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Abstract

Mobbing and discrimination in the work environ-
ment of Prison Staff

Emilia Chronowska in the paper Mobbing and
discrimination in the work environment of Pris-
on Staft offers an analysis of the phenomenon of
inequality in the treatment of prison officers and
employees. Bullying and discrimination can occur
in any organisation with an inherent human factor
and associated human interactions. These phe-
nomena imply a kind of crisis in the organizational
unit, which can escalate and disrupt cooperation
or make it impossible to carry out official tasks.
The article presents the problem of mobbing and
discrimination in uniformed services, in particular
in the Prison Service. The aim of the study was
to present and discuss selected factors that have
a dominant influence on the occurrence of the
above-mentioned undesirable behaviours among
officers and between an officer and a superior. The
author used data obtained from research conduct-
ed in the Nofer Institute of Occupational Medicine
in £.6dZ on mobbing and aggression in the Prison
Service. The author has also used the experience
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of the Ombudsman concerning anti-mobbing and
anti-discrimination procedures in the uniformed
services, collected in the form of analysis and rec-
ommendations. The content of the article presents
the most important reasons for the occurrence
of mobbing and discrimination in organisational
units, presents the dimension of the consequences
of the occurrence of these phenomena for officers,
the organisational unit, as well as for the efficient
and effective ensuring of the realisation of statuto-
ry tasks and functions of the Prison Service. The
occurrence of mobbing and discrimination in Pris-
on Service organisational units harms the interest
of the Service itself, its good name and does not
contribute to building a positive image of the for-
mation.

Keywords: Prison Service, officers, mobbing, dis-
crimination, occupational hierarchy
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Wprowadzenie

Kazde miejsce pracy i jego $rodowisko, ktérego nieodtacznym elementem
jest czynnik ludzki, a takze wszelkie interakcje miedzyludzkie, niesie ze
soba ryzyko wystgpienia zjawiska mobbingu. Zarzadzanie to przede
wszystkim praca z ludZmi. Zgodnie z twierdzeniami klasyka wspét-
czesnych nauk o organizacji, Petera Druckera, celem zarzadzania jest
wspéldziatanie 0s6b w sposdb pozwalajacy na zneutralizowanie stabosci
oraz maksymalne wykorzystanie talentéw oraz atutéw uczestnikéw. Bez
watpienia te poglady niosg ze sobg ogromne wyzwania dla kierownictwa.
Nabierajg réwniez szczegdlnego znaczenia w odniesieniu do instytucji
takich, jak Stuzba Wiezienna, a takZe wszystkich stuzb mundurowych. Jest
to zwigzane ze specyficzng i pod wieloma wzgledami odrebng od innych
kategorig organizacji.

Kazda osoba przekraczajaca codziennie mury zaktadéw karnych lub
aresztéw $ledczych w celu wykonywania obowigzkéw stuzZbowych wie,
czego dotyczy ta specyfika i co w praktyce oznacza. Jedna z fundamental-
nych regul spolecznych bezsprzecznie jest poszanowanie psychicznej inte-
gralnosci 0s6b wspoétdziatajacych w grupie, demokratyczne uszanowanie
ich potrzeb, prawa do odrebnego zdania, a takze pozostawienie przestrzeni
wolnosci osobiste;.

Stuzba Wiezienna, jak kazda stuzba, opiera sie na rozkazie, bedacym
niczym innym, jak przymusem. Prawnie i spolecznie usankcjonowanym
oraz uzasadnionym, jednakze zawsze przymusem. Jest to konieczne do
zapewnienia realizowania jej funkcji. Nalezy mie¢ pelna $wiadomosé, ze
kazda stuzba mundurowa niesie ze sobg wymdg naruszenia integralnoéci
0s6éb zatrudnionych i pelniacych stuzbe. Ta konieczno$é nie zwalnia kadry
kierowniczej z dbalosci o to, by przymus zawsze byt uzasadniony i realizo-
wany tylko w niezbednym stopniu. Warto w tym kontekécie przyjrzed sie
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wszystkim czynnikom zwigzanym ze specyfika miejsca pracy funkcjonariu-
szy, klimatem spolecznym i relacjami interpersonalnymi, na gruncie ktérych
moze dochodzi¢ do zjawiska mobbingu i dyskryminacji.

Regulacje prawne

Celem zachowan definiowanych jako mobbing jest poniZenie, o§mieszenie
pracownika, izolowanie lub wyeliminowanie go z zespotu wspétpracowni-

kéw. Kodeks Pracy precyzuje definicje mobbingu nastepujaco:

mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majjce na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go

lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw (Dz.U. 1974 nr 24, poz. 141, art. 94).

Art. 11 Kodeksu Pracy okresla zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji
W miejscu pracy w nastepujacy sposdb:

jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub po$rednia, w szcze-
gblnosci ze wzgledu na pled, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowosé,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony, zatrudnienie
w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna (Dz.U. 1974
nr 24, poz. 141, art. 11).

W sytuacji funkcjonariuszy droga sadowa w sprawach dotyczacych mob-
bingu jest mozliwa, w odréznieniu od pracownikéw podlegajacych regulacjom
Kodeksu Pracy, na zasadach ogdlnych w sprawach o ochrone débr osobistych.

W przypadku dochodzenia praw z tytulu naruszenia zasady réwnego
traktowania, funkcjonariusze maja mozliwo$é dochodzenia swych praw zgod-
nie z regulacjami ustawy z dnia 3 grudnia 2010 roku o wdroZeniu niektérych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania. Ustawa w art.
1 ust. 1 precyzuje i okresla obszary oraz sposoby przeciwdzialania narusze-
niom zasady réwnego traktowania ze wzgledu na pleé, rase, pochodzenie
etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, $§wiatopoglad, niepetnosprawnosé,
wiek lub orientacje seksualng, a takze wladciwe w tym zakresie organy. Art. 3
ustawy okresla definicje kluczowych pojeé, ktére wchodza w zakres znacze-
niowy nieréwnego traktowania, a takze konsekwencje takich zachowan. Art.
3 pkt. 1 ustawy okresla, czym jest dyskryminacja bezposrednia:
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rozumie si¢ przez to sytuacje, w ktdrej osoba fizyczna ze wzgledu na pleé, rase,
pochodzenie etniczne, narodowo§¢, religie, wyznanie, §wiatopoglad, niepelno-
sprawno$¢, wiek lub orientacje seksualng jest traktowana mniej korzystnie niz jest,
byla lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji (Dz. U. 2010 nr
254, poz. 1700, art. 3, pkt. 1).

