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Mobbing i jego przejawy

L Wstep

W miejscu pracy czestokro¢ mamy do czynienia z konfliktami wystepujacymi
pomiedzy przetozonymi i podwladnymi a takze pomig¢dzy wspotpracownikami. Wydaje si¢ to
by¢ nieodtaczna czgscia stosunkow migdzyludzkich w stosunkach pracy. Jednakze czes¢ tych
konfliktow przybiera postac, ktorej nie mozna zaakceptowac.

W ostatnim ¢wieréwieczu naukowcy zajmujacy si¢ badaniem  stosunkow
miedzyludzkich i proceséw kierowania ludzmi w organizacjach wyr6znili szczeg6lny rodzaj
konfliktu w miejscu pracy. Konflikt ten zostat okreslony mianem mobbingu. Zjawisko to stato
si¢ przedmiotem badan naukowych oraz opracowan naukowych zaréwno z zakresu socjologii,
psychologii, jak i prawa.

Problem mobbingu ma duzy wplyw na funkcjonowanie organizacji, a przede
wszystkim na pracownikow tychze organizacji. Dlatego opisywanie jego przejawow,
rozpoznawanie jego przyczyn oraz profilaktyka antymobbingowa maja donioste znaczenie dla
stosunkow miedzyludzkich w miejscu pracy.

Niniejsze opracowanie ma na celu zdefiniowanie mobbingu, przedstawienie
okolicznosci w jakich najczesciej wystgpuje. Przedstawione zostana rowniez przyktady
mobbingu, ktére byly przedmiotem postepowania sadowego, jak rowniez te, w ktérych nie
doszto do postgpowania sadowego.

II.  Pojecie mobbingu
1. Definicja

Zdefiniowanie mobbingu jest niezwykle wazne zarowno dla celow badawczych, jak i
praktycznych. Ztozono$¢ tego zjawiska spowodowata, ze w literaturze wystepuje wiele
definicji mobbingu, ktore nie okreslaja go w sposdb jednoznaczny.

Okreslenie ,,mobbing” w odniesieniu do $rodowiska pracy po raz pierwszy zostato
uzyte 1 zdefiniowane przez szwedzkiego psychiatre i psychosocjologa Heinza Leymanna w
raporcie z badan, ktore przeprowadzit on w Szwecji w latach 1982 — 1983'.

Heinz Leymann definiuje mobbing jako ,,wroga i nieetyczna komunikacje pomigdzy
jednym lub grupa pracownikéw, a innym, ktory zostat zepchnigty do pozycji obronnej i
pozbawiony pomocy. Dzialania te zdarzaja si¢ czesto, co najmniej raz w tygodniu i przez co
najmniej pét roku, z powodu ktéorych maltretowanie konczy si¢ znacznym umystowym
uszkodzeniem i ubdstwem wynikajacym z urazéw psychicznych powodujacych niezdolnosé
obrony dotychczasowego miejsca pracy i znalezienia nowego zatrudnienia”.

W przytoczonej definicji mobbing okreslany jest nie przez zachowania, lecz przez to,
jakie przynosza one skutki. Przedmiotem badan Leymanna nie sa zachowania sktadajace si¢
na mobbing lecz umystowe 1 psychosomatyczne stresy oraz ich rezultaty w postaci choréb

! Heinz Leymann przejat pojecie mobbingu od Konrada Lorenza austriackiego etologa, laureata Nagrody Nobla,
ktory odnosit ten termin do $wiata zwierzat, opisujac nim przypadki atakowania przez grupg stabszych i
mniejszych osobnikow silniejsze i wigksze zwierzg.
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somatycznych 1 psychosomatycznych, utraty pracy i motywacji do szukania nowego
zatrudnienia, bezradno$¢ i1 ubostwo.

Na skutki mobbingu zwraca w swej definicji mobbingu Marie-France Hirigoyen.
Zjawisko to jest przez nia definiowane przez wskazanie skutkow molestowania moralnego w
pracy dla zdrowia psychicznego i1 fizycznego pracownika. ,,Wszelkie niewlasciwe
postgpowanie (gest, stowo, zachowanie, postawa), ktore przez swa powtarzalno$¢ czy
systematyczno$¢ narusza godnos$¢ lub integralno$¢ psychiczna badz fizyczna osoby, narazajac
ja na utrate¢ zatrudnienia lub pogarszajac atmosfere pracy. Molestowanie moralne to przemoc
w matych dawkach, ktéra jest jednak bardzo destrukcyjna. Kazdy atak wzigty z osobna nie
jest naprawde czym$ powaznym, o agresji stanowi skumulowany efekt czestych 1
powtarzalnych mikrourazow’>.

Migdzynarodowa Organizacja Pracy rowniez opracowata definicje mobbingu,
okreslajac to zjawisko jako agresywne zachowanie, ktére mozemy okresli¢ jako msciwe,
okrutne, ztosliwe lub wupokarzajace usitowanie zaszkodzenia jednostce lub grupie
pracownikow. Obejmuje ono sprzysigganie si¢ lub mobbing przeciwko wybranemu
pracownikowi, ktory staje si¢ przedmiotem psychicznego dr¢czenia. Mobbing charakteryzuje
si¢ stalymi, negatywnymi uwagami lub krytyka, spolecznym izolowaniem danej osoby,
plotkowaniem lub rozprzestrzenianiem falszywych informac;ji.

Podobne definicje mozemy spotka¢ w polskiej literaturze naukowej. Wedtug Heleny
Szewczyk ,,Mobbing w miejscu pracy lub w zwiazku z praca polega na wrogim i
nieetycznym, systematycznie powtarzajacym si¢ zachowaniu, skierowanym wobec jednej lub
kilku osobom, ktorego rezultatem jest psychiczne, psychosomatyczne 1 spoleczne
wyniszczenie pracownika. Szczegolnie wazny jest w tym przypadku aspekt zdrowotny catego
zagadnienia, co odroznia zjawisko mobbingu od zwyklego konfliktu. Pod wplywem
mobbingu osoby poszkodowane zostaja zepchnigte w beznadziejno$¢, bezradnos¢ oraz traca
mozliwos¢ obrony. Tego rodzaju dziatania charakteryzuja si¢ duza czestotliwoscia
wystgpowania i utrzymaniem si¢ przez dtuzszy czas (przynajmniej przez pot roku). Istota
mobbingu jest to, ze moze on powodowac¢ u ngkanego pracownika silny stres, ktory jest
przyczyna roznego rodzaju dolegliwosci, chordb psychosomatycznych i psychicznych™.

W zblizony sposéb mobbing jest okreslany przez Reging Talik, ktora definiuje go jako
»hieetyczne, wrogie systematycznie powtarzajace si¢ zachowanie skierowane wobec jednej
lub kilku osob. Sa to dziatania polegajace na stwarzaniu wrogiej atmosfery w pracy,
terroryzowaniu i dyskredytowaniu dzialan osob lub osoby, ktore w jaki$ sposob nie psuja do
zespotu™.

