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l. Wstep

Pomimo rosnacej Swiadomosci prawnej pracodawcéw dotyczacej mobbingu, zja-
wisko to zaczeto budzi¢ ogromne zainteresowanie. Co oznacza, jak sie przejawia,
jak sobie z nim radzi¢? To pytania, ktére nastreczaja trudnosci wielu pracodawcom,
odpowiedzialnym przeciez za przeciwdziatanie mobbingowi w miejscu pracy (art.
943 §1Kp). Zaréwno pod wzgledem prawnym, jak i spotecznym zjawisko mobbingu
dostarcza wielu niejednoznacznosci i trudnosci interpretacyjnych.

Na przyktad wbrew powszechnemu przekonaniu, mobbing to nie tylko dziatania
ze strony przetozonego wobec podwtadnego.

Niniejsza broszura wychodzi naprzeciw zapytaniom i watpliwo$ciom pracodaw-
céw, skupia sie na praktycznej stronie profilaktyki mobbingu oraz radzenia sobie z
nim. Pokazuje sposoby réznicowania mobbingu od innych negatywnych zjawisk w
sSrodowisku pracy, takich jak dyskryminacja, molestowanie czy molestowanie sek-
sualne.



|l. Zjawisko mobbingu
— charakterystyka

Wedtug Kodeksu pracy, mobbing to dziatanie lub zachowanie odnoszace sie do pra-
cownika albo skierowane przeciwko pracownikowi, ktére polega na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie pracow-
nika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu pracownikéw (art. 94° § 2 Kp).
Przygladajac sie tej definicji, mozna zauwazy¢, iz okreslenia w niej zawarte sa niejed-
noznaczne. Jaki przedziat czasu zawiera w sobie pojecie ,,dtugotrwate”, jakie zacho-
wania nalezy powziaé, by byty one nekaniem, jak czesto je podejmowac, by mozna
byto méwi¢ o uporczywosci. Owa niejednoznacznos$é jest przyczyna, dla ktérej spra-
wy o mobbing sa trudne, dtugotrwate i sprawiaja trudnosci interpretacyjne.

PRZYKLAD

Anna zostata posadzona w oddzielnym pokoju, gdzie postawiono jej tylko
biurko i krzesto, drzwi zamknigto na klucz. Pracownicy mieli zakaz prowadze-
nia z nig rozméw. Czuta sie jak tredowata. Ponadto zaczeta odczuwaé ogrom-
ny lek przed przyj$ciem do pracy, ciagte béle brzucha nie dawaty jej spokoju.
Zamknigcie w pustym, odizolowanym pokoju miato zmusi¢ Anne do odejscia
z pracy. W konicu, po kilku tygodniach takiego traktowania, wypowiedziano jej
umowe o prace. Anna przyjeta wypowiedzenie, poniewaz chciata juz odejsé. Po-
wiedziano jej, ze jezeli komukolwiek powie o tej sprawie, to gdy przyjdzie w po-
niedziatek do pracy, wtedy ,,sobie posiedzimy i zobaczymy, komu sie to znudzi”.
Anna prébowata rozmawia¢ o skréceniu okresu wypowiedzenia, zeby nie wra-
cac do pracy. Jednak szef oznajmit jej, ze ma przyjs$¢ do pracy, gdyz, jak uprzed-
nio, jest dla niej przygotowane miejsce - pusty pokéj ze stotem.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje mobbing jako obraZliwe i m$ciwe
zachowanie, wyrazajace sie poprzez okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usitowania
zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw, ktérzy staja si¢ przedmiotem
psychicznego dreczenia. Mobbing zawiera w sobie bezustanne, negatywne uwagi
lub krytyke, izolowanie osoby od kontaktéw spotecznych, plotkowanie lub rozpo-
wszechnianie fatszywych informacji.
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Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r. | PK 35/11
»,Pracodawca ma obowiazek przeciwdziata¢ mobbingowi. Przepis ten, wspélnie
miedzy innymi z art. 11" k.p., czy 94 pkt 10 k.p., stawia pracodawcy wymaganie
dbatosci o dobra osobiste pracownika, w szczegdlnosci o jego godnosé oraz o
taka atmosfere w zaktadzie pracy, w ktérej dobra osobiste pracownikéw beda
szanowane, zaréwno przez samego pracodawce (osoby dziatajace w jego imie-
niu), jak i innych pracownikéw.
Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi polega na starannym dziataniu. Pra-
codawca powinien w zwigzku z tym przeciwdziata¢ mobbingowi w szczegéino-
Sci szkolac pracownikéw - informujac o niebezpieczerstwie i konsekwencjach
mobbingu, czy stosujac procedury, ktére umozliwia wykrycie i zakoriczenie tego
zjawiska.
Dobér wiasciwych srodkéw uzalezniony pozostaje oczywiscie od konkretnego pra-
codawcy, jak na przyktad rodzaju Srodowiska pracy, charakteru i ilo$ci interakcji mie-
dzy pracownikami, grozacych wystapieniem tego negatywnego zjawiska, wptywem
rodzaju wykonywanej pracy. Jesli w postepowaniu majacym za przedmiot odpo-
wiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu mobbingu wykaze on, ze podjat realne dziatania
majace na celu przeciwdziatanie mobbingowi i oceniajac je z obiektywnego punktu
widzenia da sie potwierdzi€¢ ich potencjalng petna skutecznos¢, to pracodawca moze
uwolnic sie od odpowiedzialnosci.”

Liste zachowarn wchodzacych w obszar zachowan mobbingowych stworzyt
szwedzki lekarz i psycholog Heinz Leymann, ktéry jako pierwszy uzyt okreslenia
mobbing w odniesieniu do sytuacji pracowniczych i Srodowiska pracy. Na bazie swo-
ich badan wyréznit 45 zachowan, ktére uporzadkowat w 5 kategoriach. Zdaniem
Leymanna, wystarczy doswiadczaé jednego zachowania z przedstawionej listy,
by méwi¢ o mobbingu.

Dziatania wptywajace negatywnie na procesy komunikowania si¢ w zakfadzie
pracy:
ograniczanie lub utrudnianie przez przetozonego lub wspdtpracownikéw mozli-
wosci wypowiadania sie,
state przerywanie wypowiedzi,
reagowanie na wypowiedzi i uwagi podniesionym gtosem, krzykiem, wyzwiskami,
ublizaniem i grozbami,



stata krytyka wykonywanej pracy, zycia zawodowego i osobistego,
napastowanie przez telefon,

pogrézkii groZby pisemne i ustne,

wykonywanie ponizajacych, obraZliwych gestéw, kierowanie w strone ofiary
spojrzen o fadunku emocjonalnym jednoznacznie negatywnym,

operowanie jezykiem obfitujagcym w réznego rodzaju aluzje, unikanie jasnego
wypowiadania sie wprost.

Dziatania negatywnie wptywajace na stosunki spoteczne w zaktadzie pracy:

M unikanie rozméw z ofiara,

H izolowanie miejsca pracy pracownika, wprowadzenie zakazu kontaktowania sie
ze wspotpracownikami,

B zakazywanie pracownikom kontaktu z ofiara,

[l ignorowanie, celowe niedostrzeganie ofiary w $rodowisku pracowniczym, prze-
chodzenie obok obojetnie, traktowanie jak powietrze.

Dziatania wptywajace na negatywna percepcje osoby w srodowisku pracown-

iczym:

@ obmawianie, rozsiewanie plotek, wymyslanie przezwisk,

[l podejmowanie préb oSmieszenia i skompromitowania ofiary, réznych sfer jej
zycia,

B Zarty natemat zycia osobistego danej osoby,

parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia, gestéw i mimiki ofiary,

[l atakowanie pogladéw politycznych, przekonan religijnych, ogélnie pojetego
Swiatopogladu,

B wysSmiewanie i atakowanie ofiary ze wzgledu na jej narodowos¢, kolor skdry,
orientacje seksualna,

B wysmiewanie niepetnosprawnosci, kalectwa lub jakich$ cech osobliwych dla
ofiary,

B sugerowanie choroby psychicznej, kierowanie na badania diagnostyczne,

M zwracanie sie do ofiary z uzyciem wulgarnych przezwisk lub innych upokarzaja-
cych, ponizajacych wyrazen,

I skfadanie propozycji o charakterze seksualnym.
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Dziatania majace wptyw na jakos¢ sytuacji zawodowej i osobistej ofiary:
wydawanie polecen stuzbowych wymuszajacych wykonywanie obrazliwych
prac naruszajacych godnos$¢ osobista,
fatszywe ocenianie zaangazowania w prace,
kwestionowanie podejmowanych decyzji,
niedawanie ofierze zadnych zadan do wykonania, by wykaza¢ jej zbednos¢,
zlecanie okreslonych zadan, po czym manifestacyjne ich odbieranie,
wydawanie absurdalnych, sprzecznych lub bezsensownych polecen,
przydzielanie zadan powyzej lub ponizej mozliwosci i umiejetnosci ofiary,
przydzielanie wciaz nowych zadar z nierealnym terminem ich wykonania w celu
zdyskredytowania ofiary.