W art. 3 pkt. 2 zdefiniowana zostala réwniez dyskryminacja po$rednia:

rozumie si¢ przez to sytuacje, w ktérej dla osoby fizycznej ze wzgledu na ple¢, rase,
pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, §wiatopoglad, niepelnospraw-
no$é, wiek lub orientacje seksualng na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢
niekorzystne dysproporcje lub szczegélnie niekorzystna dla niej sytuacja, chyba zZe
postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na
zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a srodki stuzace osiggnieciu tego celu s3
wlaéciwe i konieczne (Dz. U. 2010 nr 254, poz. 1700, art. 3, pke.2).

Definicja molestowania okresla, iz jest to kazde niepozadane zachowa-
nie, ktérego celem lub konsekwencja jest naruszenie godnosci osoby fizycz-
nej oraz stworzenie wobec tej osoby wrogiej, zastraszajacej, ponizajacej,
uwlaczajgcej lub upokarzajacej atmostery.

Art. 3 pkt. 4 okresla réwniez, jak nalezy rozumie¢ molestowanie:

rozumie si¢ przez to kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym wobec
osoby fizycznej lub odnoszace si¢ do plci, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnoci tej osoby, w szczegdlnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajacej, wro-
giej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga
sie skfada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (Dz. U. 2010 nr 254, poz.
1700, art. 3, pke. 4).

Ustawa definiuje nieréwne traktowanie w nastepujacy sposéb:

rozumie si¢ przez to traktowanie oséb fizycznych w sposéb bedacy jednym lub
kilkoma z nastepujacych zachowan: dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja
posrednig, molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym
traktowaniem osoby fizycznej wynikajagcym z odrzucenia molestowania lub mole-
stowania seksualnego lub podporzadkowania si¢ molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu oraz zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan (Dz.

U. 2010 nr 254, poz. 1700, art. 3, pke. 5).
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Stuzby mundurowe stanowig emanacje spoleczenistwa, problemy stano-
wigce codzienny element Zycia obywateli nie s3 obce réwniez funkcjonariu-
szom w ich §rodowisku pracy, wewnetrznej organizacji. Nalezy podkresli¢
istotny aspekt stanowigcy o specyfice stuzb mundurowych — wszystkie sa
instytucjami o charakterze hierarchicznym, hermetycznym, wyrézniajacymi
sie silng strukturg pionowego podporzadkowania. Te kwestie powoduj, iz
szczegblnie wazne jest dociekanie, czy w stuzbach mundurowych przestrze-
gane s3 prawa i wolno$ci obywatelskie, a tym samym kontrola zjawiska naduzy¢
na tych plaszczyznach, zapobieganie mobbingowi oraz eliminacja zachowan
niepozadanych. W niniejszym artykule przedstawiona zostanie problematyka
mobbingu w stuzbach mundurowych z naciskiem na Stuzbe Wiezienns.

Obowigzkiem kazdego pracodawcy jest zwalczanie zjawiska mobbingu.
Praktyka pokazuje jednak, Ze nadal nie zostaly skonkretyzowane trwale
i skuteczne mechanizmy zabezpieczajace przed wystepowaniem opisywa-
nego zjawiska. Mimo licznie podejmowanych préb w tym zakresie, nadal
nie nastapily wystarczajaco glebokie przemiany §wiadomosciowe. Nalezy
tez podkreslié, Ze w mentalno$ci czesci przeloZzonych niedostatecznie przeta-
mano stosowany niegdy$ w praktyce poglad, gloszacy, iZ przeloZony posiada
prawa, a podwladny obowigzki. Realia pelnienia stuzby stwarzajg zagroZenia
naruszen, naduzy¢, a takze famania praw i wolnosci.

Kwestie zwigzane z problematyka mobbingu i dyskryminacji w stuzbach
mundurowych podejmowane s3 od dawna przez Rzecznikéw Praw Obywa-
telskich. Aby informacje o nieprawidlowosciach mogly zosta¢ poddane ana-
lizie i odpowiednim dziataniom Rzecznika, musza zostaé zgloszone przez
samych zainteresowanych. Z raportéw wynika, Ze funkcjonariusze zglaszaja
nieprawidlowosci najczesciej podczas wizytacji jednostek organizacyjnych.
Rzecznik ma mozliwo$é podejmowaé sprawe z urzedu na podstawie medial-
nych doniesied. W kazdym zgloszonym przypadku Rzecznik koncentruje
sie na zbadaniu, czy doszlo do naruszenia praw i wolnosci obywatelskich,
a takze czy zostaly przekroczone zasady réwnego tratowania, wspéizycia
i réwnosci spoleczne;.

Przelomowa sytuacja, ktéra skutkowala wprowadzeniem procedur
antymobbingowych i antydyskryminacyjnych w stuzbach mundurowych
bylo podejrzenie wystepowania molestowania seksualnego w jednej
z jednostek Policji. Sprawa, ktéra byla opisywana w prasie, zostala pod-
jeta przez Rzecznika Praw Obywatelskich, ktéry przeprowadzil wowczas
kontrole w Komendzie Wojewddzkiej w Opolu, a nastepnie zwrdcil sie
do Ministerstwa Spraw Wewnetrznych z sugestia wprowadzenia do ustaw
pragmatycznych stuzb podleglych Ministerstwu odpowiednich przepiséw
regulujacych kwestie mobbingu. Powotana zostala Pelnomocnik ds. réw-
nego traktowania, ktérej zadaniem zostalo zbadanie i przeanalizowanie
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sytuacji funkcjonariuszy i funkcjonariuszek, a takze przedstawienie wnio-
skéw we whasciwym raporcie (Oklejak & Wilkotaska-Zuromska 2017).
Wspomniana Pelnomocnik miata réwniez podjaé wspétprace z wlasciwymi
pelnomocnikami komendantéw wojewddzkich policji do spraw ochrony
praw czlowieka, a takze z pelnomocnikami pozostalych formacji munduro-
wych. Zakres wspétpracy obejmowal utworzenie, wypracowanie wlaciwych
standarddéw oraz procedur postepowania w sytuacjach, w ktérych doszto do
nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn.

