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. Jakie pracownik ma obowigzki .

. Jakie obowigzki ma pracodawca?

. Co to jest mobbing?

. Jakie zachowania wchodzg w zakres mobbingu?
. Jakie zachowania nie sg mobbingiem?

. Czym mobbing rézni sie od dyskryminacji i molestowania?

Jakie sg skutki mobbingu?

Kto moze sta¢ sie ofiarg mobbingu?

10. Jak rozpozna¢ mobbera?

11. Jak sie broni¢ przed mobbingiem?

12. Jak moze poméc Panstwowa Inspekcja Pracy?

13. Jakie dziatania powinien podja¢ pracodawca?

14. Schemat postepowania w przypadku skargi na mobbing



W ciggu ostatnich dziesiecioleci, gtéwnie pod wptywem nowych technologii i globali-
zacji, zaszty istotne zmiany w charakterze i warunkach pracy. Coraz mniej oséb zatrud-
nionych jest w przemysle i rolnictwie, wzrasta natomiast znaczenie pracy opartej na
wiedzy oraz wymagajacej intensywnych kontaktéw z ludzmi'. Zmianom tym towarzysza
inne oczekiwania wobec pracownikéw, nowe style zarzadzania, a w konsekwencji tak-
ze nowe zagrozenia? dla zdrowia i bezpieczenstwa pracownikéw w $rodowisku pracy.
Obok licznych zagrozen mechanicznych i fizykochemicznych, jednym z najwiekszych
wyzwan dla zapewnienia bezpieczenstwa i ochrony zdrowia staty sie zagrozenia psy-
chospoteczne®. Panstwowa Inspekcja Pracy okresla je jako kazdg sytuacje (bodziec),
ktéra oddziatuje na pracownika na drodze mechanizmdéw psychologicznych, powodu-
jac szkode w dobrym funkcjonowaniu i zaburzenia zdrowia®.

Spoteczne i organizacyjne cechy pracy generalnie sg neutralne, ale jezeli sg
sprzeczne z potrzebami i mozliwosciami cztowieka, moga sta¢ sie zagrozeniami.
Np. czasowe ramy pracy to czynnik neutralny, jednak gdy czas pracy jest zbyt dtu-
gi, albo gdy praca odbywa sie np. w godzinach nocnych, moze zaburzaé rytm zycia
rodzinnego i spotecznego (brak czasu dla rodziny i na zycie towarzyskie). Podob-
nie stosunki spoteczne — sg neutralnym aspektem srodowiska pracy, zagrozeniem sg
zte, konfliktowe stosunki miedzyludzkie. Niekorzystne psychospoteczne warunki
pracy, zwtaszcza jesli majg charakter chroniczny i oddziatujg na pracownikéw przez
caty czas, a takze zdarzenia traumatyczne zwigzane z praca, moga prowadzi¢ do
zmeczenia, wycienczenia, nadmiernego stresu i zwigzanych z nim chordéb, a takze do
wypadkow przy pracy.

1. M. Widerszal-Bazyl, Pojecie ryzyka psychospotecznego w pracy, w: Bezpieczenstwo pracy nr 6,
CIOP — Warszawa 2009

2. Pojecie ,zagrozenie” oznacza czynniki, ktére mogg spowodowac wystapienie negatywnych
nastepstw (szkody) — w omawianym przypadku — w zdrowiu pracownikow.

3. Ich oddziatywanie na cztowieka ma charakter psychofizjologiczny, za posrednictwem stresu
— stad zagrozenia psychospoteczne.

4. Ocena zagrozen psychospotecznych i warunkéw pracy w zwigzku z nowymi formami pracy
i modelami zatrudnienia, Panstwowa Inspekcja Pracy, Gtéwny Inspektorat Pracy, Warszawa,
sierpien 2009 r.



MOBBING - pytania i odpowiedzi

Zagrozenia psychospoteczne zwigzane z praca®

CZYNNIK RODZAJ ZAGROZEN

Tres¢ pracy

niedopasowanie wymagan zawodowych do kwalifikacji, nadmierne
lub zbyt mate wymagania, praca monotonna, fragmentaryczna
lub pozbawiona sensu, koniecznosc¢ ciggtych kontaktow z ludzmi

Obciazenie
praca i tempo
pracy

Przecigzenie lub niedocigzenie praca, praca w tempie maszyny,
duza presja czasu, nieustanna presja terminéw

Czasowe ramy
pracy

Praca zmianowa, zmiany nocne, nieelastyczny czas pracy,
nieprzewidywalne godziny pracy, diugi czas pracy lub czas pracy
zaburzajacy relacje spoteczne

Kontrola

Ograniczony udziat w podejmowaniu decyzji, brak wptywu
na obcigzenie praca, itp.

Srodowisko

Niedostepny, nieodpowiedni lub Zle utrzymany sprzet, zte warunki,

w organizacji

i sprzet np. brak przestrzeni, zte o$wietlenie, nadmierny hatas
Kultura Zta komunikacja, stabe wsparcie przy rozwigzywaniu probleméw
i funkcje i w rozwoju osobistym, niezdefiniowane lub nieuzgodnione cele
organizaciji organizacyjne
Stosunki Spoteczna lub fizyczna izolacja, zte stosunki i konflikty
miedzyludzkie | miedzyludzkie, brak wsparcia ze strony przetozonych i kolegéw,
w pracy nekanie psychiczne lub seksualne
Sprzeczne wymagania i brak jasnego okreslenia roli pracownika,
Rola niesprecyzowane oczekiwania co do sposobow wykonania pracy

i zakresu odpowiedzialnosci, konflikt roli, odpowiedzialno$¢é
za ludzi

Rozwoéj kariery

Niesprawiedliwy podziat pracy, nagréd, awanséw. Stagnacja
i niepewnos¢ w przebiegu kariery, brak awansu lub zbyt wysoki
awans, niska ptaca, niepewnos¢ pracy

Relacja dom
— praca

Trudnosci w pogodzeniu obowigzkéw zawodowych i rodzinnych,
stabe wsparcie w domu, problemy zwigzane z pogodzeniem
kariery matzonkéw

5. Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym — ramowe podejscie europejskie. Wskazania dla
pracodawcéw i reprezentantéw pracownikéw. Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) 2008 r.
Wydawca: Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy (CIOP-PIB.




Jednym z wazniejszych zagrozen psychospotecznych w miejscu pracy jest przemoc,
czyli ,wszystkie te sytuacje w ktérych pracownik jest obrazany, zastraszany lub atakowa-
ny w okoliczno$ciach zwigzanych z pracg i stanowi to wprost lub posrednio zagrozenie
jego bezpieczenstwa, dobrego samopoczucia i zdrowia” 6.

Przemoc w miejscu pracy ma rézne formy. Oprocz agresiji fizycznej wystepuje agresja psy-
chiczna, przejawiajaca sie w zachowaniach stownych illub gestach majacych na celu obraze-
nie, zastraszenie lub ponizenie, umniejszenie poczucia wiasnej wartosci atakowanych osob
lub tworzenie nieprzyjaznej lub wrogiej atmosfery. Wyrdznia sie zwykle przemoc ,wewnetrzng”,
a wiec taka ktorej zrodlem sa sami pracownicy (przetozeni, koledzy, podwiadni) oraz przemoc
,Zzewnetrzng” czyli taka ktorej zrédtem sg osoby spoza firmy (np. klienci, pacjenci, pasazero-
wie). Przemoc wewnetrzna okreslana jest najczesciej jako nekanie, molestowanie, mobbing
lub bullying. W Polsce powszechnie uzywa sig pojecia mobbing.

Wedtug raportu Miedzynarodowej Organizacji Pracy, mobbing jest najczesciej wyste-
pujaca i najszybciej rozpowszechniajgca sie forma przemocy w miejscu pracy’. Obok
stresu zawodowego, wypadkéw przy pracy i chorob zawodowych jest coraz czestszg
przyczyng niezdolnosci do pracy?.

Wyniki badan przeprowadzonych wsrod pracownikéw panstw Unii Europejskiej
wskazuja, ze kazdego roku 6 milionéw pracownikow (4% wszystkich zatrudnionych)
doznaje w miejscu pracy przemocy fizycznej, 12 milionéw (8%) ulega mobbingo-
wi, a 3 miliony (2%) to ofiary przesladowania seksualnego®. Wedtug europejskie-
go sondazu opinii publicznej'®, 59% pracownikéw przypisuje stres zwigzany z pracg
Lniedopuszczalnym zachowaniom, takim jak mobbing czy nekanie”. Z danych CBOS™"
wynika, ze w Polsce co szésty pracownik (17%) w ciggu ostatnich pieciu lat byt szyka-
nowany przez swojego przetozonego lub przetozong. Co dwudziesta osoba z tej grupy
(5%) uznata, ze dziato sie to czesto. Rzadsze sg szykany ze strony wspotpracownikow
— tylko 8% badanych deklarowato, ze w ciggu ostatnich pigciu lat byli ofiarg tego typu
zachowan.

Na forum organizacji miedzynarodowych uznano mobbing za jeden z czynnikéw
ryzyka zawodowego. Uwaza sig, ze przemoc w miejscu pracy wynika gtownie z nie-
prawidtowego planowania, organizacji i zarzadzania oraz niskiego poziomu kultu-

6. http://lexplay.pl/artykul/Prawo-Pracy/normatywna_definicja_mobbingu

7. Raport Gender Index, Przemoc w miejscu pracy, EQUAL.

8. D. Merecz, A. Moscicka, M. Drabek, Mobbing w $rodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska,
jego konsekwencje, aspekty prawne i sposoby przeciwdziatania. Instytut Medycyny Pracy
im. prof. J. Nofera, £6dz 2005.