Dziatania wywierajace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary:

zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, przewyzszajacych fizyczne mozliwosci

ofiary,

grozenie przemoca fizyczna,

znecanie sie fizyczne,

przyczynianie sie do ponoszenia przez danego pracownika kosztéw,

dziatania o podtozu seksualnym, molestowanie seksualne,

wyrzadzanie szkdd psychicznych w miejscu pracy lub w miejscu zamieszka-

nia ofiary.

Podziat ten ma utatwi¢ pracownikom orientacje w tym, czego doswiadczaja,
jak réwniez poméc pracodawcy zaklasyfikowac zachowania, ktére obserwuje lub
o ktérych styszy, ze maja miejsce w jego zakfadzie pracy. Przedstawiona lista nie
wyczerpuje, oczywiscie, catego spektrum zachowan, ktére moga przerodzic¢ sie
w mobbing. W dobie XXI wieku nalezy sie liczy¢ z tym, iz mozliwosci ludzkie i tech-
niczne pozwalaja na korzystanie z réznorodnych zachowari o charakterze terroru
psychicznego. Niemniej jednak powyzszy zarys wskazuje pracodawcy, na jakie
zachowania nalezy uwazad.

Dane zachowanie mozna zaklasyfikowa¢ jako mobbing, jesli spetnia jeszcze na-
stepujace kryteria:
zachowanie powtarza sie - nie jest to czyn jednorazowy i przypadkowy,
zachowania s3 ciagte i konsekwentne,



B zachowanie trwa przez dtuzszy czas - dtugos¢ tego okresu ma charakter indywi-
dualny; moze to by¢ kilka tygodni, miesigcy lub nawet lat,

M dziatanie macharakter celowy - osoba, ktéra stosuje mobbing zdaje sobie sprawe
co robi, jest Swiadoma skutkdw, jakie zachowania mobbingowe moga wywrze¢
na obranej ofierze - i wtasnie osiagniecie tych skutkéw jest celem mobbera,

B zachowanie zazwyczaj ma charakter terroru psychicznego; zdecydowanie rza-
dziej przyjmuje forme agres;ji fizycznej,

[l dziatania wywotuja u pracownika zanizona oceng przydatnosci zawodowej,

M powoduja ponizenie albo o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimino-
wanie z zespotu wspdtpracownikow.

Ponadto warto jeszcze pamietaé, ze:

B pracownik mobbingujacy (mobber) wykorzystuje swoja przewage nad ofiara -
autorytet, wiek, zaleznos¢ stuzbowa, popularno$¢ interpersonalna itp.,

B w przewazajacej liczbie przypadkéw mobbing nie jest dziataniem tylko jednej
osoby, a grupy oséb wspétpracujacych ze soba w przesladowaniach ofiary,

B zazwyczaj dziatania mobbingowe sa ukrywane przed otoczeniem, dzieja sie
za zamknigtymi drzwiami, w biatych rekawiczkach, jedynie w obecnosci oséb,
ktére uczestnicza w dreczeniu ofiary; jak tylko w poblizu pojawia sie osoba
niebioraca udziatu w tym procederze, negatywne zachowania ustajg, a wrecz
moga przybraé¢ forme zachowan mitych, pomocnych i zyczliwych, oczywiscie
pozornie,

[l zwykle ofierze i osobom z jej otoczenia prébuje sie wméwic, iz ofiara ma zaburze-
nia natury psychicznej,

M duza role w mechanizmie dziatan mobbingowych stanowi szkodzenie opinii
ofiary.

PRZYKLAD

Joanna odeszta z pracy dwa miesigce temu. Jej problemy zaczety sie rok
temu, kiedy do pracy na réwnolegte stanowisko konsultantki przyjeto Monike.
Od poczatku towarzyska i przebojowa kolezanka pozyskata uznanie i sympa-
tie pozostatych wspétpracownikéw. Matoméwna i zamknieta w sobie Joanna
zawsze trzymata sie na uboczu. Monika zaczeta publicznie zartowa¢ z Joan-
ny, nazywata ja smutasem i nudziara. Z czasem zartowa¢ z Joanny zaczeli
réwniez inni wspétpracownicy i przetozony. Joanna przestata otrzymywac
konkretne polecenia od przetozonego i informacje potrzebne do prawidtowe-
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go wykonywania pracy od wspétpracownikéw. Joanna zaczeta coraz czesciej
chorowac i chodzi¢ na zwolnienia lekarskie. Taki stan rzeczy utrzymywat sie
przez kilka miesiecy.

Podsumowujac przedstawione kryteria mobbingu, warto dodatkowo wymienié

zachowania, ktére mobbingiem nie sg, a niejednokrotnie sa z nim mylone:
jednorazowy akt ponizenia, oSmieszenia, zlekcewazenia pracownika - niezalez-
nie od tego, jak niewtasciwe jest traktowanie pracownikéw/wspétpracownikdw,
nie mozna go klasyfikowac jako mobbing (ale mozna by juz klasyfikowac jako
molestowanie),
uzasadniona krytyka - zwracanie uwagi pracownikowi, wskazywanie btedéw,
sugerowanie poprawy w sytuacjach niewywiazywania sie z obowiazkéw, badz
wywiazywania si¢ w sposéb nierzetelny oraz dajacy efekty niskiej jakosci,
to zachowania jak najbardziej stuszne i lezace w kompetencjach kadry kie-
rowniczej,
konflikt - sytuacje, w ktérej ludzie sie nie lubia, wzajemnie sie konfliktuja. Konflikt
od mobbingu rézni sie tym, ze w sytuacji konfliktowej obie strony teoretycznie
daza do jej rozwiazania. W mobbingu nie ma o tym mowy,
warunki pracy niespetniajace wymogdw bhp (zte warunki pracy mozna by uznaé
za mobbing jedynie wéwczas, gdy sa one wymierzone wobec jednej osoby, ktéra
doswiadcza réwniez szykan w innej postaci),
poczucie dyskomfortu w pracy, niezadowolenie z przydzielanych obowiazkdw,
niecheé do realizacji wyznaczonych zadan, znudzenie praca, niespetnianie sie
w pracy, brak poczucia satysfakcji,
stres zwiazany z przydzielanymi obowiazkami, praca wymagajaca, trudna,
pociaganie pracownika do odpowiedzialnosci z powodu tamania praw pracowni-
czych, niewypetniania swoich obowiazkéw,
stawianie wysokich wymagan co do jakosci pracy.

"



1. Ptaszczyzny mobbingu

Mobbing moze wystepowac na réznych poziomach:

B mobbing wstepujacy - ofiara jest przetozony, a mobberem podwtadny badZ gru-
pa podwtadnych,

B mobbing pionowy - ofiarg jest podwtadny, a mobberem kierownik, pracodawca
lub inny przedstawiciel kadry kierowniczej,

B mobbing poziomy - mobberem jest grupa wspétpracownikéw, do ktdrej nalezy
lub od ktérej zalezy ofiara mobbingu.

PRZYKLAD

Dyrektor oddziatu szykanuje jedna z mtodszych pracownic, ktérej jest bez-
posrednim przetozonym. Przydziela jej znacznie cze$ciej niz innym pracow-
nikom prace na drugiej zmianie, mimo ze ma ona najmniej dogodna sytuacje,
gdyz jest matka samotnie wychowujaca dziecko. Dyrektor systematycznie
wzywa ja do biura, aby wyrazi¢ o niej swoje niezadowolenie i zagrozi¢ utrata
pracy, a takze czesto krytykuje i niegrzecznie odnosi sie do niej przy klien-
tach. W dni wolne od pracy przetozony neka pracownice telefonami z réznymi
uwagami i pretensjami.

PRZYKLAD

Nauczyciel od kilku miesiecy rozsiewa w szkole plotki o koledze z pracy, doty-
czace jego sposobu nauczania, podajac w ten sposéb w watpliwosé¢ jego kom-
petencje zawodowe. Nastepnie regularnie prébuje go publicznie o$mieszy¢
w pokoju nauczycielskim. Drwi i wy$miewa jego zycie prywatne, parodiuje
jego zachowania, sposéb méwienia czy gesty. O rzekomych nieprawidtowo-
$ciach dowiaduja sie rodzice uczniéw. Réwniez dyrektor marginalizuje ofiare
poméwien i nie pozwala na publiczne zdementowanie plotek. Zamiast tego
prowadzi wizytacje lekcji nekanego nauczyciela.
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PRZYKLAD

Pracownicy dtugotrwale przesladuja swojego obecnego przetozonego, a niegdy$
kolege z zespotu. Atakuja go i stale podwazaja jego decyzje. Mobbowany nie
ma poparcia u przetozonych, wiec nie ujawnia probleméw i prébuje si¢ dostoso-
wac. Stopniowo traci autorytet, a w rezultacie wptyw na zespét i stanowisko.