Probe catosciowego ujecia zjawiska mobbingu podjeli Agata Bechowska-Gebhardt i
Tadeusz Stalewski definiujac mobbing jako ,,nieetyczne 1 irracjonalne z punktu widzenia
celow organizacji dziatanie polegajace na dtugotrwalym, powtarzajacym sig i bezpodstawnym
drgczeniu pracownika przez przetozonych lub wspodipracownikow; jest to poddanie ofiary
przemocy ekonomicznej, psychicznej i spolecznej w celu zastraszenia, upokorzenia i
ograniczenia jej zdolnosci obrony; jest to zjawisko odczuwane subiektywnie, ale dajace sie
intersubietywnie potwierdzi¢; jest to wielofazowy proces, w ktorym mobber stosuje metody
manipulacji od najbardziej subtelnych i1 niezauwazalnych przez ofiarg¢ po najbardziej

2 Hirigoyen M.F., ,, Molestowanie moralne”, W drodze, Poznan 2003, s. 11

’ Szewczyk H. ,, Molestowanie seksualne i mobbing w miejscu pracy lub w zwigzku z pracq — nowe wyzwania dla
polskiego prawa pracy”, Praca 1 Zabezpieczenie Spoleczne nr 6/2002, s.9

* Talik R. ,, Mobbing — terror psychiczny w miejscu pracy”, Portowiec nr 14/2002 s. 11
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drastyczne, powodujace u ofiary izolacj¢ spoteczna, jej autodeprecjacje, poczucie krzywdy,
bezsilnosci 1 odrzucenia przez wspotpracownikow, a w konsekwencji silny stres i choroby
somatyczne i psychiczne™ .

Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r.°, ktora weszta w zycie 1 stycznia 2004 r., do
kodeksu pracy wprowadzono art. 94°, ktéry w § 2 zawiera nastepujaca definicje mobbingu:
,Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym ngkaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona ocen¢ przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.”.

Definicja ta jest zbyt ogdlna a pojgcia w niej zawarte s niedookreslone, co stwarza
problemy w identyfikowaniu mobbingu w organizacjach. Czgsto do mobbingu probuje
zaliczy¢ si¢ zdarzenia, dziatania, sytuacje, ktére wystepuja bardo licznie w stosunkach
migdzyludzkich, np. konflikty, animozje, réznego rodzaju spigcia wystepujace pomigdzy
przetozonymi i pracownikami, a takze pomigdzy wspdtpracownikami.

2. Cechy mobbingu

Na podstawie definicji przytoczonych powyzej mozna wyrdzni¢ kilka cech
charakterystycznych dla zjawiska mobbingu. Gtéwne cechy mobbingu, to:

a) powtarzalno$¢ dziatan mobbujacych w dlugim okresie czasu — przesladowanie w ramach
mobbingu ma charakter staty, trwa przez dlugi czas (zazwyczaj przyjmuje si¢ okres
sze$ciu miesigcy), chociaz nasilenie dziatan jest zmienne w czasie. Przesladowca stale ma
negatywny stosunek do ofiary;

b) celowos$¢ dzialan agresora zmierzajacych do ponizenia, upokorzenia mobbowanej osoby,
eliminacji ofiary z najblizszego otoczenia. Czg¢sto dziatania te zmierzaja do ostabienia
pozycji ofiary i zmuszenia jej do odejscia z pracy;

c) ,psychiczny” charakter mobbingu, wyrdzniajacy si¢ podejmowaniem dziatan
przybierajacych formy ngkania psychicznego, tylko incydentalnie fizycznego.

Oprocz tych trzech gtownych cech mobbingu, mozna wyr6zni¢ ponadto zalezno$¢
oraz wyrachowanie postgpowania agresora.

Zaleznos¢ wystepujaca w mobbingu moze by¢ powiazana z zaleznoscia stuzbowa.
Jednakze rownie czesto wystepuje zalezno$¢ od agresora, ktory bedac wspodlpracownikiem
wykorzystuje swoja uprzywilejowana pozycje w grupie, swoje mozliwosci oddzialywania na
innych w celu pognebienia ofiary, co powoduje powstanie wigzi zalezno$ci pomigdzy
mobberem a ofiara.

Natomiast wyrachowanie objawia si¢ $rodkami stosowanymi przez przesladowce,
takimi jak ktamstwo, intryga, oszczerstwa, plotki, podstep. Wszystkie srodki pozwalajace
osiagna zamierzony cel sa akceptowane przez przesladowcg.

* Bechowska-Gebhardt A., Stalewski T. ,»Mobbing. Patologia zarzqdzania personelem”, Difin, Warszawa 2004,
s. 16-17

% Usatwa o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2003 r. Nr 213,
poz. 2081); Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94)
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3. Podstawowe dziatania w ramach mobbingu

Metody i techniki dziatan podejmowanych w ramach mobbingu sa bardzo liczne i
zréznicowane. Sa to zarowno metody o bardzo drastycznym charakterze, jak i majace postac
subtelnej manipulacji pracownikiem i jego otoczeniem, ktore sa trudne do zidentyfikowania i
udowodnienia oraz obronienia si¢ przed nimi. Cecha wspdlna dla wszystkich metod jest
celowe 1 $wiadome dzialanie na szkodg wybranej ofiary.

W literaturze opisujacej mobbing wyrdznia si¢ zachowania godzace w sfer¢ zwiazana
z wykonywaniem obowiazkéw pracowniczych oraz zachowania zwiazane z osobista sfera
zycia ofiar mobbingu. Wsrod tych pierwszych wyrdznia si¢ nastgpujace dziatania:

— zagrazajace statusowi zawodowemu,
— izolowanie,
— umyslne doprowadzanie do przeciazenia praca,
— destabilizacja zawodowa poprzez umniejszanie roli pracownika.
Heinz Leymann stworzyt list¢ zachowan mobbingowych, odnoszacych si¢ zaréwno do sfery
osobistej, jak i zawodowej ofiary’. Podzielit je na pie¢ kategorii:
A. Dziatania utrudniajace proces komunikowania si¢, ktére polegaja m.in. na:
— ograniczeniu lub utrudnieniu ofierze mozliwosci wypowiadania sig,
— ciaglym przerywaniu wypowiedzi,
— reagowaniu krzykiem i wyzwiskami na wypowiedzi ofiary,
— ciaglym krytykowaniu wykonywanej pracy lub zycia osobistego,
— stosowaniu grozb ustnych i pisemnych.
B. Dziatania wplywajace negatywnie na relacje spoteczne, to:
— unikanie przez przetozonego kontaktu z ofiara, rozméw z nia,
— ograniczenie mozliwo$ci wypowiadania si¢ ofiary,
— fizyczne 1 spoteczne izolowanie ofiary,
ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie.
C. Dzialania naruszajace wizerunek ofiary, to w szczegolnosci:
— obmawianie,
— rozsiewanie plotek,
— oS$mieszanie,
— zartowanie 1 przeSmiewanie zycia prywatnego,
— sugerowanie zaburzen psychicznych,
— atakowanie pogladow politycznych lub przekonan religijnych,
— insynuacje o charakterze seksualnym.
D. Dziatania uderzajace w pozycje zawodowa ofiary, wsrod ktorych mozna wyr6znic:
— wymuszanie wykonywania zadan naruszajacych 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.
E. Dziatania uderzajace w zdrowie ofiary, polegajace w szczeg6lnos$ci na:

s

" Leymann H., ,, Encyklopedia mobbingu’
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— zlecaniu prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozliwosci ofiary,