9 http://www.osha.europa.eu

10. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA), Ogodlnoeuropejski
sondaz opinii publicznej dotyczacy zdrowia i bezpieczenstwa w pracy, 21 marca 2013 r.
Dokument dostepny na stronie: https://osha.europa.eu/en/safety-health-in-figures

11. Badanie ,Szykany w miejscu pracy”, CBOS, komunikat nr 109/2014, Warszawa, lipiec 2014.



ry spotecznej. Dlatego prewencja i ograniczanie mobbingu powinno koncentrowac
sie na redukowaniu ryzyka tkwigcego w srodowisku pracy, na zwracaniu uwagi na
atmosfere, kulture organizacyjna, styl kierowania i zarzadzania. W konsekwencji,
w aktach prawnych MOP oraz Unii Europejskiej rozszerzono obowigzki pracodaw-
cow w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy na rozpoznawanie, monitorowanie
oraz proby eliminowania zagrozen psychospotecznych w miejscu pracy. Konwencja
nr 155 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pra-
cownikow i srodowiska pracy (Genewa, 1981 r.) naktada na pracodawce obowigzek
poszerzenia dziatan prewencyjnych na ochrone zdrowia pracownikéw i przystoso-
wanie proceséw pracy do ich fizycznych i psychicznych mozliwosci®. Art. 31, pkt 1
Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej stanowi, Zze Kazdy pracownik ma prawo
do warunkéw pracy szanujgcych jego zdrowie, bezpieczenstwo i godno$¢. Zgod-
nie z postanowieniami Dyrektywy Ramowej Rady Europejskiej w sprawie wprowa-
dzania Srodkéw zachecajgcych do poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow
w miejscu pracy (89/391/EWG), zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym nalezy
do obowigzkéw pracodawcow, podobnie jak zarzadzanie wszystkimi typami ryzyka
stwarzajgcymi zagrozenie dla zdrowia pracownikéw'. Zagadnienia te sg réwniez
przedmiotem zawartego przez Europejskich Partnerow Spotecznych porozumienia
ramowego w sprawie molestowania i przemocy w miejscu pracy (2007 r.). Miedzy-
narodowe standardy BHP wynikajace z postanowien zawartych w ratyfikowanych
przez Polske umowach miedzynarodowych i dyrektywach UE, zostaty przeniesione
do polskiego prawa.

Konstytucja RP gwarantuje w art. 66 kazdemu prawo do bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy, a w art. 68 ochrone zdrowia. Generalny obowigzek
ochrony zdrowia i zycia pracownikéw zawarty jest Kodeksie pracy. Art. 207 § 2 Kp
stanowi, ze pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikéw przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wyko-
rzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki. M.in. jest obowigzany zapewnic¢ rozwoj spéjnej po-
lityki zapobiegajacej wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym, uwzgledniajace;j
zagadnienia techniczne, organizacje pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz
wpltyw czynnikéw $rodowiska pracy (pkt 1 ppkt 4).

12. wedtug definicji Swiatowej Organizacji Zdrowia (WHO), ,zdrowie” oznacza stan dobrego
samopoczucia fizycznego, psychicznego i spotecznego, a nie wytgcznie brak choroby lub
niedomagania.:



Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania na
rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem pracy okreslonego rodzaju, natomiast
pracodawca — do zatrudnienia pracownika za wynagrodzeniem. Stosunek pracy zakta-
da podporzgdkowanie pracownika pracodawcy, czyli np. okreslenie przez pracodawce
czasu pracy i wyznaczanie zadan, a takze rozliczanie z ich realizac;ji.

Zgodnie z art. 100 Kodeksu pracy, pracownik jest obowigzany wykonywac prace
sumiennie i starannie oraz stosowac¢ sie do polecen przetozonych, ktére dotycza pracy,
jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace, a w szczegolnosci:

» przestrzegac¢ czasu pracy ustalonego w zaktadzie pracy,

» przestrzegac¢ regulaminu pracy i ustalonego w zaktadzie pracy porzadku,

» przestrzegac przepisdéw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,

» dbac¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy infor-

macje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.

Jesli stuzbowe polecenia zgodne sg z umowa o prace i rodzajem wykonywanej pracy,
pracownikowi nie wolno ich podwaza¢. W niektorych sytuacjach mozliwe jest wydanie
pracownikowi polecenia wykonania innego rodzaju pracy, niz jest to okreslona w umowie
o prace (uzasadnione potrzeby zaktadu pracy, przestoj).

Pracownik moze odméwi¢ wykonania polecenia stuzbowego w sytuaciji, jesli dyspozy-
cja szefa jest niezgodna z prawem lub umowag o prace. Pracownik moze sie przeciwsta-
wi¢ np. statemu wykonywaniu pracy przy zatadunku towaru, jezeli zgodnie z angazem
miat pracowac jako ksiegowy. Moze tez odmdéwic np. odbioru ubran przetozonego z pral-
ni lub wykonywania prac, ktére sg dla niego upokarzajgce lub ponizajace, np. mycia
okien, jesli jest inzynierem budownictwa zatrudnionym jako inspektor nadzoru.

Pracownik moze, we witasciwej formie (w sposéb wywazony) wypowiada¢ sie kry-
tycznie w sprawach dotyczgcych organizacji pracy (wyrok SN z 7 wrzesnia 2000 r.,
| PKN 11/00). Jednak nawet uzasadniona krytyka powinna sie miesci¢ w granicach
porzadku prawnego, nie moze dezorganizowac pracy ani prowadzi¢ do powstania kon-
fliktdw personalnych szkodliwych dla prawidtowego dziatania zaktadu pracy.

Wsrdd szczegdlnych ustawowych wymagan wobec podwladnego w kodeksie pracy
wpisano m.in. koniecznos¢ przestrzegania zasad wspoétzycia spotecznego (art. 100
§ 2 pkt 6 k.p.). Do naruszenia tego obowigzku moze dojs¢ m.in., gdy pracownik wszczy-
na konflikty, rozgtasza plotki, publiczne poniza i obraza innych pracownikéw, uzywa stow
powszechnie uwazanych za obelzywe, arogancko i wulgarnie odnosi sie do przetozo-



nych, kwestionuje ich kompetencje czy wdaje sie w béjki. Naruszenie norm wspotzycia
spotecznego moze by¢ przyczyng wypowiedzenia umowy o prace.

Wedtug wyroku Sadu Najwyzszego z 9 lipca 2008 r. (I PK 2/08), obowigzek przestrze-
gania zasad wspotzycia spotecznego w zaktadzie pracy obejmuje powstrzymywanie sie,
réwniez poza miejscem i czasem pracy, od takich zachowan, ktére wywotujg lub pote-
gujg wzajemnie negatywny stosunek wspotpracownikow i konflikty w srodowisku pracy.

Art. 66 Konstytucji RP stanowi, ze kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicz-
nych warunkoéw pracy. Sposob realizacji tego prawa oraz obowigzki pracodawcy w tym
zakresie okresla Kodeks pracy. Zgodnie z postanowieniami Kp, pracodawca jest obo-
wigzany szanowac godnos¢ i inne dobra osobiste pracownika (art. 11'), zapewni¢ pra-
cownikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy (art. 15), wptywac na ksztattowanie
w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego (art. 94.10), przeciwdziata¢ mobbin-
gowi (art. 943).

Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za catoksztatt funkcjonowania zaktadu pracy,
czyli réwniez za nieprawidtowos$ci wystepujace w ,jego” instytucji.

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy jest szanowanie godnosci i in-
nych débr osobistych pracownika. Pracodawcy nie wolno narusza¢ godnosci pracow-
nika bez wzgledu na to, czy godzi sie on na zte traktowanie, czy protestuje. Przetozony
nie ma prawa np. publicznie drwi¢ z pracownika, rozgtasza¢ obrazliwych plotek, dawac
zadan wykraczajgcych poza obowigzki i mozliwosci, po czym straszy¢ konsekwencjami,
wygtaszac¢ obrazliwych uwag dotyczacych wygladu, sposobu bycia, rodziny, osobistych
zainteresowan, itd.

Na pracodawcy cigzy obowiazek ksztattowania i przestrzegania zasad wspéizycia
spotecznego. Tak wiec rédwniez osoby zatrudnione na kierowniczych stanowiskach
powinny stosowac¢ sie do norm moralnych, obyczajowych i etycznych i przestrzegaé
regut kulturalnego zachowania, akceptowanych przez ogét pracownikéw.

Zasady zachowania przetozonego™:

« krytykujgc efekty pracy, nie odbieraj pracownikowi poczucia wartosci i godnosci,

* jasno formutuj oczekiwania wobec pracownikéw,

» przestrzegaj zasad podlegtosci stuzbowej i zakreséw obowigzkow,

» sformutuj jasne kryteria oceny pracownikéw, wprowadz zwyczaj okresowych roz-
moéw, przedstawiaj swoje zastrzezenia,

13. A. Dabrowska, ,Rozszarpani”, Ja, my, oni. Poradnik psychologiczny Polityki, t. 11.



dbaj o dobry przeptyw informacji. Jesli pracownik zrobit co$ niezadowalajaco, powi-

nien dowiedzie¢ sie o tym od bezposredniego przetozonego, w rzeczowej rozmowie,

nie uprzedzaj sie, nie gromadz w sobie ztosci, nie wzywaj na ,dywanik” pod wpty-

wem ztosci,

* na biezaco informuj zwigzki zawodowe o zastrzezeniach do pracy poszczegdlnych
pracownikow,

* trzymaj emocje na wodzy. Nie rzucaj wyzwiskami i przedmiotami, nie podnos$ gtosu,
nie wykonuj lekcewazacych gestoéw,

* nie oceniaj cztowieka, a efekty jego pracy (powiedz, ze praca zostata wykonana
bezrefleksyjnie, a nie ze pracownik jest idiotg),

* nie osmieszaj pracownika wobec innych. O nikim nie méw uzywajac epitetow (idiota,

len, duren, miernota, prostak),

nie bierz udziatu w plotkach i komentowaniu wygladu, ubioru, urody, prywatnych

upodoban pracownikow,

» chwal i nagradzaj za wykonang prace, a nie za ,catoksztatt”.

W ramach ksztattowania zasad wspotzycia spotecznego oraz zapewnienia zatrud-
nionym bezpiecznego srodowiska pracy, pracodawca powinien sprawowac kontrole
nad zachowaniem pracownikéw oraz bezzwtocznie reagowac na pojawiajgce sie niepra-
widtowo$ci w relacjach miedzyludzkich.

Pracodawca jest obowigzany przeciwdziataé mobbingowi, a wiec stworzy¢ takie warun-
ki i klimat pracy, w ktérych mobbing nie bedzie stosowany. Obowigzek ten oznacza:

» zakaz stosowania mobbingu,

« eliminacje takich zachowan,

» zapobieganie powstawania mobbingu.

