i fizycznego
jednostki.

W literaturze zagranicznej, obok pojgcia mobbingu, wystepuja tez takie ter-
miny, jak bullying czy molestowanie moralne. Niektorzy badacze uwazaja, ze
zjawiska te ro6znig si¢ od siebie, inni za$ uznajg, ze ,,ré6znice w terminologii sg
jedynie wynikiem réznic w tradycji jezykowej” [Najda 2015: 18]. Dla przejrzy-
stosci opisu przyjmuj¢ jednak, podobnie jak Len Sperry [2009: 190-201], ze sg to
zjawiska tozsame.

Mobbing moze przybiera¢ rézne formy. Leymann wyrdznit az 45 przejawow
mobbingu, ktére podzielit na pig¢ podstawowych grup: oddziatywania zaburza-
jace mozliwo$¢ komunikowania si¢, zaburzajace stosunki spoteczne, zaburzajace
spoteczny odbior osoby, majace wpltyw na jako$¢ sytuacji zyciowej i zawodowej,
majace szkodliwy wpltyw na zdrowie ofiary'. Formy te moga wystepowaé samo-
dzielnie lub tacznie.

Nalezy zauwazy¢, ze odczuwanie mobbingu jest do§wiadczeniem w duzym
stopniu subiektywnym. To, czy dana osoba uzna okreslone dziatania za mobbing,
zalezy od jej wrazliwosci, doswiadczenia, poczucia wlasnej wartosci czy posia-
danych kompetencji. To, co dla jednej osoby jest juz mobbingiem, dla drugiej
moze by¢ tylko formg zartu (chociaz przykrego) lub przejawem ztego humoru
zwierzchnika.

2. Przyczyny, skala
i indywidualne konsekwencje mobbingu

O mobbingu dyskutuje si¢ od lat 70. XX w. Jednak poglady dotyczace tego,
dlaczego wczesniej brakowalo zainteresowania tym zjawiskiem, nie sg spojne.
Czes¢ badaczy, np. Leymann, uwaza, ze zjawisko to istniato zawsze, ale spote-
czenstwo wykazywato matg wrazliwos$¢ na tego typu problemy, stad brak dyskusji
na ten temat. Lorenz dodaje, ze nasi przodkowie nie byli tak delikatni jak wspot-
czesny cztowiek, ktorego tatwiej zranic i ktory jest bezbronny wobec cierpienia.
Druga grupa badaczy uwaza, ze mobbing jest zjawiskiem nowym, niewystepuja-

' Szczegotowe techniki mobbingu w kazdej grupie przedstawiane sg w wigkszo$ci pozycji
literaturowych [Merecz, Moscicka i Drabek 2005: 9].
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cym wczesniej, a do jego powstania przyczynily si¢ rozne zmiany natury gospo-
darczej i spotecznej [Najda 2015: 13-14].

Niezaleznie od przyjetego stanowiska warto przyjrzeé¢ si¢ wskazywanym
przez badaczy przyczynom wystepowania mobbingu.

Magdalena Najda i Teresa Romer wyrdzniajg trzy grupy czynnikdéw sprzyja-
jacych powstawaniu zjawiska mobbingu. Sg to: czynniki zwigzane z dziatalno$cia
firmy jako organizacji, czynniki osobiste oraz czynniki makrospoteczne [Najda
i Romer 2010: 226]. Jest to bardzo popularne podejscie, inni autorzy tylko nie-
znacznie je rozwijaja, np. Agata Bechowska-Gebhardt i Tadeusz Stalewski pro-
ponuja wyrdznienie: czynnikdw zwiazanych z osobg mobbowanego, czynnikow
zwiazanych z osoba mobbera, czynnikow wewnatrzorganizacyjnych oraz czyn-
nikéw wynikajacych z wptywu otoczenia na organizacje [Bechowska-Gebhardt
i Stalewski 2004: 35].