Mobbing to nie tylko dziatania ze strony “
przetozonego wobec podwtadnego!
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obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za

IV. Mobbing w Kodeksie pracy

Art. 94 § 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdziatac mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dfugo-
trwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspot-
pracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywofat rozstréj zdrowia, moze dochodzic¢
od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zadosSCuczynienia pienieznego
za doznang krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwiazat umo-
we o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie od-
rebnych przepisow.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno nastapic
na pismie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajacej rozwia-
zanie umowy.

Kodeks pracy jasno okresla, iz pracodawca jest
osoba odpowiedzialng za mobbing i to przeciwko
niemu sktadane sa pozwy o zado$éuczynienie badz
odszkodowanie.

Wyrok Sadu Okregowego w Warszawie z dnia 7 czerwca 2018 r., XXI Pa 36/18:

Mobbing cechuje ciagtos¢ oddziatywania na pracownika, uporczywos¢ i dtu-
gotrwato$¢ w nekaniu lub zastraszaniu pracownika, podjete w celu ponizenia lub
os$mieszenia, wywotujace okreslone skutki na zdrowiu pracownika. Istote mob-
bingu stanowi zatem przesladowanie, dreczenie, maltretowanie psychiczne, zas
jego cecha jest bezbronno$¢ ofiary wobec mobbera. Nalezy przy tym podkresli¢,
iz dla uznania okreslonego zachowania za mobbing wystarczy, iz pracownik byt
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wywotujace jeden ze skutkéw okre$lonych w art. 943 § 2 Kp, tj. zanizonej oceny
przydatnosci zawodowej, ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolacje lub wyeli-
minowanie z zespotu pracownikéw. W doktrynie prezentowany jest poglad, iz przy
ocenie tej przestanki niezbedne jest zatem stworzenie obiektywnego wzorca ofiary
rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowaé przypadki wynikajace z
nadmiernej wrazliwosci pracownika. Nadto w doktrynie podkresla sie, ze mobbing
moze by¢ stosowany zaréwno czynnie - poprzez obarczanie pracownika zbyt duza
odpowiedzialno$cia przy jednoczesnym ograniczeniu mu mozliwosci podejmowa-
nia decyzji, co stwarza u niego poczucie zagrozenia, jak réwniez biernie - poprzez
powtarzajace sie lekcewazenie pracownika, niezauwazanie go i niewydawanie ja-
kichkolwiek polecen.

Aby okreslone zachowania mogty by¢ zakwalifikowane jako mobbing, musza one:

1) polegad na nekaniu lub zastraszaniu pracownika,

2) mie¢ dtugotrwaty i systematyczny charakter,

3) wywotywaé u pracownika zanizona ocene przydatnosci zawodowej,

4) powodowac lub mie¢ na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowa-

nie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.

Ustawowe przestanki mobbingu musza by¢
spetnione facznie i powinny by¢ wykazane przed
sadem przez pracownika. Brak spetnienia jednej

z przestanek mobbingu na gruncie prawa pracy nie
wyklucza odpowiedzialno$ci cywilnej lub karnej.

Srodki prawne ograniczajace zjawisko mobbingu:

A. Postepowanie sadowe:

1) prawo cywilne:

M wrazie rozstroju zdrowia - zado$¢uczynienie za doznana krzywde,

@ wrazie naruszenia débr osobistych - powddztwo o zaniechanie naruszenia
débr osobistych i/lub powédztwo usuniecia skutkéw naruszenia débr oso-
bistych oraz zados$€uczynienie za doznana krzywde,

2) prawo pracy: od 7.09.2019 r. nowelizacja Kodeksu pracy pozwala pracowni-
kowi dochodzi¢ odszkodowania z tego tytutu bez koniecznosci rozwigzania
umowy o prace. Oznacza to, ze bedzie mdgt sie go domagad réwniez pracow-
nik, ktéry nadal pracuje u pracodawcy, jesli uznat, ze poddano go praktykom
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mobbingowym lub w razie rozwiazania umowy o prace z przyczyn mobbingu
- moze wystapi¢ o odszkodowanie od pracodawcy,

n Po stronie pracownika lezy obowiazek udowodnienia
zaistnienia mobbingu.

3) prawo karne: w razie popetnienia przestepstwa przeciwko zdrowiu, czci i god-
nosci osobistej oraz przestepstwa przeciwko prawom oséb wykonujacych pra-
ce zarobkowa,

B. Polityka antymobbingowa pracodawcy:

1) musi opiera€ si¢ na dozwolonej metodzie przeciwdziatania,

2) moze uwzglednia¢ role np.: partneréw spotecznych, spotecznego inspekto-
ra pracy, specjalisty ds. bhp, lekarza sprawujacego profilaktyczna opieke nad
pracownikami,

3) w miare mozliwosci powinna zapewni¢ anonimowos¢,

4) moze zaktadac¢ powotanie komisji statej lub doraznej,

5)

6) moze przewidywac opcjonalne postepowanie w razie uznania mobbingu.

moze zaktadaé prowadzenie szkolert w tym zakresie,

Pracodawca, ktéry nie podjat dziatan
u antymobbingowych, naraza si¢ na wyptate
zado$cuczynienia lub odszkodowania.
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V. Mobbing a dyskryminacja,
molestowanie i molestowanie
seksualne — podobienstwa
I roznice

Dyskryminacja polega na nieréwnym traktowaniu pracownikéw w zakresie nawia-

zywania i rozwiazywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz

dostepu do szkoler w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdInosci
ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynaleznos$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy. Wedtug polskiego prawodaw-
stwa pracownicy maja réwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich sa-
mych obowigzkéw. Dyskryminacja moze by¢ posrednia lub bezpos$rednia (art. 183a

§ 3,4 Kp).

Dyskryminacja bezposrednia zachodzi, gdy jakas osoba jest traktowa-
na w sposéb mniej korzystny niz inna osoba w podobnej sytuacji, ze wzgledu
na obiektywne kryterium lub ceche (z powodu swojej pitci, wieku, niepetnospraw-
nosci, rasy, religii, narodowosci, przekonan politycznych, przynaleznosci zwiaz-
kowej, pochodzenia etnicznego, wyznania, orientacji seksualnej, zatrudnienia

na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienia w petnym lub niepetnym wymia-
rze czasu pracy itp.)

PRZYKLAD

mezczyzna ubiega si¢ o stanowisko sprzedawcy, po czym gdy pojawia sie
na rozmowie kwalifikacyjnej, okazuje sie, pracodawca nie zatrudnia go, bo nie
jest kobieta.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy pozornie neutralne, nieréznicuja-
ce kryterium powoduje, ze dana osoba lub grupa znajduje sie w gorszej sytuacji
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od innych oséb z powodu obiektywnego kryterium (np. ptci, wieku, orientacji sek-
sualnej itp.).

PRZYKLAD

w zaktadzie pracy, w ktérym zatrudnieni sa pracownicy petno- i niepetnosprawni,
pracodawca wprowadza wewnetrzny przepis uprawniajacy do premii wytgcznie
pracownikéw, ktérzy pracuja srednio 40 h tygodniowo (tygodniowy wymiar cza-
su pracy o0s6b niepetnosprawnych wynosi 35 h).

Molestowaniem okresla sie niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skut-
kiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery.

Rodzajem dyskryminacji ze wzgledu na ptec jest molestowanie seksualne.

Molestowanie seksualne to kazde niepozadane zachowanie o charakterze sek-
sualnym lub odnoszace sie do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika, w szczegdélnosci stworzenie wobec niego zastra-
szajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zacho-
wania te moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Szczegdbtowe przepisy w zakresie nieréwnego traktowania, molestowania oraz
molestowania seksualnego znajduja si¢ w rozdziale lla dziatu pierwszego Kodeksu
pracy.

Mimo, iz powyzsze sytuacje, obecne w stosunkach pracy, sa podobne do siebie
i do mobbingu, to réznicuja je wazne cechy oraz elementy. Dyskryminacja charak-
teryzuje sie niedopuszczalnym réznicowaniem sytuacji pracownikéw wedtug takich
kryteriéw, jak np.: przekonania polityczne, religia, przynaleznos$¢ zwiazkowa, ptec,
narodowos¢, rasa, niepetnosprawnosé, orientacja seksualna itp. Za dyskryminacje
uznaje sie bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw pracownika wynikaja-
cych ze stosunku pracy albo nieréwnomierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu
na wskazane wyzej kryteria, a takze przyznanie z tych wzgledéw niektérym pra-
cownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystaja inni pracownicy znajdujacy
sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej.