Przejawami nieprawidtowosci w miejscu pracy moga by¢ konflikty, izolowanie po-
szczegolnych pracownikoéw, niezadowolenie i zta atmosfera, czeste skargi i zazalenia,
anonimy i donosy, ztosliwe uwagi, zwiekszona absencja, akty agresiji, itp. Na mobbing
wskazuja: duza rotacja pracownikéw, pogorszenie jakosci pracy, wieksza liczba zwol-
nien lekarskich, pogarszajacy sie wizerunek firmy na zewnatrz (np. negatywne informa-
cje o firmie oraz plotki i poméwienia w artykutach prasowych, na forach internetowych,
czeste doniesienia do Panstwowej Inspekcji Pracy). Pracodawca jest odpowiedzialny za
mobbing takze wowczas, gdy sam mobbingu nie stosuje lub nie wie, ze zjawisko takie
wystepuje w jego zaktadzie pracy.

Pracodawca ma prawo i obowigzek wptyniecia na pracownika, ktéry dopuszcza sie
mobbingu. Ma do dyspozycji odpowiednie narzedzia — poczawszy od najtagodniejszej



formy w postaci rozmowy, po bardziej drastyczne $rodki okreslone w Kodeksie pracy,
tj. upomnienie, nagane, natozenie kary porzadkowej, zmiane warunkow pracy i ptacy
(np. przeniesienie na inne stanowisko z nizszym wynagrodzeniem) az po zlozenie mu
definitywnego wypowiedzenia. Jesli ktérekolwiek z zachowan nosi znamiona przestep-
stwa, sprawe powinien zgtosi¢ do organéw $cigania.

Pracodawca, za uporczywe lub ztosliwe naruszanie praw pracowniczych wynikaja-
cych ze stosunku pracy oraz niedopetnienia obowigzku zapewnienia pracownikom bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy moze by¢ pociggniety do odpowiedzialnosci
karnej (m.in. art. 218 § 1 k.k).

Stowo ,,mobbing” zostato uzyte na okreslenie przemocy w miejscu pracy w latach
siedemdziesigtych XX w. Heinz Leymann i Anneli Gustafsson pojeciem mobbingu okre-
slili proces nekania pracownika przez innych pracownikow lub przetozonych. Mimo iz
opisane zachowania nie byty czyms$ nowym w srodowiskach pracy, nowe byto ich spoj-
rzenie na przemoc z punktu widzenia zdrowia fizycznego i psychicznego pracownika,
jego godnosci i praw pracowniczych.

Mobbing (od angielskiego mob — oblegaé, napastowac, sfora, pospolstwo) w krajach
anglojezycznych okreslany jest jako bullying (znecac sie, dreczyc), terror psychiczny
lub napastowanie, nekanie, natomiast w literaturze francuskiej jako harcelement moral
(molestowanie moralne). W literaturze polskiej przemoc psychiczna w miejscu pracy jest
okreslana jako ,mobbing”.

Mobbing jako jedna z patologii stosunkéw miedzyludzkich jest przedmiotem zaintere-
sowania m.in. praktykéw zajmujacych sie organizacjg pracy, ochrong zdrowia pracowni-
kéw, psychologow, prawnikow — stad wiele réznych definicji mobbingu.

Najogdlniej, jako mobbing okreslana jest sytuacja, gdy kto$ narazony jest na powta-
rzajgce sie i dtugotrwate negatywne, wrogie i agresywne zachowania. Wedtug Miedzyna-
rodowej Organizacji Pracy, mobbing to obrazZliwe zachowanie poprzez msciwe, okrutne,
ztosliwe lub upokarzajgce usitowanie zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikow
(-..), ktérzy stajg sie przedmiotem psychicznego dreczenia'.

Jedng z najbardziej popularnych definicji stworzyt Heinz Leymann, wg ktérego mob-
bing jest to psychiczny terror stosowany w pracy, ktéry angazuje wrogie nastawienie
i nieetyczne komunikowanie sie, systematycznie podtrzymywane przez jedng badz kilka
0s06b w stosunku do innej, co w konsekwencji spycha ofiare do pozycji uniemozliwiajgcej

14. B. Ktos, Mobbing, Biuro Studiéw i Ekspertyz Kancelarii Sejmu, 2002 r.



Jej efektywng obrone. Sytuacja ta wystepuje bardzo czesto (przynajmniej raz na tydzien)
oraz przez dtugi okres czasu (przynajmniej przez pot roku). Z uwagi na czas trwania
i czesto$¢, maltretowanie to skutkuje zaburzeniami w sferze psychiki, zdrowia fizyczne-
go i funkcjonowania spotecznego ofiary. Wedtug Leymanna, istotna jest czestotliwos¢
wrogich zachowan (przynajmniej raz na tydzien) oraz dlugos¢ trwania (przynajmniej
przez pot roku).

Marie-France Hirigoyen definiujgc molestowanie moralne w miejscu pracy zwracata
uwage, ze jest to przemoc w matych dawkach, ktéra jest jednak bardzo destrukcyjna. Jej
istotg jest skumulowany efekt czestych i powtarzalnych mikrourazéw'®.

Wedtug polskiego Kodeksu pracy (art. 94° §2), mobbing to dziatania lub zacho-
wania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majgce na celu ponizenie
lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspbétpra-
cownikow.

Aby mozna byto méwi¢ o mobbingu, wszystkie wymienione w ustawie przestanki mu-
szg byc¢ spetnione tacznie, a wiec dziatania musza by¢ jednoczes$nie uporczywe i diu-
gotrwale oraz polega¢ na nekaniu i zastraszaniu pracownika. Istotny jest rowniez
skutek w postaci wywotania u pracownika zanizonej oceny przydatnosci zawodowej
oraz cel dziatan — zachowanie sprawcy powinno mie¢ na celu ponizenie lub o$miesze-
nie, izolowanie lub wyeliminowanie pracownika z zespotu.

Mimo wielu réznych definicji mobbingu, ich autorzy zgodni sg co do podstawowych
cech odrézniajgcych te patologie od innych wystepujacych w srodowisku pracy:

* wrogie i nieetyczne zachowania wobec danej osoby trwajg przez diuzszy czas,

« dziatania majg charakter intencjonalny, czyli podejmowane sg przez sprawce w okre-
Slonym celu, sg tez eskalowane w czasie,

* nieréwnos¢ wiadzy (formalnej lub nieformalnej) miedzy sprawcg a ofiarg utrudnia
ofierze obrone,

* na skutek dreczenia wystepujg zaburzenia w funkcjonowaniu osobistym i zawodo-
wym ofiary’s.

15. D. Merecz, A. Moscicka, M. Drabek, Mobbing w $srodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska,
jego konsekwencje, aspekty prawne i sposoby przeciwdziatania, t6dz 2005.

16. M. Bem, P. Galec, Mobbing i dyskryminacja — czynniki ryzyka psychospotecznego w miejscu
pracy wraz z ujgciem prawnym.



Watpliwosci i kontrowersje budzi kwestia uporczywosci i dlugotrwatosci. W po-
wszechnej swiadomosci, aby méwi¢ o mobbingu, konieczny jest poétroczny czas trwa-
nia, jak wskazywat Leyman. Ten punkt widzenia kwestionujg inni badacze uznajac, ze
dziatania szczegdlnie upokarzajgce moga zniszczy¢ kogo$ w czasie krotszym niz sze$c
miesigcy. Sad Najwyzszy stwierdzit, ze nie jest mozliwe sztywne wskazanie minimalne-
go okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu, a diugotrwato$¢ nekania lub zastra-
szania pracownika musi by¢ rozpatrywana w sposéb indywidualny i powinna uwzgled-
nia¢ okolicznosci konkretnego przypadku, m.in. stopien nasilenia tego rodzaju dziatah
(I PK 176/06).

Kodeks pracy nie wymienia konkretnych zachowan, ktére mozna zakwalifikowa¢ jako
mobbing.

Organizacje zajmujace sie ochrong zdrowia pracownikdw wymieniajg wsrod aktow
przemocy psychicznej m.in.'":

* pogrozki, zastraszanie,

» obrazanie stowne (obrazliwe uwagi, uzywanie wulgaryzméw, przezywanie,
szydzenie),
wrogie zachowanie (krzyki, wrzaski, wygrazanie),
agresja fizyczna wobec przedmiotdw i obiektow nalezacych do ofiary (uderzanie
w biurko, rzucanie przedmiotami, trzaskanie drzwiami),
» wandalizm i niszczenie wlasnosci pracownika lub firmy,
obrazliwe i prowokujgce gesty,
« stwarzanie i rozpowszechnianie plotek oraz nieprawdziwych informacii,
* bojkotowanie i ignorowanie obecnosci, ostentacyjna cisza w obecnosci ofiary,
» ukrywanie istotnych informacji,
bierna agresja (grozna postawa ciata, wrogie spojrzenie).

.

Najbardziej wyczerpujacq liste zachowan mobbingowych stworzyt Heinz Leymann.
Wyrdznit on 45 zachowan, ktére uporzadkowat w 5 kategoriach:

17. D. Merecz, A. Moscicka, M. Drabek, Mobbing w srodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska,
jego konsekwencje, aspekty prawne i sposoby przeciwdziatania. Instytut Medycyny Pracy
im. prof. J. Nofera, £6dz 2005.



Dziatania utrudniajgce proces komunikowania sie:

» ograniczenie lub utrudnienie mozliwosci wypowiadania sie,

« ciggte przerywanie wypowiedzi,

» reagowanie krzykiem i wyzwiskami na wypowiedzi ofiary,

« ciagte krytykowanie wykonywanej pracy lub zycia osobistego,
» stosowanie grozb ustnych i pisemnych.

Dziatania wplywajace negatywnie na relacje spoteczne:
 unikanie przez przetozonego kontaktu z ofiarg, rozmoéw z nia,
« fizyczne i spoteczne izolowanie ofiary,
 ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie.

Dziatania naruszajace wizerunek:

* obmawianie,

* rozsiewanie plotek,

* o$mieszanie,

» zartowanie i prze$Smiewanie zycia prywatnego,

» sugerowanie zaburzen psychicznych,

» atakowanie pogladéw politycznych lub przekonan religijnych,
* insynuacje o charakterze seksualnym.