— grozeniu uzycia sity fizycznej wobec ofiary,

— stosowaniu przemocy fizycznej o nieznacznym nasileniu,

— dziataniach o podtozu seksualnym, wykorzystywanie seksualne,

— przyczynianiu si¢ do powstawania strat materialnych powodowanych przez ofiare,
skutkujacych ponoszeniem przez ofiar¢ kosztow.

Rowniez Marie-France Hirigoyen wyrdznita i opisata dziatania podejmowane w
procesie mobbingu. Wedlug niej stosowanie mobbingu musi by¢ poprzedzone
przygotowaniem ofiary w celu doprowadzenia jej do stanu podatnosci na mobbing. I tak
poczatkiem procesu mobbingu jest naruszenie poczucia bezpieczenstwa ofiary, polegajace na
stawianiu wygorowanych wymagan lub zlecanie zadan nienalezacych do jej obowiazkow,
przesadnej kontroli, inwigilacji, drobiazgowym rozliczaniem czasu pracy, utrzymywaniu w
poczuciu ciaglego zagrozenia potggowanego celowa dezinformacja.

Kolejnym etapem jest naruszenie warunkOw pracy poprzez pozbawienie ofiary jej
autonomii, odebraniu dostgpu do narzedzi pracy, zlecanie zadan wykraczajacych poza
posiadane kompetencje, blokowanie awansu, wywieranie presji na ofiar¢ aby nie upominata
si¢ 0 swoje prawa, nierespektowanie orzeczen lekarskich.

Odmowa komunikacji wprost, czyli unikanie przez mobbera otwartego dialogu.
Agresor mnozy pretensje wobec ofiary, ale unika wyjasnienia swojej postawy, kryteriow
oceny pracownika. Paraliz ofiary, jaki wywotuje takie postgpowanie, uniemozliwia obrong, co
z kolei ufatwia agresorowi kontynuowanie atakéw. Zarzuty sa formutowane w sposob
nieprecyzyjny, dwuznaczny.

Jednym z elementow mobbingu jest pomniejszanie samooceny i warto$ci ofiary
mobbingu, etykietowanie jej i manipulowanie informacjami na jej temat w Srodowisku
zawodowym.

Typowym dziataniem mobbingowym jest rowniez izolacja ofiary. Chodzi tu przede
wszystkim o izolacj¢ spoteczna, wylaczenie ofiary z dotychczasowego $rodowiska w pracy,
zerwanie jej wigzi ze wspolpracownikami. Osobom osamotnionym trudniej jest broni¢ sig
przed agresja mobbera.

Kolejnym dziataniem jest szykanowanie polaczone z popychaniem do btedow.
Przelozeni z racji petnionej funkcji moga zleca¢ bezuzyteczne, degradujace lub niemozliwe
do wykonania zadania. Popchnigcie ofiary do btedu, np. poprzez zatajenie informacji
niezbednych do prawidlowego wykonania zadania, umozliwia negatywna oceng pracy i
ponizenie pracownika.

Aby moéwi¢ o mobbingu wymienione wyzej dzialania nie musza wystgpowaé
jednoczesnie. Istotnym natomiast jest aby jedno lub kilka z tych dzialan wystgpowaty przez
dhuzszy okres czasu i byly powtarzalne.

II.  Czynniki sprzyjajace powstawaniu mobbingu

Ztozonos¢ zjawiska mobbingu nie pozwala na wyodrgbnienie wyraznego schematu
powstania mobbingu, ktory pozwolitby na jednoznaczne okre§lenie w ktorej organizacji i
wobec ktorych osob zaistnieje zjawisko mobbingu. Badania wskazuja, ze stworzenie
szablonowe] charakterystyki potencjalnej ofiary mobbingu, opisu sprawcow badz
potencjalnych sprawcoOw jest niemozliwe, jak rowniez niemozliwym jest okreslenie
srodowiska pracy, w ktérym wystapienie mobbingu jest niemalze pewne.
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Pojawienie si¢ dziatlan mobbingowych jest uzaleznione od wielu czynnikow, z ktorych
czes¢ daje sig zaobserwowac 1 kontrolowac, a cze$¢ pozostaje niezauwazalna i1 nalezy do sfery
relacji i zasad funkcjonujacych nieformalnie.

Wsréd czynnikow sprzyjajacych powstawaniu mobbingu mozna wymieni¢ czynniki
spoteczne, organizacyjne oraz wtasciwosci indywidualne pracownikow.

Wsrod przyczyn spolecznych powstawania mobbingu w $rodowisku pracy jest
zmniejszajace si¢ znaczenie zwiazkéw zawodowych 1 postepujaca indywidualizacja
stosunkow pracy. Brak przynaleznosci do grupy powoduje, ze izolacja ofiary jest tatwiejsza
do osiagnigcia. Jednostka pozbawiona wsparcia tatwiej poddaje si¢ przemocy psychicznej, nie
wie gdzie moze szuka¢ pomocy i czy w ogoble takiej pomocy moze oczekiwac.

Waznymi przyczynami spotecznymi pojawienia si¢ mobbingu sa przede wszystkim
recesja gospodarcza, wysokie bezrobocie, sytuacja na rynku pracy oraz brak poczucia
stabilno$ci zatrudnienia spowodowany szczegolna forma zatrudnienia (np. umowa na czas
okreslony, umowa zlecenia lub o dzielo). Stale poczucie zagrozenia utrata pracy potaczone z
matymi mozliwo$ciami zmiany miejsca zatrudnienia powoduja, ze osoba mobbowana godzi
si¢ na upokarzajace traktowanie i wypelnianie wszelkich, nawet najbardziej uwtaczajacych
polecen przetozonego. Pracodawcy — mobberzy z premedytacja wykorzystuja istnienie tych
czynnikéw w relacjach z pracownikami. Nie zapewniaja odpowiednich warunkow pracy, nie
motywuja, nie inwestujag w pracownikow.