Pelnomocnik Ministra Spraw Wewnetrznych ds. réwnego traktowania
w stuzbach mundurowych MSW opublikowala raport na temat réwnego
traktowania kobiet i meZczyzn, czego nastepstwem byto wystapienie Mini-
stra Spraw Wewnetrznych 12 kwietnia 2014 roku, skierowane do wszystkich
komendantéw podleglych stuzb o opracowanie klarownych systeméw moty-
wacyjnych. Tre§¢ wspomnianego raportu nie potwierdzala zajicia istotnych
naruszen zasad réwnego traktowania ze wzgledu na pte¢, jednakze wskazata
obszary, w ktérych istnieje mozliwo$¢ zajscia nieprawidtowosci. Wsrdd nich
nalezy wyréznié przede wszystkim uznaniowo$é w ksztattowaniu uposa-
zefi, przyznawaniu nagréd oraz awanséw. Raport wyraznie podkredla, iz
we wszystkich stuzbach mundurowych wystepuje niekorzystne dla kobiet
zrdéznicowanie w kwestii obsadzania najwyzszych stanowisk stuzbowych
o charakterze kierowniczym. Kolejny problem ujawnil si¢ na plaszczyZnie
zrozumienia funkcjonariuszy, na czym powinno polegaé réwne traktowanie
w stuzbach, co niewatpliwie jest $ciSle zwigzane z kolejng kwestig proble-
mowg, dotyczaca braku wlasciwej edukacji w tym zakresie. Raport zawierat
réwniez opracowane przez Pelnomocnik zalecenia i postulaty, ktére obejmo-
waly podjecie dziatari informacyjnych i edukacyjnych w zakresie zapobiega-
nia, przeciwdzialania nieréwnemu traktowaniu, mobbingowi, naduZzywaniu
posiadanych uprawnien, a takZe wypracowania dobrych praktyk, ktérych
celem byloby zapewnienie skutecznej ochrony przed nieprawidlowos$ciami
w zakresie traktowania funkcjonariuszy. Uwage zwraca sie na korzystanie
juz istniejgcych dobrych prakeyk z innych panistw europejskich (Oklejak &
Wilkotaska-Zuromska 2017).

Zaprezentowana w raporcie diagnoza pokrywa sie z oceng samych
funkcjonariuszy, wedlug nich obszarami, w ktérych zdecydowanie najcze-
$ciej moze zachodzi¢ zjawisko nieréwnego traktowania s3: awanse — 29%,
wynagrodzenia — 17%, nagrody — 16%, nabdr — 15% i szkolenia — 11% (Isp.
policja.pl 2014).

Samodzielng podstawa prawng do Zadania naprawienia szkody za
naruszenie zasady rownego traktowania jest ustawa o réwnym traktowaniu.
Art. 13 ust. 1 ustawy okresla, ze kazda osoba, wobec ktérej zasada réwnego
traktowania zostala naruszona, posiada prawo do odszkodowania z tego
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tytulu. O odszkodowanie na podstawie wspomnianej ustawy moga ubiega¢
sie jedynie osoby, ktére dosdwiadczyly osobistego naruszenia zasady réwnego
traktowania ze wzgledu na przestanki okreslone w przepisach ustawy, a takze
w obszarach okreslonych ustawg. W efekcie tych regulacji nie kazda grupa
jest chroniona w takim samym stopniu. Poza ochrong przed dyskryminacja
pozostajg osoby skarzgce sie na nieréwne traktowanie w sferach takich, jak
dostep do edukacji, débr oraz ustug. Przepisy ustawy nie stanowig réwniez
zabezpieczenia dla oséb dyskryminowanych ze wzgledu na ple¢ w sferze
opieki zdrowotnej i edukagji.

Ustawa o réwnym traktowaniu w swoich regulacjach nie ustanawia
zakazu dyskryminacji, gdyz 6w wynika bezposrednio z Konstytucji Rze-
czypospolitej Polskiej, a takze prawa europejskiego i ratyfikowanych przez
Polske aktéw prawa miedzynarodowego (Marciniak 2004). Jednakowe
stanowisko w kwestii dyskryminacji przedstawit Trybunat Konstytucyjny —
zakaz dyskryminacji ze wzgledu na przynaleznos¢ panistwows, rase, ple¢ oraz
inne cechy osobowe, nalezy do podstawowego kanonu regut prawa, zaréwno
miedzynarodowego, jak i wewnetrznego. Tym samym Rzeczpospolita Polska
jest zobowigzana do przestrzegania tego zakazu, co wiaze si¢ z przynalezno-
$cig paiistwa do ONZ i Rady Europy, w szczegdlnosci z uwagi na ratyfikacje
Konwencji o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci, a takze
Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych.

Pracownikéw przed dyskryminacja i mobbingiem chronig przepisy
Kodeksu Pracy. Nie odnoszg sie one jednak do funkcjonariuszy, co wynika
z administracyjnoprawnego charakteru ich stosunku stuzbowego. Funkcjona-
riusze s3 w znacznie wiekszym stopniu naraZeni na niewla$ciwe traktowanie
ze strony przetozonych, anizeli pracownicy cywilni. Wynika to z podporzad-
kowania stuzbowego, z ktérym wigza si¢ kontrowersje i brak jednoznacznych
granic miedzy rozkazem a mobbingiem czy dyskryminacjs. Zgodnie z Kodek-
sem Pracy przestanki takie, jak pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rasa, religia,
narodowos$(, przekonania polityczne, przynaleznosé zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacja seksualna oraz zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony lub w petnym albo niepelnym wymiarze czasu pracy nie moga
stanowi¢ kryterium dyskryminacji. Réwne traktowanie w zatrudnieniu odnosi
sie do braku dyskryminacji w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub poérednio
ze wzgledu na wymienione przyczyny. Katalog przedstawiajacy kryteria ma
charakter otwarty, co oznacza, Ze do dyskryminacji moze dochodzi¢ z rozma-
itych przyczyn. Przepisy prawa pracy zapewniaja zatrudnionym na podstawie
stosunku pracy skuteczniejsza ochrone i zabezpieczenie przed zjawiskiem
dyskryminacji niz ustawa o réwnym traktowaniu.

Z uwagi na podporzadkowanie stuzbowe funkcjonariuszy, s3 oni zde-
cydowanie bardziej narazeni na dyskryminacje oraz mobbing niz pracownicy
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cywilni. Niezwykle istotne jest powolanie i wyszkolenie wtadciwych, kom-
petentnych oséb, ktérych zadaniem bedzie ocena tego rodzaju zjawisk. Jest
to bardzo wazne z punktu widzenia administracyjnego charakteru stosunku
stuzbowego i zdecydowanie pozostaje w interesie stuzby.