Dziatania uderzajace w pozycje zawodowa ofiary:

* wymuszanie wykonywania zadan naruszajgcych godnos¢ osobista,

» kwestionowanie podejmowanych przez ofiare decyzji,

* nie przydzielanie ofierze zadnych zadan do realizacji,

* przydzielanie zadan zbyt trudnych, przerastajacych kompetencje i mozliwosci ofiary,
» wydawanie absurdalnych i sprzecznych polecen.

Dziatania uderzajace w zdrowie ofiary:

« zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozliwosci ofiary,

» grozenie uzyciem sity fizycznej,

» stosowanie przemocy fizycznej o nieznacznym nasileniu,

« dziatania o podtozu seksualnym, wykorzystywanie seksualne,

* przyczynianie sie do powstawania strat materialnych powodowanych przez ofiare,
skutkujgcych ponoszeniem kosztow.

Sa to jedynie przykladowe zachowania, w rzeczywistosci katalog potencjalnych za-
chowan jest otwarty, a na mobbing sktada sie najczesciej ciag zdarzen.



Ocene, jakie dziatania mozna uzna¢ za mobbing utatwia orzecznictwo sgdow. W wy-
roku z 17 stycznia 2007 r. (I PK 176/06) Sad Najwyzszy uznat, ze jako nekanie lub
zastraszenie mozna zakwalifikowaé: krytyke wszystkich dziatan pracownika wyrazang
krzykiem w obecnosci innych osob, ublizanie, darcie lub przekreslanie dokumentéw,
ktore ten pracownik sporzadzit, podwazanie jego kompetencji, grozenie zwolnieniem
Z pracy oraz wyznaczanie do uwtaczajgcej pracy.

Szerszg interpretacje przedstawit Sad Apelacyjny we Wroctawiu, w orzeczeniu z dnia
27 wrzesnia 2012 r.: mobbing w miejscach pracy polega na wrogim i nieetycznym, sys-
tematycznie powtarzajgcym sie zachowaniu skierowanym wobec jednej lub kilku 0séb,
na skutek, ktérego ofiary stajg sie bezradne i tracq mozliwos$¢ obrony. Trwa to tak dfugo,
jak dtugo trwajgq dziatania mobbingowe. Zatem cechg charakterystyczng takich dzia-
fan jest systematyczno$c oraz dfugotrwatosc¢. Rezultatem procesu nekania pracownika
sq psychosomatyczne i spoteczne urazy wystepujgce u ofiary. Mozna wyréznic kilka
etapow mobbingu. Na poczatku sg to negatywne sygnaty ze strony otoczenia, szerze-
nie plotek i pomijanie pracownika w codziennym Zzyciu firmy. Stopniowo dziatania mob-
bingowe zaczynajq sie nasilac i przyjmowac coraz bardziej powazng forme. Pracownik
zostaje czesto obwiniany o sprawy, za ktoére nie jest odpowiedzialny, nie bierze sie go
pod uwage przy realizacji systeméw motywacyjnych. Ofiara zyje w ciggtym stresie, spa-
da odporno$c organizmu. Mobbing moze sie wyrazac¢ rowniez w ciggtym przerywaniu
wypowiedzi, reagowaniu Krzykiem, cigglym krytykowaniu i upominaniu, upokarzaniu,
stosowaniu pogrézek, unikaniu rozmoéw, niedopuszczaniu do gtosu, oSmieszaniu, ogra-
niczeniu mozliwo$ci wyrazania wtasnego zdania, nieformalnym wprowadzeniem zaka-
zu rozmow z nekanym pracownikiem, uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze
powierzaniu prac ponizej kwalifikacji i uwtfaczajgcych, odsunieciu od odpowiedzialnych
i ztozonych zadan, zarzucaniu praca, lub nie dawaniu zadnych zadan lub ich odbieraniu
itp. (sygn. akt Il A Pa 27/12).

Przejawem mobbingu, przy zachowaniu przestanek ustawowych moga byc takze:

« domaganie si¢ informacji o prywatnym zyciu pracownika i wyjawianie ich wspotpra-
cownikom,

publiczne posgdzanie pracownika o przywlaszczenie mienia pracodawcy,

» aroganckie traktowanie zatrudnionego, w tym uzywanie wobec niego stow obraZli-
wych,

utrudnianie wykonywania obowigzkow, np. pozbawianie dostepu do sprzetu kompu-
terowego, telefonu, oddzielenie od pozostatych pracownikow, itp.



Mobbing to stowo czesto naduzywane na okreslenie zachowan, ktére uznawane sg
za mobbing ,ha wyrost”. Czesto za mobbing uznawane sg dziatania pracodawcy, ktore
sg niekorzystne dla pracownika i w jego odczuciu niesprawiedliwe. Czasem pracownicy
naduzywajg oskarzeh o mobbing, gdy trudno im zaakceptowac niedostatki wiasnych
dziatan, wtasne btedy lub brak zaangazowania. W rzeczywistosci nie kazde niemite,
naganne etycznie, a nawet bezprawne zachowanie przetozonego mozna okresla¢ mia-
nem przesladowania (mobbingu), np. jednorazowe ublizenie pracownikowi narusza jego
godnosé¢, ale nie stanowi mobbingu.

Podkresli¢ nalezy, ze do pewnego stopnia granice mobbingu sa ptynne i zalezg od su-
biektywnego odczucia, od wrazliwosci osoby mobbowanej. Kazda osoba inaczej od-
biera dziatania przesladowcy, kazda inaczej przezywa te same zdarzenia. Nie wszyscy
te same zachowania uwazajg za mobbing. Postepowanie, ktore dla osoby nadwrazliwej
moze by¢ trudne do zniesienia, dla pracownika o silniejszej konstrukcji psychicznej moze
nie by¢ dolegliwe. Dlatego tez w praktyce sgdowniczej pojawita sie teza o konieczno$c¢
stworzenia ,,wzorca ofiary rozsadnej”. Sad Apelacyjny w Poznaniu w uzasadnieniu
wyroku 28 lutego 2008 r. wskazat, ze oceniajgc zjawisko mobbingu, trzeba odnies¢ sie
do obiektywnego wzorca ,ofiary rozsgdnej”, co pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wyni-
kajace z nadmiernej wrazliwosci pracownikéw (11l APa 2/08). W podobnym duchu wypo-
wiedziat sie Sad Najwyzszy (Il PK 2/09).

Pracodawca ma prawo do kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy, oceny jakosci
i rzetelnosci pracy, delegowania zadan, rozliczania, motywowania — korzystanie z tych
uprawnien nie jest mobbingiem. Przetozony moze okazac¢ niezadowolenie, gdy pod-
wiadny np. notorycznie sie spéznia, nieustannie popetnia btedy, wykreca sie od dodat-
kowych obowigzkéw, robi wszystko ,po tebkach”, itd.

Pracownik powinien umie¢ wtasciwie (obiektywnie) ocenia¢ jakosc¢ i rzetelnos¢ swojej
pracy, sposob zachowania przetozonych, ogdélng sytuacje firmy. Oczekujac empatii od
pracodawcy oraz uwzglednienia prywatnych potrzeb, pracownicy sg moralnie zobowig-
zani do uwzgledniania potrzeb firmy. Zmuszanie do pozostania w pracy ,po godzinach”
oraz wyznaczanie bardzo krétkich termindw na wykonanie konkretnych zadan moga by¢
mobbingiem, jednak w kazdej pracy zdarzajg sie sytuacje nadzwyczajne (kryzysowe),
w ktorych trzeba sie zmobilizowac i wykona¢ wyjatkowo duzo zadan w wyjatkowo krét-
kim czasie lub zosta¢ w pracy dtuzej. Odmowa udzielenia urlopu moze wynikac z bra-
kéw kadrowych w danym okresie, a podniesiony glos przetozonego moze $wiadczy¢
o ktopotach ze stuchem.



Nie sa mobbingiem:

» wydawanie polecen dotyczgcych pracy i egzekwowanie prawidtowego wykonywania

obowigzkow — jezeli sg zgodne z prawem i majq takg forme, ze nie naruszajg god-

nosci i dobrego imienia pracownika (ublizanie, wyzwiska, itp.),

stawianie pracownikowi wysokich wymagan co do jakosci jego pracy,

» uzasadniona krytyka majgca na celu spowodowanie sumiennego i starannego wy-

konywania pracy — pracodawca ma prawo do krytyki, jesli jest ona zgodna ze sta-

nem faktycznym, odnosi sie do wykonanej pracy, a nie do cech pracownika,
okresowa lub biezaca kontrola i ocena efektow pracy,

dyscyplinowanie pracownikéw,

zwracanie pracownikowi uwagi np. na niewtasciwe zachowania w miejscu pracy,

stosowanie przewidzianych przez Kodeks pracy kar dyscyplinarnych oraz kar po-

rzadkowych za famanie praw pracowniczych, niewypetnianie obowigzkéw, niekom-
petencje lub nieodpowiedzialnosé,

niestuszne ukaranie pracownika (btedna ocena stanu rzeczy przez pracodawce). Do

stwierdzenia mobbingu konieczne jest ustalenie, ze zachowanie przetozonego miato

charakter powtarzalny i dziatat on celowo na szkode pracownika,

* jednorazowy incydent, np. wybuch agresji przejawiajacy sie krzykiem, wyzwiskami,

obrazliwymi gestami itp. (skrzywdzony pracownik moze dochodzi¢ zado$c¢uczynienia

za naruszenie jego godnosci na podstawie przepiséw chronigcych dobra osobiste),
konflikty w miejscu pracy,

krzyki, wulgaryzmy — uzywanie poniesionego gtosu i wulgaryzmow swiadczy o braku

kultury osobistej i znajomosci zasad komunikowania sie, moze stanowi¢ naruszenie

dobr osobistych, ale nie zawsze jest mobbingiem,

» warunki pracy niespetniajgce wymogoéw bhp — zte warunki pracy mozna uzna¢ za

mobbing jedynie wowczas, gdy sg one wymierzone wobec jednej osoby, ktéra do-

Swiadcza réwniez szykan w innej postaci,

poczucie dyskomfortu w pracy spowodowane np. wykonywaniem pracy ponizej po-

siadanych kwalifikacji, nieodpowiadajgcej oczekiwaniom, brakiem satysfakc;ji, nieza-

dowoleniem z przydzielanych obowigzkdw,

« stres, nerwowa atmosfera w pracy spowodowana nasileniem zadan,

* poczucie niedoceniania przez pracodawce,

 spoteczna izolacja pracownika na skutek zaistniatych konfliktow — odsuniecie sie
kolegéw z powodu nieakceptowanego postepowania,

* rozwigzanie umowy o prace z przyczyn niedotyczgacych pracownikow — zwolnie-
nia pracownikéw — towarzyszaca zwolnieniom atmosfera napiecia psychicznego
nie oznacza stosowania mobbingu, podobnie jak informacja o zwolnieniach, moz-
liwo$ciach przejscia na wczesdniejszg emeryture, itp. Natomiast mamy do czynienia

.