Mobbingowi sprzyjaja réwniez rozwiazania prawne, chroniace trwatos¢ zatrudnienia
pracownikow. Trudne zarowno z przyczyn formalnych, jak i ekonomicznych zwolnienie
pracownika staje si¢ przyczyna do stosowania wobec pracownika zaplanowanego terroru
psychicznego, majacego na celu sklonienie do rozwigzania stosunku pracy. Mobbing czgsto
powoduje nieche¢¢ pracownika do pracy u danego pracodawcy, co skutkuje rozwiazaniem
przez tego pracownika stosunku pracy. Diugotrwate dziatania mobbingowe moga rowniez
spowodowac¢ zatamanie psychiczne 1 niezdolno$¢ do dalszego wykonywania obowiazkoéw
pracowniczych. Daje to pracodawcy mozliwo$¢ rozwiazania stosunku pracy z przyczyn
dotyczacych pracownika i niewyptacania mu ewentualnej odprawy.

Za wystepowanie mobbingu w danej organizacji odpowiedzialne sa przede wszystkim
czynniki organizacyjne. Czynniki te z racji swojego zakresu zasadniczo determinuja jako$¢
relacji migdzyludzkich w pracy, etyczno$¢ norm i regul okre$lajacych zasady wspolzycia
spotecznego w zakladzie pracy.

Zmienne otoczenie zewngtrzne organizacji, niestabilne warunki ekonomiczne oraz
silna konkurencja powoduja, ze kadra kierownicza koncentruje si¢ bardziej na osiaganiu
zyskow niz na czynniku ludzkim. Sfera aspektow psychospotecznych jest w zarzadzaniu
pomijana.

Niektore cechy organizacji moga sprzyja¢ powstawaniu mobbingu. Organizacje o
sztywnej strukturze oraz S$cistej hierarchizacji zalezno$ci stuzbowych, umozliwiajace
sprawowanie wladzy z pozycji sity sprzyjaja stosowaniu mobbingu. W takich organizacjach
pracownikow traktuje si¢ instrumentalnie, nie maja oni mozliwo$ci wyrazania swoich opinii.

Wystgpowaniu mobbingu sprzyja autokratyczny styl zarzadzania, w ktorym
narzedziem sprawowania wiladzy jest Igk oraz rozbudowany system kontroli pracownikow.
Istota tego stylu zarzadzania jest koncentracja wtadzy, utrzymywanie dominujacej pozycji i
egzekwowanie podporzadkowania i postuszenstwa od podwladnych. Wykluczony wigc jest w
tym przypadku partnerski stosunek w relacja przetozony — podwiladny. Wyeksponowany
uktad nadrzednosci sprzyja stosowaniu przemocy psychicznej wobec podwiladnego.

Projekt ,Profesjonalny SIP — podnoszenie kwalifikacji Spotecznych Inspektoréw Pracy” jest realizowany przez Sekretariat Gomictwa i Energetyki NSZZ
,Solidarnos¢” w partnerstwie z Polskim Instytutem Biznesu oraz Polsko-Amerykanskim Stowarzyszeniem na rzecz Bezpieczenstwa i Higieny Pracy oraz
Bezpieczeristwa Srodowiskowego w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
Poddziatanie 8.1.1 Wspieranie rozwoju kwalifikacji zawodowych i doradztwo dla przedsiebiorstw

Projekt wspolfinansowany przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spolecznego

Projekt realizowany pod nadzorem Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Katowicach www.wup-katowice.pl




UNIA EUROPEJSKA K
KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI * *
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY s o o

Przyczyna zachowan autorytarnych jest czgsto obawa przetozonych przed odkryciem przez
podwtadnych ich niekompetencji lub zawyzone poczucie wlasnej wartos$ci.

Autokratyczny styl kierowania nie daje pracownikom swobody wyboru zadania i
sposobu jego wykonania. Zadania sa powierzane pracownikom wraz ze szczegoétowym
opisem sposobu ich wykonania. Dla przelozonego nie jest zadowalajacy sam fakt wykonania
zadnia. Sprawdza on bowiem rowniez w jaki sposob zadanie zostalo wykonane, co stwarza
mozliwo$ci do ngkania pracownika nadmierng krytyka, licznymi pretensjami i sankcjami za
sam sposoOb dzialania. Pracownicy pod takim kierownictwem nie przejawiaja zadnej
inicjatywy, gdyz moze ona by¢ odebrana przez przetozonego jako podwazenie jego
kompetenc;ji.

Kolejnym sposobem organizacji pracy sprzyjajacym stosowaniu przemocy
psychicznej jest nadmierny liberalizm w zarzadzaniu. Odznacza si¢ on brakiem faktycznego
kierowania ludzmi, unikaniem podejmowania decyzji, pozostawianiem spraw i zadan oraz
pracownikow wtasnemu losowi. Ingerencje kierownictwa w dziatanie organizacji sa
incydentalne. Moze to powodowaé¢ chaos organizacyjny, a nastgpnie konflikt miedzy
wspotpracownikami i mobbing poziomy. Efektem braku ingerencji w organizacj¢ ze strony
kierownictwa moze by¢ niedostrzeganie lub ignorowanie przez kierownictwo konfliktow
wsrod pracownikow.

Niebezpieczenstwo wystapienia mobbingu moze by¢ rowniez spowodowane
dezorganizacja przedsigbiorstwa. Nieprecyzyjne okreslenie lub nieokreslenie zakresu
obowiazkow pracownikow na poszczegolnych stanowiskach pracy, niestabilna struktura
organizacyjna oraz brak koordynacji w dzialaniach jest czynnikiem stresotworczym 1 stanowi
sprzyjajace okoliczno$ci do pojawienia si¢ przemocy psychicznej. Zta organizacja pracy,
stosowanie form pracy, ktorych celem jest zwigkszenie efektywnosci przy pominigciu
czynnikow psychologicznych generuje konflikty, ktére sa korzystne dla pojawienia sig
mobbingu. Firmy, w ktorych nieustannie zawyza si¢ poziom wymagan wobec pracownikow,
traktuje si¢ ich instrumentalnie, pozbawia si¢ ich tozsamosci i mozliwosci rozwoju,
wykorzystuja maksymalnie pracownikéw. Takie warunki powoduja u pracownikéw silny
stres, uczucie izolacji i apatii, frustracje, co z kolei sprzyja wystgpowaniu mobbingu.

Wystepowaniu mobbingu sprzyja czesto posiadanie przez podwiadnych wyksztalcenia
rownego lub nawet wyzszego od wyksztalcenia ich przetozonego. W zwiazku z tym
przetozony moze odczuwac zagrozenie z powodu potencjalnej konkurencji ze strony swoich
pracownikow i dlatego stawia im wymagania trudne do spelnienia, oczekujac, ze zaczna oni
popetnia¢ btedy, ktére moga stanowi¢ powdd do rozwiazania stosunku pracy.