Taka procedura umozliwi podjecie dziatan w kierunku szczegStowego
zbadania oraz udokumentowania zarzutéw pochodzacych od poszkodowa-
nego funkcjonariusza. W momencie zaistnienia sytuacji mogacej wyczerpywacé
znamiona mobbingu lub dyskryminagji, przeloZony wlasciwy w sprawach oso-
bowych w nastepstwie otrzymania sprawozdania oraz wladciwych wnioskéw,
uzyska mozliwoéé¢ podjecia decyzji adekwatnej do zaistnialego wydarzenia
w stosownym wymiarze — kadrowym, szkoleniowym lub naprawczym. Przed-
stawione rozwigzanie przewiduje réwniez wykorzystanie metod takich jak
mediacje i ugody. Taka praktyka umozliwi zapobieganie zjawiskom mobbingu
i dyskryminacji. Do§wiadczenia zebrane w toku pracy Rzecznika pokazuja, Ze
skargi zglaszane przez funkcjonariuszy maja przewaznie Zrédla w zachowa-
niach przetozonych, ktére majg charakter dyskryminacyjny lub mobbingowy.
Skutki niezauwazenia, zlekcewazenia lub blednej oceny i reakcji wyzszych
przelozonych na takie zachowania moga mie¢ destrukcyjny i dalekosiezny
wymiar w postaci rozprzestrzenienia sie niepozadanych zachowan na caly
jednostke. Nastepstwem tego jest skoncentrowanie uwagi funkcjonariuszy
na wlasnych problemach, co bez watpienia dzieje si¢ kosztem realizacji zadan
ustawowych (Bechowska-Gebhart & Stalewski 2004).

Deontologie poszczegdlnych stuzb mundurowych przewiduja zobo-
wigzania i powinnosci przetozonych w kwestii zapewnienia podlegltym funk-
cjonariuszom wlasciwych warunkéw do wykonywania powierzonych zadan
i obowigzkdw, a takze rozwoju zawodowego oraz dobra atmosfere stuzby
i dobre stosunki miedzyludzkie.

Zaktad karny bez watpienia stanowi specyficzne miejsce pracy. Stuzba
w $rodowisku zakladéw karnych stawia przed funkcjonariuszami Stuzby
Wieziennej szereg rozmaitych wyzwan, obcych pracownikom innych
instytucji. Funkcjonariusze petnigcy stuzbe w jednostkach penitencjarnych
nieustannie narazeni s3 na stres, ktéry wynika z licznych czynnikéw ryzyka
wystepujacych w miejscu pracy. Bez watpienia do katalogu obejmujacego
ryzyka nalezy zaliczy¢é poczucie zagroZenia, przecigZenie obowigzkami,
niejednoznacznos¢ oraz konflikt roli, brak udzialu w procesie decyzyjnym,
zmianowy czas pracy, a takze niski prestiz spoleczny, charakterystyczny dla
funkcjonariuszy i pracownikéw Stuzby Wieziennej. WyraZnie trzeba réw-
niez podkresli¢ negatywny wplyw na ksztaltowanie atmosfery w miejscu
pracy oraz caloksztalt stosunkéw interpersonalnych w Stuzbie Wieziennej,
na co bez watpienia sklada sie niski poziom wsparcia oraz konkurowanie
o stanowiska. Wymienione zjawiska zdecydowanie mozna uzna¢ za istotnie
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wplywajace na ksztaltowanie poziomu stresu odczuwanego przez funkcjo-
nariuszy. Przedstawione czynniki uznawane sa za stresory, ktére stanowia
istotne zagrozenia dla dobrej kondycji psychicznej, a takze dla prawidlowego
funkcjonowania pracownikéw i funkcjonariuszy w $rodowisku pracy jakim
jest zaktad karny. Dodatkowo niektére z wymienionych probleméw i trud-
noéci wigzacych sie z petnieniem stuzby, takie jak niejednoznacznosé¢ roli
i jej konflikt, przecigZenie praca oraz poczucie zagrozenia, skutkujg brakiem
satysfakcji z wykonywanej pracy i pelnionej stuzby, wyczerpaniem emocjo-
nalnym, depersonalizacjg, wypaleniem zawodowym (Ogiriska-Bulik 2006).

Uwarunkowania mobbingu w Stuzbie Wieziennej

Analizujac zagrozenia psychospoleczne, na ktére naraZeni s3 pracownicy
stuzby penitencjarnej, nalezy podkresli¢ dominujacy role wszechobecnej prze-
mocy. Kazdy z funkcjonariuszy podczas codziennej stuzby musi zmierzy¢ sie
z agresjg ze strony osadzonych, a czesto réwniez z wrogim i nieprzychylnym
traktowaniem przez wspétpracownikéw i przetoZzonych. Bardzo czesto zdarza
sie, ze nie ma to charakteru jednorazowego incydentu, lecz przyjmuje forme
powtarzajacych sie i rozciggnietych w czasie niepozadanych zachowan, ktére
spetniaja kryteria pozwalajace na stwierdzenie zaistnienia mobbingu.

Badacze zjawiska mobbingu czesto sklaniaja sie ku stwierdzeniu, iz
dominujjcg role w kwestii zaistnienia tego zjawiska w obrebie danej instytucji
odgrywaja typowe dla niej czynniki organizacyjne (Leyman 1996). To one
regulujg i wyznaczaja ramy, w ktérych funkcjonuja pracownicy, a takze deter-
minuja relacje miedzyludzkie i ich jako$¢ w $rodowisku pracy. Dodatkowo
ksztaltuja atmosfere, specyficzny dla danej instytucji klimat spoleczny, przez
co stwarzajg podioze i pewnego rodzaju fundament do zachowan mobbin-
gowych. Zaklad karny jest specyficznym miejscem pracy i zdecydowanie
posiada cechy, ktére sprzyjaja ryzyku zaistnienia zjawiska mobbingu wobec
zatrudnionych pracownikéw i funkcjonariuszy petnigcych stuzbe. W zrozu-
mieniu tej specyfiki nalezy zwrdcié uwage na fake, iz w wiezieniu obowiazki
regulowane s3 za pomocy réznorodnych praw i nakazéw, ktdrych celem
nadrzednym jest zapewnienie prawidlowej i efektywnej realizacji funkcji
jednostki penitencjarnej. Zaklad karny jest jednostka wyizolowang, herme-
tyczng, zamknieta — posiadajaca dodatkowo fizyczne bariery odgradzajace
ja od $wiata zewnetrznego. Jest réwnieZ instytucja o charakterze totalnym,
objawiajacym sie poprzez ingerencje we wszystkie dziedziny Zycia oséb osa-
dzonych, odbywajacych kare pozbawienia wolnosci (ogranicza wolno$¢ oraz
kontakt z otoczeniem) oraz paramilitarnym — tak, jak policja oraz wojsko cha-
rakteryzuje sie meska kulturg opartg na wladzy, a takze tradycyjng, sztywna
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i zhierarchizowang strukturg oraz istotng rolg uzbrojenia, hierarchii stuzbo-
wych stopni, obowigzkiem umundurowania i stuzbowej dyscypliny, wlacznie
z bezwzglednym podporzadkowaniem wobec rozkazéw przetozonych.