Wyrok SN z dnia 14 maja 2014 r.; Il PK 208/13:
Przepisy zawarte w rozdziale lla Kodeksu pracy, podobnie jak prawo wspdlnoto-
we, nie zawieraja normy, z ktérej miatoby wynikaé, ze wszyscy pracownicy danego



pracodawcy maja by¢ réwno traktowani. Przepisy te okreslaja natomiast kryte-
ria (przyczyny), ktére nie moga uzasadnia¢ réznicowania sytuacji zatrudnionych.
Oznacza, to, ze za dyskryminowanego mozna uznac tylko takiego pracownika, kté-
ry wykonujac prace jednakowa lub jednakowej warto$ci ma wynagrodzenie uksztat-
towane na nizszym poziomie niz inny pracownik, jezeli ta réznica wynika z jednej
lub kilku przyczyn, o ktérych mowa w art. 183a § 1 Kp.

PRZYKLAD

Kobieta otrzymuje wynagrodzenie nizsze od mezczyzny, wykonujac prace jed-
nakowa.

Wystapienie mobbingu jest wynikiem stosowania przemocy gtéwnie o cha-
rakterze psychicznym, w sytuacji nieréwnowagi sit, w konsekwencji czego ofiara
jest spychana do pozycji uniemozliwiajacych obrong, nastepuje jej stygmatyza-
cja i represjonowanie. | tak: mobber wybiera ofiare np. ze wzgledu na jej stabos¢
psychiczna, poniewaz co$ mu sie w niej nie podoba, czym$ mu sie narazita albo
czyms$ sie wyrdznia (bycie cichym, spokojnym, ambitnym, odnoszenie sukceséw,
odkrycie nieprawidtowosci w funkcjonowaniu firmy itp.). Sa to subiektywne oceny
mobbera, ktére wptywaja na wybdr danej ofiary i zastosowanie mobbingu,

molestowanie moze by¢ zdarzeniem jednorazowym, natomiast mobbing to pro-
ces, ktéry trwa przez pewien okres;
ciezar dowodu w sprawach o dyskryminacje lezy po stronie oskarzonego.
Pozywajacy ma uprawdopodobni¢ fakt wystapienia zachowarn mogacych
Swiadczy¢ o wystapieniu wobec niego dyskryminacji. Oznacza to, iz pracow-
nik musi przedstawi¢ sadowi fakty uprawdopodabniajace wystapienie nieréw-
nego traktowania (np. brak mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych
w sytuacji, gdy osoba odmiennej ptci na takim samym stanowisku uczestniczy
w szkoleniach), natomiast pracodawca musi udowodnié, iz fakty przedstawio-
ne przez pracownika nie sa wynikiem dyskryminacji. W sytuacji mobbingu
natomiast, to pracownik ma obowigzek udowodnic, iz zachowania, ktérych
doswiadczat sg mobbingiem. Ponadto, jezeli wnosi o zado$¢uczynienie z ty-
tutu doznania rozstroju zdrowia ma obowigzek udowodnié, iz rozstréj zdrowia
nastapit w wyniku mobbingu.
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Wyrok SN z 11 lutego 2014 r.; | PK 165/13:

Samo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dziatania i zachowania
maja charakter mobbingu, nie jest wystarczajaca podstawa do stwierdzenia, ze rze-
czywiscie on wystepuje. Ocena, czy nastapito nekanie i zastraszanie pracownika, czy
dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego przy-
datnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji badZ wyeliminowania
z zespotu wspdtpracownikdw, opierac sie musi zatem na obiektywnych kryteriach.
Kryteria te za$ wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci, prowadzace-
go do wiasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych.
Jesli zatem pracownik postrzega okreslone zachowania jako mobbing, to zaakcep-
towanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych przejawéw
zachowania w konteks$cie ujawnionych okoliczno$ci faktycznych.
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IV. Co sprzyja mobbingowi?

Najczestsza przyczyna pojawienia si¢ mobbingu jest konflikt miedzy osobami badz
grupami oséb. W zaktadach pracy podtoze konfliktéw moze mie¢ charakter osobi-
sty (np. nieumiejetnos$¢ rozwigzywania sporéw, skionno$¢ do perfekcji, dominacji,
bezkompromisowo$¢, niska samoocena - czyli cechy, ktére utrudniaja nam bycie
w zyczliwych relacjach z ludZmi) badZ organizacyjny (np. brak przeptywu informacji,
niejasnos¢ co do zadan zleconych, przecigzenie praca, brak wiedzy na temat celu
pracy, brak wsparcia, nastawienie na rywalizacje). Nalezy pamietac, iz konflikty same
w sobie sa nieuniknione i wrecz moga by¢ korzystne dla organizacji. To, co jest za-
grazajace i sprzyja mobbingowi, to konflikt Zle rozwigzany, zaniedbany i dtugotrwaty.
Jezeli eskalacja konfliktéw jest norma, wystepowanie mobbingu jest naturalnym jej
nastepstwem.

Kolejny element, ktéry ma wptyw na pojawienie sie mobbingu to struktura orga-
nizacyjna - silnie zhierarchizowana, rozbudowana, podporzadkowana sztywnym
procedurom. Osoby, ktére maja pomysty na zmiane, unowoczes$nienie, ped do roz-
woju, wyrazajace swoje zdanie, opinie, niezgode na funkcjonowanie takiej struktu-
ry moga stac sie ofiarami mobbingu. Moze on pojawi¢ sie na réznych poziomach,
moze go stosowac takze kadra zarzadzajaca.

Sztywna struktura organizacyjna moze wigzac sie z hermetycznoscia organi-
zacji - niechecia do nowych pomystéw, nowych pracownikéw, negatywna reakcja
na jakiekolwiek zmiany, co wiaze sie ze sztywnoscia dziatar. Wéwczas osoby chcace
wprowadzaé ,,nowe”, badz zatrudniaé pracownikéw ze Swiezymi pomystamii checia
rozwoju, moga narazi¢ si¢ na mobbing ze strony oséb, ktére tych zmian nie chca.

Bardzo czesto sztywna struktura organizacyjna firmy wiaze sie z autokratycz-
nym stylem zarzadzania pracownikami - wymaganiem bezwzglednego postu-
szeristwa, bezkompromisowoscia w dziataniach i decyzjach przetozonych, a zara-
zem wymaganiem od pracownikéw zaangazowania i oddania.

Sztywna struktura organizacyjna i autokratyczny styl zarzadzania moga wy-
stepowad np. w pozornie przyjaznych nowoczesnych firmach i korporacjach, gdzie
ogromna presja na wyniki przektada sie réwniez na wymogi postuszenstwa.

Stylem zarzadzania, ktéry réwniez moze przyczynia¢ si¢ do pojawienia sie mo-
bbingu, jest zarzadzanie promujace rywalizacje pomigedzy pracownikami: jawne,
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nieréwne traktowanie podwtadnych, premiowanie tylko wynikéw, a nie zaangazo-
wania w prace, nieche¢ do prac zespotowych, wspierania sie, nastawienie na jed-
nostke, podkreslanie atutéw pojedynczych oséb. Taki sposéb kreowania wtadzy
w firmie potequje w ludziach frustracje oraz nieche¢ do siebie nawzajem, czego
efektem moze stac¢ sie¢ mobbing ze strony silniejszych jednostek w kierunku stab-
szych - moze on by¢ jedyna forma odreagowania silnej frustracji pracownikéw.

Mobbingowi sprzyja réwniez staba komunikacja w firmie - przeptyw informacji
nieobejmujacy wszystkich pracownikéw, informacje przetwarzane w trakcie ich wy-
syfania, szum informacyjny, brak informowania o waznych sprawach stuzbowych.
Komunikacja powinna stuzy¢ przekazywaniu informacji, a takze rozwiazywaniu
konfliktéw, odpowiadaniu na pytania i problemy zatogi, dyskusji na tematy zawodo-
we, a takze rozwiazywaniu problemdw, jak tylko sie pojawia. Komunikacja, ktéra nie
realizuje tych celéw, sprzyja konfliktom, ktére nierozwigzane konstruktywnie moga
przerodzi¢ sie w mobbing.