Pierwszym zrédlem mobbingu jest sama organizacja. Witold Matuszynski do
kategorii czynnikdw organizacyjnych zalicza: nieodpowiednie kierownictwo, zte
zarzadzanie, niewltasciwg organizacje¢ pracy, zmiany (zwykle nieprzewidziane)
nastgpujace w przedsigbiorstwie (np. cigcia budzetowe majace poprawi¢ konku-
rencyjnos¢ firmy), kulture organizacji, nieprzyjazny klimat, stresujace srodowi-
sko pracy [Matuszynski 2004].

Czynniki osobiste dotyczg zardwno osoby mobbujacej, jak i mobbowanej. Je-
zeli chodzi o osobg mobbera, nalezy zaznaczy¢, ze mobberem moze sta¢ si¢ kaz-
dy. Nie udowodniono dominacji jakiej$ grupy pod wzgledem pici, wieku, pocho-
dzenia spotecznego czy zajmowanego stanowiska [Marciniak 2011: 71]. Mozna
natomiast wskaza¢ pewne prawidtowosci dotyczace cech psychologicznych takiej
osoby. Mobberem czgsto bywa np. osoba 0 wyolbrzymionym poczuciu wlasnej
wartos$ci, przeceniajgca swoje umiejetnosci. Osoba, ktdra nie potrafi przyjmowac
krytyki i stosuje szykany wobec kazdego, kto odwazy si¢ jg krytykowac. Mob-
ber jest zazdrosny o sukcesy innych, postrzega wspotpracownikow jako rywali.
Przejawia wysoki poziom neurotyzmu, braku poczucia bezpieczenstwa i ulegania
stereotypom [Marciniak 2008: 55].

Réwniez ofiarg mobbingu moze zosta¢ kazdy. Marie-France Hirigoyen wska-
zuje okreslone typy osob i ich cechy, ktore moga wyzwala¢ mobbing:

— osoby nietypowe (np. odrzucenie z powodu pici, koloru skory),

— osoby zbyt kompetentne lub zbyt ekspansywne wedtlug oceny ich przeto-
Z0nego,

— osoby odporne na formatowanie (problemem jest ich osobowo$¢, sa np.
zbyt uczciwi lub zbyt dynamiczni, czasami mato elastyczni),

— osoby tkwigce w ,,nicodpowiednich” uktadach, odizolowani,

— pracownicy chronieni, np. z uwagi na wiek lub stan zdrowia,

— osoby mniej wydajne,
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— osoby z przejSciowymi trudnosciami [Bechowska-Gebhardt i Stalewski
2004: 52].

Wplyw na powstawanie zjawiska mobbingu mogag mie¢ rowniez czynniki
makroekonomiczne. Czestaw Szmidt na pierwszym miejscu wymienia bezrobo-
cie, ktore moze prowadzi¢ do lekcewazenia pracownikow, ztudnej pewnosci, ze
wszystkich mozna zastapi¢, a pracodawca ma uprzywilejowana pozycj¢. Nastep-
nie wskazuje na zmiang¢ proporcji pomigdzy stalymi a dorywczymi formami za-
trudnienia, co zmniejsza pewno$¢ zatrudnienia pracownikdéw. Zwraca tez uwage
na przeksztalcenia w strukturze wlasnosciowej polskiej gospodarki, w ramach
ktorej powstaty miliony matych i $rednich firm prywatnych, ktoérych wiasciciele
nie zawsze sg przygotowani do zarzadzania innymi ludzmi. Podnosi takze pro-
blem umi¢dzynarodowienia dziatalno$ci wielu przedsiebiorstw, co moze skutko-
waé obawa o pozostanie na stanowisku i przetozy¢ si¢ na dziatania mobbingowe
[Szmidt 2012: 16].

Czy mobbing jest rzeczywistym problemem, czy tez jest to po prostu nowy,
modny obszar dociekan teoretykow? Niestety brakuje na ten temat szeroko zakro-
jonych, poréwnywalnych badan. Sg one prowadzone w poszczegolnych krajach,
za pomoca roznych metod. Badacze przyjmujg rozne definicje mobbingu oraz
koncentrujg si¢ na réznych grupach badawczych. Spojrzmy jednak na wyniki wy-
branych badan.