Przemocy psychicznej w pracy czgsto jest winna polityka firmy, polegajaca na
nieformalnym przyzwoleniu na zarzadzaniu przez mobbing. Zarzadzanie to charakteryzuje si¢
szykanowaniem 1 niszczeniem tych wszystkich pracownikow, ktoérzy wyrazaja odmienne
zdanie w kwestii zadan i problemow organizacji niz kadra zarzadzajaca.

M.F. Hirigoyen uwaza, ze mobbing moze wystepowac tylko wtedy, gdy organizacja
toleruje stosowanie terroru psychicznego lub nawet do tego zacheca, stwarza atmosfere
pobtazania dla tego typu zachowan. Zwraca ona réwniez uwage na problem rozgraniczenia
zachowan o charakterze autorytarnym majacych na celu motywowanie do lepszej pracy a
zachowaniem mobbingowym. Problem ten jest zwigzany z poszanowaniem godnoS$ci
jednostki ludzkiej, a organizacjg, ktéra nie chroni pojedynczego pracownika przed szykanami
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ze strony innych, ale wrgcz zachgca do stosowania przemocy psychicznej nazywa ,,firma,
ktora sie nie wtraca”.?

IV. Mobberzy i ofiary mobbingu

Nie jest mozliwe wyodrebnienie typu osoby, ktoéra z pewnoscia bedzie mobberem, jak
réwniez niemozliwym jest stwierdzenie, ze osoba o okreslonych cechach zostanie ofiara
mobbingu. Jednakze w wyniku badan wyodrgbniono pewne cechy osobowosciowe, ktore
czesciej wystepuja u mobberéw. Wskazano réwniez cechy wyrdzniajace pracownikow, ktorzy
stali si¢ ofiarami przemocy psychiczne;j.

Lilian Glass stworzyla koncepcj¢ tzw. czlowieka toksycznego, ktora z powodzeniem
moze by¢ zastosowana do opisu mobbera. ,,Czlowiek toksyczny, to ktos$, kto pragnie cig
zniszezyé.” Lilian Glass wyroznila kilka typoéw ludzi toksycznych, ktérzy moga byé
przetozonymi:

— bezwzgledny tyran — cztowiek niezyczliwi, nieobliczalny, opryskliwy, pozbawiony
skruputow, sadystyczny, arogancki, nieprzystepny, hatasliwy;

— napastliwy krytyk — cztowiek matostkowy, zrzedliwy, napastliwy, peten nienawisci,
wszystkowiedzacy;

— maniak kontroli — cztowiek pragnacy zachowaé wszystko pod kontrola, chcacy robic¢
wszystko sam, niepotrfiacy pracowac w zespole;

— chodzaca doskonato$¢ — cztowiek uparty, zadny wtadzy, dogmatyczny, osadzajacy,
nieckomunikatywny, nudny, samolubny, zawzigty, krytyczny, doktadny,
wszystkowiedzacy i powierzchowny.

W literaturze wsrdd agresord6w w miejscu pracy wyrodznia si¢ typ narcystyczno —
perwersyjny. Sa to ludzie ,,(...) uwazani za psychotykow bez symptomédw, odnajdujacych
swoja rownowage poprzez wywolywanie u innych bolu, ktérego sami nie odczuwaja oraz
wzbudzanie w nich wewngtrznych napie¢, przed ktéorymi sami probuja si¢ obroni¢. Nie
wyrzadzaja krzywdy ,,umyslnie”, czynia to, poniewaz inaczej nie potrafig istnie¢. To
przeniesienie cierpienia pozwala im sie dowarto$ciowaé kosztem drugiego cztowieka'’.

Innym typem mobbera jest osoba ogarnigta obsesja wladzy, potrzebujaca
potwierdzenia swojej wartos$ci 1 pozycji, demonstrujaca swa dominacje¢ nad podwtadnymi
poprzez wskazywanie im ich miejsca w hierarchii za pomoca szykan i upokorzen. Osoba tak
posiada silna potrzebe uznania, podziwu i akceptacji. Jednak wobec innych ludzi nie ma
wspotczucia ani szacunku , gdyz ma problemy z nawiazywaniem relacji interpersonalnych,
jest niezdolna do wspotdziatania z innymi ludzmi. Mobberzy to osoby czerpiace przyjemnos¢
z dreczenia i przesladowania innych."'

Niektére osoby wykazuja neurotyczne dazenie do posiadania 1 utrzymania wladzy w
warunkach ciaglych zmian, niedajacych gwarancji stabilizacji nawet w tych organizacjach,

¥ MLF. Hirigoyen ,, Molestowanie moralne. Perwersyjna przemoc w Zyciu codziennym”, W drodze, Poznan 2002,
s. 77

? Glass L. Toksyczni ludzie. 10 sposobéw postepowania z ludémi, ktorzy uprzykrzajq ci zycie, Dom Wydawniczy
REBIS, Poznan 1997, s.56

' MLF. Hirigoyen, ,, Molestowanie moralne. Perwersyjna przemoc w Zyciu codziennym”, W drodze, Poznan
2002, s. 123

" Bechowska-Gebhardt A., Stalewski T. ,, Mobbing. Patologia zarzqdzania personelem”, Difin, Warszawa
2004, s. 50
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ktérych pozycja wydaje sig by¢ niezagrozona. Osoby te czgsto zostaja mobberami, obarczajac
wing za swe rzeczywiste lub wyimaginowane niepowodzenia podwladnych. Ponizaja i
deprecjonuja innych aby odzyska¢ poczucie wilasnej wartosci oraz w celu uniknigcia
konfliktow wewnetrznych, przerzucajac odpowiedzialno$¢ za swoje porazki na
wspOtpracownikow. Frustracje przezywane przez mobberow powoduja napigcia, ktore sa
roztadowywane poprzez dreczenie wybranej osoby, ktora najczesciej nie ma mozliwosci
przeciwstawienia si¢ swemu przesladowcy.

Mobbing czgsto wystepuje w sytuacji, gdy podwladny sprzeciwia si¢ autorytarnym
zachowaniom przetlozonego. Osoby ulegte rowniez moga sta¢ si¢ ofiara mobbingu, jezeli nie
beda stale potwierdza¢ wyjatkowosci 1 wysokich wartosci przetozonego, majacego tendencje
do stosowania mobbingu, oraz jezeli nie zaakceptuja bezwarunkowo wszystkich jego decyzji i
podejmowanych przez niego dziatan.

Mobber wymaga od swoich podwladnych absolutnego zaufania 1 lojalnos$ci
rozumianej 1 tworzonej wedtug jego zasad. Podwtadni funkcjonuja w atmosferze wzajemne;j
podejrzliwosci, podsycanej przez mobbera. W ten sposéb tworzy si¢ klimat do niszczenia
konkurencji dla przetozonego, efektem czego jest odejScie z organizacji najbardziej
kreatywnych, najwarto$ciowszych pracownikow.