Paramilitarny charakter formacji moze sprzyja¢ zjawisku mobbingu.
W instytucjach o takim charakterze czesto moZe on wystepowal w roli ele-
mentu kultury organizacyjnej, a zatem moze by¢ akceptowany jako sposéb
na sprawne i efektywne funkcjonowanie instytucji. Z duzym prawdopodo-
biefistwem mozna stwierdzié, Ze osoby obejmujjce kierownicze stanowiska
w stuzbach mundurowych, w tym w Stluzbie Wieziennej, maja $wiadomogé
oczekiwan wzgledem sposobu ich zarzadzania — zachowania twardego, nie-
ustepliwego i zdecydowanego. Wysoce prawdopodobne jest, Ze kierownicy
jednostek penitencjarnych praktykuja zachowania, ktére w innym miejscu
pracy z pewnoécig zostalyby uznane za godne potepienia i niedopuszczalne,
jednakze za murami zaktadu karnego, czyli organizacji o meskiej kulturze
opartej na wladzy, s3 akceptowane i, co wiecej, rdwniez cenione jako forma
efektywnego zarzadzania i wywierania wplywu na podwladnych. Interakcje
i relacje miedzyludzkie w wiezieniu czesto cechuja sie rowniez stosowaniem
upokarzajacych, zlosliwych i nierzadko prze$§miewczych Zartéw lub uwag
personalnych, ktére stanowia pewien element kultury organizacji paramili-
tarnych (Sheehan 1999).

Rozpatrujac czynniki majace wplyw na rozwdj mobbingu w miejscu
pracy, jakim jest zaklad karny, nalezy zwrdcié uwage réwniez na strukeure
organizacyjng instytucji. W jednostkach penitencjarnych czesto jest ona
sztywna, skostniala i zhierarchizowana, co powoduje, Ze pewne kanony
zachowan i sposoby oddzialywan utrzymujg sie, s3 powielane i przekazywane
dalej. Na uwage zastuguje réwniez kwestia hierarchicznego podporzadkowa-
nia, ktére w teorii winno sprowadzad si¢ do ograniczenia mozliwosci dokony-
wania naduzy¢ ze strony kierownictwa. Jednakze zapewnienie przejrzystosci
awanséw oraz zwolnied w praktyce moze, ze wzgledu na nieréwny podzial
wladzy, stanowié podloze niesprawiedliwego oraz przedmiotowego traktowa-
nia funkcjonariuszy ze strony przetozonych. Moze si¢ ono réwniez przyczy-
nia¢ do niezdrowej rywalizacji i konkurencji pomiedzy funkcjonariuszami.

Implikacja paramilitarnego charakteru Stuzby Wieziennej oraz funk-
cjonujacej hierarchii stopni stuzbowych, jest autokratyczny styl zarzadzania.
Tego rodzaju przyjety sposéb kierowania moze z duzym prawdopodobien-
stwem zwiekszaé ryzyko zaistnienia mobbingu w organizacji (Salin 2003).
Dyrektorzy zakladéw karnych posiadaja szeroki zakres uprawnienn co do
rozdzielania nagrdd oraz kar, a takze kontrolowania nie tylko osadzonych,
ale réwniez podwladnych. Kazdy funkcjonariusz jest zobowigzany do sza-
nowania i przestrzegania stuzbowej dyscypliny, do czego zalicza si¢ réwniez
kwestia bezwzglednego wykonywania rozkazéw przeloZonych.

195



196

FACTA FICTA. JOURNAL OF THEORY, NARRATIVE & MEDIA EDUKACJA

W literaturze pos$wieconej zagadnieniu mobbingu w stuzbach mun-
durowych pojawia sie stwierdzenie, Ze wiezienie jest instytucja, w ktorej
wystepuje wysokie ryzyko wystgpienia tego zjawiska. Ma to swojg przyczyne
w szczegblnym znaczeniu, ktdre przypisuje sie dyscyplinie oraz podporzad-
kowaniu jednostki w zaktadach karnych. Zdecydowana wiekszo$¢ podejmo-
wanych decyzji to te pozostajace po stronie dyrektoréw zakladéw karnych,
co powoduje wzrost ryzyka zagrozeniem mobbingu adekwatnie do wzrostu
niekompetencji kierownictwa. Cechy osobowosci oraz kwalifikacje kadry kie-
rowniczej w duzym stopniu decydujg o efektywnej realizacji funkeji zaktadu
karnego, a takze ksztaltuja panujacy wewnatrz niego klimat spoleczny.

Zaprezentowane cechy organizacyjne zakladu karego — paramilitarny
charakter, hierarchicznoéé oraz autokratyczny styl zarzadzania — $cisle sie ze
soba wigzg i wzajemnie warunkujg. Tworzg sprzyjajacy grunt dla mobbingu,
ale takze stanowig istotne Zrédlo stresu zawodowego wérdd funkcjonariuszy
Stuzby Wieziennej. Do zaistnienia zjawiska mobbingu przyczyniajg sie row-
niez wla$ciwosci pracy funkcjonariuszy, a takze klimat spoleczny w wigzieniu.

Omawiajac specyfike i wlasciwoéci pracy funkcjonariuszy Sluzby
Wieziennej w zakladach karnych, nalezy zwréci¢ uwage w szczegélnosci na
rutyne pracy i monotonie wykonywanych czynnosci, przecigzenie spowo-
dowane przeludnieniem jednostek penitencjarnych, a takze wysokie ocze-
kiwania przetozonych. Wspomniane kwestie taczg si¢ z niklym poziomem
kontroli i mozliwoscig podejmowania decyzji. Taka rzeczywisto$¢é prowadzi
do narastania frustracji, powstawania napiecia oraz wzrostu poziomu odczu-
wanego stresu i presji przez funkcjonariuszy. Dodatkowo wystepuje réwniez
narazenie na przemoc, ktére niewatpliwie wzmaga poczucie zagrozenia.
Implikacja wymienionych zaleznoéci jest pogorszenie relacji interpersonal-
nych, wystepowanie i narastanie konfliktéw pracowniczych wéréd personelu
wieziennego, co réwnieZ przyczynia si¢ do zwiekszenia prawdopodobien-
stwa wystepowania mobbingu.