Juz w 1996 r. Drugie Europejskie Badanie Warunkéw Pracy wykazato, ze 8%
wszystkich pracownikow zatrudnionych na terenie UE (ok. 12 min ludzi) cierpi
z powodu zastraszania i mobbingu [Chakowski 2011: 25].

Z kolei badania z 2002 r., prowadzone w Wielkiej Brytanii na probie 3,5 tys.
0sOb, pokazaly, ze 20% badanych do$wiadczylo bullyingu w miejscu pracy
w ostatnim roku, a 8% badanej zbiorowosci byto mu poddawane systematycznie.
Jak wynikato natomiast z badan Mercer Human Resource Consulting z tego same-
go roku, az 24% menedzerow $redniego szczebla i 17% menedzerow wyzszego
szczebla bylo ofiarami bullyingu w roku poprzedzajacym badanie [ Szmidt 2012:
16-17].

Badania Europejskiej Fundacji Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy oraz Mig-
dzynarodowej Organizacji Pracy z 2003 r. pokazaty, ze w krajach Unii Euro-
pejskiej $rednio 9% pracownikow doswiadczyto mobbingu. Najwyzszy odsetek
ofiar byl w Finlandii, Holandii, Szwecji 1 Belgii (powyzej 10%), za$ najnizszy
we Wioszech, Portugalii (4%) oraz w Hiszpanii i Grecji (5%) [Trochimiuk 2012:
66-67].

Workplace Bulling Institute w swoim raporcie z 2007 r. wskazuje, ze 37% pra-
cownikow w USA, czyli 54 mln o0sob, bylo zastraszanych w pracy [Trochimiuk
2012: 67]. W 2008 r. badania przeprowadzone w Wielkiej Brytanii na probie 10
tys. 0sob pokazaty, ze az 92% badanych byto ofiarami bullyingu [Szmidt 2012: 17].
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Z polskich badan CBOS z 2002 r. wynikato, ze 17% pracownikéw w Polsce
byto ofiarami szykan ze strony przetozonych, w tym 5% deklarowato, ze byly to
przypadki czgste, natomiast 6% przesladowanych byto przez wspotpracownikow
[Trochimiuk 2012: 67]. Natomiast badania Sedlak & Sedlak, przeprowadzone
w 2015 r. na grupie 1005 0sob (552 kobiety i1 453 mezczyzn), pokazaty, ze 4,88%
przebadanych polskich pracownikow do$wiadczyto mobbingu w pracy (osoby te
w ostatnim poétroczu spotykaty sie z przesladowaniami przynajmniej raz w ty-
godniu). Kolejne 15,22% respondentow bylto incydentalnie (nie czgsciej jednak
niz raz w miesigcu) poddawane zachowaniom o charakterze mobbingu. W ciagu
ostatnich 6 miesiecy tylko niecate 5% badanych nie do§wiadczylo Zadnego nie-
przyjemnego incydentu w miejscu pracy [Mobbing w polskich firmach 2015].

By¢ moze statystyki nie sg jeszcze zatrwazajace, jednak analizujac nawet te
niespojne dane, mozna zauwazy¢, ze problem nie maleje. Jak twierdza specjalisci,
jest to raczej wierzchotek gory lodowej. Wiele osdb nawet w anonimowych ankie-
tach nie wspomina o zachowaniach mobbingowych z obawy przed ewentualnymi
represjami, w tym zwolnieniem z pracy.

Mobbing prowadzi do wielu negatywnych konsekwencji. Jego skutki mozna
rozpatrywaé na kilku ptaszczyznach, jako:

— skutki indywidualne, organizacyjne i spoteczne,

— skutki psychologiczne i ekonomiczne,

— skutki dla ofiary mobbingu i jej srodowiska,
skutki indywidualne, wewngtrzne i zewn¢trzne.