Czesto powodem przesladowania psychicznego pracownikéw jest uczucie zazdrosci
wzgledem kogo$, kto posiada co$, czego nie maja inni. Czgsto dotyczy to mlodych, Swietnie
wyksztatconych 0sob, ktorych zwierzchnicy nie maja poréwnywalnego =z nimi
przygotowania'?.

Cho¢ dzialania mobbingowe moga dotkna¢ kazdego pracownika, to na podstawie
analizy konkretnych przypadkow wyr6zniono kilka grup, ktére czgéciej niz inne narazone sa
na przemoc psychiczna.

Na mobbing szczeg6lnie narazone sa osoby kreatywne, pomystowe, dobrze
wyksztatcone, czesto o wysokich kwalifikacjach, podnoszace swoje umiejetnosci i
kwalifikacje, bardzo dobrze wywiazujace si¢ ze swoich obowiazkow zawodowych. Taki
pracownik cze¢sto jest uwazany za zagrozenie dla nadrz¢dnej pozycji przetozonego, dlatego z
punktu widzenia mobbera jest on osoba niechciang w firmie.

Pracownik staje si¢ szczeg6Olnie narazony na przemoc psychicznag w miejscu pracy
wtedy, gdy przezywa problemy osobiste, poniewaz jego kondycja zaréwno psychiczna, jak i
fizyczna, jest stabsza. Jest on wtedy bardziej bezradny i bardziej podatny na ataki agresji. W
konsekwencji mobbowana osoba o ostabionej pozycji gorzej pracuje, w zwiazku z czym
stawiane sa jej roznorakie zarzuty, a mobber dochodzi do przekonania, ze jest ona
rzeczywiscie niekompetentna.

Na zachowania mobbingowe narazone sa osoby samotne w §rodowisku pracy, tzn.
pozostaja poza istniejacymi organizacjami formalnych zrzeszen, wsrod ktérych wymienié
mozna zwiazki zawodowe, stowarzyszenia branzowe, jak rowniez pozostajacy poza
nieformalnymi grupami pracownikéw, ktorzy utrzymuja kontakty na gruncie prywatnym.

Kolejna grupe zagrozona mobbingiem stanowia osoby rozniace si¢ pod jakims$
wzgledem od pozostatych. Katalizatorem dziatan mobbingowych moze by¢ nie tylko
pochodzenie, narodowos¢, wyznanie religijne, poglady polityczne czy orientacja seksualna,
ale takze nietypowy str¢j, odmienny stosunek do pracy, sumienno$¢ i zaangazowanie w prace,
nieakceptowanie zwyczajow panujacych w firmie.

'2 MLF. Hirigoyen, ,, Molestowanie moralne. Perwersyjna...”, s. 57
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Podatne na mobbing sa rowniez osoby o niskiej samoocenie, zwigkszonej potrzebie
uznania, nadmiernie zaangazowane w pracg. RoOwnie podatne na mobbing sa osoby o bardzo
wrazliwym charakterze, wyczulone na problemy etyczne, sktonne do frustracji, o nadmiernie
emocjonalnych reakcjach.

Osoby mobbowane moga naleze¢ do kilku wymienionych typdéw jednoczes$nie. Nie
zawsze osoba posiadajaca wymienione wyzej cechy jest mobberem lub ofiara mobbingu.

V. Mobbing a inne zjawiska w pracy

Rozumienie mobbingu w jezyku potocznym i prawnym jest bardzo rozne. Czgsto
mobbing jest mylony z innymi patologicznymi zachowaniami wyst¢pujacymi w miejscu
pracy, ktére zastuguja na negatywna ocen¢ moralna, ale nie wywotuja skutkow prawnych.
Odroznienie mobbingu od innych zjawisk jest konieczne nie tylko ze wzgledu na skuteczna
ochrong przed mobinngiem, ale takze efektywna profilaktyke oraz zapobieganie
nieuzasadnionym powddztwom.

1. Jednorazowy akt przemocy psychicznej

Czesto w miejscu pracy mamy do czynienia z przemoca objawiajaca si¢ naglym
wybuchem agresji, przejawiajacy si¢ wyzwiskami, krzykiem, obrazliwymi gestami itp. Jezeli
zjawiska te maja charakter jednorazowy, nie moga zosta¢ potraktowane jako mobbing,
poniewaz nie zostaje speiniona przestanka dlugotrwalosci 1 czgstotliwosci. Jednakze
jednorazowe zjawiska moga przeksztalci¢ si¢ zjawisko trwate, potaczone z nasileniem form
przemocy. Wtedy bedziemy mieli do czynienia z mobbingiem.

2. Poczucie dyskomfortu w miejscu pracy

Réwniez odczuwanie dyskomfortu w pracy, ktore moze by¢ spowodowane m.in.
wykonywaniem pracy ponizej posiadanych kwalifikacji, nieodpowiadajacej oczekiwaniom
pracownika, nie moze by¢ zakwalifikowane jako mobbing. Poczucie dyskomfortu nie jest
zdarzeniem prawnym, ktore prowadzitoby do powstania skutkow prawnych. Na podstawie
art. 11 k.p. nawiazanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkow pracy i placy, bez wzgledu na
podstawe prawng tego stosunku, wymaga zgodnego o$wiadczenia woli pracodawcy i
pracownika. W przypadku poczucia dyskomfortu zwiazanego z wykonywana praca,
pracownik powinien zmieni¢ pracg. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 25 lipca 2003
r. za brak satysfakcji pracownika, przy dziataniu pracodawcy w granicach prawa, nie moze
pracodawca ponosi¢ odpowiedzialno$ci.

Poczucie dyskomfortu jest czgsto nastepstwem stosowania mobbingu. Sfrustrowany
pracownik jest ofiarg tego typu zachowan. W powszechnej opinii zachowania mobbera bgda
,usprawiedliwione”. Moze si¢ rowniez zdarzy¢, iz gdy przetozony zauwazy, ze pracownik
posiada wyzsze kwalifikacje niz tego wymaga wykonywana praca, moze uznaé, ze celem
pracownika jest zajgcie miejsca swego przetozonego. Mobbing moze zosta¢ uznany w takiej
sytuacji za srodek uniemozliwiajacy realizacj¢ tego celu.

Przyktad:

Jan N. po ukonczeniu studidw pedagogicznych podjat poszukiwania pracy w swoim

zawodzie. Okazato si¢, ze w jego miejscu zamieszkania jest to niemozliwe, dlatego tez
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podjat prace portiera w jednym z gimnazjéw. Pracujac jako portier podjat studia
doktoranckie z zakresu pedagogiki specjalnej. Gdy poinformowal o tym dyrektora,
zauwazyt ze dyrektor stosuje wobec niego dziatania mobbingowe, polegajace na
ponizaniu go. W obecnosci uczniow 1 pracownikdéw zaczat zwraca¢ si¢ do niego ,,panie
profesorze”. Czgsto padaty uwagi ,,w glowie mu si¢ przewrocito”. Dyrektor zaczat
wydawac¢ polecenia naruszajace godnos¢ Jana N. Zachowanie dyrektora byto
spowodowane obawa, ze Jan N. podjal studia doktoranckie w celu zajecia stanowiska
dyrektora.