Ministerstwo Obrony Narodowej

z mobbingiem, gdy pracodawca czesto straszy swych pracownikéw wyrzuceniem
z pracy, gdyz na ich miejsca czeka wielu innych, lepszych,

pomijanie pracownika przy wyptacie dodatkowych swiadczen, np. nagréd — mimo iz
moze mie¢ na celu ponizenie lub o$mieszenie i moze spowodowac u podwtadnego
rozstroj zdrowia, nie stanowi uporczywego ani diugotrwatego nekania lub zastrasza-
nia przez pracodawce,

delegowanie pracownika do pracy w innej miejscowosci, jesli odbyto sie ono za jego
zgoda, ktorg wyrazit dobrowolnie,

zlecenie pracy w godzinach nadliczbowych i niewyptacenie z tego tytutu wyna-
grodzenia (nie ma charakteru uporczywego, dtugotrwatego nekania i zastraszania
majgcego na celu ponizenie lub o$Smieszenie pracownikéw albo doprowadzenia do

wyeliminowania z zespotu),

» subiektywne i nieadekwatne do stanu rzeczywistego poczucie krzywdy.

Czy to mobbing? Na jakie oznaki zwréci¢ uwage?'®

Mobbing Brak mobbingu

Ustawiczna krytyka podwtadnego, gdy
nie pracuje gorzej od innych, wyrazana
krzykiem

Poinformowanie pracownika
0 niewtasciwym wykonywaniu
obowigzkoéw wraz z uzasadnieniem

Praca po godzinach i obawa odmowy

Jednorazowa sytuacja zlecenia pracy po
godzinach

Wys$miewanie pracownika w obecnosci
innych

Jednorazowy przypadek zartowania
z pracownika

Szantazowanie pracownika, ze jezeli
ztozy skarge, nie otrzyma premii

Brak premii w sytuacji, gdy pracownik
nie wykonat zadan

Brak reakcji ze strony szefa na prosbe
pracownika o rozmowe

Przetozenie rozmowy na inny termin

Ublizanie pracownikowi

Wykonywanie czynnosci kontrolnych
wobec pracownika

Wydawanie polecen, ktére przekraczajg
kompetencje pracownika

Wydawanie przez pracodawce zgodnych
z prawem polecen

Szerzenie krzywdzacych plotek
i pomowien

Plotkowanie w gronie wspoétpracownikéw

18. Zero toleranciji dla ponizania i szykan wspotpracownikéw, Rzeczpospolita z 12-07-2012.
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Nieuzasadniony zarzut stosowania mobbingu potencjalnie moze ponizac
w opinii publicznej, naraza¢ na utrate zaufania potrzebnego dla danego stanowi-
ska, zawodu lub rodzaju dziatalnosci. Zachowanie takie mozna kwalifikowac¢ jako
przestepstwo zniestawienia. Przetozony, niestusznie oskarzony o mobbing, moze
ztozy¢ pozew o ochrone dobr osobistych, domagajac sie zados¢uczynienia za do-
znang krzywde.

Mobbing bywa czesto mylony z dyskryminacja i molestowaniem. Jakie sg réznice mie-
dzy nimi?

Dyskryminacja to tamanie zasady réwnego traktowania ze wzgledu na obiektywng
ceche danej osoby: pte¢, wiek, rase, religie, wyznanie, narodowos¢, itp. Natomiast wy-
stgpienie mobbingu nie jest wynikiem obiektywnych przestanek. Mobber wybiera ofia-
re poniewaz np. co$ mu sie w niej nie podoba, czym$ mu sie narazita, albo czyms$
sie wyroznia. Na jej wybdr wptywajg subiektywne kryteria mobbera. Ponadto, cechg
odrézniajgcg mobbing od dyskryminacji jest uporczywosc i dtugotrwatos¢ zachowania.
Dyskryminacja moze by¢ jednorazowym, incydentalnym zachowaniem.

Jedna z najwazniejszych réznic pomiedzy dyskryminacjg i mobbingiem jest tzw. ciezar
dowodu. Obowigzek udowodnienia, ze nie doszto do dyskryminacji, spoczywa na praco-
dawcy. Pracownik ma obowigzek jedynie uprawdopodobnic¢ fakt zaistnienia nieréwnego
traktowania. W przypadku mobbingu, to pracownik musi udowodni¢, ze zachowania,
ktérych doswiadczat, sg mobbingiem.

19. A. Kucharska, Mobbing, Informator dla pracownika, Gtéwny Inspektorat Pracy, Warszawa
2012.
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Mobbing, a dyskryminacja

Mobbing' Dyskryminacja

Nieréwne traktowanie nie jest Wiagze sie z gorszym traktowaniem na skutek
zwigzane z przynaleznoscig do przynaleznosci do danej grupy podlegajacej
danej grupy podlegajacej ochronie | ochronie, jest zawsze ze wzgledu na co$ (np.
(przestanki prawnie chronionej) wiek, pte¢, narodowosg)

W przypadku postepowania przed | W przypadku postepowania przed sadem

sgdem koniecznos$¢ udowodnienia | obowigzek uprawdopodobnienia, ze dana
wystepowania mobbingu osoba jest odmiennie traktowana od innych
zatrudnionych (tzw. przeniesienie ciezaru dowodu)

Jest dziataniem uporczywym, Moze mie¢ charakter jednorazowy
dtugotrwatym

Obrona przed mobbingiem Obrona przed dyskryminacjg zagwarantowana
zagwarantowana w Kodeksie pracy | w Kodeksie pracy dotyczy takze procesu

nie dotyczy procesu rekrutaciji rekrutacji

Rodzajem dyskryminacji jest molestowanie oraz molestowanie seksualne. Kodeks
pracy definiuje molestowanie jako zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci, ponizenie lub upokorzenie pracownika i stworzenie wobec niego za-
straszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.

Definicja molestowania jest zblizona do definicji mobbingu. Zaréwno molestowanie,
jak i mobbing majg na celu ponizenie, upokorzenie i naruszajg godnos$c ofiary. Réznica
pomiedzy tymi dwoma zjawiskami polega na uporczywosci i diugotrwatosci, ktére
sq przestankg niezbedng do uznania danego zachowania za mobbing. Molestowanie
moze by¢ zdarzeniem jednorazowym, natomiast mobbing to proces, ktéry trwa przez
dtuzszy czas.

JAKIE SA SKUTKI MOBBINGU?

Skutki mobbingu dotykajg zaréwno ofiar, $wiadkdw, instytucji (firm), jak i catego spo-

teczenstwa.

» Konsekwencje zdrowotne dla ofiar mobbingu. Przemoc psychiczna sktada sie
najczesciej z serii incydentéw, ktére pojedynczo nie majg powaznego charakteru,
lecz powtarzajac sie, maja niszczacy wptyw na zdrowie ofiary. Pierwszg reakcjg na
powtarzajgce sie zachowania mobbingowe jest stres. Z czasem nastepuje obnizenie
samooceny i szacunku do siebie, utrata poczucia bezpieczenstwa, poczucie bezrad-
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nosci, objawy wypalenia zawodowego i depresiji. Diugotrwaty stres moze prowadzi¢
do zakitdéceh koncentracji, stanéw lekowych, zaburzeh snu, stanéw depresyjnych,
az do najpowazniejszych objawéw — zawatu serca, udaru mézgu a nawet samobgj-
stwa®.

» Konsekwencje ekonomiczne. Nieprzyjazne, wrogie srodowisko pracy, w ktérym
pracownik doswiadcza przemocy fizycznej lub psychicznej, ma negatywny wptyw na
motywacje i relacje w zespole, co przekiada sie na mniejszg wydajnosé pracy ca-
tej instytucji. Brak zaufania do kadry kierowniczej spowodowany niskim poczuciem
bezpieczenstwa rzutuje na zaangazowanie w wykonywanie zadan oraz przestrze-
ganie zasad etyki zawodowej. Straty ponoszone przez przedsiebiorstwa powodo-
wane sg zwiekszong absencjg chorobowg przesladowanych oséb, ich zmniejszong
efektywnoscig?!, zmniejszong motywacjg i satysfakcjg z pracy, czesciej popetnia-
nymi btedami, wzrostem liczby wypadkéw i urazéw, zwiekszong rotacjg kadr a tym
samym Kkoniecznoscig pozyskania i szkolenia nowych pracownikéw, a takze utratg
przez firme dobrego wizerunku.

» Konsekwencje spoteczne obejmujg gtéwnie koszty leczenia i zwolnien chorobo-
wych, a takze odszkodowan wyptaconych ofiarom mobbingu, przechodzenia na
rente lub wczesniejszg emeryture. Fundacja na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia
i Pracy (EFILWC) zwraca takze uwage, ze z obawy przed mozliwoscig doswiadcze-
nia przemocy odchodzg z pracy nie tylko osoby, ktére doswiadczyty mobbingu, lecz
takze swiadkowie?2.

Najczesciej ofiara mobbingu kojarzy sie nam z osobg niepewng siebie, niedojrzatg

emocjonalnie, stabg psychicznie, przewrazliwiong, zle znoszacy stres, podatng na ma-

nipulacje. Zdarza sie ze mobberzy, a czasem réwniez Swiadkowie mobbingu twierdza,

ze ofiary swoim zachowaniem same prowokujq ataki. Teza o predyspozycjach psychicz-

nych do bycia obiektem mobbingu sugeruje wspétodpowiedzialno$¢ ofiary i w pewnym

stopniu usprawiedliwia mobbera.