Czynnikiem rodzacym mobbing moze by¢ réwniez zbyt ptaska struktura
organizacyjna, przeciwieristwo organizacji silnie zhierarchizowanej - mata ilos¢
kadry kierowniczej, wiekszo$¢ to pracownicy tego samego szczebla, trudnosci
w awansowaniu i brak mozliwos$ci rozwoju zawodowego. Osoby zajmujace sta-
nowiska kierownicze bronia swojej pozycji wszelkimi metodami, wéréd ktérych
moze znalez¢ si¢ réwniez mobbing. Z drugiej strony pracownicy silnie ze soba
rywalizuja, w nieformalnych grupach moga korzysta¢ z dziatah mobbingowych
wobec zdolnych i zagrazajacych im wspétpracownikéw. Ptaska struktura organi-
zacyjna w dzisiejszych czasach jest zdecydowanie bardziej modna, podkreslane
sa jej liczne zalety, z drugiej strony natomiast stawia ona ogromne wymagania
zaréwno kadrze kierowniczej (silna osobowos$¢, duza wiedza, otwarta komuni-
kacja), jak i pracownikom (samodzielno$¢, dyscyplina, umiejetnosé podejmowa-
nia decyzji). Niestety, nie kazdy jest w stanie im sprostaé, co moze skutkowaé
mobbingiem.

Takie nastawienie tylko i wytacznie na zyski, czyli duzy nacisk na produktyw-
no$¢ i myslenie kategoriami ekonomicznymi moze wiaza€ sie z przedmiotowym
traktowaniem pracownikéw, ktérzy maja wykonywac¢ swoje obowiazki bez wzgle-
du na wszystko. Podejscie tylko i wytacznie zadaniowe do wykonywanej pracy, bez
dostrzegania w catym procesie pracy cztowieka moze skutkowaé nekaniem oséb,
ktére prébuja sie sprzeciwic takiej polityce. Ponadto ofiarami mobbingu moga sta¢
sie réwniez osoby niespetniajace okreslonych norm i wymagar, za czym idzie nie-
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osigganie oczekiwanych wynikéw, co moze by¢ nie na reke chcacym sie wykazaé
ambitnym menadzerom.

Mobbing moze by¢ sposobem zarzadzania przez zastraszanie - jako forma uci-
szenia niewygodnych oséb, ktére np. wykryty nieprawidtowosci w funkcjonowaniu
firmy czy zespotu pracowniczego. W takiej sytuacji mozna méwic¢ o mobbingu nie
jako konsekwencji, ale wyborze osoby zarzadzajacej.

Wyrok SN z 20.03.2007, Il PK 221/2006, LexPolonica nr 1437448, MPP 2007,
nr7,s.336:

Towarzyszaca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy atmosfera napigcia psy-
chicznego posréd cztonkéw zatogi zaktadu pracy nie stanowi stosowania mobbingu
przez pracodawce.

Pracodawcy, ktéry w wyniku pogarszajacej sie kondycji firmy oferuje wyptate
odpraw dla pracownikéw mogacych przejs¢ na emeryture lub Swiadczenie emery-
talne, nie mozna postawi¢ zarzutu mobbingu.
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VII. Dlaczego nie warto przyzwalac
na mobbing — konsekwencje
dla firmy i pracodawcy

Z pojawienia sie mobbingu w zakfadzie pracy wynika szereg konsekwencji. Poza
tymi indywidualnymi, ktére dotykaja ofiary mobbingu, negatywne jest jego oddzia-
tywanie na pracodawce jako kierujacego pracownikami oraz na sprawne funkcjono-
wanie organizacji.

1. Pracodawca z tytutu prawa jest odpowiedzialny za wszelkie dziatania
o charakterze mobbingu, ktére pojawity sie¢ w zarzadzanym przez niego zakta-
dzie pracy. Nawet, jezeli nie on byt ich sprawca, ani nie wiedziat o ich wystepo-
waniu. Choéby udato sie ustali¢ wine okreslonego pracownika, to i tak po stronie
pracodawcy lezy odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza.

2. Konsekwencje finansowe wobec ofiary mobbingu ponosi pracodawca, po-
niewaz on jest odpowiedzialny za przeciwdziatanie mobbingowi. Sa to koszty zwia-
zane z realizacja orzeczer sadowych; koszty absencji chorobowych wynikajacych
z doswiadczanego przez ofiare mobbingu i zwigzanego z nim rozstroju zdrowia;
koszty wynikajace z obnizonej efektywnosci pracy ofiar mobbingu, w wyniku czego
spada produktywno$¢ danego pracownika oraz wydajno$¢ zaktadu pracy, co wia-
ze sie z mniejszymi jego zyskami. Wszystkie te obciazenia finansowe spoczywaja
na pracodawcy.

3. Pogorszenie si¢ wizerunku firmy w oczach klientéw, partneréw zawodo-
wych, ewentualnych przysztych pracownikéw. Mobbing jest zjawiskiem, ktére je-
zeli juz sie pojawi na ustach ludzi i w ich Swiadomosci, to tatwo staje sie etykieta
danej firmy - nawet po jego zaprzestaniu lub w sytuacjach, kiedy okazuje sie,
ze jednak go nie byto. Ludzie nie szukaja w takiej firmie zatrudnienia, partnerzy
zawodowi wycofuja sie ze wspdtpracy w obawie, ze beda kojarzeni z firma, ktéra
stosuje mobbing, natomiast klienci odchodza do konkurencji, wyrazajac tym swoje
niezadowolenie wobec takiej polityki firmy. Utrata wizerunku wiagze sie z ogrom-
nymi kosztami organizacji, ktéra musi zaczaé poszukiwaé nowych klientéw
i wspétpracownikéw.
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4. Wzrost fluktuacji kadr takze moze nastapi¢ w konsekwencji dziatarh mobbin-
gowych w danym zakfadzie pracy. Dla organizacji oznacza to finansowe i czasowe
koszty zwiazane z rekrutacja, selekcja, szkoleniem nowo zatrudnionych pracowni-
kéw, ktérzy w poczatkowej fazie zatrudnienia beda pracowaé mniej wydajnie niz
dtugoletni pracownicy firmy.

5. W wyniku mobbingu spada réwniez tempo rozwoju organizacji - zaczyna si¢
ona skupia¢ na analizowaniu wystepowania dziatari mobbingowych, jego powodéw,
przejawdw, sprawcéw i ofiar, a nie na rozwoju wiasnym i pracownikéw. W sytuacji
pojawienia sie mobbingu ,,gasi sie pozary”, ktére on powoduje, za czym idzie odsu-
niecie innych spraw na drugi plan. Pogarsza si¢ atmosfera w pracy, ktéra ma ogrom-
ny wptyw, czesto niedoceniany, na efektywnos¢, jako$¢ i wydajnos$é pracownikéw,
za czym ida faktyczne straty dla organizacji.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r. sygn.. akt: Il PK 2/09
»Prawne konsekwencje mobbingu ponosi wytacznie pracodawca i to zaréwno wte-
dy, gdy sam dopuscit si¢ zabronionych dziatarl i zachowan wzgledem pracownika,
jak i wtedy, gdy tolerowat tego typu dziatania i zachowania pracownikéw wzgledem
siebie, badZ ich w ogdle nie dostrzegat. Pracodawca odpowiada zatem zaréwno za
czynne znecanie sie nad pracownikami, jak i za niewywiazanie si¢ z obowiazku prze-
ciwdziatania wystepowaniu zachowar mobbingowych innych oséb”.

Mobbing si¢ pracodawcy nie optaca! n
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VIII. Przeciwdziatanie mobbingowi
W miejscu pracy

Prowadzenie w przedsiebiorstwie dziatari majacych na celu przeciwdziatanie mob-
bingowi ogranicza odpowiedzialnos$¢ pracodawcy w sytuacji zaistniatego mobbingu.
Zachowanie wysokiej starannosci przy przeciwdziataniu mobbingowi w miejscu pra-
cy moze uchroni¢ pracodawce przynajmniej przed cze$cig zarzutéw, bowiem sad
orzekajac mobbing bedzie brat pod uwage dziatania prewencyjne podjete przez pra-
codawce w celu zmniejszenia prawdopodobieristwa wystepowania patologicznych
zachowan i zjawisk w Srodowisku pracy.

Przeciwdziatanie mobbingowi w miejscu pracy obejmuje dziatania na kilku
ptaszczyznach:

I diagnoza sytuacji w zaktadzie pracy,

I dziatania informacyjne i doradcze,

B wewnetrzna Polityka Antymobbingowa,

M odpowiednia struktura organizacyjna oraz styl zarzadzania pracownikami,

W kodeks etyki zawodowej.