Istotne dla wzmacniania zjawiska mobbingu s3, wspomniane juz w arty-
kule, kwestie zwigzane z niejednoznacznodcig i konfliktem petnionej roli.
Ryzyko zagrozenia mobbingiem moze powaznie wzrastaé, gdy pracownik
postrzega wlasng sytuacje zawodowa jako niejasng, skomplikowang i nie-
przewidywalng (Sheehan 1999). Sytuacja, w ktdrej wystepuja sprzecznosci
tkwigce w roli zawodowej, czesto dotyczy funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej.
Kazdy z nich w trakcie pelnienia stuzby jest bezwzglednie zobowigzany do
kategorycznego, sztywnego przestrzegania regul i procedur, a takze rzetelnego
wykonywania rozkazéw i polecenn przetozonych. Jednoczesnie oczekuje sie
od nich swoistej elastycznosci w kwestii czynnosci odnoszacych sie do nad-
zoru oraz sprawowania opieki nad wiezniami. Zakres ich zadan stuzbowych
zawiera w sobie powinno$¢ funkcjonariuszy do utrzymania kontroli nad
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osadzonymi, czego nastepstwem jest utrzymanie ich izolacji od spoteczenstwa,
a jednocze$nie oczekuje sie od personelu wieziennego zaangazowania i uczest-
nictwa w procesie resocjalizacji skazanych oraz traktowania ich z szacunkiem
(Oginiska-Bulik 2006). Na tym gruncie bardzo czesto dochodzi do zaostrza-
nia konfliktéw miedzy stronami: osadzonymi, funkcjonariuszami Stuzby
Wieziennej oraz dyrektorami zakladéw karnych. Osadzeni odbywajacy kare
pozbawienia wolno$ci maja prawo do wnoszenia skarg na personel wiezienny,
z czego korzystajg bardzo aktywnie. W sytuacji wniesienia oficjalnej skargi na
funkcjonariusza, dyrektor jednostki penitencjarnej musi j3 rozpatrzyé i wla-
Sciwie zareagowal — praktyka pokazuje, Ze dyrektorzy stosuja upomnienia
podleglych im funkcjonariuszom. Zdecydowanie rzadziej rozstrzygaja sprawe
na niekorzy$¢ wieZnia z uwagi na obawe przed oskarzeniem kierownictwa
o nieprzestrzeganie praw cztowieka. Oczywistym nastepstwem jest pojawienie
sie uczucia frustracji i niesprawiedliwoéci u funkcjonariuszy, co w kolejnych
etapach prowadzi do pogorszenia stosunkéw miedzy personelem wiezien-
nym. Analizujac i wyciggajac wnioski z tego rodzaju sytuacji funkcjonariusze
dochodza do stwierdzetj, iz kierownictwo znacznie bardziej koncentruje si¢ na
dobru wieZniéw, niz personelu, a ponadto prawa osadzonych s3 czesto nad-
rzedne wzgledem praw personelu penitencjarnego. Sg to sytuacje, keére moga
doprowadzi¢ do zjawiska mobbingu w zakladach karnych.

Ciosek zwraca uwage na kolejny czynnik mogacy sprzyja¢ zaistnieniu
mobbingu, wskazujac na nieformalng strukture, ktéra powstaje na gruncie
wzajemnych stosunkéw lubienia/nielubienia (Ciosek 2007). Przejawem
tego jest tworzenie licznych, nieformalnych grup pracownikéw, ktérych taczy
wspolny cel, zadania do zrealizowania lub zbliZzone poglady i przekonania.
We wspomnianym powyzej artykule zwraca sie réwniez uwage na wiezy
pokrewieristwa, ktére majg szczeg6lne znaczenie w odniesieniu do zaktadéw
karnych zlokalizowanych w niewielkich miejscowos$ciach. Sg to instytucje
umiejscowione zazwyczaj na uboczu, z dala od wielkich skupisk ludzkich
i zdarza sie, iz stanowig najwiekszy zaklad pracy w danej miejscowoéci,
w ktérym zatrudnienie znajduje kilku cztonkéw rodziny lub znajomych.
Taki stan rzeczy powoduje powstawanie bardzo silnych zaleZznosci miedzy
zyciem prywatnym a zawodowym. MozZe to prowadzi¢ do sytuacji, w ktérej
personel wiezienny staje si¢ srodowiskiem coraz mocniej samoizolujacym
od $wiata zewnetrznego, z wyraznym nieréwnym podzialem obowigzkéw
oraz przywilejéw pomiedzy pracownikami, co moze by¢ wynikiem przybie-
rajacego na sile nepotyzmu. Finalnie jest to sytuacja, ktéra bardzo sprzyja
mobbingowi. W odniesieniu do wzajemnych stosunkéw lubienia/nielubie-
nia nalezy zwrdci¢ uwage na klimat spoleczny, ktéry w oparciu o te relacje sie
ksztattuje. Moze on stanowi¢ czynnik ryzyka rozpowszechniania zachowan
niepozadanych i mobbingu na terenie zakladéw karnych. Mobbing w istocie
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cze¢ciej wystepuje w organizacjach i instytucjach, w ktérych rozgrywa sie
walka o nieformalng wladze i konkurowanie pracownikéw o dostepne
zasoby (miedzy innymi podzial pracy, atrakcyjne stanowiska). Klimat spo-
teczny panujacy wewnatrz zakltadéw karnych jest znaczacym predykatorem
mobbingu w tych organizacjach.

Wewnetrzne regulacje w zakresie przeciwdzialania mobbingowi

W kwestii rozpatrywania skladanych skarg bardzo istotne jest skutecznie
przeprowadzone postepowanie wyjasniajace, ktdre charakteryzuje sie pew-
nymi zasadami: niezalezno$¢ organu prowadzacego postepowanie, profesjo-
nalizm, obiektywizm w ocenie zebranych dowodéw, ograniczenie w czasie,
dokumentacja kazdej czynno$ci/ zarzutu/ zalecenia, legalno$é prowadzo-
nego postepowania (Ciosek 2007).