W rzeczywisto$ci ofiarg mobbingu moze stac¢ sie kazdy, takze osoba ambitna, prze-
bojowa, pewna siebie. Obserwacje psychologéw interweniujgcych w firmach, ktére mia-

ty problemy zwigzane z mobbingiem (procesy sgdowe, wysokg absencje, duzg rota-

20. W France-Télécom w ciggu dwéch lat odebrato sobie zycie 35 pracownikow.
21. Daniel Dana, autor ksigzki Conflict Resolution wskazuje, ze w ponad 65% przypadkéw spadek

wydajnosci oraz jakosci pracy wynika z napie¢ w stosunkach miedzy pracownikami.

22. Mobbing odbywa sie za wiedza zdecydowanej wigkszosci (96%) wspdtpracownikéw ofiary.

Zaledwie 11% staje po jej stronie. Pozostali wyrazajg ciche przyzwolenie, bojac sie utraty
pracy.



cje kadr) wskazuja, ze ofiarami terroru psychicznego bywajg takze osoby, ktére nie sg
nadwrazliwe i majq stabilne poczucie wtasnej wartosci. Badania empiryczne na temat
osobowosci ofiar mobbingu i ewentualnego zwigzku osobowosci z atakami prowadzo-
ne byty wsrdd osob, ktére byty mobbingowane. Diugotrwaty proces podwazania czyjej$
pozycji, oSmieszania, nekania skutkuje tym, ze po pewnym czasie trudno stwierdzi¢, czy
pewne zachowania i stany psychiczne sg przyczyna, czy rezultatem atakow.

Zdaniem specjalistéw, to dysfunkcje instytuciji (organizacji) a nie cechy osobowosci
jej pracownikow lezg u zrédet mobbingu. Cechy osobowosci ofiary wptywajg jedynie
na intensywno$¢ przezywania atakow mobbera oraz podjecie lub zaniechanie dziatan
obronnych.

Interesujace wyniki uzyskano w jednym z badan?, w ktérym analizowano stosunek
ofiar mobbingu do pracy zawodowej. Wyniki badania wskazuja, ze stopien odczuwania
skutkdbw mobbingu zalezy od rodzaju zaangazowania danej osoby w wykonywang przez
siebie prace:

» osoby, dla ktérych praca zawodowa jest tylko forma zarabiania na zycie nie an-

gazujg sie wiecej niz to konieczne w wykonywany zawdd, nie identyfikujg sie
Z nim, a zainteresowania i nadzieje wigzg z innymi dziedzinami zycia;

« orientacja na kariere — osoby o takim stosunku do pracy cenig status i prestiz, budu-
ja poczucie wtasnej wartosci na podstawie sukcesu w pracy, a ich zycie zawodowe
staje sie tozsame z zyciem prywatnym;

» osoby, ktére praca pasjonuje, nie dbajg o sukces i kariere, cieszy je charakter pracy,
a nie prestiz, wladza, status, jakie praca moze im dac.

Okazato sie, ze osoby z ostatniej grupy, pasjonaci, sg najbardziej zadowolone z pracy

i najbardziej odporne na mobbing. Najtatwiejszym ,fupem” dla mobberéw sg profesjona-
lisci nastawieni na kariere. Osoby takie, jesli doswiadczajg mobbingu, nie sg w stanie
znalez¢ odskoczni w innej dziedzinie zycia, gdyz to praca zawodowa jest dla nich istotg
zycia.

Kim jest cztowiek, ktéry dopuszcza sie mobbingu? Czy istnieje osobowo$¢é mobbera?

W powszechnej swiadomosci mobberami sg niekompetentni szefowie, ktérzy zawo-
dowe i prywatne frustracje przenosza na podwtadnych lub psychopatyczni wspétpra-
cownicy, sadysci, osobnicy narcystyczni, z przerostem ambicji, nastawieni na kariere.

Autorzy raportu Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy
twierdza, ze nie powstaly jak dotad jednoznaczne charakterystyki ani profile osobowo-

23. D. Merecz, A. Moscicka, M. Drabek, Mobbing w srodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska,
jego konsekwencje, aspekty prawne i sposoby przeciwdziatania, t6dz 2005.



$ciowe sprawcow przemocy w miejscu pracy, podobnie jak oséb szczegdlnie na prze-
moc narazonych. Réwniez Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) zwraca uwage na
brak wiarygodnych profildbw psychologicznych potencjalnych sprawcéw przemocy i za-
leca ostrozno$¢ w stosowaniu testow majgcych na celu wykrycie i eliminacje w procesie
rekrutacji pracownikéw mogacych mie¢ sktonnosci do stosowania przemocy?*. Nie kaz-
da osoba, ktoérej zdarza sie zachowac agresywnie jest mobberem. Mimo iz sktonnos$c¢ do
irytacji czy agresja moga by¢ kojarzone ze sktonnoscig do dziatan mobbingowych, samo
posiadanie tych cech nie oznacza, ze mamy do czynienia z mobberem.

Réwniez w opinii wielu psychologéw pracy nie da sie arbitralnie okresli¢ ,wzoru oso-
bowosci” mobbera. W pewnych okolicznosciach kazdy z nas moze sta¢ sie¢ mobberem
i sadysta. Dowodzi tego m.in. eksperyment nadzorowany przez Philipa Zimbardo, pod-
czas ktorego studenci grajacy role wieznidw i straznikdw wieziennych po kilku dniach
przemienili sie w katow i ofiary, wraz ze wszystkimi negatywnymi cechami tych rol.

Obserwacje specjalistow wskazuja, ze w niektorych firmach terror psychiczny zdarza sie
rzadko, a jesli juz wystapi, to nie przybiera najgrozniejszych form, a skutki odczuwane przez
ofiare sg zwykle odwracalne. Istniejg tez miejsca pracy, w ktérych mobbing jest zjawiskiem
czestym, a doswiadczajace go osoby ponosza bardzo wysokie straty. Podobnie jak w wy-
padku cech osobowosciowych sprawcy i ofiary przemocy w migjscu pracy, dotychczas nie
udato sie wypracowac¢ modelu sytuacji decydujgcej o wystapieniu mobbingu.

Niektorzy badacze twierdza, ze jesli firma ma jasno okreslony system wartosci, w kto-
rym szacunek i godnos¢ zajmujg wazne miejsce, a pracodawca dba o przestrzeganie
tych wartosci przez wszystkich pracownikéw, mobbing pojawia sie w niej bardzo rzadko
i jest szybko eliminowany. Zachowania naruszajgce godnos¢ pojawiajg sie natomiast
w organizacjach, ktére nie tylko na nie sie zgadzajg, lecz takze je nagradzajg?.

Co moze zrobi¢ ofiara mobbingu, zanim zostanie wciggnieta w sytuacje, gdy bedzie
zmuszona odej$¢ z pracy? O tym, czy kto$ stanie sie ofiarg mobbingu, czy tez uda
mu sie powstrzymac¢ wrogie zachowania, w duzym stopniu decydujg dziatania obronne.
Warunkiem koniecznym dla podjecia obrony jest wiara w to, ze moze by¢ ona skutecz-
na. Obok wiary, na podejmowanie lub rezygnacje z dziatan obronnych wptywajg inne
czynniki?®:

24. Raport Gender Index, Przemoc w miejscu pracy, EQUAL.

25. M. Najda, Etyka pracy a mobbing w perspektywie filozofii moralnej i psychologii, Uniwersytet
Warszawski, Warszawa 2012.

26. P. Chomczynski, Uwarunkowania podejmowania dziatan obronnych lub ich zaniechania
w przypadku os6b nekanych w miejscu pracy, Przeglad Socjologii Jakosciowej, Uniwersytet
t6dzki, Tom Ill, Nr 2, lipiec 2007.
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Uwarunkowania sprzyjajace Czynniki sprzyjajace rezygnacji
dziataniom obronnym z dziatan obronnych

Indywidualne cechy osobowosci Indywidualne cechy osobowosci
wspierajace dziatania obronne (sktonnos$c¢ do akceptacji wrogich
(poczucie wtasnej wartosci, zachowan, do biernosci i braku wiary
niezaleznosci) w skuteczno$¢ wtasnych dziatan)
Przekonanie o witasnej sile Trudna sytuacja osobista i materialna
Pomoc ze strony innych oséb Brak pomocy ze strony innych oséb
Pozytywne myslenie — nie dam sie ,Pozytywne” myslenie — ukierunkowane

na adaptacje wobec dziatan agresywnych
— ,jakos przetrwam”

Swiadomo$é wiasnej sytuacji Brak swiadomosci wtasnej sytuacji
W miejscu pracy

Poczucie alternatywy wobec obecnej | Poczucie braku alternatywy wobec obecnej
pracy pracy

Nalezy rozwazy¢ wszystkie swoje mocne i stabe strony, oceni¢ szanse i zagrozenia:

» czy uzyskasz wsparcie psychiczne od kolegéw i wsparcie w dziataniach od przeto-

zonych,

czy jeste$ jedyng osoba, ktérg spotyka takie traktowanie (gdy dziatanie mobbera

skierowane jest przeciwko grupie, mozna wspiera¢ si¢ nawzajem i wspoélnie szuka¢

rozwigzania problemu, a nawet wywrzec¢ presje na przesladowce),

* czy masz alternatywe — mozesz podja¢ stuzbe lub prace w innym miejscu,

* czy jestes asertywny, odporny na stres, czy umiesz postepowac¢ w sytuacji konfliktu,
jaka masz motywacje do pracy (stuzby),

» czy masz realne szanse obrony w starciu z mobberem — czy jeste$ od niego zalezny
formalnie (stuzbowo),

» czy wiesz, w jaki sposdb mozesz skioni¢ przesladowce, aby przestat cie nekac,

» co chcesz uzyska¢ — czy chcesz odejsé z pracy i uzyskaé¢ odszkodowanie za zte
traktowanie, czy pokaza¢ mobberowi, ze sie nie dasz ztamac.

Szanse na zaprzestanie nekania zalezg réwniez od pozycji zawodowej mobbera, po-
parcia srodowiska dla jego dziatan, celu jaki chce osiagna¢, stosowanych przez niego
metod.

Na podstawie relacji mobbingowanych osob, psychologowie pracy opisujg rézne stra-
tegie postepowania, np.:
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Strategia | — Zostaje i przetrwam — strategia dobra na kilka tygodni, pod warunkiem,
ze masz mozliwos¢ zmiany pracy. Dla zachowania szacunku do siebie warto stara¢ sie
by¢ stanowczym i sygnalizowac¢ otwarcie swoje odczucia.