3. Molestowanie

Pracownicy moga si¢ spotka¢ z nagannym zachowaniem pracodawcy lub
wspOtpracownikow w postaci molestowania. Kodeks pracy definiuje molestowanie jako
zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub
upokorzenie pracownika. Definicja molestowania jest zblizona do definicji mobbingu.
Zaré6wno molestowanie, jak 1 mobbing maja na celu ponizenie, upokorzenie i naruszenie
godno$ci. Roéznica pomigdzy tymi dwoma zjawiskami polega na uporczywosci i
dhugotrwatosci, ktore sa przestanka niezbedna do uznania danego zachowania za mobbing.
Jednorazowe zachowanie naruszajace godno$¢ lub majace na celu upokorzenie pracownika
jest molestowaniem.

4. Dyskryminacja w miejscu pracy

Kodeks pracy naktada na pracodawce obowiazek réwnego traktowania pracownikow.
Naruszenie rownego traktowania nastgpuje poprzez dyskryminacjg. Orzecznictwo SN okresla
dyskryminacj¢ jako ,.kwalifikowane, niekorzystne traktowanie pracownika w zakresie jego
praw i obowiazkow w stosunku do innych pracownikéw, charakteryzujacych si¢ takimi
samymi, istotnymi cechami”"’.

Roéznic istniejacych pomigdzy dyskryminacja a mobbingiem mozna wymieni¢ wiele.
Najwazniejsze z nich to:

— dyskryminowanie moze nastapi¢ z przyczyny wymienionej w kodeksie pracy,

— dyskryminowanie dotyczy przede wszystkim warunkow zatrudnienia, a mobbing
zwiazany jest ze stosowaniem przemocy psychicznej,

— podmiotem stosujacym dyskryminacj¢ i ponoszacym za nia odpowiedzialnos$¢ jest
pracodawca, a w przypadku mobbingu co do zasady jest oddzielenie podmiotu
odpowiedzialnego od sprawcy.

5. Mobbing a konflikty w miejscu pracy

Uniknigcie konfliktow w miejscu pracy wydaje si¢ by¢ niemozliwe. Jednakze mimo,
ze konflikt jest podtozem mobbingu, konflikt nie moze by¢ identyfikowany z mobbingiem.
Konflikt nie zawsze wywiera negatywny skutek dla poszczegdlnych pracownikéw, jak i
catego zespotu. Ponadto konflikty stosunkowo rzadko tacza si¢ z przemoca psychiczna w

" Wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r. (I PK 103/05); wyrok SN z dnia 10 wrzesnia 1997 r. (I PK 246/97)
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miejscu pracy. Waznym jest tez, ze zdecydowana wigkszo$¢ sytuacji konfliktowych jest
rozwigzywana mi¢dzy pracownikami bez wywotywania skutkow prawnych.

VI. Przyktady mobbingu
Przyktad 1.

Elzbieta J. w okresie od czerwca 2002 r. do stycznia 2005 r. zostata przesunigta ze
stanowiska kierownika jednego z najwazniejszych dziatéw na posade portierki. Przesunigcie
to odbywato si¢ sukcesywnie przy wykorzystaniu mozliwosci przewidzianych w kodeksie
pracy.

Najpierw Elzbieta J. na podstawie art. 42 § 4 k.p. zostala skierowana czasowo do
penienia funkcji magazyniera. Po okresie trzech miesigcy otrzymata tzw. wypowiedzenie
zmieniajace, ktore polegato na zmianie stanowiska pracy z kierownika dziatu na magazyniera.
Po kilku miesigcach zastosowano ten sam tryb. Najpierw czasowo zostala przesunigta do
pracy portiera, a nastgpnie zmieniono jej w ten sposob warunki pracy.

Jak twierdzi Elzbieta J. oprocz zmian warunkow pracy stosowano wobec niej szykany
polegajace m.in. na niemoznosci korzystania z ogolnodostepnej toalety. W koncu stosunek
pracy zostal z nig rozwiazany.

Pelnomocnik pracodawcy uzasadniata takie postgpowanie trudna sytuacja
ekonomiczng spotki, ktora pociagnela za soba konieczno$¢ redukcji zatrudnienia. Poniewaz
Elzbieta J., jako dziataczka zwiazkowa, podlegata szczego6lnej ochronie stosunku pracy, nie
mozna bylo z nia rozwiazaé stosunku pracy.

Elzbieta J. wystapita z pozwem do sadu o 30 tys. zt zado§¢uczynienia za mobbing. Sad
okregowy oddalit zadanie, wskazujac, ze od kolejnych wypowiedzen mogta si¢ odwota¢ do
sadu. Powodka argumentowata, ze nie mogta gdyz dyrektorka grozita jej w takim przypadku
zwolnieniem z pracy.

Wedlug Sadu Apelacyjnego w Warszawie, ktéry nakazal ponowne rozpoznanie
sprawy, ,,sad okregowy nie rozpatrzyl najwazniejszej kwestii: czy formalnie dopuszczalne
skorzystanie z przepisow kodeksu pracy nie bylo w wypadku powodki pretekstem do
deprecjonowania jej i wykonywanej przez nia pracy. Trzeba bowiem pamigtaé, ze czasowe
oddelegowanie moze nastapi¢ na stanowisko, ktére odpowiada kwalifikacjom pracownika. A
to, ze 1\z‘vyplacano jej taka sama pensj¢, nie bytlo zadna taska, gdyz gwarantuje ja kodeks
pracy” .

Przyktad 2.

Pracownica kancelarii komorniczej Anna W. odmowila spotkania tukaszowi P.,
koledze z pracy. Po odmowie Lukasz p. stal si¢ wobec niej arogancki, a wrgcz wulgarny.
Poniewaz Anna W. zachowywatla si¢ wobec niego podobnie, cz¢sto dochodzito do glosnych
ktotni w obecnosci innych pracownikow.

' Wyrok SA w Warszawie sygn. III APa 50/07
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W kwietniu 2003 r. tukasz P. objat kierownictwo kancelarii, co spowodowato
pogorszenie sytuacji. Anna W. byla czgsto wzywana do gabinetu kierownika, gdzie za
zamknigtymi drzwiami Lukasz P. udowadniat jej jak malo wartosciowym jest pracownikiem.
Ponadto sugerowatl jej aby zwolnita si¢ sama, zanim on ja wyrzuci. Pod koniec roku Lukasz
P. wypowiedzial jej umowe o pracg bez podania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie.
Sad przywrdcit ja na poprzednie stanowisko.