Wewnetrzna procedura antydyskryminacyjna/ antymobbingowa
w rzeczywistodci nigdy nie bedzie catkowicie niezalezna. Procedury pod-
dane analizie przez Rzecznika zawieraja mechanizmy, ktére pozwalaja
w pewnym zakresie ograniczy¢ zalezno$¢ od wladzy stuzbowej. Do takich
mechanizméw mozna zaliczy¢ miedzy innymi wylaczenie ze sktadu komisji
przetozonych osoby pokrzywdzonej oraz naruszyciela, bezwzgledny zakaz
wywierania préb wplywu i nacisku na czlonkéw komisji oraz mediatoréw.

Profesjonalizm powinien wyraza¢ si¢ w bardzo szczegélowej i doktad-
nej analizie stanu faktycznego oraz prawnego. Zapewnia si¢ go poprzez
wlasciwy dobdr oraz wyszkolenie cztonkéw komisji i mediatoréw, a takze
zapewnienie im dostepu do wszystkich materiatéw niezbednych w procesie
wyjasniania danej sprawy.

Obiektywizm oznacza, iz dowody powinny by¢ zebrane i przeanali-
zowane w sposb wolny od wszelkich uprzedzen. Przejawem wyjasnienia
sprawy w sposéb obiektywny moZe by¢ zaprezentowanie przez zaintere-
sowane strony wnioskéw dowodowych, wgladu w akta w toku trwajacego
postepowania, a takze mozliwo$§¢ wypowiedzenia si¢ na temat zgroma-
dzonego materialu dowodowego przed zakonczeniem postepowania wraz
z mozliwo$cig dokonania jego uzupelnien.

Rozpatrywanie skarg powinno by¢ ograniczone w czasie z uwagi na to,
Zze jego uplyw ma znaczacy wplyw na osobe dyskryminowang. WydluZona
w czasie reakcja wlasciwego, uprawnionego do tego organu moze w rezultacie
przyczynia¢ sie do eskalacji niepozadanych zachowan naruszyciela. Co wiecej,
moze on interpretowa¢ taki stan rzeczy jako akceptacje swojego zachowania.

Rzetelnie prowadzona dokumentacja ma istotne znaczenie, zwlaszcza
z perspektywy ewentualnego procesu sadowego. Powinna ona pokazywad
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w sposdb nie pozwalajacy na watpliwosci, Ze organizacja prowadzita dziata-
nia skierowane przeciw dyskryminacji i mobbingowi z wyraZznym ukierun-
kowaniem na wyjasnienie sprawy. Ponadto zgromadzony w sprawie material
dowodowy umozliwi rzetelng ocene dokonanych naruszen przez sad.

Nalezy podkresli¢ znaczenie odpowiedniego, wlasciwego usytuowania
procedur antydyskryminacyjnych i antymobbingowych w systemie Zrddet
prawa obowigzujacego zaréwno powszechnie, jak i wewnetrznie. Zapewni
to w wymiarze normatywnym legalno$¢ podejmowanych na poziomie
indywidualnym rozstrzygnie¢ wobec uczestnikéw. Obowigzki poszczegdl-
nych stuzb mundurowych w zakresie przeciwdziatania zjawisku mobbingu
powinny mie¢ umocowanie prawne. Wlasciwe normy prawne powinny
uzupelnia poszczegdlne pragmatyki stuzbowe (Oklejak & Wilkotaska-Zu-
romska 2017).

Mogloby si¢ zdawa¢, Ze przyjecie modelu jednego aktu prawnego
w zakresie przeciwdziatania mobbingowi lub dyskryminacji umozliwi wta-
Sciwe zakwalifikowanie zgloszenia, jako naruszenia noszacego znamiona
mobbingu, dyskryminacji lub jakiejkolwiek innej niepozadanej nieprawidto-
wosci w stuzbie. W praktyce doswiadczenie Rzecznika pokazuje, Ze mimo
istniejacych w stuzbach procedur, przetozeni otrzymujacy zgloszenia o naru-
szeniu zasad réwnoéci bardzo czesto maja problem z zakwalifikowaniem
zglaszanego zjawiska do odpowiedniej procedury. W celu rozwigzania takich
probleméw, stosownym rozwigzaniem wydaja sie odpowiednie szkolenia
dla przelozonych wlasciwych w sprawach osobowych. Najbardziej kompe-
tentnym organem, wiadciwym do dokonywania wstepnej oceny zglaszanych
wnioskéw, zdaje sie by¢ komisja. Odrebne procedury antymobbingowe
i antydyskryminacyjne zostaly utworzone dla kazdej ze stuzb mundurowych.
Naturalnie pewne réznice w nich moga wynika¢ ze struktur poszczegdlnych
jednostek organizacyjnych stuzb, jednakze zasady postepowania powinny
by¢ ujednolicone i tozsame dla wszystkich.

Uprawnienia stron postepowania

Obowigzujaca zasada niejawnosci zewnetrznej powinna wystepowal przy
jednoczesnej zasadzie jawno$ci wewnetrznej dla stron postepowania, czyli
dla osoby pokrzywdzonej oraz naruszyciela. Jawno$é powinna przejawia¢ sie
w zakresie mozliwosci czynnego udzialu w postepowaniu, sktadaniu wnio-
skéw dowodowych, prawa do ustanowienia oficjalnego i profesjonalnego
pelnomocnika, a takZze mozliwosci wgladu w akta postepowania. Dostep do
akt jest szczegélnie istotny, gdyz umozliwia to kazdej ze stron zrewidowanie
swojego stanowiska.
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Zgodnie z procedurami i regulacjami przyjetymi w Stuzbie Wieziennej,
kazde zgloszenie powinno by¢ traktowane z nalezyta powaga, a jednocze$nie
z odpowiednig dozg ostroznoci i poszanowaniem praw os6b zglaszajacych
naruszenia oraz osdb oskarzonych. Ma to na celu ochrone przed niestusznym
naruszeniem czyjej$ reputacji, interesu oraz wizerunku Stuzby Wieziennej.
Rezultatem przeprowadzenia postepowania wyjasniajagcego powinno byé
umozliwienie kazdej ze stron zaprezentowania swojego stanowiska w sprawie.