Strategia Il — Zostaje i walcze — rozmawiaj z osobami, do ktérych masz zaufanie, jak
oni odbierajg zachowanie mobbera. Moze okazac sie, ze nie tylko ty masz problem, a ra-
zem mozecie opracowac plan wyjscia z sytuacji. Porozmawiaj z mobberem, nie uzywaj
grézb, ale nazywaj rzeczy po imieniu.

Strategia lll - Odchodze — jesli zdecydujesz sie odejs¢, powiedz gtosno, dlaczego to
robisz. Wzmocnisz szacunek do siebie i moze pomozesz innym?.

Jezeli proces nekania jest w poczatkowej fazie, i zalezy ci na tej wtasnie pracy i polu-
bownym rozwigzaniu problemu, reaguj jak najwczesniej. Nie bagatelizuj sytuacji, w kto-
rych czujesz sie upokorzony, nekany, szykanowany. Brak reakcji sprawi, ze dreczyciel
bedzie sobie pozwalat na coraz wiecej. Kiedy nie zyczysz sobie pewnych zachowan,
musisz to wyraznie zakomunikowac. Jesli zachowanie osoby, ktdra przekracza normy,
nie ulega zmianie — asertywnie postaw granice — w rzeczowy, niekonfrontacyjny i spo-
kojny sposdéb poinformuj o swoich odczuciach zwigzanych ze ztym traktowaniem i wyraz
swoj stanowczy sprzeciw.

Jesli naganne zachowania nie ustaja:

» Jak najszybciej wyjdz ze schematu ,ofiary” (bierny, osaczony, bezradny),

* nie pozwdl sie izolowa¢ (mobber zazwyczaj probuje wmowi¢ otoczeniu, ze osoba,

ktorg neka jest konfliktowa, ktétliwa, agresywna itp.) — szukaj sojusznikéw,

powstrzymaj sie od ktétni i awantur z mobberem — agresywne lub konfrontacyjne

zachowanie jest argumentem na jego korzys¢ — potwierdza jego teze o twojej kon-

fliktowosci,

« jezeli mobber podnosi gtos, reaguje agresywnie, ze spokojem powtarzaj, ,Prosze na
mnie nie krzyczec¢”, ,Prosze mi nie ublizac”,

* moéw réznym osobom o tym, co cie spotyka — poczuciu bezkarnosci mobbera sprzyja
atmosfera ,czterech $cian”,

* mobbing to sytuacja ekstremalnego stresu — walcz ze stresem, zdrowo sie odzywiaj,

uprawiaj sport, stosuj techniki relaksacyjne, itp.,

szukaj wsparcia wsrod rodziny i przyjaciot — z zyczliwymi bliskimi bedzie Ci tatwiej

przejs¢ przez trudne sytuacje,

.

27. A. Dabrowska, ,Rozszarpani”, Ja, my, oni . Poradnik psychologiczny Polityki, t. 11.



notuj kazdy przejaw mobbingu (data, okolicznosci, $wiadkowie) — w przypadku nieko-

rzystnego rozwoju sytuaciji, taki ,dziennik” moze by¢ dla sagdu dowodem ciggtosci szyka-

nowania, sporzadzaj kserokopie dokumentéw swiadczacych o stosowaniu mobbingu,

» gromadz wszelkie dowody na pogarszajacy sie stan zdrowia — zwolnienia lekarskie,

rachunki za leki, itd.,

staraj sie unika¢ ,sam na sam” z mobberem,

« jesli osobg przesladujacy jest wspodtpracownik, zgtos problem przetozonemu — na-
pisz oficjalng notatke i popro$ o podjecie interwencji,

* jesli mobberem jest przetozony — zwrd¢ sie do wyzszego przetozonego — przeslij pi-

smo z opisem sytuacji i prosba o zaprzestanie mobbingu. Pisemna forma obliguje do

odpowiedzi, ma rowniez warto$¢ dowodowa. Przedstaw fakty — konkretne przyktady
naruszania twoich praw. Potdz nacisk na to, ze zgodnie z obowigzujacym prawem,
pracodawca ma obowigzek przeciwdziata¢ mobbingowi,

poinformuj zwigzki zawodowe (organy przedstawicielskie) lub pracownikow zajmu-

jacych sie BHP,

« jezeli przetozeni nie podejmuja zadnych dziatan, a sytuacja nie ulegta zmia-
nie, mozesz zwroci¢ sie Panstwowej Inspekcji Pracy. W przypadku uznania twojej
skargi za zasadng, otrzymasz taka informacje na pismie, co moze stanowi¢ jeden
z dowoddw w sgdzie,

« jesli nie mozesz poradzi¢ sobie z emocjami i stresem, poszukaj pomocy psychologa,
popros lekarza o potwierdzenie, ze diugotrwaty stres zwigzany z mobbingiem dopro-
wadzit cie do rozstroju zdrowia,
* mozesz poszukac¢ pomocy w stowarzyszeniach antymobbingowych,
» podno$ swoje kompetencje i rozgladaj sie za nowg praca. Rzucenie toksycznej
pracy to oznaka inteligencji emocjonalnej. Ogolnopolskie Stowarzyszenie Anty-
mobbingowe OSA stoi na stanowisku, ze generalnie osoba szykanowana, upoka-
rzana i traktowana instrumentalnie znajduje sie na przegranej pozycji. Ma jedynie
dwa wyjscia. Obronic¢ wiasng godno$¢ za cene utraty pracy, albo pozosta¢ w pracy
za cene utraty godnosci i zdrowia?.

Jezeli mobberem jest przetozony:

* badz wzorowym pracownikiem (zotnierzem). Swoje obowigzki wykonuj jak najbar-
dziej sumiennie, aby nie da¢ podstaw do wysuwania jakichkolwiek zarzutéw co do
ilosci i jakosci twojej pracy,

» zachowaj spokdj, nie daj sie prowokowac, nie reaguj agresywnie lub nieadekwatnie
do sytuaciji,

28. ,Mobbing sie nie optaca”. Materiaty edukacyjne..., Gdansk, luty 2013.



badz asertywny — wyrazaj wiasne emocje i zdanie bez naruszania godnosci osobi-

stej rozmowcy,

- domagaj sie, aby krytyka dotyczgca twojej pracy byta konkretna i dotyczyta efektow
twojej pracy, a nie twojej osoby,

« jesli polecenia wykraczajg poza zakres obowigzkéw lub mieszczg sie w nim, ale
znacznie przekraczajg mozliwosci wykonania w czasie pracy, popro$ o przedsta-
wienie ich na pismie,

- domagaj sie, aby ewentualne uwagi dotyczace twojej pracy byly sporzadzone na
pismie,
postuguj sie zawsze formalng drogg komunikacji, rozmawiaj przy swiadkach,
* nie pozwdl, zeby przetozony cie obrazat i ublizat ci. W przypadku, gdy szef ,w czte-
ry oczy” ubliza ci, bezzasadnie kwestionuje twoje kwalifikacje, uzywa wulgarnych
stéw, grozi zwolnieniem lub w inny sposéb poniza, nalezy sporzadzaé notatki i wy-
mienia¢ wszystkie formy naruszenia godnosci. Wyrazne uprzedz, ze w przypadku
kontynuowania mobbingu zostanie poinformowany o tym bezposredni przetozony
sprawcy i nie wykluczasz wystapienia z odpowiednimi roszczeniami do sadu.
Jezeli przetozeni nie reagujq i sytuacja nie ulegta zmianie, mozesz skierowac
pozew do sadu pracy lub do sadu cywilnego, albo do obu tych sadéw. Jesli zdecy-
dujesz sie na postepowanie sgdowe, skorzystaj z porad prawnika. Popro$ o ocene
materiatlu dowodowego. Dowiedz sie, czy masz podstawy, aby skierowa¢ sprawe
do sadu, jaki bedzie jej ewentualny przebieg i jakie mogg by¢ konsekwencje takiego
postepowania.
» Pamietaj, ze sam mobbing jako zjawisko psychologiczne nie jest karalny, liczy sie
skutek mobbingu (np. naruszenie godnosci, utrata zdrowia, utrata pracy). Twoje su-
biektywne odczucie, ze podejmowane wobec ciebie dziatania i zachowania majq
charakter mobbingu, nie jest dla sadu pracy wystarczajgcg podstawg do stwierdze-
nia, ze rzeczywiscie mobbing miat miejsce. Obowigzek udowodnienia iz pracodaw-
ca, przetozony lub wspétpracownik dopuscit sie dziatann mobbingowych, ze praco-
dawca nie przeciwdziatat mobbingowi, a ty na skutek mobbingu doznates$ rozstroju
zdrowia, lezy po twojej stronie. Oznacza to, ze musisz zebra¢ caty materiat dowodo-
wy, a jakiekolwiek watpliwosci beda rozstrzygane na twojg niekorzysé.

.

Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) jest instytucja powotang do nadzoru i kontroli prze-
strzegania prawa pracy, w szczegolnosci przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny



pracy. Nie jest organem uprawnionym do rozstrzygania sporéw pomiedzy praco-
dawca i pracownikiem.

Pracownik ma prawo wnie$¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy skarge na pracodawce,
m.in. w sprawie mobbingu. Skutkiem takiego zgtoszenia moze by¢ kontrola inspektora
w zaktadzie pracy. Jezeli pracownik wyrazi zgode, by otwarcie poruszy¢ jego sprawe
z pracodawca, wowczas inspektor moze podja¢ na ten temat rozmowe. Jezeli pracownik
nie wyrazi zgody na ujawnienie jego danych podczas czynnosci kontrolnych, wéwczas
inspektor pracy moze przeprowadzi¢ anonimowg ankiete wsréd pracownikéw, ktéra po-
moze zweryfikowa¢ prawdopodobienstwo wystepowania mobbingu. Jesli z ankiet wyni-
ka, ze mobbing ma miejsce, inspektor pracy wnioskuje do pracodawcy o podjecie dzia-
tan, ktore wyeliminujg takie zachowania.

Panstwowa Inspekcja Pracy nie przesadza o istnieniu mobbingu w zakfadzie pracy,
o tym, czy do mobbingu rzeczywiscie doszto, moze orzec sad.