W tym samym czasie lekarz stwierdzit u Anny W. reakcj¢ lgkowo-depresyjna na stres
1 niezdolnos¢ do pracy. We wrzesniu 2004 r. po kilkumiesigcznym zwolnieniu lekarskim
rozstata si¢ z firma, poczym wystapita do sadu o zaplate¢ zado$¢uczynienia za doznane
krzywdy. Sad uznal, ze cho¢ obowiazek przeciwdzialania mobbingowi przez pracodawce
obowiazuje dopiero od 1 stycznia 2004 r., jednakze wczes$niej wynikat z innych uregulowan.
Sad uznat wigc, ze szykany byty dlugotrwate i uporczywe. Ponadto bez watpienia Anna W.
doznata rozstroju zdrowia, co potwierdzit lekarz.

Przyktad 3.

Rafat K. byl zatrudniony na podstawie umowy o praceg na czas okreslony na okres 6
miesiecy. Poczatkowo wspolpraca z pracodawca uktadata si¢ pomys$lnie, pracodawca byt
zadowolony z pracy Rafata K. i nie zglaszal do niego zadnych zastrzezen. Sytuacja ulegta
zmianie, gdy Rafata K. zakupit samochdd. Bezposredni przetozony podjat dziatania i
zachowania majace na celu zdyskredytowanie osoby Rafala K. w oczach klientow i
wspotpracownikow. Nagminnym zjawiskiem byto zwracanie uwagi przy klientach, a takze
podwazanie jego kompetencji w obecnosci wspotpracownikéw. Komentowane takze byly
zachowanie 1 wyglad Rafata K. Czynione to byto w sposéb obrazliwy i wulgarny.

Z biegiem czasu ataki przybraly na sile. Dodatkowo pojawily si¢ grozby uzycia sity
fizycznej, wybicia zebow, skrecenia karku, czy tez wyrzucenia przez okno.

Codzienne ataki bezposredniego przetozonego staty si¢ przyczyna ciagtego stresu, a w
konsekwencji wywotaty u Rafata K. rozstr6j nerwowy. Wobec czego Rafat K. wniost do sadu
pozew o zado$éuczynienie z tytutu mobbingu. Sprawa jest rozpoznawana przez sad rejonowy
sad pracy.

Przyktad 4.

Marek K. jest pracownikiem przedsigbiorstwa produkcyjnego, zatrudnionym w dziale
lakierni.

Od listopada 2005 r. byt przesladowany i szykanowany przez swojego bezposredniego
przetozonego Jarostawa P. Sytuacja ulegla pogorszeniu pod koniec lutego 2006 r., kiedy to
zostal wybrany do zarzadu miedzyzaktadowej organizacji zwiazkowej dziatajacej u jego
pracodawcy.

Przetozony Marka K. podjal dziatania majace na celu obnizenie samooceny
pracownika pod katem przydatnosci do wykonywanej pracy. Dziatania te polegaly na
rozglaszaniu plotek o Marku K., ktére przedstawialy go jako ztego pracownika o trudnym,
konfliktowym charakterze, ktoremu nie zalezy na pracy. Marek K. byl réwniez przesuwany
do wykonywania pracy na stanowiskach, na ktorych praca byla zbyt trudna lub zbyt tatwa w
stosunku do posiadanych przez niego kompetencji. Ponadto Jarostaw P. niemal codziennie
obserwowal Marka K. jak wykonuje pracg, a nast¢pnie pytat go czy postgpuje zgodnie ze
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standardami 1 czy jest pewien tego co robi. Nigdy nie dal mozliwos$ci udzielenia odpowiedzi
na zadane pytania, tylko od razu wydawat polecenie podjgcia pracy.

Jarostaw P. nie interesowal si¢ zglaszanymi przez Marka K. pomystami na
rozwiazanie probleméw zwiazanych z bezpieczenstwem wykonywania pracy na dziale
lakierni. Projekt zgloszony przez Marka K. nie byt rozpatrzony, nawet gdy poprosito nadanie
mu priorytetu bezpieczenstwa. Dopiero interwencja spolecznego inspektora pracy
spowodowata zainteresowanie tym projektem.

Mimo pethionych funkcji cztonka zarzadu miedzyzaktadowej organizacji zwiazkowej
oraz cztonka rady pracownikow, Marek K. byt izolowany przez przetozonego od innych
dziataczy zwiazkowych. Nagminnym bylo krytykowanie 1 szydzenie z dziatalnosci
zwiazkowej oraz twierdzenie, ze jego zaangazowanie w dziatalno$¢ zwiazkowa wynika z
tego, ze Markowi K. nie chce si¢ pracowac.

Marek K. byt przedmiotem statej krytyki ze strony przelozonego. Krytyka dotyczyta
przede wszystkim pracy — przetozony twierdzit, ze jest on zlym pracownikiem, z ktorym sa
same klopoty. Uwagi byly kierowane roéwniez w zwiazku z chgcia pomocy
wspotpracownikom, ktoérzy mieli problemy z praca spowodowane organizacja pracy, np.
prosby o zastgpstwo osoby, ktéra musiata udaé si¢ do toalety, a nie mogta opuscic¢ stanowiska
pracy.

Krytyce podlegaty rowniez problemy zdrowotne Marka K., pojawiaty si¢ twierdzenia,
ze ma liche zdrowie 1 jest jaki$ cherlawy Kazdorazowo po powrocie do pracy po okresie
chorobie Marek K. byl przepytywany o przebieg choroby i leczenia. Orzeczenia lekarskie o
stanie zdrowia byly podwazane, a Marek K. byt oskarzany o symulowanie probleméw
zdrowotnych.

Gdy Marek K. samodzielnie oraz z pomoca reprezentujacej go organizacji zwiazkowej
podjal starania o zamiang sytuacji, spotkat si¢ ze strony przetozonego z grozbami pogorszenia
sytuacji jezeli nie zaprzestanie sktadania skarg. Byl straszony, ze ma si¢ nie odwotywacé od
oceny pracy, bo bedzie to dziatanie przeciwko pracodawcy i nie ma do tego prawa.

Dziatania przetozonego doprowadzity do rozstroju zdrowia Marka K., ktory obawia
si¢ powrotu do pracy. Obecnie Marek K. jest pod stata opieka lekarza specjalisty.

Pracodawca pomimo interwencji zarzadu mig¢dzyzaktadowej organizacji zwiazkowej
nie podjat dziatan zmierzajacych do zaprzestania mobbingu przez przetozonego. Na usilne
nalegania zwiazku zawodowego o przeprowadzenie rozmowy zarOwno z pracownikiem, jak i
z przelozonym, przeprowadzit rozmowg jedynie z Jarostawem P. i bezkrytycznie przyjal jego
wyjasnienia za prawdziwe. Wobec takiego zachowania pracodawcy sprawa Marka K. zostata
skierowana na droge sadowa.
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