Podstawowa kwestia jest brak zgody pracodawcy na zachowania, ktére mogtyby
doprowadzi¢ do mobbingu. Pracodawca modeluje zachowania w zaktadzie pra-
cy. Pokazuje jakie zachowania sg akceptowane, a jakie nie. Jezeli pracodawca
bedzie przyzwalat na plotki, agresywne uwagi, lekcewazenie itp., to pracownicy
uzyskuja informacje, ze sa to zachowania akceptowane i beda w ten sposéb
postepowad, jezeli beda chcieli. Oczywiscie, pracodawca nie jest w stanie zauwa-
zy¢ wszystkiego, natomiast moze reagowaé, widzac niestosowne zachowania. Sam
takimi zachowaniami nie moze sie positkowaé, powinien reagowac na sytuacje
konfliktowe, rozmawiac z osobami, ktére sie uskarzaja na zte traktowanie ze strony
wspétpracownikéw lub kadry kierowniczej. Najwazniejsze, by od pracodawcy szta
do pracownikéw jasna informacja: ,,Nie zgadzam sie na mobbing. Préby zachowan
mobbingowych beda skutecznie zwalczane”. Aby taki przekaz byt skuteczny, po-
winien by¢ ogtoszony wszystkim pracownikom w firmie, na zebraniu, na naradzie,
ponadto mozna go wywiesi¢ na tablicy ogtoszen, przestac firmowa poczta elektro-
niczna do kazdego lub przekazaé kierownikom poszczegdlnych sekcji, aby przeka-
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zali swoim podwiadnym. Im bardziej bedzie nagto$nione stanowisko pracodawcy
w sprawie mobbingu, tym bardziej bedzie spetniato swoja funkcje profilaktyczna.

Pisemna forma o$wiadczenia pracodawcy moze przyjaé nastepujaca forme:
Zarzadfirmy............. odwotujac sie do art. 94 § 1 Kodeksu pracy, jak réwniez do
zasad wspoétzycia spotecznego opartych na zyczliwosSci i wspétpracy oraz bez-
piecznych warunkéw pracy ogtasza swoj sprzeciw wobec wszelkich aktéw prze-
mocy oraz mobbingu. Dziatania polegajace na przemocy wobec pracownikéw
nie beda tolerowane i zostana podjete wszelkie préby ich eliminacji. Zarzad po-
dejmie dziatania stuzace zapobieganiu mobbingowi oraz wszelkim jego przeja-
wom takie jak: wprowadzenie procedury antymobbingowej, dziatania szkolenio-
wo-doradcze, oraz cykliczng diagnoze srodowiska pracy pod katem narazenia
na mobbing. Osoba odpowiedzialng za nadzér powyzszych dziatan jest .........

Oczywiscie nalezy pamietad, iz wszelkie deklaracje zawarte w takim oswiadcze-
niu musza by¢ spetnione i znaleZ¢ swoje odzwierciedlenie w praktycznych dziata-
niach pracodawcy i kadry zarzadzajacej.

Najwazniejsze, by od pracodawcy szta
do pracownikéw jasna informacja: ,,Nie zgadzam
sie na mobbing. Préby podejmowania zachowan

mobbingowych beda skutecznie zwalczane”.

1. Diagnoza Srodowiska pracy pod katem mobbingu
Jednym z dziatan stuzacych profilaktyce zjawiska mobbingu jest diagnoza jego wy-
stepowania w zaktadzie pracy za pomoca anonimowych ankiet wéréd pracownikéw.
Przeprowadzenie takiego badania stuzy dostarczeniu pracodawcy informacji:
M czy mobbing pojawit sie w zakfadzie pracy,
[l jakie zachowania sa najbardziej uciazliwe,
I jaka atmosfera panuje wsréd pracownikéw,
[ czy pracownicy sa narazeni na mobbing,
I jak mobbing jest rozumiany,
I jakie dziatania profilaktyczne bytyby najbardziej pozadane.

Nalezy pamietac, ze mobbing nie wystepuje tylko na linii pracodawca - pracow-
nik i wiele moze by¢ sytuacji w zaktadzie pracy, o ktérych pracodawca nie wie z racji
duzego przedsiebiorstwa, ogromu pracy lub po prostu z obawy pracownikéw przed
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jawnym zgtoszeniem do$wiadczania przemocy. Ankieta diagnozujaca wystepowa-
nie mobbingu w zaktadzie pracy moze by¢ przeprowadzona na ogélnej naradzie
catego zespotu pracowniczego, w wybranych sekcjach badZ dziatach. Jakkolwiek
nie zorganizuje sie badania, to nacisk nalezy potozy¢ na anonimowos¢ pracowni-
kéw. Niezbedne jest poprzedzenie takiego badania informacja, w jakim celu jest
ono przeprowadzane i czemu bedzie stuzy¢ oraz udzielenie odpowiedzi na wszelkie
pytania i watpliwosci, ktére sie pojawia. Ankiete mozna skonstruowac samodzielnie,
postugujac sie wiedza na temat mobbingu.
Samodzielne stworzenie ankiety gwarantuje dopasowanie pytan do potrzeb
i specyfiki danego zaktadu pracy. Przy konstrukcji ankiety nalezy mie¢ na uwa-
dze cel, w jakim przeprowadza si¢ badanie - uzyskanie rzetelnych informacji
dotyczacych skali zjawiska mobbingu, badZ narazenia na niego wéréd zatogi.
Po przeprowadzeniu ankiety nalezy poinformowac pracownikéw o jej wynikach
i dalszych dziataniach, jakie planuje sie podja¢ celem przeciwdziatania mobbingowi.
Ankieta moze mie¢ postac¢ stwierdzen z pytaniem o czestotliwo$¢ oraz czaso-
okres wystepowania danych zachowar, np. jak czesto i od jak dawna doswiadczasz
danych zachowar w miejscu pracy:
I przetozony przydziela ci zadania w ten sposdb, ze nie mozesz ich wykona¢ na
czas lub zrobié dobrze,
I kolega/kolezanka z pracy obgaduje Cie za plecami,
Il przetozony powoduje, ze masz ograniczony kontakt z klientami lub/i wspétpra-
cownikami,
[l przetozony o$miesza Cig publicznie lub drwi z Ciebie, gdy jestescie sam na sam.
[ kolega/kolezanka z pracy jest wobec Ciebie szczegdlnie krytyczna i wymagaja-
ca,
I kolega/kolezanka z pracy ignoruje Cie i traktuje jak powietrze.
Sa to przyktadowe stwierdzenia, ktére moga pojawic¢ sie w anonimowej ankiecie
dla pracownikdw.

Pracodawca ani powotana przez niego komisja

n antymobbingowa nie orzeka o zaistnieniu mobbingu
a tylko o zasadnosci skargi. Jedynie sad pracy jest
uprawniony do orzekania o mobbingu.

=28



2. Dziatania szkoleniowo-doradcze

Znaczacym elementem programu przeciwdziatania mobbingowi sa dziatania
informacyjne dla kadry kierowniczej oraz pracownikéw, dotyczace podstawowej
wiedzy na temat mobbingu: czym jest, jakie sa jego przyczyny oraz konsekwen-
cje prawne i psychologiczne, indywidualne i organizacyjne, jak sobie z nim radzi¢,
jak przeciwdziata¢ w odniesieniu kadry zarzadzajacej oraz oséb indywidualnych.
Moze to by¢ szkolenie z udziatem osoby z zewnatrz organizacji, np. przedstawi-
ciela stowarzyszenia antymobbingowego badZ przeprowadzone przez pracowni-
ka komdrki kadrowej, ktéry jest odpowiedzialny za przeciwdziatanie mobbingowi
w zaktadzie pracy. Szkolenie moze mie¢ forme wyktadowa - wéwczas moze w nim
uczestniczy¢, w miare mozliwosci, nawet cata organizacja. Mozna zorganizowac
réwniez spotkania warsztatowe w mniejszych grupach (ok. 20 oséb), podczas
ktérych pracownicy beda mogli wymieni¢ poglady, uzupetni¢ wiedze, zadawac
pytania. Takie warsztaty maja na celu nauczenie sig¢ identyfikowania mobbingu,
zapobiegania oraz reagowania, jezeli stajemy sie ofiara lub jesteSmy jego Swiad-
kami. Akcja informacyjna moze by¢ wstepem do przeprowadzenia anonimowej
ankiety wsréd pracownikéw.

Dziatania informacyjno-doradczo-szkoleniowe maja na celu uswiadomienie
pracownikom powagi zjawiska oraz pokazanie, iz pracodawca powaznie pod-
chodzi do problemu. Bardzo czesto pracownikom brakuje wiedzy na temat zja-
wiska mobbingu, a tym bardziej na temat ich praw w aspekcie obrony swojej
osoby. Taka wiedza pozwoliim zréznicowaé, czy sytuacje, ktérych doswiadczaja,
sg przemoca psychiczna w pracy od tych, ktére nia nie sa, co tez utatwi praco-
dawcy radzenie sobie ze zjawiskiem mobbingu. Elementem akcji informacyjnej
moze by¢ wywieszenie informacji dotyczacych mobbingu na tablicy informa-
cyjnej (przepiséw Kodeksu pracy oraz zagadnieri dodatkowych), badZ rozesta-
nie ich droga mailowa, by zwigeksza¢ $wiadomos¢ pracownikéw. Warto réwniez
wskazaé osobe w zaktadzie pracy, do ktérej mozna sie zgtasza¢ z pytaniami
i watpliwosciami w sprawach mobbingu - z zagwarantowaniem anonimowosci.
Moze to by¢ przedstawiciel zwiazkéw zawodowych, komérki kadrowej czy osoba
z kadry kierowniczej.

3. Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa (WPA)

Bardzo waznym elementem profilaktyki mobbingu w zakfadzie pracy jest wpro-
wadzenie Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej (WPA), ktéra zarazem stanowi
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formalnoprawny przejaw realizacji przepisu art. 94 § 1 Kodeksu pracy, z ktérego
pracodawca ma obowiazek sie wywiazac. Procedura zawiera informacje doty-
czace mobbingu, dziatan, jakie ma podja¢ pracownik, ktéry jest jego ofiara lub
Swiadkiem, wskazuje osoby, do ktérych kieruje sie skarge, co ma ona zawiera¢,
jaka jest procedura jej rozpatrywania, kto zajmuje miejsce w komisji weryfikuja-
cej zasadno$¢ skargi oraz jakie sankcje sa stosowane wobec 0séb, co do ktérych
postawione zarzuty zostaty potwierdzone. Im doktadniejsze beda informacje za-
warte w WPA, tym bardziej bedzie ona spetnia¢ swoja funkcje. Wprowadzajac takie
procedury, warto wyjasni¢ jaki jest ich cel: troska o dobro pracownikéw i reagowa-
nie we wczesnych etapach pojawienia sie zjawiska.

Przedstawiamy przyktadowe zarzadzenie wprowadzajace Wewnetrzna Polityke
Antymobbingowa.

Zarzadzenienr.../... zdnia..............
w sprawie: Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej
Rozdziat |
Postanowienia ogdlne

§1

1. Wewnetrzna polityka antymobbingowa, zwana dalej WPA, ustala zasady przeciw-
dziatania zjawisku MObDbINGU W .....couuiiiiiiiiiiiiii e
reprezentowanym przez .......c..ceeeeveneeennennnn , zwanym dalej pracodawca.

2. Zarzad wprowadza WPA realizujac przepis art. 94 § 1 Kodeksu pracy.

3. WPA ma na celu okreslenie zasad reagowania w sytuacji zaistnienia mobbingu.

§2

1. Kazdy pracownik ma obowiazek zapoznania sie z treScig WPA.
2. Oswiadczenie o zapoznaniu si¢ z trescig WPA, zaopatrzone w podpis pracownika
i date, dotacza sie do jego akt osobowych do czesci B.

§3

llekro¢ w WPA jest mowa o:
1) komisji antymobbingowej - nalezy przez to rozumie¢ organ kolegialny powotywa-
ny przez pracodawce do rozpatrywania skarg pracownikéw o mobbing,
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2) mobbingu - nalezy przez to rozumie¢ dziatania lub zachowania dotyczace pra-
cownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zani-
zong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie
lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspét-
pracownikéw. Przyktadowa charakterystyke zachowar wchodzacych w zakres
mobbingu zawiera zatacznik nr 1 do niniejszego zarzadzenia,
3) pracodawcy - nalezy przez to rozumie¢ (nazwa pracodawcy) ..................
reprezentOWaNY PrZEZ ...c..uuuuueeeeeeieiiiieeeeeeeeieiiiaeeeaens ,
4) pracowniku - nalezy przez to rozumie¢ osobe pozostajaca z pracodawca w sto-
sunku pracy.

Rozdziat Il
Przeciwdziatanie mobbingowi,
obowigzki pracodawcy i pracownikéw

§4

1. Jakiekolwiek dziatania lub zachowania majace cechy mobbingu, okreslonego
w art. 94 § 2 Kodeksu pracy nie beda tolerowane przez pracodawce.

2. Wi wszelkie dziatania o charakterze mobbingu sg uwazane
za szkodliwe dla pracownikéw oraz organizacji.

3. Zatacznik numer 1 zawiera charakterystyke zjawiska mobbingu.

§5

1. Pracodawca ma obowigzek przestrzegania przepiséw WPA oraz monitorowania
ich przestrzegania przez pracownikéw.

2. Pracodawca zobowiazuje sie traktowac wszystkich pracownikéw z godnoscia
i szacunkiem, powstrzymywac si¢ od wszelkich zachowar mogacych nosi¢ zna-
miona mobbingu.

3. Pracownicy zobowiazani sa do przestrzegania WPA, zwracania uwagi na wszelkie
naruszenia tego obowigzku przez swoich wspétpracownikéw.

4. Pracownicy zobowiazani sa traktowa¢ wszystkich pracownikéw z godnoscia i sza-

cunkiem, powstrzymywac sie od wszelkich zachowari mogacych nosi¢ znamiona

mobbingu.
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§6

Kazdy pracownik, ktéry uzna, ze do$wiadczyt zachowah mobbingowych, moze
wystapi¢ z pisemna skarga do pracodawcy.

. Skarga powinna zawiera¢ charakterystyke zachowan sktadajacych sie na mob-

bing oraz wskazanie jego sprawcy badZ sprawcéw.

. Nalezy szczegétowo opisac stan faktyczny, uwzgledniajac czas i miejsce zdarze-

nia badZ zdarzen, okolicznosci towarzyszace (np. narada), obecnych Swiadkéw
oraz przedstawi¢ ewentualne dowody (np. notatki stuzbowe) $wiadczace o zaist-
niatym mobbingu.

. Warto okresli¢ réwniez czestotliwos¢ oraz czasookres zdarzen.
. Wtresci skargi nalezy opisa¢ ewentualne skutki zaistniatych zdarzen (psychiczne

oraz fizyczne).

. Poszkodowany powinien wiasnorecznie podpisac skarge i opatrzy¢ ja data

dzienna.

. Skargi winny by¢ traktowane powaznie, ze szczeg6lna ostroznoscia i poszanowa-

niem oséb zaréwno je wnoszacych, jak i oséb wskazanych jako mobbingujacych,
aby niestusznie nie ucierpiata niczyja reputacja i kariera.

§7

Pracodawca kazdorazowo w ciagu ............ dni roboczych od dnia ztozenia skar-
gi powotuje komisje antymobbingowa, zwana dalej komisja, ktérej zadaniem jest
ustalenie zasadnosci skargi.

. Komisjasktadasiez........c..cceeeennnn. cztonkdw.
. W skifad komisji wchodza: przetozony wyzszego szczebla (komérki organizacyjnej,

z ktdrej pochodzi osoba skarzaca), kierownik dziatu personalnego, kierownik innej
komdrki organizacyjnej przedsiebiorstwa, reprezentant pracownikéw, reprezen-
tant zaktadowej organizacji zwiazkowej/zaktadowych organizacji zwigzkowych.

. Cztonkowie komisji wybieraja sposréd siebie przewodniczacego.
. Cztonkiem komisji nie moze by¢ osoba, ktérej dotyczy skarga o mobbing.
. W toku dziatar komisji obie strony powinny mieé mozliwos¢ przedstawienia swo-

jego stanowiska.

. Po wystuchaniu wyjasnien poszkodowanego pracownika, domniemanego spraw-

cy (sprawcéw) mobbingu, wskazanych $wiadkéw oraz przeprowadzeniu poste-
powania dowodowego komisja podejmuje decyzje zwykia wiekszoscia gtoséw
co do zasadnosci rozpatrywania skargi.
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8. Spotkania, prace i ustalenia komisji sporzadzane sa w formie pisemnej w postaci
protokotéw, ktéry podpisuja wszyscy cztonkowie komisji i strony postepowania.
Protokét z posiedzeri powinien by¢ przechowywany przez okres 3 lat.

9. Postepowanie przed komisja ma charakter poufny.

10. W sprawach nieuregulowanych w WPA do postepowania przed komisja stosuje

sie odpowiednio przepisy Kodeksu postepowania cywilnego.

§8

1. W razie uznania skargi za zasadna wobec sprawcy lub sprawcéw mobbingu pra-
codawca moze zastosowac upomnienie lub nagane oraz zmieni¢ stosunek pracy
w sposéb przewidziany w Kodeksie pracy.

2. Sprawca lub sprawcy dziatar noszacych znamiona mobbingu moga by¢ dodatko-
wo pozbawieni uprawnien wynikajacych z przepiséw prawa pracy, ktére sa uza-
leznione od nienaruszania obowiazkéw pracowniczych.

3. W razacych przypadkach potwierdzonego mobbingu pracodawca moze rozwia-
zac ze sprawca lub sprawcami stosunek pracy bez wypowiedzenia.

4. Pracodawca podejmuje dziatania zmierzajace do wyeliminowania stwierdzonych
nieprawidtowosci i przeciwdziatania ich powtarzaniu.