Inspektor pracy ma prawo przestucha¢ swiadkéw oraz prawo do wgladu w dokumenty,
dlatego ustalenia kontrolne moga by¢ pomocne w dochodzeniu przez pracownika rosz-
czen odszkodowawczych. Jezeli pracownik zdecyduje sie ztozy¢ pozew do sadu, PIP
moze wystepowacé w procesie sgdowym w charakterze oskarzyciela positkowego.

Na internetowych stronach PIP zamieszczane sg materiaty informacyjne, m.in. po-
radnik dla oséb doswiadczajacych mobbingu oraz dla pracodawcoéw, jak zapobiegac
mobbingowi. (http://www.pip.gov.pl/html/pl/wydawn/pdf/mobbing.pdf)

Przepisy Kodeksu pracy nie wskazujg, na czym powinny polega¢ dziatania pracodaw-
cy w przeciwdziataniu mobbingowi.

Sad Najwyzszy w wyroku z 3 sierpnia 2011 r. (sygn. | PK 35/11) podkresilit,
ze przeciwdziatanie nekaniu w pracy oznacza obowigzek starannego dziatania. Praco-
dawca powinien przeciwdziata¢ mobbingowi w szczegolnosci poprzez szkolenie pracow-
nikéw, informowanie o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu, stosowanie pro-
cedur, ktére umozliwiajg wykrycie i zakonczenie mobbingu. Jesli pracodawca wykaze, ze
podjat realne dziatania i da sie potwierdzi¢ ich potencjalng skuteczno$é, moze sie uwolnic
od odpowiedzialnosci z tytutu mobbingu?. Dobér wtasciwych $srodkéw jest, zdaniem Sadu
Najwyzszego, uzalezniony od rodzaju srodowiska pracy, charakteru i ilosci kontaktow mie-
dzy pracownikami, rodzaju wykonywanej pracy. W matych firmach przeciwdziatanie moze
sprowadzac¢ sie do uwaznej obserwacji zachowan pracownikéw we wzajemnych kontak-

29. Kodeks pracy w praktyce. Dziennik Gazeta Prawna, Warszawa 2014 r.



tach, wychwytywania na wczesnym etapie zachowan patologicznych i przeprowadzania roz-
mow wyjasniajacych sytuacje konfliktowe. Istnieje pewna grupa zachowan pracownikéw, na
ktore pracodawca powinien zwréci¢ uwage, np. pogtebiajace sie apatia lub rozdraznienie,
brak zapatu i checi do pracy, spadek jakosci pracy, liczne pomytki, zwiekszona absencja cho-
robowa, prosby o zmiane stanowiska pracy. Obserwacja takich zachowan moze pozwoli¢ na
wczesne wykrycie mobbingu i zapobiec powstaniu negatywnych skutkéw zdrowotnych.

Kwestig zasadniczg jest podjecie niezwlocznej reakcji na sygnaty o mobbingu.
Pracodawca bez zbednej zwtoki powinien zweryfikowaé zarzuty (na przyktad poprzez
rozmowy z pracownikami) i wyjasni¢, czy znajdujg one obiektywne potwierdzenie.
Zlekcewazenie sygnatéw o mobbingu i niepodjecie przez pracodawce adekwat-
nych dzialan moze zosta¢ odczytane jako przyzwolenie na mobbing, a tym samym
wspétodpowiedzialnos¢. Ponadto, brak reakcji nie rozwigzuje problemu — wkrétce
moze nastgpi¢ eskalacja przemocy. Jedli mobbingowany pracownik zdecyduje sie
whnies¢ powddztwo do sadu lub zwrdci sie o pomoc do instytucji zewnetrznych, zanie-
chanie moze okazac sie dla pracodawcy kosztowne, zarowno w wymiarze finanso-
wym, jak i wizerunkowym.

Zgodnie z zaleceniami Miedzynarodowej Organizacji Pracy i Swiatowej Organizacji
Zdrowia, w odniesieniu do przemocy i mobbingu w miejscu pracy stosuje sie trzy rodzaje
interwencji odpowiadajgce profilaktyce pierwszego, drugiego i trzeciego stopnia.

— Interwencje pierwszego rzedu majg charakter uprzedzajacy i stuzg ograniczeniu

ryzyka mobbingu i przemocy w miejscu pracy.

— Interwencje drugiego rzedu majg na celu zwiekszenie mozliwosci/zasobow pra-
cownikow. Polegajg na przyktad na szkoleniach, w tym podnoszacych poziom aser-
tywnosci i umiejetnosci rozwigzywania konfliktéw. Obejmujg takze tworzenie pro-
cedur monitorowania i dokumentowania zachowan o charakterze mobbingowym
oraz skuteczne wykorzystywanie istniejgcych procedur prawnych/organizacyjnych
chronigcych ofiare przed dalszym nekaniem.

— Interwencje trzeciego rzedu majg na celu ograniczenie i naprawe szkdd wyrza-
dzonych przez mobbing i przemoc. Polegajg np. na realizacji specjalnych progra-
mow dla oséb poszkodowanych, udzielaniu pomocy psychologicznej i prawnej dla
ofiar mobbingu.

W realizacje przedsiewzie¢ antymobbingowych powinny by¢ zaangazowane
wszystkie grupy (podmioty):

— kierownictwo,

— kadra kierownicza sredniego szczebla,



psychologowie (jezeli sg zatrudnieni),

dziaty personalne (kadry),

reprezentacja pracownikow (zwigzki zawodowe),
sami pracownicy.

Europejska Agencja Zdrowia i Bezpieczehstwa w Pracy sformutowata 10 krokow,
ktére moze podjgc organizacja, aby zapobiec fizycznej i psychicznej przemocy w miej-
scu pracy®, m.in.:

1. Zwiekszanie sSwiadomosci psychospotecznych zagrozen,

2. Propagowanie wlasciwego stylu kierowania i kultury organizacyjnej:

* promowanie pracy zespotowej i stylu kierowania opartego na wspotdziataniu,

* polepszanie komunikacji pomiedzy kadrg kierowniczg i pracownikami,

» wprowadzenie precyzyjnego zakresu obowigzkéw i podziatu rél, wtgczajac w to
kryteria i requty awansow, przyznawania nagréd, itd.,

» promowanie wartosci sktadajgcych sie na kulture organizacji, w tym zaintereso-
wanie kadry kierowniczej psychofizycznym samopoczuciem pracownikow.

3. Ocenaryzyka zagrozenia przemoca (identyfikacja zagrozen, ocena ryzyka, wpro-
wadzenie metod eliminacji lub kontroli zagrozen),

4. Zapobieganie przemocy psychicznej: wprowadzenie mozliwych zmian w or-
ganizacji i stylu pracy,

5. Opracowanie zasad polityki prewencyjnej i procedur postepowania post fac-
tum (proste zasady i procedury opisujace jakie dziatania sg podejmowane w celu
zapobiegania przemocy, oraz jakie dziatania podejmuje firma i jej pracownicy, gdy
majg miejsce akty przemocy),

6. Information, instruction and training (opracowanie polityki prewencyjnej i pro-
cedur postepowania w sytuacjach kryzysowych, propagowanie wsréd pracowni-
kéw wiedzy o istniejacych rozwigzaniach. Akcja informacyjna na temat standar-
doéw dotyczacych przemocy musi obejmowac pracownikow i kierownictwo. Kadra
zarzadzajgca powinna przejs¢ przeszkolenie w zakresie rozwigzywania konflik-
téw, metod efektywnej komunikacji oraz dziatan interwencyjnych w przypadku
pojawienia sie mobbingu. Formy pomocy dla ofiar mobbingu musza by¢ tatwo
dostepne w sytuacjach kryzysowych. Osoby pokrzywdzone powinny otrzymac
informacje, jakimi mozliwosciami obrony dysponuja),

7. Monitorowanie sytuacji (wywiady kwestionariuszowe wsréd pracownikéw; spraw-
dzanie czy wszystkie przypadki, w ktérych mogto dojs¢ do mobbingu sg zgtaszane
i dokumentowane, itd.),

30. http://osha.europa.eu/pl



8. Gromadzenie informacji o instytucjach i osobach mogacych stuzy¢ rada
i wsparciem.

PROCEDURA ANTYMOBBINGOWA

Waznym elementem profilaktyki mobbingu jest wprowadzenie procedury antymobbin-
gowej (Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej). Powinna ona uwzglednia¢ specyfike i
charakter zaktadu pracy, warunki pracy, potrzeby pracodawcy i pracownikow. Podstawo-
wym jej celem jest stworzenie systemu wczesnej interwencji, mozliwosci reagowania we
wczesnych etapach pojawienia sie mobbingu. Procedura powinna zawiera¢ informacje
dotyczace istoty mobbingu, dziatan, jakie moze podja¢ pracownik, ktory jest jego ofiara,
wskazywac osoby, do ktérych kieruje sie skarge, okreslac tryb rozpatrywania skarg oraz
sankcje wobec 0s6b, co do ktorych postawione zarzuty zostang potwierdzone®'.

Nalezy jednak mie¢ swiadomosé, ze nawet najlepsza procedura, nie poparta prak-
tycznym przestrzeganiem zasady ,,zera tolerancji” dla przemocy w miejscu pracy,
nie bedzie skuteczna.

ROLA ZWIAZKOW ZAWODOWYCH

Zwigzki zawodowe sg organizacjami, ktérych statutowym celem jest obrona godnosci i
praw pracowniczych. Ich aktywne uczestnictwo w dziataniach antymobbingowych moze
polega¢ na wigczaniu sie w dziatania informacyjne ma temat mobbingu, jego przejawéw
i konsekwenciji, na tworzeniu specjalnych komoérek i wyznaczaniu swoich przedstawicie-
li, do ktérych osoby zagrozone mobbingiem mogtyby zgtosi¢ sie po pomoc. W zakres
zadan zwigzkéw zawodowych mozna réwniez wigczy¢ prowadzenie systematycznych
ankiet wsrod pracownikow. Takie okresowe, poufne badania, w ktérych pracownicy
mogg sygnalizowac zagrozenie mobbingiem, mogg by¢ jednym z najbardziej skutecz-
nych narzedzi profilaktycznych.

31. A. Kucharska, Mobbing. Informator dla pracodawcy, Panstwowa Inspekcja Pracy, Warszawa
2012.
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