Wigkszo$¢ autordw podkresla skutki indywidualne, ktore dotykajg osobe
mobbowang. Staale Einarsen, Helge Hoel i Guy Notelaers wskazujg dodatnig ko-
relacj¢ migdzy mobbingiem a problemami zdrowotnymi, zmniejszong wydajno$é
pracy, wyzszy poziom absencji i che¢ porzucenia pracy [Einarsen, Hoel i Note-
lears 2009: 24-44]. Czestaw Szmidt wsérdd indywidualnych konsekwencji mob-
bingu wymienia: utrat¢ wiary w siebie, obnizone poczucie warto$ci zawodowe;j,
stres, frustracjg, depresje, problemy zdrowotne, che¢ zmiany pracy, pogorszenie
relacji z otoczeniem, obnizanie wydajnosci pracy, spadek zadowolenia z pracy
[Szmidt 2012: 27].

W literaturze skutki te sa szeroko omawiane. Przedstawiane sg zestawy cho-
rob, ktore najczesciej dotykajg mobbowanego. Analizuje si¢ jego problemy fi-
zyczne 1 psychiczne. W tym artykule te kwestie zostang pominigte, a uwaga zo-
stanie zwrocona na skutki mobbingu dla firmy i skutki spoteczne.

3. Konsekwencje mobbingu dla organizacji i gospodarki

Cho¢ wydawatoby sie, ze konsekwencje mobbingu ponosi przede wszystkim
pracownik, ewentualnie jego rodzina, to jest to niestety przeSwiadczenie mylne.



®

Organizacyjne i ogolnogospodarcze konsekwencje mobbingu 17

Zaistnienie mobbingu wigze si¢ bowiem z szeregiem negatywnych skutkow dla
organizacji, a posrednio takze dla catej gospodarki i spoteczenstwa.

Jezeli chodzi o organizacje, to przedsigbiorstwa kojarzg zwykle skutki mob-
bingu jedynie z koniecznoscig zaptacenia ewentualnego odszkodowania lub za-
do$¢uczynienia, gdy mobbowany pracownik skieruje sprawe do sadu. W Polsce
sg to przecigtnie kwoty od 15 do 20 tys. zt, aczkolwiek zdarzajg si¢ zado$Cuczy-
nienia wyzsze [Regulska-Cieslak 2016]. Na droge sadowa wystepuja najczescie]
byli pracownicy, a wigc osoby, ktore z powodu praktyk mobbingowych byty zmu-
szone odejs¢ z pracy badz zostalty zwolnione przez pracodawce.

Przedsiebiorcy musza zdawaé sobie sprawe, ze wiele kosztow wigze si¢ ze
wspomnianymi wczesniej problemami osoby mobbowanej — zmniejszeniem efek-
tywnosci pracy przez t¢ osobe, brakiem motywacji do pracy, popelianiem przez
nig btedow. Pracodawca wyptaca takim osobom wynagrodzenie, chociaz czgsto
nie sg one w stanie wypehia¢ cho¢by minimum obowigzkéw na swoim stanowi-
sku pracy, a $wiadczona praca jest bardzo niskiej jakosci. To prowadzi do zmniej-
szenia efektywnosci calej organizacji. W Niemczech stwierdzono, ze gospodarka
z powodu zmniejszonej na skutek mobbingu wydajnosci pracy traci rocznie ok.
15 mld euro [Jaskiewicz-Sikora, b.d.].

Z kolei nieobecno$¢ w pracy mobbowanego pracownika to koniecznos$¢ zna-
lezienia zastgpstwa, co moze si¢ wigzac ze stratg czasu, gorsza organizacja pracy,
obnizeniem wydajnosci i jako$ci pracy wskutek braku wprawy zastepcy. Dodat-
kowo zastepcy nalezy za jego prace zaptaci¢. Wedlug badan przeprowadzonych
w Wielkiej Brytanii przez Instytut Nauki i Technologii w Manchesterze, na zle-
cenie Migdzynarodowej Organizacji Pracy, nieobecno$¢ w pracy oséb mobbo-
wanych (i tych, ktore wczesniej byly mobbowane) wynosi rocznie ok. 27 mln
dni roboczych, co zaktadajac, iz koszt jednego dnia nieobecnos$ci pracownika to
56 funtoéw, tworzyto koszty w wysokosci 1,5 mld funtow [Chakowski 2011: 28].