Prawa i obowiazki funkcjonariusza oraz zabezpieczenie
przed ewentualnym odwetem

Funkcjonariusze bardzo czesto zmagaja sie z obawa przed negatywnymi
konsekwencjami zgloszenia zachowan niepoZadanych, dyskryminacji lub
mobbingu. Funkcjonuje system ochrony przed odwetem, ktéry obejmuje
kazde dziatanie/zaniechanie/grozbe skierowana przeciwko funkcjonariu-
szowi, ktéry zdecydowat si¢ na skorzystanie z procedury wniesienia skargi,
czego negatywnym skutkiem moZe by¢ sytuacja, w ktérej ucierpi jego
pozycja stuzbowa (Wisniewska 2014). Do dzialan skierowanych przeciwko
oftarom mobbingu i dyskryminacji, ktére zdecydowaly sie na ztozenie wnio-
sku i rozpoczecie procedury postgpowania w tej sprawie, nalezy zaliczy¢
przede wszystkim:

niekorzystng ocene lub opinie stuzbowa funkcjonariusza,

krytyke, reprymende, upomnienie (w formie rozmowy dyscyplinujacej),
zwolnienie z powodu skargi,

przeniesienie na inne/nizsze stanowisko,

odsuniecie od aktualnie wykonywanych obowigzkéw,

odsuniecie od szkoleri i promocji,

administracyjne obnizenie uposazenia lub stanowiska,

niekorzystna zmiana specjalizacji.
Zaniechanie moze przejawiac si¢ w odniesieniu do:

oceny/opinii,

uzyskiwania awansu/nagréd,
szkolen,

delegowania,

przeniesienia,

zgody na podnoszenie kwalifikacji.
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W kwestii grézb odnoszacych si¢ do dzialania lub zaniechania mozna
uwzglednié zniszczenie kariery z powodu wniesienia skargi lub przygotowa-
nia do jej wniesienia.

Zaprezentowany katalog zachowan nie ma charakteru zamknietego,
dlatego kazde zachowanie i przejaw groZby/zaniechania nalezy podda¢
indywidualnej ocenie. Kazdorazowo wskazane jest, aby sprawdza¢, czy prze-
tozony lub inna osoba wskazana w tresci skargi, posiada motyw ku podjeciu
dziala odwetowych. Duze znaczenie ma zwiazek czasowy pomiedzy zto-
zong skarga a odwetem.

Regulacje wewnetrzne w Sluzbie Wieziennej wskazuja, ze kazdy
funkcjonariusz i pracownik jednostki organizacyjnej jest zobowigzany do
aktywnego przeciwstawiania sie zauwazonym w miejscu wykonywania pracy
przejawom zachowan dyskryminujacych osobe lub grupe oséb oraz wszela-
kim przejawom zachowan niepozadanych, nagannych praktyk okreslonych
przez przepisy prawa i stosowne zarzgdzenie. Funkcjonariusz i pracownik
powinien dazy¢ do rozwigzywania konfliktéw z innymi funkcjonariuszami
i pracownikami bez uszczerbku dla ich godnosci osobistej, wlasciwej realiza-
¢ji zadan stuzbowych oraz interesu Stuzby Wiezienne;.

Podsumowanie

Zjawiska mobbingu i dyskryminacji s3 procesami, ktére dokonujg sie w krét-
szym lub diuzszym czasie i uwarunkowane s3 jednoczesnym wystepowaniem
rozmaitych czynnikéw. Czes¢ z nich znajduje swoje Zrédio w sposobie zor-
ganizowania i zarzadzania instytucja, cze$¢ za$ wigze sie z funkcjonowaniem
nieformalnych relacji interpersonalnych w §rodowisku pracy, pozostale zwia-
zane s3 z kwestiami niedotyczacymi instytucji (Wisniewska 2014). Nalezy
réwniez pamietaé, Ze istotny wplyw na mobbing i dyskryminacje maja czyn-
niki zalezne od ludzi i ich cech osobistych, zaréwno ofiary, jak i naruszyciela.

Skutki mobbingu i dyskryminacji dla ofiary wigzg sie z ogromnym
stresem, oslabionym poczuciem wlasnej wartoéci i przydatnosci zawodowe;j,
brakiem satysfakeji z pracy, co w dluzszej perspektywie moze przyczyniaé
sie do zaistnienia zjawiska wypalenia zawodowego. NaleZy réwniez zro-
zumie¢ wplyw mobbingu na cala grupe pracownikéw i funkcjonariuszy,
na $rodowisko i klimat spoleczny w jednostce organizacyjnej. Mobbing
i dyskryminacja oddzialujg na innych czego efektem jest patologizacja
relacji i stosunkdw interpersonalnych w grupie. Zanika wzajemne zaufanie,
co szczegblnie widoczne jest podczas pelnienia stuzby, w ktérej wystepuja
sytuacje trudne, krytyczne, wymagajace wzajemnej ufnosci i wsparcia. Naru-
szyciele, a takZe osoby im sprzyjajace wykazuja checi przejscia do porzadku
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dziennego i wymazania z pamieci wlasnych nieetycznych zachowan wobec
czlonka grupy bedacego ofiarg. Powszechng praktyka w takich sytuacjach s
proby usprawiedliwiania naruszycieli oraz przypisywanie im pozytywnych
cech lub intencji, ktére w rzeczywistosci nie istniejg. Grupa pracownikéw
i funkcjonariuszy nie jest skonsolidowana, relacje miedzy wspétpracowni-
kami zaczynaja w coraz wiekszym stopniu cechowa¢ sie donosicielstwem,
niechecig, nieufnoécia, brakiem kolezenskich ukladéw i zawiécia. Rozwija
sie to w brak wzajemnego zaufania, a takze w brak zaufania na linii przelo-
zony — podwladny.

Negatywnymi skutkami mobbingu i dyskryminacji poza patologiza-
cja relacji interpersonalnych w $rodowisku pracy sa réwniez konsekwencje
zwigzane ze spadkiem efektywnosci realizacji ustawowych zadan i funkgji
instytucji. Pracownicy i funkcjonariusze nie s3 w stanie wspdlnie osiggnaé
jakiegokolwiek celu. Dodatkowo, w sytuacji wszczecia postepowania i pro-
cesu sagdowego instytucja, w ktdrej doszto do zjawiska mobbingu, dyskry-
minacji lub innych przejawéw naruszenia zasady réwnosci moze zostaé
przedstawiona w mediach i opinii publicznej w negatywnym $wietle, co
z duzym prawdopodobieristwem nie bedzie lezalo w interesie Stuzby Wie-
ziennej, naruszy jej dobre imie i nie przyczyni sie do budowania pozytywnego
wizerunku formacji i tworzenia autorytetu organizacji zaufania publicznego.
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