Rozdziat lll
Postanowienia koAcowe

§9

Pracodawca przeprowadza coroczne szkolenia pracownikéw w zakresie mobbingu

oraz stosowania requlacji WPA.
§10

Pracodawca z przedstawicielami pracownikéw oraz zaktadowej organizacji zwigzko-
wej raz w roku rozpatruje i ocenia, czy postanowienia WPA sa wiasciwie wykonywane.

§N

Zarzadzenie wprowadzajace Wewnetrzng Polityke Antymobbingowa wchodzi w zy-
cie z dniem jego podpisania przez pracownikéw.

Polityka antymobbingowa firmy moze dodatkowo zawiera¢ zatacznik uszczegé-
tawiajacy zjawisko mobbingu pod katem Kodeksu pracy oraz jego cech psycholo-
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gicznych. Do stworzenia takich zapiséw mozna postuzy¢ sie literatura przedmiotu.
Celem niniejszego zatacznika jest jasne sprecyzowanie, jakie zachowania w zakta-
dzie pracy nie beda akceptowane przez pracodawce i jakie moga podlegaé ztozeniu
skargi (np. lekcewazenie pracownika poprzez traktowanie go ,jak powietrze”, nie
przydzielanie pracy, wySmiewanie sie z pracownika, zwracanie sie do pracownika,
uzywajac przezwisk itp.). Im doktadniej bedzie wyszczegétowiony zapis dotyczacy
zachowan nieakceptowanych, tym pracownicy i pracodawca beda mieli wieksza
mozliwos¢ adekwatnej reakcji na ich pojawienie sie.

Dodatkowo zatacznikiem do zarzadzenia wprowadzajacego WPA winno by¢
oswiadczenie dotyczace zapoznania sie z trescia WPA, ktére ma by¢ podpisane
przez wszystkich pracownikéw zaktadu pracy. Przyktadowe o$wiadczenie moze za-
wiera¢ nastepujaca tres¢:

Oswiadczenie

Os$wiadczam, iz zapoznatam/tem sie z treScia Wewnetrznej Polityki Antymobbin-
gowej. Zobowiazuje sie przestrzegac jej zapiséw, nie stosowac dziatad mogacych
nosi¢ znamiona mobbingu oraz niezwtocznie poinformowaé pracodawce o sytuacji
do$wiadczania mobbingu badZ bycia jego $wiadkiem. Jednocze$nie rozumiem, iz
wszelkie moje dziatania majace cechy mobbingu nie beda tolerowane przez praco-
dawce i jestem Swiadom mozliwych konsekwencji podejmowania takich zachowarn.

Zaréwno tre$¢ Zarzadzenia w sprawie Wewnetrznej Polityki Antymobbingowe;j,
jak i Oswiadczenia jest przykfadowa i stanowi wzér, z ktérego mozna korzystac, do-
pasowujac do potrzeb i specyfiki swojego zaktadu pracy.

4. Struktura organizacyjna oraz styl zarzadzania
pracownikami

Elementem przeciwdziatania mobbingowi jest odpowiednia struktura organizacyj-
na oraz styl zarzadzania pracownikami, ktdre to przektadaja sie na dobrg atmosfere
pracy oraz zyski dla organizacji. Zarzadzanie pracownikami w sposéb demokratycz-
ny (w przeciwienistwie do autokratycznego) opiera si¢ na wspétpracy przetozonego
z pracownikami. Wspétpracownicy uczestnicza w procesie ustalania celéw dziatania
organizacji, a takze sposobdw ich realizacji. Kierownik pozostawia im znaczna swo-
bode w wyborze sposobu realizacji zadan i obiektywnie nadzoruje ich wykonanie.
Stosunek kadry kierowniczej do podwtadnych cechuje zaufanie do ich umiejet-
nosci i pomystow. Przetozeni sg zainteresowani rozwijaniem potencjatu swoich
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pracownikéw, dostrzegaja go i chca w niego inwestowaé, widzac w tym réwniez
ogromne zyski dla organizacji. Pracownik kierowany w sposéb demokratyczny
wie, kto rzadzi w zaktadzie pracy, ale jednocze$nie ma poczucie udziatu w decy-
zjach i rozwoju firmy. Przezywa zdecydowanie mniejszy stres i nie towarzysza
mu frustracje, gdyz jego potrzeby sa zaspokajane. Taki styl zarzadzania minima-
lizuje mozliwo$¢ pojawienia sie mobbingu. Jest otwarta komunikacja, wspétpra-
ca, a nie rywalizacja. Oczywiscie, wypracowanie takiego stylu zarzadzania wymaga
wysitku i zaangazowania ze strony kadry kierowniczej, jak réwniez pracownikéw, nie-
mniej jednak jest zyskiem dla obu stron. Styl demokratyczny przejawia si¢ miedzy
innymi poprzez:

bycie otwartym na pomysty, uwagi i poglady wyrazane przez podwtadnych doty-

czace dziatania zaktadu pracy, organizacji pracy,

wyjasnianie pracownikom powoddw podejmowanych decyzji,

dbanie o wzajemna komunikacje miedzy pracownikami a przetozonymi,

precyzyjne wydawanie polecen, wyjasnianie niejasnosci,

cheé wspétpracy, zachecanie do zadawania pytan w razie watpliwosci,

rozmawianie z pracownikami o trudnosciach i konfliktach celem ich wyjasnienia,

promowanie wspétpracy miedzy pracownikami,

bycie otwartym na wspieranie pracownikéw i jasna informacja dla nich o mozli-

wosci zwrdcenia si¢ w kazdej sprawie do pracodawcy,

réwne traktowanie pracownikéw i ocenianie ich zgodnie z ich wynikami,

informowanie pracownikéw o wynikach ich pracy,

udzielanie informacji o pracy pracownikéw, chwalenie i krytykowanie za konkret-

ne dziatania z informacja, jak inaczej mozna wykona¢ dane zadanie,

zapewnianie 0 SWojej pomocy.

Styl kierowania demokratycznego nalezy wyraZnie odrézni¢ od stylu liberalne-
go, ktéry charakteryzuje sie brakiem zainteresowania pracownikami i pozostawie-
nia im zupetnej swobody, co raczej moze sprzyja¢ mobbingowi.

5. Kodeks etyki zawodowej

Realizowanie zadan przez pracodawce w zakresie przeciwdziatania mobbingowi
moze polegac réwniez na wprowadzeniu kodeksu etyki zawodowej, okreslajacego
normy i wartosci, jakimi powinni kierowac sie pracownicy przestrzegajacy zasad
wspotzycia spotecznego, w trosce o wizerunek pracodawcy i poszanowanie innych
pracownikéw.
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Kodeks etyki zawodowej zawiera standardy wiarygodneqgo, rzetelnego i profe-
sjonalnego postepowania w sytuacjach zawodowych, zaréwno jezeli chodzi o wy-
wigzywanie sie ze swoich obowiazkdw, jak i traktowanie klientéw i wspétpracowni-
kéw. Kodeks moze by¢ uzupetnieniem badz fundamentem do Wewnetrznej Polityki
Antymobbingowej, gdyz oba dokumenty uzupetniaja si¢ i stuza temu samemu celo-
wi - dobru pracownikéw, a co za tym idzie pracodawcy.

Przy podejmowaniu kazdego dziatania warto
podkreslaé cel, jaki stoi za prowadzeniem programu
przeciwdziatania mobbingowi - troska o pracownikéw
i dobrg atmosfere w miejscu pracy!
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IX. Gdzie szukaé wiedzy
oraz informacji?

1. Marciniak J. Mobbing, dyskryminacja, molestowanie - zasady przeciwdziata-
nia, Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0.,Warszawa 2011.

2. Chakowski M. Mobbing, aspekty prawno-organizacyjne, Oficyna Wydawnicza
Branta, Bydgoszcz 2011.

3. Krajowe Stowarzyszenie Antymobbingowe we Wroctawiu,
www.ksa-mobbing.pl

4. 0gdlnopolskie Stowarzyszenie Antymobbingowe OSA, www.osastowarzy-
szenie.pl

5. Romer M. T, Najda M. Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym, LexisNexis
2010.

6. Listwan T. (red.), Zarzadzanie Kadrami, Warszawa 2009.

T.Terelak J,, Psychologia organizacji i zarzadzania, Warszawa 2005.

8. Czerminiski A., Grzybowski M., Wybrane zagadnieniaz organizacji i zarzadza-
nia, Gdynia 1996.

9. Adamiec M., Kozusznik B., Zarzadzanie zasobami ludzkimi,Aktor-Kreator-In-
spirator, Katowice 2000.

Informacji dotyczacych mobbingu mozna zasiegna¢ réwniez u autorki:
Anna Kucharska

Okregowy Inspektorat Pracy w Lublinie

20-011 Lublin

al. Pitsudskiego 13

anna.kucharska@lublin.pip.gov.pl

(081) 5371132
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