W Polsce brakuje podobnych danych, ale mozna przyjaé, ze sa one —uwzgled-
niajgc réoznice w stanie prawnym i w rozwoju gospodarki — podobne. Wskazuje na
to chociazby ustalona dla 2001 r. suma strat z powodu zwolnien lekarskich — obej-
mowaty one az 155,2 mln dni i przyniosty straty w gospodarce ok. 6 mld zt. Oczy-
wiscie nie wszystkie byly spowodowane mobbingiem, ,,nie zapominajmy jednak,
ze mobbing jest zjawiskiem niezwykle niszczgcym organizm ludzki i powoduje
powstanie wielu chorob, ktore z kolei powodujg koniecznos¢ leczenia i stosowa-
nia zwolnien” [Jaskiewicz-Sikora, b.d.]. Z badan przeprowadzonych w ramach
Piatego Europejskiego Sondazu Warunkéow Pracy z 2010 r. (w ktorych wzigto
pod uwagg takze Polske) wynika, ze osoby, ktore byty ofiarami mobbingu, majg
wiecej absencji chorobowych niz $rednia dla catej proby. Dodatkowo nieobecno-
Sci te sg dluzsze, w tym wigcej jest takich, ktore trwajg ponad 60 dni [Badanie
mobbingu... b.d.]. Inne badania wskazuja, ze wystepowanie roznych przejawodw
przemocy w firmach, w tym mobbingu, zwigksza o ok. 50% liczbg pracownikow



®

18 Urszula Golaszewska-Kaczan

niezdolnych do pracy, a 26% z nich korzysta z fikcyjnych zwolnien lekarskich
[Turek 2012: 64].

Korzystanie ze zwolnien lekarskich przez osoby mobbowane wigze si¢
z wczesniejszymi wizytami lekarskimi. Obcigza to system opieki zdrowotne;j,
zwicksza kolejki u lekarzy. Z szacunkdéw poczynionych w Hiszpanii wynika, ze
koszty wizyt lekarskich i zakupu lekow dla ofiar mobbingu we wstepnej jego fazie
wynosza od kilku do niemal 2 tys. euro rocznie, przy czym $rednio 100 euro rocz-
nie na osobeg. Uwzgledniajac czestotliwos¢ wystgpowania mobbingu i liczbe za-
trudnionych, koszty opieki medycznej z tego tytutu oszacowano na 64 mln euro,
czyli 0,12% publicznych wydatkow na podstawowa opieke zdrowotng [ Warecki
1 Warecki 2008: 26].

Takze odejscie pracownika z firmy jest dla organizacji pewnym kosztem. Ko-
nieczne czesto staje si¢ bowiem znalezienie nowego pracownika i wyszkolenie
go. Do tego dochodza koszty zwigzane z utratg potencjalnych klientow i1 kon-
taktow odchodzacego pracownika. Wszystko to moze w sumie wynie$¢ nawet
150% pensji odchodzacego pracownika [Cascio 1 Boudreau 2011: 123]. Wedtug
badaczy w Wielkiej Brytanii z powodu mobbingu rocznie odchodzi z pracy ok.
200 tys. osob. Uwzgledniajac koszt zastapienia osoby odchodzgacej (znalezienie,
przeszkolenie itp.) na poziomie $rednio 1900 funtow, tworzy to koszty w wysoko-
sci 380 min funtéw rocznie [Chakowski 2011: 28].

Juz Leymann w swoich badaniach wyliczat, Ze koszt jednego mobbowanego
pracownika dla organizacji wynosi od 30 tys. do 100 tys. dolaréw rocznie [Cha-
kowski 2011: 29]. Inne kalkulacje pozwalajg przyjaé, ze organizacja, w ktorej
wystepuje mobbing, ponosi roczne koszty rzedu 30-100 tys. dolaréw w przeli-
czeniu na kazda przesladowana osobe, a takze ze koszty bezposrednie zwigzane
z mobbingiem dla firmy zatrudniajacej ponad 1000 os6b wynosza ok. 750 tys.
dolaréw rocznie [Turek 2012: 65].

Z pewnoscig do negatywnych konsekwencji mobbingu dla przedsigbiorstwa
mozna zaliczy¢ pogorszenie atmosfery w firmie. Mobbing nie wystepuje w proz-
ni. Pozostali pracownicy, nawet jezeli nie biorg w tym udziatu, obserwujac to
zjawisko, moga odczuwac strach i niepewnos¢ o swoja przysztos¢. Spada ich mo-
tywacja i zaangazowanie, a takze innowacyjno$c¢ i che¢ dziatania dla dobra firmy.
Pojawia si¢ wzajemna podejrzliwos$¢ i nieufnos¢. Niszczona jest kultura organiza-
cji oraz ro$nie poziom alienacji pracownikow [Einarsen 2000: 379-401].

Wrogos¢ pomigdzy pracownikami moze narastaé, totez specjalisci mowia
o efekcie kaskady [Miedzik 2010: 42]. Przektada si¢ to na nizszg wydajnos¢,
a takze gorsza jako$¢ produktow i ustug.

Informacja o sytuacji w firmie przenosi si¢ do otoczenia. Pogarsza si¢ wizeru-
nek firmy, co wplywa na jej relacje z partnerami, dostawcami, a nawet klientami,
ktorzy czesto podejmuja decyzje zakupowe na podstawie informacji o etycznych
badzZ nieetycznych dziataniach firmy.
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Nastepuje utrata renomy pracodawcy na rynku. Mozliwa jest zmiana postrze-
gania marki pracodawcy przez wykwalifikowanych specjalistow, ktorzy mogliby
aplikowa¢ do tego zaktadu pracy w przysztosci.

W 1991 r. C. Brady Wilson twierdzil, ze amerykanska gospodarka z powodu
réznego rodzaju molestowania psychicznego traci rocznie 5-6 mld dolarow [Cha-
kowski 2011: 31]. W Australii stwierdzono, ze koszty mobbingu si¢gaja 13 mld
dolarow rocznie w skali catego kraju, natomiast pojedynczy przypadek mobbingu
powoduje straty rzedu 17 tys. dolarow [Jaskiewicz-Sikora, b.d.]. Z kolei autorzy
raportu Workplace Violence and Harassment: a European Picture wskazuja, ze
agresywne zachowania i przemoc w miejscu pracy przektada si¢ na obnizenie
o ok. 1-3,5% dochodu narodowego danego kraju [Turek 2012: 62].

Podsumowanie

Mobbing jest niezwykle waznym problemem wspolczesnych organizacji ze
wzgledu na wiele negatywnych konsekwencji, jakie si¢ z nim wigza. Konsekwen-
cje te wida¢ nie tylko w obszarze zdrowia i zycia osoby mobbowanej, ale — jak
starano si¢ wykaza¢ w artykule — wptywa takze na firme, a nawet calg gospodarke.

Skala negatywnych konsekwencji mobbingu zmusza do walki z tym zjawi-
skiem. Wazne jest zrozumienie i prawidtowe rozpoznanie problemu. Konieczna
jest wezesniejsza prewencja, a w przypadku zaistnienia zjawiska — odpowiednia
reakcja. Niezbg¢dna jest nadal, jak si¢ wydaje, pomimo wielu podejmowanych juz
dziatan, szeroka akcja u§wiadamiajaca zaréwno pracownikow (w zakresie przy-
shlugujacych im praw, sposobow reakcji na mobbing czy obrony przed takimi za-
chowaniami), jak i pracodawcoéw (w zakresie spoczywajacych na nich obowigz-
koéw 1 kosztow zwigzanych z mobbingiem).
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Organizational and General Economic Consequences
of Mobbing

Abstract. In modern organizations mobbing is an extremely important problem, which is asso-
ciated with numerous negative consequences. Not only does this pathology harm the life and health
of a mobbed person, but it also affects the organization where the mobbing has taken place, and
even the whole economy. The article focuses on organizational and general economic consequences
of mobbing. The author uses the available literature on mobbing to provide a theoretical analysis
of the subject.

Keywords: mobbing, cost of mobbing, consequences of mobbing



